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WPROWADZENIE. CZLOWIEK NA RYNKU PRACY.
WYZWANIA | ZAGROZENIA

Ksiazka, ktdéra przygotowalismy dla Czytelnikéw zainteresowanych pro-
blematyka wspédtczesnego rynku pracy, jest owocem dyskusji przedstawicieli
réznych dyscyplin naukowych — gltéwnie psychologéw, ale takze socjologéw,
pedagogéw i ekonomistéw. Prezentowane w niej opracowania pokazuja, ze
w analizach rynku pracy trudno jest rozdzieli¢ sfery ekonomiczng i spo-
feczna. W wypowiedziach autoréw mozna zauwazy¢ szczegdlna troske
o konsekwencje spoleczne, jakie towarzysza turbulencjom, przez ktére
przechodzi gospodarka §wiatowa. W centrum uwagi autoréw jest cztowiek —
spotykajacy sie z krytycznymi wydarzeniami, nad ktérymi czesto nie ma
zadnej kontroli. Cztowiek, ktérego dotychczasowe sposoby radzenia sobie
z sytuacjami trudnymi przestaja by¢ skuteczne i ktéry podejmuje préby
adaptacji do dynamicznie zmieniajacego sie otoczenia ekonomicznego, po-
litycznego i spotecznego. Czlowiek, ktéry stanat tez w obliczu gwattownego
rozwoju technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych, co zaowoco-
walo powstawaniem nowych trendéw na rynku zatrudnienia. Zmiany te
na nowo okreslaja role pracownika, ktéry na rynku pracy ma mozliwos¢,
jak chyba nigdy dotad, brania spraw w swoje rece. I cho¢ autorzy naszego
zbioru zwracaja uwage przede wszystkim na zagrozenia, z jakimi spotykaja
sie dzi$§ uczestnicy rynku pracy, to zauwazaja tez mozliwosci i wyzwania,
jakie stoja przed ludZmi.

Po latach, kiedy nasze spoleczenistwo, podobnie jak i inne spoteczenstwa
na calym $wiecie, borykalo sie z kryzysem gospodarczym, wiele probleméw
spolecznych uleglo wyostrzeniu. Mimo iz Polska nalezata do nielicznych
krajéw, ktére w miare skutecznie opieraly sie kryzysowi finansowemu, nie
ominal nas kryzys spoteczny. Caly czas obserwujemy wiele niepokojacych
zjawisk, takich jak niezadowolenie z zycia, obnizenie i tak juz niskiego za-
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ufania do panstwa, powiekszajace sie rozwarstwienie spoleczenistwa i wiele
innych. Nastepstwa uderzyly gléwnie w gospodarstwa domowe o najnizszych
dochodach, wyraznie mozna bylo zauwazy¢, ze wzrost gospodarczy nie
rozkladal sie réwnomiernie, z kazdym rokiem rosto zadluzenie gospodarstw
domowych. Bezrobocie, cho¢ ostatnio zmalalo, to niewystarczajaco, ozy-
wienie na rynku pracy jest niewielkie, a z tempem wzrostu gospodarczego
nie idzie w parze wzrost liczby miejsc pracy. Problemem sa tez w naszym
kraju niskie pensje — w trudnej sytuacji finansowej znajduja sie nie tylko
osoby bezrobotne, ale takze rodziny, w ktérych pracuja oboje matzonkowie.
Zagadnienia te zostaly przedstawione w artykule wprowadzajacym do nasze-
go tomu, zatytulowanym Przemiany wspdiczesnego rynku pracy — w strone
niepewnosci, autorstwa T. Chirkowskiej-Smolak i ]. Grobelnego.

Skutki kryzysu najmocniej chyba odczuli ludzie mtodzi. To przede
wszystkim ich dotyka utrata dochodéw i zagrozenie ubdstwem. Moéwi sie
nawet, Ze sg straconym pokoleniem czy pokoleniem Nic — az 20% mlodziezy
w wieku 20—24 lat to osoby, ktére si¢ nie ksztalcg, nie pracujg ani nie szkola
sie (tzw. NEETSs). Ryzyko ukoriczenia szkoly i pozostawania bez pracy jest na
tyle duze, ze niezbedne staje sie¢ wprowadzenie programdéw wspierajacych
zdobywanie przez mlodych ludzi umiejetnosci i do§wiadczenia zawodowego
oraz promowanie wyksztalcenia wyzszego, zwlaszcza edukacji w takich
dziedzinach, na ktére jest duze zapotrzebowanie na rynku pracy. Jednak
tylko niewielu studentéw taczy nauke z praca, uzyskujac w ten sposéb wy-
magane przez pracodawcéw do$wiadczenie i umiejetnosci.

Waga tych problemdéw znalazta odzwierciedlenie w strukturze naszej
ksigzki, ktéra sklada sie z dwéch czeéci, z ktérych pierwsza zatytutowana
Miedzy edukacjg a rynkiem pracy zawiera osiem artykuléw. Wiekszos¢
to prace empiryczne, ich autorzy prezentuja ciekawe wyniki badan, ktére
wzbogacaja istniejaca wiedze. W Trendach i innowacjach na rynku pracy
a Swiadomym przygotowaniu sie studentow do wyzwarn zawodowych K. Olek-
sa omawia problem zarzadzania wlasna kariera w odpowiedzi na rézne
zjawiska zachodzace na obecnym rynku pracy. W kolejnych artykutach
autorzy podejmuja problematyke zwigzana z realizowaniem karier zawo-
dowych i poruszaja kwestie postaw 0oséb mlodych wobec ich aktywno$ci
zawodowej realizujacej sie w opisanej wspolczesnej rzeczywistosci oraz
dzialan adaptacyjnych w postaci wczesnej aktywno$ci ekonomicznej i za-
wodowej. B. Kalinowska-Sufinowicz (Postawy 0séb mtodych wobec procesu
aktywizacji zawodowej) zajmuje sie oczekiwaniami i aktywno$cia zwiazana
z przyszla pracy, przejawianymi przez studentéw Uniwersytetu Ekonomicz-
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nego w Poznaniu, a S. Kolodziej w artykule Wezesna aktywnosé ekonomiczna

i zawodowa — wzajemne zaleznosci porusza kwestie roli wczesnie podjetej

aktywnosci (nie tylko zawodowej, ale takze ekonomicznej) w zdobywaniu

szerszych kwalifikacji i szybszego rozpoczecia kariery zawodowej. Autorka

zastanawia si¢ réwniez nad trudnos$ciami w uzyskaniu zatrudnienia i czyn-
nikami opéZniajacymi wchodzenie na rynek pracy.

W kolejnych pracach przedstawiono determinanty wewnetrzne rozwa-
zanych zachowan. Psychologiczne czynniki determinujace zaangazowanie
w studiowanie omawiaja M. Chrupata-Pniak, P. Rudnicka oraz M. Chetkow-
ska, A. Hilarowicz i A. Pollak (Cechy osobowosci Wielkiej Pigtki i orientacja
pozytywna jako predyktory zaangazowania w studiowanie). A. Hauzinski
w artykule Przywigzanie do zawodu a postawa wobec przejscia z systemu
edukacji zawodowej do pracy opisuje proces przejscia z edukacji na rynek
pracy, zwracajac szczeg6lng uwage na postawy studentéw wobec tego
transferu. Z kolei zachowania nieetyczne, postawy wobec nich oraz prze-
jawianie tendencji do zachowan nieuczciwych przez studentéw polskich
i szwajcarskich omawiaja A. Chudzicka-Czupata, D. Grabowski i A. Lupi-
na-Wegener (Poréwnanie opinii studentéw ze Szwajcarii i Polski na temat
klimatu uczciwosci na uczelniach).

Te czes$¢ koncza prace dotyczace absolwentéw. J. Leszkowicz-Baczyn-
ski, w artykule zatytulowanym Typ wyksztalcenia jako wyznacznik szans
na rynku pracy absolwentow Uniwersytetu Zielonogdrskiego, wskazuje na
znaczenie typu wyksztalcenia dla szans na rynku pracy. Autor dyskutuje
w nim z powszechnym przekonaniem na temat uprzywilejowanej sytuacji
absolwentéw posiadajacych wyksztalcenie techniczne. Artykul E. Turskiej
i M. Stasil-Sieradzkiej, Absolwenci uniwersytetu na rynku pracy. Trudnosci
i szanse przedstawia wyniki badan wtasnych, prowadzonych wéréd absol-
wentéw Uniwersytetu Slaskiego, po$wieconych funkcjonowaniu zawodo-
wemu w poczatkowym okresie ich kariery zawodowej. Czy wyksztalcenie
rzeczywiscie jest inwestycja, ktéra chroni mtodych ludzi przed bezrobociem?
Czy absolwenci uczelni wyzszych zgromadzili wystarczajacy kapitat, by méc
z powodzeniem realizowac kariere? Jakiego rodzaju dzialalno$¢ podejmuja
i jakimi sa uczestnikami rynku pracy? Jakie cechy pracy sa atrakcyjne dla
absolwentdéw, a zatem jakie cechy sa pozadane u pracodawcy? Artykuly te
przedstawiaja wyniki badan, ktére przynosza odpowiedzi na te pytania,
i stanowig dobre podsumowanie czesci pierwszej ksiazki.

Czes$¢ druga pracy nosi tytul Rynek pracy — perspektywa pracownikéw
i pracodawcow i sklada sie z siedmiu artykuléw dotyczacych zewnetrznych



WPROWADZENIE. CZELOWIEK NA RYNKU PRACY...

uwarunkowan zachowan pracownikéw, ich determinant organizacyjnych
oraz czynnikéw indywidualnych. Spojrzenie na rynek pracy z obu perspektyw
wydaje si¢ bardzo wazne. Niepokojaca okazuje sie dzi$ nieatrakcyjno$c ofert
pracy, zwlaszcza w przypadku os6b mlodych oraz nisko wykwalifikowanych.
Upowszechnia sie zatrudnianie na podstawie uméw cywilnoprawnych,
co wprawdzie moze zapewnia¢ przedsiebiorstwom wigksza elastyczno$¢,
niemniej wplywa tez niekorzystnie na wydajnos$¢ pracownikéw. Wszystko
to sprawia, ze pogarszaja sie rowniez relacje miedzy pracodawcami a pra-
cownikami. Wigze sie to z niepewnoscia zatrudnienia i ograniczeniem na-
kladéw na pracownikéw tymczasowych. Ma to dlugofalowe konsekwencje
dla zdrowia spoteczenistwa — juz teraz mozemy obserwowac wzrost stresu
wynikajacego z niepewnosci zatrudnienia oraz z przeciazenia praca i, co
sie z tym laczy, braku mozliwoséci zachowania réwnowagi miedzy praca
a zyciem osobistym.

Druga czes¢ ksiazki otwiera artykul Zjawisko segregacji edukacyjnej.
Sytuacja kobiet i mezczyzn w sferze edukacji i rynku pracy, w ktérym W. Do-
magata koncentruje sie na wplywie plci na proces ksztaltowania sie karier
zawodowych i pokazuje zréznicowanie procesu edukacji i rodzaju pracy
podejmowanej przez kobiety i mezczyzn. Nastepnie P. Borek i M. Perki
prezentuja sytuacje kobiet na polskim rynku pracy po urodzeniu dziecka.
To przetomowe wydarzenie w zyciu kobiety wymaga wielu przewartoscio-
wan, duzego wysilku przy nie zawsze zyczliwym i pomocnym stosunku
otoczenia. Z kolei A. Niewiadomska porusza niezwykle wazny z punktu
widzenia starzenia si¢ spoleczenstwa problem aktywizacji zawodowej os6b
starszych (Efektywnos¢ polityki aktywizowania starszych pracownikéw). Na-
stepny artykul pt. Co skfania osoby zajmujgce sie handlem do nieuczciwosci
w imie dobra organizacji? Wybrane uwarunkowania nieetycznych zachowan
proorganizacyjnych, autorstwa N. Kastelik i A. Chudzickiej-Czupaly po-
dobnie, jak w czesci pierwszej, podejmuje kwestie nieuczciwosci, ale tym
razem u pracownikow.

Globalizacja oraz duza konkurencja zmuszaja do laczenia sie firm z tej
samej branzy lub pokrewnych branz. Integrowanie tych przedsiebiorstw
polega nie tylko na laczeniu zasobéw materialnych i informacyjnych, ale
przede wszystkim ludzkich. Jest to proces trudny i ztozony, a o jego sukcesie
iotym, czy przedsiebiorstwa te beda efektywnie wspédtpracowaly, decyduje
w duzym stopniu strategia wprowadzania zmian w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi. Problematyke te przedstawia P. Grobelny w artykule pt.
Fuzje i przejecia jako element realizacji strategicznego zarzgdzania zasobami
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ludzkimi. Podobne zagadnienia poruszaja tez Z. Turaj, K. Tulaza, P. Popow
i K. Sabacinska, ktérzy omawiaja problem polityki personalnej realizowanej
w polskich przedsiebiorstwach. Ksiazke zamyka tekst B. Mréz Kompetencje
a rola zawodowa — badania pracownikéw w oparciu o Model Osobowosciowo-
-Aksjologiczny MOA, przedstawiajacy wyniki badan dotyczacych poczucia
jakosci zycia u pracownikéw wyzszego szczebla— specjalistéw i kadry kie-
rowniczej. Autorka prezentuje w nim osobowo$ciowo-aksjologiczny model
jako$ci zycia i wskazuje na istotne predyktory jakosci zycia.
Wraz z autorami niniejszego tomu wyrazamy nadzieje, ze podjeta przez

nas dyskusja przyczyni sie do lepszego zrozumienia funkcjonowania wspol-
czesnego rynku pracy.

Redaktorzy






TERESA CHIRKOWSKA-SMOLAK
JAROSLAW GROBELNY

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza

PRZEMIANY WSPOLCZESNEGO RYNKU PRACY -
W STRONE NIEPEWNOSCI

Ostatnie ¢wier¢ wieku to okres postepujacych zmian charakteru pra-
cy i zatrudnienia, ktére obalily pewniki spoleczenistwa industrialnego —
wzglednie state miejsce pracy do emerytury oraz idee petnego zatrudnienia.
W miejsce stabilnego i przewidywalnego zatrudnienia pojawily sie ,$mie-
ciowe” umowy — jak nazywaja je zwiazkowcy — oraz ciggla praca na akord,
krétkoterminowe zatrudnianie na niepelnych etatach czy zatrudnianie za
posrednictwem kolejnych agencji pracy tymczasowe;j.

Jak alarmowal Bauman (2004), osoby, ktére urodzity sie w okresie pono-
woczesnosci, zyja w ciagltym strachu, napieciu i niepewnosci. Przezywato
to réwniez pokolenie nowoczesnosci i wyjasniano to wtedy brakiem per-
spektyw na znalezienie zatrudnienia przez osoby wchodzace na rynek pracy.
Bezrobotni w spoteczenstwie nowoczesnym stanowili jednak potrzebna
rezerwe ,armii pracy” i mogli liczy¢ na to, ze po okresie pozostawania bez
pracy przyjdzie czas, kiedy bedzie ona dostepna. Obecnie bezrobocie ma
forme bardziej trwalg, a ludzie pozbawieni mozliwosci zatrudnienia staja
sie zbedni, niepotrzebni, ich los nie jest juz zwyczajnie godny pozatowania,
stanowig, jak to okreslal Bauman ,ludzi-odpady’, z ktérymi nie wiadomo
co zrobi¢, ale nie mozna ich wyeliminowa¢. Rodzi to ogromny strach przed
tym, by nie zosta¢ ,odpadem”. W ksiazce Zindywidualizowane spoteczeristwo
Bauman pisze: ,Niepewnos¢ co do rynku pracy stata sie niezbednym ele-
mentem plynnego kapitalizmu, codziennoscia, ktdrej sie nie krytykuje — tak
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bardzo stala sie¢ naturalna” (2008b, s. 118). Niestabilnosc¢ i ptynnos¢ to dzisiaj
zjawisko, ktére dotyka wszystkich, nie tylko niewykwalifikowanych pracow-
nikéw, ale takze wysoko wykwalifikowanych specjalistow i menedzerdw.
Mozna uzna¢, ze bezrobocie przybiera obecnie charakter strukturalny,
a tradycyjne zrédla utrzymania (praca i state zatrudnienie) okazuja sie wy-
jatkowo niepewne. Zdajemy sobie sprawe, Ze nie mozemy liczy¢ na dlugoter-
minowe zatrudnienie, a bezrobocie jest zjawiskiem raczej nieodwracalnym.
I chociaz chyba zaden zaséb, a juz na pewno nie oferowana sila fizyczna,
nie gwarantuje pewnosci zatrudnienia, to ludzie wciaz podejmuja wysitek
i zdobywaja nowe umiejetnosci i do§wiadczenia, gromadzg kapital kariery,
wiedzac, ze w nowych warunkach istnieje zapotrzebowanie na zupetnie inna
site robocza. Niestety, nawet to nie jest recepta na posiadanie zatrudnienia.

Prekarne zatrudnienie

Socjologowie mdwia o rosnacej grupie oséb dotkliwie doswiadczajacych
niepewnosci i zyjacych w poczuciu bezsilno$ci wobec nietrwatosci $wiata
i zagrozenia bezpieczenstwa. Francuzi nazywaja ja prekariatem (por. Bour-
dieu, 1999). Ten termin jest coraz cze$ciej przywolywany przez analitykow
wspodlczesnych przemian zycia spotecznego. Zjawisko to dotyczy cztonkow
rozwinietych spoleczenstw na calym $wiecie. Na przyktad dane Eurostatu
(2014) pokazuja, ze cho¢ miedzy poszczegdlnymi krajami cztonkowskimi
UE wystepuja czasami duze réznice (na przyktad ponad piecdziesieciopro-
centowe bezrobocie wéréd mlodych w Hiszpanii w poréwnaniu z mniej
niz o$mioprocentowym bezrobociem w$réd mtodych w Niemczech), to
przecietne wyniki dotyczace warunkéw zycia i pracy w Europie sg bardzo
niepokojace. Wedlug ostatnich pomiaréw dotyczacych naszego kraju (Eu-
rostat, 2014) ponad 23% Polakéw jest zagrozonych bieda lub wykluczeniem
spolecznym, a blisko 50% mieszkanicéw Polski nie moze pozwoli¢ sobie na
pokrycie niespodziewanego wydatku finansowego w wysokosci 9oo zl. Jezeli
uwzglednimy przy tym stope bezrobocia, a zwlaszcza bardzo wysoki poziom
bezrobocia wréd miodych (okoto 24%) i poziom biernosci zawodowej, to
powstaje bardzo niepokojacy obraz rzeczywisto$ci spolecznej.

Raport Eurostatu (2014) informuje, ze nawet, jesli juz ludzie maja prace,
to nie zmienia to sytuacji wielu z nich. Méwi si¢ w takim wypadku o tak
zwanym zjawisku working poor — pracujacych ubogich, osobach, ktére ulegty
spolecznej marginalizacji nie ze wzgledu na swoje indywidualne przywary,
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na przyklad braki w wyksztalceniu. Na zjawisko to zwrécono uwage na
poczatku ubieglego wieku w Wielkiej Brytanii, kiedy to Booth, a nastepnie

Rowntree przedstawili raporty z badan na temat poziomu biedy w Londynie

i obaj niezaleznie wskazywali na ogromne rozmiary niedostatku i czynniki

ryzyka. Zauwazyli oni, ze bogobojni i pracowici robotnicy nie sa winni ubé-
stwa, w jakim sie znaleZli, ale odpowiedzialne za to sg niskie wynagrodzenie

za prace i wysokie koszty utrzymania, bezrobocie, choroba i starszy wiek
(Glennerster, Hills, Piachaud i Webb, 2004). Wspoélczesnie biedni pracujacy
podobnie ledwo wiaza koniec z koricem, pomimo posiadania zatrudnienia

i wykonywania pracy przynajmniej przez jednego cztonka rodziny. Dochéd

netto w rodzinie pracujacych biednych zgodnie z metodyka Eurostatu jest
relatywny i wynosi nie wiecej niz 60% mediany dochodu dla calej populacji

(tak zwane wynagrodzenie na poziomie low wages). Z raportu dotyczacego

biedy pracujacych wynika, ze co czwarty polski pracownik nalezy do tej grupy,
czyli ponizej linii dochodowej wyznaczajacej obszar ubdstwa. W dodatku

sporo wsrdd nich jest osob, ktére ukonczyly studia (zwlaszcza kierunki

humanistyczne) — w przypadku mlodych to nawet co trzeci pracujacy Po-
lak. Przyczyny ubéstwa os6b pracujacych sa odmienne w poszczegdlnych

krajach europejskich, dwie sg jednak znaczace wszedzie: zatrudnienie na

niepelny etat oraz niskie wynagrodzenia. Praca w niepelnym wymiarze dla

polowy respondentéw nie jest kwestig ich wyboru. Wykonujac taka prace

(czy tez bedac pracownikiem tymczasowym), nie moga liczy¢ na awans,
raczej nie maja dostepu do szkolen, zwalniani sa w pierwszej kolejnosci

(trzy razy cze$ciej niz osoby pelnozatrudnione). Zapoznajac sie z takimi

doktadnymi danymi, nalezy zauwazy¢, jak duza grupa zyje w poczuciu

nieustannego zagrozenia i musi si¢ zmagac¢ z problemami typowymi dla

prekariatu (Eurostat, 2014.).

Sowa (2010) pisal o prekariacie jako o nowej klasie, proletariacie epoki
globalizacji, o ludziach, ktérych ,codzienna egzystencja jest niepewna,
przyszlos¢ nieprzewidywalna, a materialna baza zycia — krucha” (s. 102).
Nawiazywal tym samym do tytulu bestselerowej ksiazki Standinga Preka-
riat. Nowa niebezpieczna klasa, wydanej w jezyku polskim w 2014 roku. Jej
autor pisal, ze praca obecnie jest instrumentalna (pracujemy, aby przezy¢),
okazjonalna (nalezy brac, co popadnie, skorzystac z okazji) i niepewna.

Z prekarnym zatrudnieniem mamy do czynienia wtedy, gdy ludzie
wykonuja prace dorywcze, gdy w kazdej chwili moga straci¢ prace, gdy nie
maja mozliwosci znalezienia nowego zatrudnienia lub nieustannie zmieniaja
zatrudnienie, gdy pracodawcy nie dbaja o rozwijanie umiejetnosci swoich
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pracownikéw lub nie wykorzystuja umiejetnosci, ktére oni posiadaja, gdy
pracownicy sa zmuszani do podpisywania in blanco swojego wypowiedze-
nia wraz z umowa o prace. Standing (2014) wskazywal, ze prekariat jest
pozbawiony siedmiu gwarancji zatrudnienia:

- rynku pracy — odpowiednich mozliwosci znalezienia pracy;,

- zatrudnienia — wlasciwej ochrony prawnej przed zwolnieniem z pracy;,

- pracy — zwigzanej z wykonywaniem takich, a nie innych obowigzkéw,

- bezpieczenistwa w pracy — zwigzanej z ochrona zdrowia pracownikéw,

- reprodukcji umiejetno$ci — zapewnienia mozliwo$ci rozwoju waznych

umiejetnosci: nauki zawodu, szkolen oraz wykorzystywania nabytych
umiejetno$ci w pracy,

- dochodu — wynagrodzenia odpowiedniego do wykonywanej pracy,

- reprezentacji — przedstawicielstwa intereséw pracownika.

Wina za zaistniala sytuacje czesto obarcza sie neoliberalny model gospo-
darki, ktérego gléwne zatozenie opiera sie na przekonaniu, ze wzrost i rozwoj
zaleza od konkurencyjnosci oraz ze reguly rynku powinny przenikna¢ do
wszystkich obszaréw zycia. Jednym z zatozen gospodarki rynkowej jest
samoregulacja mechanizmdéw ekonomicznych, deregulacja rozumiana jako
odchodzenie od interwencji panstwa i, co za soba pociaga, odchodzenia
od roli panstwa opiekunczego. Lad konkurencyjny mial wymuszaé wysoka
efektywnos¢ gospodarki, a przez to wzrost zatrudnienia i dochodéw z pracy.
Mozna jednak sie zastanawia¢, w jakim stopniu mozliwe jest pogodzenie
wolnosci dziatania z solidarno$cia i sprawiedliwoscia spoleczna, rozumiana
jako dobrobyt dla wszystkich.

Polska nalezy obecnie do panstw o najwyzszym wskazniku niepewnych
form zatrudnienia. Chlebem powszednim sa dzialania, ktére wczesniej
znali jedynie specjali§ci: downsizing, outsourcing, samozatrudnienie, te-
lepraca, czy work for labour (praca dla zatrudnienia, na przyktad mtodzi
ludzie podejmujacy sie nieodplatnego wykonywania pracy, by zdoby¢
doswiadczenie zwigkszajace ich szanse na znalezienie w przysztosci plat-
nego zatrudnienia). Zwlaszcza downsizing jest niepokojacym zjawiskiem,
cho¢ wielu menedzeréw woli méwic nie o down- co o rightsizingu. Chodzi
o redukcje etatéw, aby uczynic¢ prace tansza. Pozostali w organizacji pra-
cownicy nie tylko musza przejaé obowiazki tych, ktérzy zostali zwolnieni
(zatem musza posiadaé¢ wszechstronne kompetencje), ale takze sprosta¢
rosngcym wymaganiom mato lojalnych klientéw — na przyktad wydtuzy¢
godziny otwarcia, po$wieci¢ wiecej czasu na przygotowanie jakosciowe
produktu czy ustugi itd. Kiedys, w okresach recesji, mozna byto liczy¢ na
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to, ze menedzerowie beda utrzymywac site roboczg, ze beda zatrzymywacé
pracownikdéw, poniewaz tego typu dzialania mieszczg si¢ w idei zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, pozwalaja przyciagnaé i zatrzymac najlepszych,
zwiekszajg lojalnosc i zaangazowanie pracownikéw i ich satysfakcje z pracy.
Obecnie w imie, jak to uyjmowat Bauman, ,nieobliczalnych wahan rynko-
wego popytu albo kaprys$nej, a jednak nieuniknionej i niepohamowanej
konkurencyjnosci” (2008a, s. 250) upowszechnia si¢ kultura organizacyjna,
zgodnie z ktora gieldy i zarzady spélek koncentruja sie na aktualnych
wynikach, a nie na dlugoterminowych projektach, a w okresach, gdy
przychodzi im si¢ zmaga¢ z problemami, zwalniaja cze$¢ pracownikéw,
poniewaz zakladaja, ze gdy trudnosci juz ming, zawsze bedzie mozna
zatrudni¢ ich z powrotem. Bauman pisal o takich dziataniach, ze sa one
»istota nowej polityki niezaangazowania i braku zobowiazan” i maja dzisiaj
$wiadczy¢ o madrosci i efektywnosci dziatania kadry menedzerskiej. Jest
to, jak okreslal, ,cudowna umiejetnos¢ wyswobadzania sie z wszelkich
wiezéw, strategia ucieczki i uniku oraz gotowos$¢ i zdolno$¢ do natych-
miastowej ewakuacji’, pozbywanie si¢ niewygodnych wiezéw i klopo-
tliwych zalezno$ci. Coraz czesciej polityka personalna przedsiebiorstw
zmierza do eksternalizacji i uelastycznienia zatrudnienia, do wigzania sie
z pracownikami krétkotrwalymi kontraktami dotyczacymi okreslonego
zadania. Tych oséb nie dotyczy zakres obowiazkéw na stanowisku pracy,
poniewaz powinni oni robi¢ wszystko, by zrealizowac¢ dany projekt (Bridges,
1995). Jak wspominalismy wyzej, jedno z zalozen koncepcji neoliberalnej
glosilo, ze wspétczesne przedsigbiorstwa musza konkurowac na global-
nym rynku poprzez zmniejszenie kosztéw dziatalnosci, poprawe jakosci
produktéw i ustug oraz zwiekszenie elastycznosci. Podkresla sie zatem, ze
nalezy zwiekszy¢ elastyczno$¢ rynku pracy, gdyz pozwoli to na bardziej
efektywna alokacje zasob6w pracy. Okreslenie bardziej elastyczna zaloga
moze oznaczaé elastyczne zatrudnienie (na przyklad w sezonie, okresie
zwiekszonego zapotrzebowania na produkt firmy zatrudniaja najczesciej
pracownikéw tymczasowych), elastyczno$¢ pracy (zatrudniony na stale
trzon zatogi wykonuje wszystkie zadania, ktére w danym czasie sa do
zrobienia, wykraczajac czesto poza tradycyjnie rozumiany zakres obowiaz-
kéw) oraz elastyczno$¢ umiejetnosci (wielozadaniowo$¢ pracownikow).
Autorzy licznych analiz zycia spoleczno-gospodarczego podkreslaja jed-
nak, Ze niesie to z soba réwniez negatywne skutki spoteczne (por. Kozek,
Kubisa i Ostrowski, 2005; Wéjcik—Zoladek, 2013). Warto przeanalizowa¢
doktadniej tej problem.
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Elastycznos¢ zatrudnienia

Elastyczno$¢ ma by¢ instrumentem poprawy sytuacji na rynku pracy —
zmniejszania bezrobocia i stymulowania wzrostu aktywnosci zawodowe;j.
Wskazuje sie na przyklad na korzysci z odchodzenia od etatowego czasu
pracy i upowszechniania sie systemu pracy projektowej — pracodawca
wykorzystuje kompetencje pracownikéw przy wykonywaniu konkret-
nego zadania, a pracownik ma mozliwo$¢ wykonywania pracy dla kilku
pracodawcéw jednoczesnie. Pracodawca lepiej moze sie dostosowaé do
dynamicznie zmieniajacego sie popytu i obnizy¢ koszty (poniewaz na
przyklad nie musi tworzy¢ etatu), a korzys$cia dla pracownikéw ma by¢
wieksza mozliwo$¢ godzenia pracy z zyciem osobistym. Podkresla sie zalety
tego typu rozwigzan dla os6b niezainteresowanych stalym zatrudnieniem:
os6b mlodych, kobiet wychowujacych dzieci czy przedstawicieli wolnych
zawoddw. W ostatnich latach wprowadzono rozwiazania, ktére zwiekszaja
elastyczno$¢ zarzadzania personelem, jak na przykiad pakiet antykryzysowy,
ktéry umozliwia pracodawcom rozliczanie czasu pracy w okresie rocznym.
Elastycznos¢ zatrudnienia wiaze sie najcze$ciej z mniejsza trwaloscia sto-
sunku pracy — pracodawcy w wiekszym stopniu polegaja na pracy oséb,
z ktérymi sa zwigzani w sposéb nietradycyjny. Najczesciej stosowanymi
formami elastycznego zatrudnienia sa:

- telepraca (praca zdalna, na odleglos¢, poza jednostka organizacyjna
pracodawcy za pomoca $rodkéw komunikacji elektronicznej),

- praca tymczasowa — praca o charakterze doraznym, sezonowym,
pracownicy tacy sg zatrudniani za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej do realizacji zadan, ktérych terminowe wykonanie nie
bytoby mozliwe przez zatrudnionych w danym przedsiebiorstwie
pracownikéw (lub wykonywanie pracy za nieobecnego pracownika,
tak zwana praca na zastepstwo),

- praca w niepelnym wymiarze godzin,

- samozatrudnienie — dziatalno$¢ gospodarcza na wlasny rachunek,
wlasna odpowiedzialno$¢ i ryzyko — nalezy wspomnie¢, ze w wielu
przypadkach pracodawcy zmuszaja czasami pracownikéw do prze-
chodzenia na te forme z etatowej pracy, aby unikna¢ ograniczen
nakladanych przez kodeks pracy na pracodawce,

- przenoszenie zatrudnienia poza firme (outsourcing) — zawieranie
kontraktéw na wykonanie pewnych zadan czy §wiadczenie okreslo-
nego rodzaju ustug, subkontraktowanie pracownikéw,
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- zatrudnienie na czas okreslony,

- zatrudnienie na czas wykonywania danej pracy,

- elastyczne godziny pracy w skali dnia — ruchomy czas pracy (fle-
xitime), umozliwianie pracownikom wyboru godziny rozpoczecia
i zakonczenia pracy,

- przerywany czas pracy,

- kumulowanie godzin pracy (compressed hours) — przepracowanie
pelnej wymaganej liczby godzin pracy w krétszym czasie,

- dzielenie godzin pracy miedzy pracownikami, ktérzy wspélnie $wiad-
czg prace, jaka wykonywalaby jedna osoba zatrudniona na pelny etat
(job sharing) (Grycuk, 2013).

Jak mozna zauwazy¢, wiele rozwigzan dotyczacych ,uelastyczniania”
zatrudnienia przybiera postac tak zwanych uméw $mieciowych. W wyniku
kryzysu w ostatnich latach mozemy zaobserwowa¢ nasilanie tych dzialan.
Wedlug informacji podawanych przez Paristwowa Inspekcje Pracy w ostat-
nich latach coraz bardziej rosta liczba zawieranych uméw cywilnoprawnych
oraz uméw krétkoterminowych. W dodatku zwigkszala sie liczba firm
bezprawnie zatrudniajacych na umowy $mieciowe. Wypowiedzenie pra-
cownikowi takiej umowy trwa krécej, nie trzeba takiej decyzji uzasadniac,
pracownikowi nie trzeba wyptaca¢ odprawy, przewidzianej w statej umowie.
Poza tym pracodawca nie musi uwzgledniaé stazu pracy przy naliczaniu
wynagrodzen, a pracownicy otrzymuja zanizone premie (lub nie otrzymuja
ich wcale ze wzgledu na krétki okres zatrudnienia). Osobom takim nie
przystuguje wiele waznych uprawnien: nie nalezy im sie urlop, czas pracy
nie jest limitowany, nie ma minimalnego wynagrodzenia, nie obowiazuje
ochrona w okresie przedemerytalnym. Pracodawcy wskazuja jednak na
najwazniejszy ich zdaniem argument: nie ma koniecznosci optacania sktadek
na ubezpieczenia spoteczne (w catosci lub czesci). Latwiej jest wprowadzad
takie rozwigzania w okreslonych warunkach spoleczno-gospodarczych: przy
wysokim bezrobociu, duzym zapotrzebowaniu na pracownikéw o niskich
kwalifikacjach oraz znacznej podazy wyksztalconych specjalistow.

Elastycznos¢ kontra bezpieczenstwo

Elastycznosc¢ i bezpieczenstwo to dwie przeciwstawne sily. Jak to przed-
stawiono powyzej, elastyczno$¢ w zatrudnianiu i organizacji pracy znajduje
sie w opozycji do godziwego zatrudnienia, a pracodawcy czuja si¢ czesto
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zwolnieni ze zobowiazan wobec swoich pracownikéw. Raport na temat
aktywnosci ekonomicznej ludnosci Polski, przygotowany przez Gléwny
Urzad Statystyczny w 2015 roku, pokazuje, ze przyspieszenie rozwoju
gospodarczego nie przeklada sie w zaden sposéb na zmniejszenie liczby
nietrwatych uméw o prace (GUS, 2015). Pracodawcy sg przy tym niejed-
nokrotnie przekonani, ze moze to mie¢ korzystny wplyw na jako$¢ pracy
i wysitek wkladany przez pracownikéw, ktérym bedzie zaleze¢ na pod-
pisaniu kolejnej umowy na czas okreslony po wygasnieciu poprzedniej.
Spora cze$é¢ zatrudnionych pracownikéw nie jest traktowana jak cenny
zasob, niewiele sie od nich oczekuje i niewiele si¢ im daje, na przyktad nie
inwestuje si¢ w ich rozwdj. Z kolei pracownicy nie uwzgledniaja potrzeb
pracodawcéw, gdy planuja udziat w szkoleniach. Pozostaje tylko sie zasta-
nawia¢, ile hipokryzji jest w twierdzeniu pracodawcoéw, ze ludzie stanowia
cenny zasob. Gdyby tak bylo, to dlaczego organizacje si¢ ich pozbywaja?
Jednocze$nie badacze podkreslaja, Ze zwolnienia nie poprawiaja wynikéw
ekonomicznych przedsiebiorstw, nie prowadza do wigkszej wydajnosci
i zyskownosci przedsiebiorstw, a czesto sa zwyczajnie niepotrzebne (Cascio,
2002; Pfeffer, 2010). Analizy przeprowadzone przez De Meuse, Bergmanna,
Vanderheiden i Roraft (2004) w przedsiebiorstwach z listy Fortune 100 po-
kazaly, ze w blisko 80% firm z tej listy nastapity duze zwolnienia (a nawet
wiecej niz jeden raz). Autorzy analizowali rézne wskazniki finansowe tych
przedsiebiorstw (w poréwnaniu réwniez z tymi, ktére oferowaly stabilne
zatrudnienie) i zauwazyli, ze wbrew oczekiwaniom zarzadéw tych firm
wskazniki finansowe pogarszaly si¢ w ciagu pierwszych dwdéch lat, wprost
proporcjonalnie do zakresu przeprowadzonych zwolnien. Nie oznacza to,
ze organizacje nie powinny przeprowadzacd restrukturyzacji, chodzi raczej
o to, ze same zwolnienia nie sa dobra strategia biznesowa.

Nowe rozwiazania dotyczace form pracy i warunkéw zatrudnienia
stanowia przyktad dos¢ daleko posunietej deregulacji, ktéra mialy sprzyjaé
rozwojowi gospodarczemu, a zarazem rozwojowi kapitalu ludzkiego i spo-
fecznego. Problemem jest to, w jaki sposdb sprawi¢, by deetatyzacja, jak
to ujat Frieske (2004), ktéra daje wigksza swobode dzialania pracodawcy,
nie zostala skierowana przeciwko pracownikowi. Czy faktycznie jest tak,
ze uelastycznienie rynku pracy zwieksza (wydawaloby sie paradoksalnie)
wskaznik zatrudnienia, aktywnos$¢ i samodzielno$¢ spoteczenistwa? Li-
beralizacja kodeksu pracy byta, jak podkreslaja ekonomisci (Boni, 2004),
w zasadzie konieczna. Wraz z coraz slabszym tempem rozwoju gospodar-
czego malata zdolnos$¢ przedsiebiorstw do tworzenia nowych miejsc pracy.
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Stali$my sie cztonkiem Unii Europejskiej i konieczne bylo dostosowanie
przepiséw kodeksu pracy do rozwiazan unijnych. Wymogi gospodarki
rynkowej obnizyly poziom zatrudnienia w prywatyzowanych przedsie-
biorstwach w wielu sektorach (gérnictwo, hutnictwo, przemyst obronny,
koleje panistwowe). Potem przyszed! gleboki kryzys. Firmy stanely przed
koniecznoscia restrukturyzacji i obnizki kosztéw, ograniczaty zatem liczbe
zatrudnionych pracownikéw, oczekujac jednocze$nie wiekszej wydajnosci
od 0sdb, ktére w nich pozostaly. Inne byly zmuszone do ograniczenia dzia-
talnosci i tez zwalnialy cze$¢ zalogi. Na rynek wchodzit wyz demograficzny.
Rosta rzesza oséb pracujacych na czarno, zwlaszcza wséréd ludzi mtodych.
Powstawalo pytanie, jak zréwnowazy¢ potrzebe deregulacji i konieczno$é
ochrony pracownika.

Bardzo wazny glos do dyskusji na ten temat wnidst Frieske (2004),
ktéry inaczej sformulowal ten problem, uznajac, ze nie powinno chodzi¢
o deregulacje, poniewaz jest ona promowaniem spolecznego chaosu i nie-
pewnosci. Jego zdaniem chodzi o sposoby regulacji. Pisal: ,nie ma niczego
takiego, jak deregulacja; zZycie zbiorowe to system regul; nawolywanie do
deregulacji to postulat atrofii spolecznego; ogdlnie — wszelki porzadek
zycia zbiorowego jest budowany na przewidywalnosci jego uczestnikéw”
i dodawal: ,jesli elastycznosé oznacza tyle co nieprzewidywalnosé, to jest
to postulat powrotu do stanu dzikosci” (Frieske, 2004, s. 148). Podobnie
zreszta méwil o deregulacji Bauman, ktéry wskazywal, ze za tym terminem
kryje sie dezorganizacja — ,rozproszenie odpowiedzialnosci i zastapienie
wzglednie przewidywalnych, bo ustrukturalizowanych sytuacji, sytuacjami
nieprzewidywalnymi, przepojonymi niepewnoscia, brakiem znajomosci
jutra [...], gdzie za kazde potkniecie odpowiada si¢ samemu” (Bauman,
2004, s. 6—7). Bauman zaznacza, ze elastycznos¢ stala sie ,sloganem dnia’,
poniewaz ,zapowiada ona prace bez gwarancji socjalnych, trwatych zobo-
wigzan i prawa do przyszlych swiadczen i oferuje jedynie umowe na czas
okreslony lub umowe-zlecenie oraz zwolnienie bez wypowiedzenia i bez
odprawy” (Bauman, 20083, s. 250).

Stosowanie elastycznych form zatrudnienia moze by¢ jednym ze spo-
sobow walki z bezrobociem. Ale nalezy bra¢ pod uwage nie tylko to, jakie
konsekwencje ma to dla bezrobocia, lecz takze dla sytuacji os6b pracujacych
i struktury zatrudnienia. Od czasu rozpoczecia transformacji ustrojowej
organizacje byly zmuszone byly do szukania oszczednosci i czesto znajdowaly
je po stronie kosztéw osobowych. Adaptacja do gwaltownie zmieniajacej
sie sytuacji dokonywata si¢ przez restrukturyzacje i zmniejszanie liczby
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zatrudnionych oséb. Postulat uelastycznienia zatrudnienia stal si¢ uspra-
wiedliwieniem dla przerzucenia niepewnosci i ryzyka na pracownikéw.
Niektorzy badacze, jak na przyktad Esping-Andersen (2000), twierdza, ze
elastyczne formy zatrudnienia nie przyczyniaja sie wcale do zmniejszenia
rozmiaréw bezrobocia, ze nie ma zadnych przekonujacych dowoddéw poza
zdroworozsgdkowa intuicja. Analizy tego autora dotyczace regulacji zwia-
zanych z rynkiem pracy w Europie pokazaly, ze dzialania majace na celu
zmniejszenie bezrobocia nie tylko nie spowodowaly jego obnizenia, ale
nawet zwiekszyly problemy z podejmowaniem zatrudnienia przez ludzi
mtodych oraz stabo wykwalifikowanych.

Upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia rodzi wyzwanie
pogodzenia ich z pewnymi elementami bezpieczenstwa socjalnego. Kon-
cepcja flexicurity sprawdza sie w Danii, a duniskie rozwigzania rynku pracy
uwazane sg za wzorcowe. Pracownicy w krajach z lepszym zabezpieczeniem
socjalnym w mniejszym stopniu do§wiadczaja negatywnych konsekwencji
zwigzanych z niepewnoscig pracy, nawet w wypadku silnego poczucia braku
bezpieczenstwa zatrudnienia. Jak pokazuja wyniki analiz Westergaard-

-Nielsena (2008) przeprowadzonych w Danii, poczucie bezpieczenstwa
zatrudnienia wérdd pracownikéw jest wzglednie niskie (przedsiebiorstwa
maja duza elastycznos¢, jesdli chodzi o zatrudnianie i zwalnianie pracow-
nikéw), osoby bezrobotne jednak si¢ obejmuje duzym wsparciem (pomoc
w znalezieniu nowej pracy, zasitki rekompensujace utracone wynagrodzenie,
szkolenia).

Deregulacja i elastycznos$¢ rynku od dwudziestu lat stanowia wazny
element europejskiej polityki zatrudnienia, ale — jak ostrzegala Golinowska
(2006) — towarzyszy temu coraz wieksza swiadomo$¢ mozliwo$ci wystapienia
ich niekorzystnych konsekwencji. Mamy kilka milionéw zmarginalizowa-
nych ofiar ekonomicznych przemian, jakie dokonaly sie w ciagu ostatniego
¢wieré¢wiecza. Marginalizacja na rynku pracy dotyczy zwlaszcza kobiet,
ludzi mtodych, ktérzy dopiero wchodza na rynek pracy, oséb starszych
(powyzej 55. roku zycia), stabo wyksztalconych, mieszkanicéw wsi. Elastyczne
rozwigzania mogg by¢ niezbedne w okresach spowolnienia czy w wypadku
prac sezonowych. Gdy jednak stosuje sie je przez lata, wtedy okazuja sie
wyraznie niekorzystne dla pracownika i sprzyjaja wrecz patologizacji rynku
pracy. Dlatego nalezy sie zastanowi¢, jak tym procesem sterowac i jak to
madrze uregulowac.
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Brak bezpieczenstwa zatrudnienia - perspektywa psychologiczna

Coraz liczniejsze prace psychologéw dotycza reakcji pracownikéw na
panujacy w organizacjach klimat niepewnosci. Pokazuja one, ze spostrze-
gany brak bezpieczenstwa zatrudnienia jest jednym z najwazniejszych
zrodet stresu we wspoélczesnej pracy i moze mie¢ powazne konsekwencje
dla postaw pracownikéw, poczucia jakosci zycia i dla funkcjonowania orga-
nizacji. Brak bezpieczenistwa zatrudnienia nie tylko okazuje sie stresorem,
ktéry wywoluje pogorszenie stanu zdrowia psychicznego i fizycznego, ale
takze prowadzi do zachowan majacych negatywne skutki dla organizacji.
Odczucia zwiazane z brakiem bezpieczeristwa zatrudnienia niosa za soba
powazne konsekwencje psychologiczne, poniewaz zagrozone s3 istotne
warto$ci pracownika. Niektére z konsekwencji dotycza przede wszystkim
pracownikdéw, a na organizacje maja posredni wplyw (na przyklad pogor-
szenie stanu zdrowia, ktére przeklada si¢ pézniej na zwiekszona absencje
chorobowa). Inne dotycza przede wszystkim organizacji, a na pracowni-
kéw oddzialuja posrednio (na przyklad poziom wykonania pracy, ktéry
przyczynia si¢ do obnizenia zyskéw, a w konsekwencji moze prowadzi¢ do
obnizki wynagrodzen). W jeszcze innym wypadku w kosztach partycypuja
zar6éwno organizacje, jak i pracownicy (na przyklad zmiana postaw wobec
pracy) (Chirkowska-Smolak, 2015). Znaczna czes$¢ kosztéw ponoszonych
przez organizacje w zwigzku z omawianymi zagrozeniami psychospolecz-
nymi to koszty posrednie, ktérych nie mozna w prosty sposéb zaksiegowac
i poddawac obserwacji, stanowia one jednak istotne obcigzenie dla praco-
dawcy (Grobelny, 2015). Wyniki badan Europejskiej Agencji Bezpieczenistwa
i Zdrowia w Pracy (OSHA, 2014) pokazuja, iz ponad polowa wszystkich
zatrudnionych uwaza, ze stres zwiazany z praca zawodowa to powszechny
problem w ich miejscu pracy. Najczestszymi przyczynami tego rodzaju stresu
byly reorganizacja stanowiska pracy i niepewno$¢ zatrudnienia ( zgtaszane
przez okoto 70% respondentéw), a na drugim miejscu znalazly sie czynniki
do tej pory uwazane za najwazniejsze zrédla stresu: dlugie godziny pracy
czy nadmierne obciazenie praca oraz nekanie lub molestowanie psychiczne
w pracy (wymienione przez okoto 60% badanych).

Jak wskazuja wyniki wieloletnich analiz prowadzonych przez belgijskich
psychologéw, wiekszos¢ pracownikéw wciaz oczekuje, ze bezpieczenstwo
zatrudnienia bedzie stanowi¢ podstawe kontraktu psychologicznego
(Guest, 2004; De Cuyper i De Witte, 2007). Tradycyjny kontrakt psy-
chologiczny okreslal, ze pracownicy, ktérzy podchodza do swojej pracy
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z zaangazowaniem i wktadaja w nig duzo wysitku, moga oczekiwac¢ sta-
tego zatrudnienia oraz niezalezno$ci finansowej. W obecnym kontrakcie
psychologicznym lojalno$¢ i przywiazanie do organizacji nie gwarantuja
ani sukcesu zawodowego, ani mozliwosci kontynuowania kariery nie
tylko w tym samym przedsiebiorstwie, ale nawet w tym samym zawodzie.
A skoro lojalno$¢ organizacji wobec zatrudnionych pracownikéw stata sie
wartoscia z minionej epoki, coraz bardziej powszechne staja si¢ obawy
wérdd pracownikéw. Gdy tacy pracownicy zauwazg, ze ich zatrudnienie
nie jest bezpieczne, zaczynaja sie czu¢ ofiarami nieuczciwego traktowa-
nia i obwiniajg organizacje o to, ze narusza zasady etyczne. Trudniej jest
mysle¢, ze zwolnienie z pracy to rezultat niskich kompetencji czy matej
wydajnosci, atwiej twierdzi¢, ze organizacje tamia zfozone obietnice i ze
moga one szukac oszczednosci w inny sposéb niz po stronie kosztéow
osobowych (Bernhard-Oettel, De Cuyper, Schreurs, De Witte, 2011). Jesli
spojrzymy na ten problem z punktu widzenia zasady wzajemnosci, to
mozna uznad, ze nielojalno$¢ jednej ze stron stosunku pracy prowadzi do
braku lojalno$ci drugiej strony. Trudno oczekiwad, ze strona, ktéra czuje
sie niesprawiedliwie potraktowana, czy wrecz pokrzywdzona, bedzie
chetnie dotrzymywata warunkéw umowy.

Brak bezpieczenstwa zatrudnienia, ogélnie rzecz biorac, odnosi sie do
negatywnych reakcji pracownikéw na zmiany w ich pracy i odzwierciedla
niepokdj, ktéry towarzyszy powaznym i niepozagdanym zmianom organiza-
cyjnym, zagrazajacym trwalosci zatrudnienia. Jest definiowany jako ocze-
kiwania dotyczace trwatoséci pracy, ogét obaw zwigzanych z jej przysztoscia
czy spostrzeganie potencjalnego zagrozenia dla statosci wykonywanej przez
czlowieka pracy (Retowski, 2013; Chirkowska-Smolak, 2015). Niepokdj
dotyczy zatem nie tylko tego, ze mozemy prace w kazdej chwili stracic¢ i ze
mozemy mie¢ powazne problemy ze znalezieniem nowego zatrudnienia, ale
takze tego, ze jej charakter i warunki, w ktérych jest wykonywana, moga
si¢ pogarszac.

Hellgren, Sverke i Isaksson (1999) dokonali rozréznienia na niepokéj
ilo§ciowy i jako$ciowy, aby wyraznie zaakcentowac, ze poczucie braku bez-
pieczenstwa zatrudnienia nie odnosi sie tylko do obaw przed utrata pracy.
Autorzy ci méwili o ilosciowym braku poczucia bezpieczenstwa w wypadku
szacowanego prawdopodobienistwa zwolnienia z pracy w najblizszym cza-
sie (na przyklad w ciagu najblizszego roku) badz przejscia na wczesniejsza
emeryture. Wskazano tez na jakosciowy brak bezpieczenistwa, ktéry dotyczy
obaw przed pogarszajacymi sie warunkami pracy (na przyktad obnizka
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ptac, nadmiar obowiazkéw, brak mozliwo$ci rozwoju kariery) i charakteru
pracy (na przykfad koniecznos$¢ uczenia sie nowych umiejetnosci). Ten
drugi rodzaj odnosi si¢ zatem do przewidywania, ze nastapi jakosciowe
pogorszenie w réznych obszarach pracy.

Niektorzy autorzy podkreslaja bezsilno$¢ pracownikéw w tej sytuacji,
wskazuja na to, ze pracownicy nie maja zadnej kontroli nad waznymi zda-
rzeniami w ich zyciu, nie widza mozliwos$ci utrzymania pozadanej pracy
w sytuacji zagrozenia (Greenhalgh i Rosenblatt, 1984). Wszechobecne ry-
zyko utraty pracy, trudno$ci w znalezieniu nowego zatrudnienia, ubéstwa
na staros¢, ale tez zmian organizacyjnych, zmiany sposobu wykonywania
pracy itp. moze powodowac chroniczny stres. Nawigzujac do pojecia spofe-
czeristwa ryzyka zaproponowanego przez Becka (2002), mozna powiedzie¢,
ze w obecnej fazie modernizacji pojawily sie czynniki zagrozenia, ktére sa
catkowicie poza nasza kontrola, na przyktad utrata pracy zupelnie nieza-
winiona przez pracownika, ktéry zdaje sobie sprawe z tego, ze nic w tej
sytuacji nie jest w stanie zrobic.

Brak poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia jest zjawiskiem subiek-
tywnym, opiera si¢ na tym, jak czlowiek spostrzega sytuacje w pracy i jak
interpretuje zdarzenia z tym zwiazane. Pracownik nie musi do$wiadcza¢
rzeczywistej utraty pracy; stresujace wydarzenie nie nastgpilo, ale ja anty-
Cypuje, postrzega zwiazane z tym ryzyko i czuje sie tym powaznie wystra-
szony. Mozemy zatem mie¢ do czynienia z sytuacjg, kiedy pracownicy beda
odczuwac silny niepokdj, podczas gdy takie zagrozenie obiektywnie nie
wystepuje. Przewidywania dotyczace pojawienia sie stresujacego zdarzenia
sa tak samo waznym, jesli nie wazniejszym nawet Zrédlem leku niz samo
wydarzenie. Niekt6rzy badacze zwracaja uwage na to, ze przedluzajacy sie
stan odczuwanego zagrozenia moze mie¢ réwnie powazne konsekwencje
jak utrata pracy (Dekker i Schaufeli, 1995).

PoODSUMOWANIE

Ogromne przemiany pracy, jakich doswiadczamy od ¢wieréwiecza, kaza
nam inaczej postrzegac zatrudniajace nas organizacje i swoja w nich role.
Ratajczak (2008) od wielu lat przestrzega, ze w obecnych stosunkach pracy
dzieje si¢ co$, co sprawia, ze pracownicy czuja sie pokrzywdzeni, rozcza-
rowani i pelni leku. Z jednostkowego punktu widzenia zmiany te wyraznie
prowadza do wielu negatywnych konsekwencji, cho¢ niektére osoby moga
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oceniaé je pozytywnie. Przede wszystkim spowodowaly powszechne obawy
o prace, a brak poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia dotyczy zaréwno jej
przysztosci, jak i charakteru wykonywanej pracy.

Przez kilkadziesiat lat tworzyla sie, jak to ujmuje Bauman, ,mentalno$¢
dlugiego trwania” (2008a, s. 228). Od czas6éw ,rewolucji” dokonanej przez
Forda, ktéry starat sie zwigzac¢ robotnikéw ze swoim przedsiebiorstwem na
stale, nie uptynelo jeszcze sto lat, a tad, ktéry Ford ustanowit, wydawat sie
juz niepodwazalny. Zwiazek kapitatu z sita robocza opieral si¢ na wzajemnej
zaleznosci, pracodawca starat sie przywigza¢ swoich pracownikéw — skoro
inwestowal pienigdze w ich wyszkolenie, chciat korzystac¢ z ich pracy. Obie
strony byly zainteresowane tym, zeby partner mial jak najlepsza kondycje.
W ten sposdb przedsiebiorstwa funkcjonujace w solidnej nowoczesnosci byly
jak pisze Bauman naturalna ,fabryka solidarnosci’, a wspétczesne fabryki
wydaja sie ,fabrykami konkurencyjnosci i podejrzliwosci” (2008a, s. 224).
Tak jak zaklady Forda to pewien symbol, tak symbolem plynnej nowocze-
snos$ci moze by¢ Enron, ktéry na przetomie XX i XXI wieku nazywano
zlotym dzieckiem Wall Street, a magazyn Fortune przez szes¢ kolejnych
lat oglaszal te organizacje najbardziej innowacyjnym przedsigbiorstwem
Ameryki. Enron wprowadzal nie tylko nowe produkty i ustugi, ale takze
nowe podejscie do zarzadzania przedsigbiorstwem. Kultura organizacyj-
na, wspierajaca innowacyjnos¢, opierala sie w duzej mierze na polityce
personalnej — do pracy w Enronie rekrutowano najlepszych absolwentéw
najwazniejszych amerykanskich uczelni. Dopiero po wybuchu skandalu
finansowego, ktéry doprowadzit do upadku giganta, zaczeto wytykac nega-
tywne szczegdly polityki personalnej — firma co pdt roku zwalniata okoto 30%
zespolu, ale nie dlatego, ze byli oni malo wydajni, chodzilo o utrzymywanie
bardzo rywalizacyjnej kultury pracy, co mialo zmusza¢ pracownikéw do
ponadprzecietnego zaangazowania (Wong, 2005).

W ostatnich latach wskazuje sie na to, ze uczestnicy rynku pracy zaczy-
naja juz traktowac niepewnos¢ jako ceche charakterystyczng wspélczesnych
organizacji. Oczekiwania dotyczace bezpiecznego zatrudnienia sa w dzi-
siejszych czasach malo realistyczne, moga jednak prowadzi¢ do poczucia
niesprawiedliwego traktowania, dodatkowego stresora w niepewnych cza-
sach. Czy postulaty o przywrécenie réwnowagi miedzy kapitatem a praca,
pracownikiem a pracodawca nie sa préba zatrzymania nieodwracalnego,
niemajacg zadnych szans na powodzenie? Czy skazani jesteSmy na fad
krotkiego trwania? Jedno jest pewne, bez solidarnoéci i wzajemnego posza-
nowania bedzie trudno przetrwac ten okres burzliwych zmian.
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Wyzsza Szkota Bankowa w Poznaniu

TRENDY | INNOWACJE NA RYNKU PRACY A SWIADOME
PRZYGOTOWANIE SIE STUDENTOW DO WYZWAN
ZAWODOWYCH

Rynek pracy w Polsce ulegl ogromnym zmianom w ciagu ostatnich dwu-
dziestu pieciu lat. Zmiany te byly skutkiem miedzy innymi wprowadzenia
gospodarki wolnorynkowej pod koniec lat osiemdziesiatych ubieglego wieku.
Gospodarka sterowana centralnie ustapita miejsce prywatyzacji i rozwojowi
malych, $rednich i duzych przedsigbiorstw, a skutki tego procesu do dzisiaj
wplywaja na rynek pracy (IBRKiK, 2012). Niewatpliwie jednym z wazniej-
szych czynnikéw wplywajacych na wspétczesny rynek pracy jest proces
globalizacji, ktéry miedzy innymi ksztattuje popyt i podaz pracy, wplywa
na model zatrudnienia, oddzialuje na gospodarke oraz usprawnia przeplyw
informacji (Noga i Stawicka, 2009). Globalizacja umozliwia realny przeplyw
miedzy krajami miedzy innymi kapitalu, zasobéw ludzkich czy towaréw.
Wedlug Miedzynarodowej Organizacji Pracy, globalizacja przyczynita
sie do pojawienia si¢ i rozwijania wzajemnych zalezno$ci miedzy ludZmi
i organizacjami z réznych krajéw. Zaleznosci te wystepuja na plaszczyznie
gospodarczej (na przyklad zaleznos¢ od surowcdéw), a takze spotecznej
i strukturalnej (poszukiwanie taniej sity roboczej lub pracownikéw z wy-
ksztalceniem i wiedzg). W wyniku procesu globalizacji rodza sie tez rézne
trudnosci i podzialy miedzy panistwami. Podzialy te dotycza miedzy innymi
rynku pracy — tworzy sie ,centralny” rdzen i peryferyjne podmioty wyko-
nawcze (Rzepka, 2014). Zmiany na rynku pracy sa réwniez konsekwencja
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wprowadzanych innowacji technologicznych. Rozwéj technologii wymaga

przeobrazen pod wzgledem ilosciowym oraz jako$ciowym — rosnie zapotrze-
bowanie na wykwalifikowane kadry, nowe zawody, specjalistyczna wiedze
i umiejetnosci. Szczegodlnie technologia informatyczna i telekomunikacyjna

wplywa na zmiany w strukturze zatrudnienia i w gospodarce. Pracodawcy
z roku na rok potrzebuja coraz wiecej programistéw, specjalistéw zaréwno

od tworzenia i zarzadzania sieciami, jak i od wyszukiwania i zarzadzania

informacja (IBRKIK, 2012). Prognozy pokazujg, ze na tym rozwdj rynku pracy
nie poprzestanie: w ciggu najblizszych kilku latach bedzie rosnaé zapotrze-
bowanie z jednej strony na nowe zawody lub specjalizacje, a z drugiej na

konkretne kompetencje. Co to oznacza dla pracownikéw? Na pewno stop-
niowe zmienianie si¢ niektérych wymagan pracodawcéw, nacisk na rozwdj

wskazanych kompetencji, a z czasem réwniez wymog przekwalifikowania

sig, ktéry dotknie czes$é oséb zatrudnionych. Warto wiec monitorowac

zmiany na rynku pracy, aby méc zawczasu sie¢ do nich dostosowac. Jest

to trudne wyzwanie, szczeg6lnie dla osdéb, ktére zawdd czy wyksztalcenie

zdobyly jeszcze w poprzedniej dekadzie lub dawniej, oraz dla tych, ktérzy
wykazuja niski stopien elastycznos$ci. Najwieksze szanse dostosowania sie

do zmian na rynku pracy maja studenci, ktérzy stoja u progu kariery zawo-
dowej. Jest to etap zdobywania wiedzy i do§wiadczenia, a takze adaptacji

do warunkéw panujacych na rynku. Jednak aby dobrze przygotowac sie do

wyzwan zawodowych, trzeba by¢ swiadomym ksztattu i kierunku zmian.

Prognozowane zmiany na rynku pracy

Przewidywania co do struktury i rozwoju rynku pracy mozna snu¢ na
podstawie wielu przestanek. Stworzenie warto$ciowej predykcji nie jest
jednak tatwe. W 2009 roku Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczos$ci
zlecita Instytutowi Podstawowych Probleméw Techniki PAN, Polskiej Izbie
Gospodarczej Zaawansowanych Technologii oraz SMG/KRC Poland Media
S.A. stworzenie dlugoterminowej prognozy zapotrzebowania polskiego
rynku pracy na umiejetnosci i wiedze pracownikéw oraz menedzeréw. Byt
to pierwszy w Polsce projekt prowadzony metoda foresight, polegajacy na
analizie réznych scenariuszy rozwoju, opierajacych si¢ na zestawieniach
kluczowych czynnikéw. W projekcie wzieto udziat 70 ekspertéw z réz-
nych obszaréw i wspélnie opracowali trzy scenariusze rozwoju Polski pod
wzgledem rynku pracy. Na tej podstawie wylonili dwie dominujace zmiany,
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u progu ktérych jestesmy: nacisk na kompetencje pracownikéw oraz rozwoéj

zawodow przysztosci, gléwnie w branzy IT (Zadura-Lichota, 2009). Zmiany
beda réwniez wiazaly sie z uelastycznianiem form zatrudniania. Tego przy-
ktadem jest miedzy innymi model flexicurity, ktéry faczy w sobie elastyczno$c

zatrudnienia z zapewnieniem bezpieczenistwa socjalnego (Strojek, 2010).

Pozadane kompetencje na rynku pracy

Kompetencje to bardzo szerokie pojecie, ktére w ciggu lat nabierato
nowych znaczen. Obecnie popularna definicja kompetencji zaklada, ze sa
to wiedza i umiejetnosci, doswiadczenie, postawa i gotowos¢ pracownika
do odnalezienia sie i dzialania w danej sytuacji oraz wypelniania swoich
obowiazkéw (Krdl i Ludwiczynski, 2008). W kontekscie organizacyjnym
czesto pada sformulowanie ,kompetencje kluczowe” Sa to kompetencje
pod wieloma wzgledami najwazniejsze dla firmy i stanowiska; pozwalaja
one pracownikowi jak najlepiej wykonywac swoje zadania. Jezeli pracownik
posiada kluczowe kompetencje rozwiniete na wysokim poziomie, a pozostale
kompetencje rozwinigte w stopniu nizszym, to jest on cenniejszy dla orga-
nizacji niz pracownik majacy cala game réznych kompetencji rozwinietych
na poziomie $rednio zaawansowanym (Oleksyn, 2010). Projekt Foresight
pozwolil ekspertom ustali¢, ze coraz wieksza role w najblizszych latach
beda odgrywac kompetencje miekkie, czyli te bardziej zwigzane z umie-
jetnosciami spotecznymi i wlasciwosciami psychologicznymi jednostki niz
z wiedza zawodowa. Do najbardziej pozadanych kompetencji wéréd kadry
pracowniczej eksperci zaliczyli:

- przekwalifikowalnos¢ i mobilnos¢ przestrzenna,

- znajomos$¢ technologii informatycznych,

- znajomosc¢ jezykéw obcych,

- umiejetno$¢ funkcjonowania w otoczeniu miedzynarodowym,

- komunikacja interpersonalna, autoprezentacja (Zadura-Lichota,
20009).

Zawody przysztosci

Rynek pracy bedzie si¢ zmienia¢ nie tylko pod wzgledem wymaganych
kompetencji. Réwniez pula zawoddéw i specjalizacji ulegnie modyfika-
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cjom — niektdre straca na znaczeniu, inne beda sie dynamicznie rozwi-
ja¢. Wedlug ekspertéw bioracych udzial w projekcie najtrudniejsze jest
przewidywanie zawod6éw w branzy informacyjno-komunikacyjnej. Tutaj
zmiany zachodza najszybciej, wiec najbezpieczniej jest zajmowac sie
prognoza na maksymalnie 3—4 lata naprzéd. Na podstawie obserwacji
wida¢ jednak zarysowujace sie tendencje. Jedna z nich jest wylanianie
sie nowych zawodéw i ksztaltowanie specjalnoséci, ktére dopiero od kil-
ku lat funkcjonuja na rynku. Prym wsréd nich wioda zawody zwiazane
z nowymi technologiami, informatyka, elektronika i telekomunikacja. Od
kilku lat liderami tej grupy sa miedzy innymi: webmaster projektujacy
i wykonujacy strony internetowe, dydaktyk aplikacji medialnych, ktéry
tworzy programy do nauki online, czy broker informacji, zajmujacy sie
wyszukiwaniem, przechowywaniem, wykorzystywaniem i przetwarzaniem
informacji (IBRKiK, 2012). Zarzadzanie danymi w formie elektronicznej
to dziedzina, ktéra przyniesie bardzo duzo zawodowych innowacji. Juz
w zesztej dekadzie zaczal sie rozwija¢ zawo6d brokera informacji, w skrécie
infobrokera. Infobroker jest specjalista zajmujacym sie mediacja miedzy
istniejacymi zasobami informacji i wiedzy. Jego zadaniem jest zidentyfi-
kowanie potrzeb klienta, wyszukanie informacji w réznych zasobach, nie
tylko Internecie, nastepnie wybdr i ocena informacji, ich przetwarzanie,
az w koncu akredytacja i udostepnienie klientowi (Cisek, 2009). I chociaz
broker informacji jest znanym juz od lat zawodem, jego pokrewna forma
dopiero sie rozwija. Mowa tu o brokerze praw wlasnosci intelektualnej —
rozwdj tego zawodu wiaze sie z powaznym dzisiaj problemem, mianowicie
ochrong praw autorskich tresci elektronicznych (Zadura-Lichota, 2009).
Prawo nie reguluje do konca tej kwestii, wigc osoba zarzadzajaca i kon-
trolujaca dysponowanie wlasnoscia intelektualna w sieci bytaby pozadana
przez wiele firm. Oprécz branzy IT dynamiczny rozwdj przezyje branza
szkoleniowa i edukacyjna. Nastapita era coachéw, doradcéw i mentoréw,
ktérzy coraz czesciej swoja wiedze dostarczaja za pomoca kanatéw elek-
tronicznych (Zadura-Lichota, 2009).

Flexicurity - model t3czacy bezpieczenstwo i elastycznos¢

Postepujacym zmianom w wymaganiach rynku pracy oraz ksztatto-
waniu sie zawodow towarzyszy tez przeobrazanie sie form zatrudnienia.
Coraz czesciej siega sie po elastyczne formy zatrudnienia, czyli takie, ktére
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charakteryzuja sie elastycznymi godzinami pracy, réznym miejscem zatrud-
nienia oraz elastyczna forma stosunku pracy, czyli zamiast umowy o prace
na przykfad kontrakt cywilnoprawny. Chociaz taka forma zatrudnienia
spotyka sie z obawa czesci pracownikéw, jest coraz popularniejsza, choéby
wérdd panstw cztonkowskich Unii Europejskiej, ktéra glteboko analizuje
koncepcje elastycznego zatrudnienia, ale przy jednoczesnym chronieniu
pracownikdéw (Bielinski, Giedrewicz-Niewinska i Szablowska-Juckiewicz,
2015). Model, ktéry laczy oba te warianty, to flexicurity, od angielskich
stow flexibility (elastyczno$¢) i security (bezpieczenistwo). Model ten jest
odpowiedzig na postepujaca globalizacje i niestabilny, szybko zmieniajacy
sie rynek pracy. Z jednej strony pracodawcy potrzebuja réznych specjali-
stéw oraz pracownikéw majacych wiele kompetencji, dlatego elastyczno$é
zatrudnienia jest dla nich korzystna, z drugiej strony pracownicy szukaja
stabilno$ci i bezpieczenstwa, ktére do tej pory w Polsce wigzana jest ze
$wiadczeniami uzyskiwanymi dzieki umowie o prace. Aby to bezpieczen-
stwo bylo zapewnione, a elastyczno$¢ zatrudnienia zachowana, nalezy
wzmacnia¢ aktywna polityke rynku pracy, propagowac ksztalcenie usta-
wiczne oraz szkolenia na réznych etapach edukacji, a potem zawodowych
(Kucharski, 2012). Flexicurity to koncepcja, ktéra zostala okreslona jako
»ztoty tréjkat” w Dani w 1993 roku. U jego podloza leza trzy filary: elastycz-
ny rynek pracy, bezpieczenstwo socjalne i aktywna polityka zatrudnienia.
Wedtug tych zatozen pracodawcy moga tatwo rekrutowa¢ pracownikéw
iich zwalnia¢ oraz swobodnie regulowac czas pracy, pracownik natomiast
szybko znajduje zatrudnienie, ma zapewnione $wiadczenia socjalne oraz
pomoc ze strony programéw pomagajacych znalez¢ nowe miejsce pracy.
Drugim przykladem flexicurity jest model powstaly z reformy prawa pracy
w Holandii w 1999 roku. Tutaj dynamicznie rozwija sie praca tymczasowa
i w niepelnym wymiarze godzin, przy jednoczesnym zapewnieniu bez-
pieczenstwa socjalnego dla zatrudnionych (IBRKiK, 2012).

BADANIE

Przeprowadzone badania wlasne mialy na celu sprawdzenie, czy badani
studenci $ledza prognozy dotyczace zmian na rynku pracy, czy styszeli
o trendach opisywanych w artykule oraz w jaki sposéb (i czy w ogdle)
przygotowuja sie do zmieniajacych warunkéw na rynku.

37



K. OLEKSA

Metoda

Badani anonimowo wypelniali kwestionariusz internetowy, umozliwiajacy
przystapienie do badania tylko raz. Udzielali odpowiedzi na sze$¢ pytan
jednokrotnego wyboru oraz cztery pytania metryczkowe. Jedno pytanie
kwestionariuszowe zawieralo mozliwo$¢ wpisania odpowiedzi w rubryce
»inne”. W celu przeanalizowania wynikéw zastosowano opisy statystyczne
czestosci odpowiedzi, korelacje parami miedzy zmiennymi oraz tabele
krzyzowa.

Grupa badana

Grupe badanych stanowily 152 doroste osoby, studiujace gltéwnie na
poznanskich uczelniach, ktére dobrowolnie i anonimowo wypelnily kwe-
stionariusz internetowy. Wsréd badanych znalazlo sie¢ 9o kobiet (59,21%)
i 62 mezczyzn (40,79%). Ponad potowa badanych (57,24%) studiuje w trybie
stacjonarnym, natomiast 40,79% w trybie zaocznym. Niecate 2% ankietowa-
nych zaznaczyla odpowiedz ,inne — studia podyplomowe lub doktoranckie”
Badani byli réwniez proszeni o zaznaczenie, czy sg aktywni zawodowo czy
nie. 67 0s6b (44,08%) odpowiedzialo, ze nie podejmuje pracy zarobkowe;j,
a 77 0sdb (50,66%), ze pracuje. O$mioro ankietowanych (5,26%) odbywa
staz lub praktyki.

Analiza statystyczna wynikow

Problem badawczy ujeto nastepujaco: Czy studenci sg $wiadomi nad-
chodzacych zmian na rynku pracy?

Na potrzeby badan sformutowano trzy hipotezy badawcze:

- Hai. Studenci aktywni zawodowo czesciej niz studenci nieaktywni
zawodowo podejmuja kroki przygotowujace ich do nadchodzacych
na rynku pracy zmian.

- Ha. Studenci deklarujacy sledzenie trendéw na zmieniajacym si¢ ryn-
ku pracy réznia sie pod wzgledem przygotowania do nadchodzacych
zmian od studentéw niesledzacych tych trendow.

38



TRENDY | INNOWACJE NA RYNKU PRACY...

- Hs. Studenci deklarujacy $ledzenie trendéw na zmieniajacym sie
rynku pracy zakladaja mozliwo$¢ przekwalifikowania sie w przysztosci
czedciej niz studenci niesledzacy tych trendéw.

Badani odpowiadali na sze$¢ pytai kwestionariuszowych (tabela 1).
Pierwsze dotyczylo Sledzenia trendéw na rynku pracy. Badani byli pro-
szeni o okreslenie, w jakim stopniu sprawdzaja prognozy dotyczace rynku
pracy. Pytania 2, 3 i 5 mialy za zadanie zweryfikowad, czy ankietowani sa
zorientowani w zmianach, ktére obecnie pojawiaja si¢ na polskim rynku.

Analiza czesto$ci odpowiedzi oraz zastosowanie tabeli krzyzowej umozli-
wily weryfikacje problemu badawczego. Chociaz 27 0s6b (17,76%) zadeklaro-
walo, ze $ledzi trendy, a 71 (46,71%) — ze raczej je $ledzi, analiza tabela krzy-
zowa nie wykazala zadnych istotnych korelacji miedzy deklaracja a faktyczna
znajomoscia obecnych trendéw. Dla przykladu wiekszo$¢ respondentéw
(prawie 60%) wskazala, ze w ciagu kilku lat najprezniej bedzie sie rozwijaé
branza finansowa, a ponad 70% ankietowanych w ogole nie styszalo o takich
pojeciach, jak flexicurity czy infobrokerstwo. Stad tez mozna wnioskowac,
ze badani nie sa $wiadomi, jakie zmiany na rynku rzeczywiscie sie ksztaltuja
w zwigzku z réznymi globalnymi procesami.

Do weryfikacji hipotezy I zastosowano metode korelacji parami r Pear-
sona miedzy odpowiedziami badanych na pytanie dotyczace aktywnosci
zawodowej oraz podejmowaniem krokéw w celu bycia konkurencyjnym na
rynku pracy. Zalozono, Ze osoby juz pracujace maja wieksze doswiadczenie
zwigzane z rynkiem pracy niz osoby niepracujace, co moze powodowac,
ze wieksza wage przykltadaja do bycia konkurencyjnym. Wyniki analizy
prezentuje tabela 2. Nie pozwolily one na przyjecie tej hipotezy. Wsréd
badanych podejmowanie pracy nie miato zwiazku ze wzmozonymi stara-
niami o bycie konkurencyjnym.
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Tabela 1

Pytania kwestionariuszowe, na ktore odpowiadali badani

1. Czy $ledzisz zmiany zachodzace na
rynku pracy?

a) tak

b) raczej tak

c) raczej nie

d) nie

e) nie interesuje sie tg kwestia

2. Wedtug Twojej wiedzy i obserwacji,
jaki jest najpopularniejszy obecnie trend
na rynku pracy?

a) rozwdj szkolen i nacisk na usprawnia-
nie kompetencji miekkich

b) rosnace wymagania obstugi specjali-
stycznych programéw

c) rosnace wymagania co do znajomo-
$ci etyki i prawa

d) odchodzenie od szkoler ze wzgledu
na wysokie koszty

3. Jaka wedtug Ciebie branza z nizej wy-
mienionych bedzie sie najprezniej rozwi-
ja¢ w ciagu najblizszy lat?

a) branza prawnicza

b) branza motoryzacyjna

c) branza edukacyjno-szkoleniowa
d) branza finansowa

4. Co robisz, zeby by¢ konkurencyjnym
na rynku pracy

a) chodze na rézne szkolenia, kontynu-
uje studia

b) rozwijam wiedze specjalistyczng
z wybranego zakresu

c) jeszcze sie nad tym nie zastanawia-
tem

d) nie interesuje sie tg kwestia

e)inne:

5. Czy przewidujesz mozliwo$¢é przekwa-
lifikowania sie i zmiany zawodu, jezeli
zajdzie taka potrzeba na rynku?

a) tak

b) raczej tak

c) raczej nie

d) nie

e) nie interesuje sie tg kwestia

6. Czy styszate$ o takich pojeciach jak:

a) flexicurity

b) infobrokerstwo

c) high-tech

d) koncepcja uczenia sie przez cate
zycie

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Druga hipoteza byla testowana réwniez za pomoca korelacji parami.
Wyniki prezentuje tabela 2. Wspoélczynnik korelacji r Pearsona wynidst 0,28
(p < 0,001), co pozwala na przyjecie tej hipotezy. Analiza tabelg krzyzowa
pokazala, ze osoby, ktére Sledza trendy lub raczej im sie przygladaja, o wiele
czesciej podejmuja dodatkowe szkolenia lub rozwijaja wiedze specjalistyczna
niz osoby, ktére nie $ledza zmian na rynku pracy.

Tabela 2

Whyniki korelacji parami (r Pearsona) miedzy pytaniem 4 a aktywnoscig zawodowg
badanych oraz pytaniem 1

Dbatos¢ o konkurencyjnosé na
rynku pracy

Aktywno$¢ zawodowa badanego 0,304

Deklaracja $ledzenia trenddw na rynku pracy ~ 0,280%%*

* p < 0,05; ** p < 0,01; ¥¥*¥ p < 0,001.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Ostatnia hipoteza zostata zweryfikowana za pomoca korelacji parami
pytania dotyczacego $ledzenia trendéw oraz przyjecia mozliwosci przekwali-
fikowania sie. Wyniki prezentuje tabela 3. Wspdtczynnik korelacji r Pearsona
wynidst 0,10 (p = 0,217), wiec hipoteza nie zostala potwierdzona. Tabela
krzyzowa pokazala, zZe bez wzgledu na zainteresowanie trendami wiekszos¢
badanych jest gotowa przekwalifikowac sie.

Tabela 3

Whyniki korelacji parami (r Pearsona) miedzy pytaniami1i s

Mozliwo$¢ przekwalifikowania sie

Deklaracja sledzenia trendéw na rynku pracy 0,100

*p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Dyskusja

Chociaz dwie z trzech hipotez nie zostaly potwierdzone statystycznie,
badania pozwalaja wysnu¢ ciekawe wnioski. Mimo ze duza liczba ankietowa-
nych zadeklarowala, Ze §ledzi zmiany na rynku pracy, analizy nie wykazaty
zadnych istotnych korelacji miedzy ta deklaracja a udzielonymi odpowie-
dziami w pytaniach dotyczacych znajomosci obecnych trendéw. Co wazniej-
sze, tabela krzyzowa umozliwita wglad w rozklad odpowiedzi — wiekszo$¢
ankietowanych nie wytypowala poprawnie nadchodzacych trendéw oraz
nie slyszala o opisanych innowacjach typu infobrokerstwo czy flexicurity.
To jednak nie oznacza, ze studenci nie §ledzg rynku pracy. Mozna zatozy¢,
ze studenci przygladaja si¢ zmianom, ale w zakresie swoich zainteresowan
zawodowych lub wybranych kierunkéw studiéw, a nie globalnych tendencji.
Taka sytuacja nie dziwi, szczegélnie ze prognozy dotyczace rynku sg dostepne
przede wszystkim na specjalistycznych serwisach lub miedzy waska grupa
zainteresowanych na przyklad uczestnikéw kongreséw. Mimo ze ankietowani
ogoélem nie byli zorientowani w aktualnych trendach, chca by¢ elastyczni
na rynku pracy. Okoto 72% badanych oséb zadeklarowato, ze prébuja by¢
konkurencyjni miedzy innymi przez udzial w szkoleniach, kontynuowaniu
studiéw, a w dalszej kolejnosci przez rozwéj wiedzy specjalistycznej ze swojej
branzy. Ponad 74% ankietowanych jest natomiast gotowych przekwalifi-
kowac sie w przyszlosci lub to rozwaza. Nie wykazano zalezno$ci miedzy
tymi dziataniami a aktywnoscig zawodowa respondentéw. Jedyna istotna
zalezno$¢ wystapila miedzy osobami, ktére deklaruja, ze monitoruja rynek
pracy, a podejmowaniem przez nie aktywnosci w celu bycia konkurencyjnym.
Tutaj jednak $ledzenie trendéw nie odnosi sie do rzeczywistych przemian,
lecz do wiedzy i indywidualnych przemyslen kazdego z respondentéw na
temat zmian rynkowych.

Praktyczne implikacje

Uzyskane wyniki badan, chociaz przeprowadzone na grupie nierepre-
zentatywnej, moga pobudzac¢ do pewnych refleksji. Podczas zdobywania
wyksztalcenia wyzszego warto oprécz przekazywania kierunkowej wiedzy,
wspomagaé studentéw w poznawaniu i dostosowywaniu sie do rynku pra-
cy. Taka mozliwo$¢ stwarza prowadzenie zaje¢ z doradztwa zawodowego,
obowiazkowe dla wszystkich kierunkéw. Podczas tych zaje¢ mozna poméc
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studentom w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych czy odpowiedzi na
czesto padajace pytania rekrutacyjne, ale tez stymulowa¢ do poszukiwania
informacji o zmieniajacych sie trendach, rozwijajacych specjalizacjach czy
powstajacych nowych miejscach pracy. Efektywna strategig jest prowadze-
nie zaje¢ metodq warsztatowgq lub przyznawanie zadan indywidualnych,
ktére beda wymagaty aktywnosci studenta w celu zebrania informacji.
Aby moc szerzej przygotowac formy wspierania studentéw na rynku pracy,
warto byloby pogtebi¢ badania i rozszerzy¢ kwestionariusz o dodatkowe,
bardziej sprecyzowane pytania.
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Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Postawy 0sOB MLODYCH WOBEC PROCESU
AKTYWIZAC)I ZAWODOWE])

Jednym z istotnych probleméw polskiego rynku pracy jest wysoka stopa
bezrobocia wéréd oséb mlodych. Ksztaltuje sie ona na poziomie ponad
dwukrotnie wyzszym niz stopa bezrobocia populacji ogélem (GUS, 20153,
2015b, 2015¢). Sytuacja ta uwarunkowana jest wieloma czynnikami o cha-
rakterze zaréwno podazowym, popytowym, jak i strukturalnym. W artykule
skoncentrowano si¢ na podazowych determinantach sytuacji os6b mtodych
na rynku pracy, stad zakres tematyczny zagadnienia aktywizacji zawodowej
os6b mlodych. Celem niniejszego opracowania jest prezentacja, analiza
i ocena postaw oséb mlodych w procesie aktywizacji zawodowej na pod-
stawie wynikéw badan ankietowych przeprowadzonych wsréd studentek
i studentéw Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu w latach 200712013
w kontekscie sytuacji na polskim rynku pracy. Hipoteze badawcza sformu-
fowano nastepujaco: oczekiwania studentek i studentéw wobec pierwszej
pracy, a zwlaszcza odnosnie do poziomu wynagrodzen i rodzaju umowy,
sa nieadekwatne do sytuacji panujacej na polskim rynku pracy. Postawiono
przy tym nastepujace szczeg6lowe pytania badawcze:

1. Czy studenci sa $wiadomi sytuacji oséb mtodych na rynku pracy

w aspekcie bezrobocia i czy zamierzaja odbywa¢ praktyke lub staz
zawodowy?

2. Jak studenci chca poszukiwac swojej pracy (metody i czas poszu-

kiwan)?
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3. Gdzie studenci zamierzaja poszukiwac swojej pierwszej pracy (w Pol-
sce czy za granica)?
4. Jaka forme pracy studenci chca wybraé po studiach (status zatrud-
nienia, rodzaj umowy)?
5. Jakie sa oczekiwania studentéw odnosnie do poziomu wynagrodzen?
Struktura opracowania jest nastepujaca. Najpierw przedstawiono uwagi
metodologiczne i ogdlnie scharakteryzowano badang zbiorowo$¢. Nastep-
nie kolejno omdéwiono: orientacje studentéw w sytuacji panujacej na rynku
pracy, zagadnienia przygotowania zawodowego do pracy, a takze metody;,
czas, miejsce i ogélne warunki uméw pierwszej pracy studentéow. W dalszej
czesci zaprezentowano oczekiwania ptacowe studentéw oraz wnioski.

METODA

Badania ankietowe zostaly przeprowadzone anonimowo w latach 2007
oraz 2013 (maj—czerwiec) wsrdd stuchaczy studiéw pierwszego i drugiego
stopnia, stacjonarnych oraz niestacjonarnych’, przede wszystkim Wydziatu
Ekonomii oraz Wydzialu Gospodarki Miedzynarodowej Uniwersytetu Eko-
nomicznego w Poznaniu (UEP). W 2007 roku badania objely 211 studentdéw,
a udzial w nich wzieto 181 0séb, natomiast w 2013 roku odpowiednio: 227
oraz 206.

Kwestionariusz ankietowy w 2007 roku skfadal si¢ z 13 pytan (w tym: 9 za-
mknietych oraz 4 otwartych). W 2013 roku ankiete rozszerzono do 17 pytai
(w tym: 10 zamknietych i 5 otwartych). Oprécz pytan metryczkowych (pteé,
miejsce zamieszkania) wystapily w nim pytania dotyczace planéw studentéw
odnos$nie do miejsca, formy, czasu oraz sposobéw poszukiwania pierwszej
pracy, a takze ich oczekiwan zwiazanych z wysokoscia ich pierwszej ptacy.
W ankiecie probowano tez zbada¢ plany wakacyjne studentéw w aspekcie
mozliwosci odbywania praktyki badz stazu zawodowego oraz ich orientacje
w sytuacji na polskim rynku pracy.

W strukturze studentéw wedlug plci przewazaly kobiety. W 2007 roku
wsrdd 185 studentéw 55,8% stanowily kobiety, a 33,5% — mezczyzni. Z kolei

! W 2007 roku ankieta nie zawierata w metryczce pytania dotyczacego trybu studiéw,

stad wyniki badan z tego roku nie zostaly przedstawione w podziale na studentéw
stacjonarnych i niestacjonarnych. Ankieta w 2007 roku w zdecydowanej wiekszos$ci
byla jednak przeprowadzana wsréd stuchaczy studiéw dziennych.
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w 2013 roku z grona 206 bioracych udzial w ankiecie respondentéw ogélem

w badaniu uczestniczylo 66,5% kobiet oraz 33,5% mezczyzn. Powodem takiej

struktury jest to, ze wérdd studentéw UEP kobiety maja przewage liczebna.
W 2013 roku przecietny wiek studentéw wyniost ponad 21 lat®. Jesli chodzi

o miejsce zamieszkania, to wsréd respondentéw w 2007 roku przewazaly
osoby pochodzace z miejscowosci o liczbie mieszkaricéw od 20 do 100 tys.,
w 2013 roku natomiast — z terenéw wiejskich. Relatywnie najmniej studiuja-
cych pochodzito z duzych miast (powyzej 100 tys. mieszkanicéw). Rozklady
liczebne studentek i studentéw wedlug miejsca zamieszkania ksztattowaly
sie réznorodnie. W 2007 roku najwiecej ankietowanych kobiet pochodzito

z terendw wiejskich oraz $rednich rozmiaréw miejscowosci (20—-100 tys.
mieszkancéw), w 2013 roku natomiast przewazaly studentki z terenéw

wiejskich. Z kolei w gronie ankietowanych mezczyzn w 2007 roku najwiecej

pochodzito z miejscowosci o liczbie mieszkanicéw 20-100 tys., a w 2013

roku — zaréwno ze $rednich miejscowosci, jak i z terenéw wiejskich.

WYNIKI | DYSKUSJA
Orientacja studentéw w sytuacji na rynku pracy

Sytuacja os6b mtodych na rynku pracy, zwlaszcza w aspekcie bezrobocia,
nie wygladala w latach przeprowadzania badania zbyt optymistycznie, co
sklonito do przesledzenia orientacji studentéw w ksztaltowaniu sie stopy
bezrobocia w ich grupie wiekowej. W obu badaniach grupa studentéw, ktérzy
nie udzielili odpowiedzi na to pytanie, objeta 20% wszystkich ankietowanych
(w 2007 roku — 36 0s6b, w 2013 roku 41 0s6b). Zdarzaly sie tu odpowiedzi
typu: ,nie mam pojecia’;, ,domyslam sie, ze wysoka”.

Przecietnie studenci podali, ze stopa bezrobocia w ich grupie wiekowej
wynosi ponad 26% (rysunek 1). Odpowiedzi byly wyraznie zréznicowane
w zalezno$ci od plci, a w 2013 roku — takze i trybu studiéw. Kobiety po-
dawaly srednio wyzsza stope bezrobocia niz mezczyzni. Ponadto w 2013
roku bardziej pesymistycznie na rynek pracy (badz tez bardziej realnie, gdy
wezmie si¢ pod uwage dwczesna sytuacje na polskim rynku pracy) spogladali
studenci dzienni niz do$¢ czesto juz pracujacy zawodowo studenci zaoczni.

2 . . . . .
W 2007 roku ankieta nie zawierala pytania o wiek.
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Rysunek 1. Stopa bezrobocia wedlug kategorii w Polsce w latach 2007 i 2013 w %.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych oraz GUS (2015b,

2015C).

Warto doda¢, ze miedzy latami 2007 i 2013 nastapito wyrazne pogor-
szenie relacji stopy bezrobocia oséb mtodych (w wieku 15.—24. roku zycia)
do stopy bezrobocia ogélem. Zgodnie z obliczeniami dokonanymi na
podstawie wynikéw badania aktywnos$ci ekonomicznej ludno$ci (BAEL)
wskazniki te w I kwartale i II kwartale 2007 roku ksztaltowaly sie na po-
ziomie odpowiednio: 2,26 oraz 2,25, w 2013 roku zwiekszyly sie natomiast
do poziomu: 2,6 (I kwartal) oraz 2,5 (II kwartat) (GUS, 2015¢). Na rysunku
1 zestawiono, jak ksztaltowala sie stopa bezrobocia wedlug BAEL oraz
wedlug opinii ankietowanych studentéw UEP. Mozna wiec zauwazy<, ze
przecietnie studenci do$¢ realnie oceniali sytuacje panujaca na polskim
rynku pracy. Najbardziej pesymistyczni okazali sie w 2013 roku studenci
dzienni, najbardziej optymistyczni — studenci zaoczni.

Praktyczne przygotowanie do pracy zawodowe;j

Jednym z podstawowych zarzutéw pracodawcéw wobec absolwentéw,
zwlaszcza studidw dziennych, jest brak jakiegokolwiek doswiadczenia
zawodowego (Smolarkiewicz, 2007). Szansa na przezwyciezenie tego ogra-
niczenia jest udziat w praktykach lub stazach zawodowych — dla stuchaczy
studiéw dziennych w trakcie wakacji, a dla sluchaczy studiéw zaocznych
takze w ciagu roku, w trakcie studiowania. Bywa, ze wspolpraca studenta
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z konkretna firma koniczy sie zatrudnieniem go po studiach (lub nawet
w trakcie studiéw), co powinno by¢ dodatkowa zacheta do podejmowania
wszelkiego rodzaju praktyk czy stazy.

tak, juz podjetam/podjgtem 11,6
w tym kierunku dziatania 19,9
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Rysunek 2. Rozklad odpowiedzi studentéw na pytanie: Czy zamierzasz w czasie wa-
kacji w okresie studiow odby(¢ praktyke (staz) zawodowa? (W %).

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W 2013 roku praktyki dla studentéw UEP byly obowiazkowe®, w rze-
czywisto$ci jednak nie wszyscy studenci je odbywaja. Respondenci, zda-
jac sobie sprawe z sytuacji panujacej na rynku pracy oraz koniecznosci
zdobycia do$wiadczenia, w wiekszos$ci mieli w planach podjecie prak-
tyki w okresie studiéw (rysunek 2). Ponad 60% studentéw deklarowato
ched odbycia takiego stazu. W 2013 roku relatywnie wieksza grupa oséb
przyznata, ze podjeli juz konkretne dziatania w tym kierunku, aby sobie
umozliwi¢ dostep do okreslonej firmy. Ponad jedna trzecia ankietowa-
nych twierdzila, ze nie chce odbywa¢ praktyki badz tez nie byla jeszcze
zdecydowana w tej kwestii.

3 W 2013 roku studentéw dziennych i zaocznych I stopnia obowiazywato odbycie

jednej praktyki na IV semestrze studiéw.
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Metody i czas poszukiwania pracy

W procesie aktywizacji zawodowej do$¢ istotne sg metody poszukiwania
pierwszej pracy. Im wiecej rodzajéw dzialan podejmuje osoba poszukujaca
pracy zawodowej, tym ma wieksze szanse na szybsze znalezienie zatrudnie-
nia. Jezeli chodzi o kanaly poszukiwania pracy, studenci — zgodnie z dekla-
racjami — wykazywali znaczna kreatywnos¢. Te ceche z pewno$cia nalezy
oceni¢ bardzo pozytywnie. Przecietnie studenci wymieniali niemal pig¢
metod, z ktérych zamierzali skorzysta¢ w procesie aktywizacji zawodowe;j
po ukoniczeniu studiéw (rysunek 3). Najczesciej podawali poszukiwanie
pracy przez Internet (ponad 80% ankietowanych w obydwu latach). Warto
podkresli¢, ze to stosunkowo tania metoda poszukiwania zatrudnienia.
Liczne portale internetowe, takie jak cho¢by: www.pracuj.pl, www.praca.pl,
www.jobpilot.pl czy www.jobs.pl, bez koniecznosci wychodzenia z domu
pomagaja w dostarczaniu potencjalnym kandydatom do pracy zréznicowa-
nych ofert pracodawcéw (Kalinowska, 2009). Kolejnymi, wskazanymi przez
studentéw popularnymi sposobami poszukiwania pracy byly: chodzenie do
firm, aby osobiscie dostarczy¢ swoje CV, oraz zaangazowanie znajomych,
przy czym w 2007 roku studenci czesciej wskazywali na te pierwsza metode,
a w 2013 roku — na znajomych. Respondenci zamierzali takze korzystac¢
z ogloszen zamieszczanych przez pracodawcdw w prasie (czesciej w 2007
roku) oraz z kontaktéw rodzinnych (czesciej w 2013 roku). Zdecydowa-
nie rzadziej badani upatrywali swojej szansy na znalezienie zatrudnienia
przez uczestnictwo w targach pracy. Poréwnujac lata 2007 i 2013, mozna
zauwazy¢ wyrazny wzrost popularnosci poszukiwania pracy za posrednic-
twem powiatowych urzedéw pracy (PUP), cho¢ faktem jest, ze instytucje
te posiadaja na og6l w swojej ofercie stosunkowo najmniej propozycji dla
oséb z wyksztalceniem wyzszym. Jeszcze w pierwszej dekadzie XXI wieku
poszukiwanie pracy przez osoby z wyzszym wyksztalceniem przez PUP
bywato odbierane przez te kategorie oséb jako czasochtonne i jednocze$nie
malo efektywne (Kobylarek, 2004), natomiast obecnie mozna dostrzec
rosnaca role tego sposobu poszukiwania pracy.
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Rysunek 3. Metody poszukiwania pracy przez respondentéw (w %).

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Biorac pod uwage relatywnie znacznie trudniejsza sytuacje oséb mtodych
na rynku pracy w aspekcie bezrobocia i na tle populacji ogétem, niezwy-
kle wazne wydaja si¢ plany studentéw odnosénie do tego, kiedy zamierzaja
rozpoczac poszukiwania pierwszej swojej pracy. Oczekiwania co do okresu
poszukiwania pierwszej pracy zawodowej po studiach zestawiono na ry-
sunku 4. Zdecydowana wiekszos¢ studentéw albo juz zaczela prace albo
planowata ja rozpoczad jeszcze w trakcie studiowania. Odpowiedzi jednak
znaczaco roznily sie miedzy latami 2007 i 2013. W 2007 roku studenci
cze$ciej planowali podjecie pracy w trakcie studiéow (byli to w wiekszo$ci
studenci stacjonarni), natomiast w 2013 roku czesciej deklarowali, ze juz
pracuja (co wynikalo z wiekszego udziatu studentéw niestacjonarnych
wsrdd respondentéw). Zmniejszyla sie takze grupa studentéw planujacych
rozpoczy¢ swoja kariere zawodowa tuz po studiach (z okoto 24% w 2007
roku do okoto 11% w 2013 roku).
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Rysunek 4. Oczekiwania studentéw odnoénie do okresu poszukiwania pracy (w %).

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Sporadycznie studenci okreslali konkretny czas poszukiwania. Oceny
te byly bardzo optymistyczne, gdyz w 2007 roku byto to okolo cztery i p6t
miesiaca poszukiwan, a w 2013 roku jeszcze kréocej: okolo trzy miesiace.
Jezeli jednak uwzgledni sie przecietny czas poszukiwania pracy w Polsce
w okresie przeprowadzania badania i obecnie (GUS, 2015b, 2015¢), to mozna
z pelnym przekonaniem stwierdzi¢, ze przypuszczenia studentéw sa mocno
niedoszacowane pod wzgledem czasowym.

Pierwsza praca - miejsce i ogdlne warunki zatrudnienia

Wobec problemu emigracji zarobkowej nasilonej tuz przed akcesja
i zwlaszcza w gronie 0s6b mtodych, w ankiecie zwrécono si¢ do studentéow
z pytaniem o to, czy planuja wyjazd za granice po studiach w poszukiwaniu
pracy. Istotne jest bowiem to, czy studenci juz w trakcie studiéw przygo-
towuja sie do wyjazdu zagranicznego, czy tez moze biorg taka opcje pod
uwage jedynie w wypadku, gdy w Polsce nie znajda miejsca zatrudnienia.
W 2007 roku najwiecej os6b deklarowato plany wyjazdu za granice tylko,
gdyby w Polsce nie znaleZli pracy (rysunek 5). Odsetek ten nieco zmniejszyt

52



POSTAWY OSOB MLODYCH...

sie 2013 roku. Wyraznie zwigkszyla sie natomiast grupa oséb chcacych
pozostaé w Polsce — z niemal 19% w 2007 roku do ponad 35% w 2013 roku.
Zmiane postaw studentéw w tym zakresie — w obliczu masowego wrecz
exodusu zarobkowego mlodziezy z naszego paristwa (Joniczy, 2006) w okre-
sie przed akcesja — nalezy ocenia¢ optymistycznie, cho¢ w dalszym ciagu
istnieje realne zagrozenie emigracja w sytuacji, gdy mlodzi absolwenci nie
znajda po studiach pracy.
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Rysunek 5. Rozktad odpowiedzi studentéw na pytanie: Czy planujesz wyjechaé po
studiach za granice w poszukiwaniu pracy? (w %).

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Niepokojace jest to, ze pewna grupa studentéw deklarowata zamiar
wyjazdu w poszukiwaniu pracy za granice, przy czym cze$¢ z nich — ,na
jaki$ czas”, a cze$¢ — ,na state” Poréwnujac realia panujace na polskim
rynku pracy z tymi, ktére panuja w innych krajach Unii Europejskiej,
takich jak cho¢by Wielka Brytania czy tez Irlandia, nalezy stwierdzi¢, ze
wyjazd absolwentéw — nawet ,na jaki$ czas” — moze doprowadzi¢ do od-
plywu kapitatu ludzkiego z Polski. Perspektywa wyzszych wynagrodzen,
tatwiejszego odnalezienia si¢ na rynku pracy, a takze przyzwyczajenia do
relatywnie lepszej sytuacji na rynku pracy w wielu innych parnstwach unij-
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nych stwarza realne ryzyko, ze osoby te zmienia swoje plany z emigracji
czasowej na stala. Optymistyczne jest to, ze udzial tej grupy oséb wéréd
respondentéw wyraznie sie zmniejszyl.

Do ankietowanych skierowano réwniez zapytanie o forme pracy, jaka
sklonni byliby wybra¢ bezposrednio po ukonczeniu studiéw (rysunek 6).
Najbardziej atrakcyjna forma pracy okazala sie dla respondentéw praca
najemna w duzym przedsiebiorstwie (okoto 45% w 2007 roku i okolo
48% w 2013 roku). Znaczna cze$¢ studentéw deklarowata réwniez, ze
po zdobyciu doswiadczenia zawodowego otworzy swéj wlasny biznes —
w 2007 roku ponad 30% i niemal 27% w 2013 roku. Otwarcie wlasnego
przedsigbiorstwa bezposrednio po ukonczeniu studiéw nie bylo juz tak
atrakcyjnym rozwigzaniem (7% ankietowanych w 2007 roku i niecale 11%
w 2013 roku).

Niezbyt duza atrakcyjnoscia cieszyla sie¢ praca najemna w malym przed-
siebiorstwie (okolo 8% w 2007 roku i prawie 19% w 2013 roku). Wiekszo$¢
studentéw dos¢ realnie oceniata swoje mozliwosci na rynku pracy w aspek-
cie podejmowania pracy na tak zwanych wysokich stanowiskach — na
kierowniczym: 14% respondentéw w 2007 roku i 9% w 2013 roku oraz dy-
rektorskim odpowiednio prawie 6% i okolo 2%. Studenci zdawali sobie wiec
sprawe z tego, ze sa to na 0go6! zajecia wymagajace wiekszego doswiadczenia
zawodowego i trudno byloby im tuz po studiach zaczyna¢ od ,skoku na
gleboka wode”. Wprawdzie badania przeprowadzone jeszcze w latach go.
XX wieku dowiodly, Ze ten typ kariery czesto sprzyja szybszemu awanso-
waniu oraz zdobywaniu wyzszych stanowisk (Rybol-Stalewska i Stalewski,
1998), jest on jednak do$¢ mato prawdopodobny przy obecnych realiach
polskiego rynku pracy.

Interesujace jest — miedzy innymi z punktu widzenia zwiekszenia popu-
larnosci tak zwanych uméw $mieciowych w ostatnim czasie — jak studenci
zapatrujg sie¢ na rodzaj umowy, na podstawie ktdrej byliby sktonni podjac
swoja pierwsza prace po studiach. Na rysunku 7 przedstawiono oczekiwane
przez ankietowanych formy pracy w 2013 roku®.

* W 2007 roku kwestionariusz ankiety nie zawierat tego pytania.
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chce zatozy¢ wtasne 7,18
przedsiebiorstwo 10,68

zatoze wtasng firme, gdy zdobede 30,39
doswiadczenie . 26,7
praca najemna w duzym 44,75
przedsiebiorstwie 48,06
praca najemna w matym 8,29 2007

przedsiebiorstwie . 18,93
. w2013
praca najemna, ale na 14,36

kierowniczym stanowisku [ 9,22

praca najemna, ale na dyrektorskim 5,52
stanowisku B 2,43

11,6
_ 12,14
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trudno powiedzie¢

Rysunek 6. Rozklad odpowiedzi studentéw na pytanie: Jakg forme pracy wybrat(a)bys
tuz po ukoriczeniu studiow? (w %).

Zrédlo: opracowanie wlasne.

na czas okreslony 32,52
na zastepstwo 6,31
na czas nieokreslony 10,68
umowa cywilno-prawna 33,98

kazda, aby tylko pracowac 21,85

nie podejme pracy na podstawie tzw. |

A 6,8
uméw ,,Smieciowych” !

Rysunek 7. Oczekiwana przez studentéw forma umowy o pierwsza prace w 2013 roku (w %).

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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I'w tym wypadku studenci wykazywali w wiekszo$ci dos¢ realne podejscie
do procesu aktywizacji zawodowej. Najwiecej, gdyz ponad jedna trzecia
studentéw zamierzala podjac prace na podstawie umowy cywilno-prawne;j,
a wiec przede wszystkim chodzito tu o umowe zlecenie i umowe o dzieto.
Poréwnywalnie czesto — przez niemal jedna trzecia badanych — wskazywa-
na byla umowa na czas okreslony jako pierwszy rodzaj podpisanej umowy.
Prawie 22% badanych deklarowalo, ze obojetny jest im rodzaj umowy
i mogliby podja¢ kazda prace na podstawie jakiejkolwiek umowy. Okolo 11%
ankietowanych twierdzilo, ze ich pierwsza praca bedzie oparta na umowie
na czas nieokreslony, okolo 6% studentéw natomiast zdecydowanych byto
pracowac réwniez na zastepstwo. Ta ostatnia forma — cho(¢ jest rodzajem
umowy na czas okreslony — daje szanse na zdobycie doswiadczenia, po-
kazanie swoich kompetencji w firmie i by¢ moze na dalsze zatrudnienie.
Prawie 7% badanych stwierdzilo, ze nie podejmie pracy na podstawie uméw
$mieciowych. Niestety, realia polskiego rynku pracy moga spowodowac, ze
takie osoby — przy braku zmiany swojej postawy — dtuzej beda poszukiwac
pracy niz pozostala cze$¢ absolwentéw.

Oczekiwania ptacowe studentow

Biorac pod uwage wysoki stopient bezrobocia wsréd oséb mtodych na
polskim rynku pracy, interesujace jest to, jakie studenci zgtaszali oczekiwania
placowe wzgledem swojej pierwszej pracy. Akceptacja nizszego poziomu
wynagrodzenia, nawet jezeli poczatkowo nie zapewnia on pokrycia pod-
stawowych kosztéw utrzymania, pozwala czesto na szybsze znalezienie
pierwszej pracy, unikniecie bezrobocia, w tym zwlaszcza dtugookresowego.
Badania nad losami zawodowymi absolwentéw prowadzone na szersza skale
potwierdzily, ze wéréd czynnikéw decydujacych o skutecznosci poszukiwa-
nia zatrudnienia znajduja sie oczekiwania wobec pracy, w tym preferencje
dotyczace miedzy innymi aspiracji ptacowych. Zbyt wysokie oczekiwania
utrudniaja znalezienie zatrudnienia. Na rynku pracy zderzaja sie bowiem
oczekiwania poszukujacych pracy i oferujacych prace. Dla absolwentéw
jest to czesto pierwsza konfrontacja wyobrazen o pracy z rzeczywistoscia
rynku pracy (Mecina, 2001).

Warto rozwazy¢, jakiego konkretnie poziomu wynagrodzen (w ujeciu
brutto) spodziewali sie uzyska¢ za swoja pierwsza po studiach prace stu-
denci, wraz z odniesieniem do realiéw polskiego i wielkopolskiego rynku
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pracy w latach, w ktérych przeprowadzono badania®. Obserwujac rysu-
nek 8, mozna dojs¢ do wniosku, ze oczekiwania studentéw odnosnie do ich
pierwszego wynagrodzenia obnizyly sie znaczgco i urealnity miedzy rokiem
2007 i rokiem 2013. Moze to by¢ powodowane tym, ze jednak w grupie
badawczej z 2013 roku relatywnie wiekszy udzial mialy osoby studiujace
zaocznie, a wiec czesto juz pracujace zawodowo. Osoby takie zdecydowanie
lepiej orientuja sie w wysokosci oferowanych wynagrodzen, stad tez i inne
oczekiwania ptacowe, ktére w 2013 roku byly nizsze, niz wynagrodzenia
przecietne brutto zaréwno na polskim, jak i wielkopolskim rynku pracy.

4000 -
3623,5 3650,06 3503,58

3500 -+

3000 - 2691,03

2455,41
2500 4 2372,51

2000 - 2007
w2013
1500 -
1000 -+

500 -+

Studenci Polska  Wojewddztwo wielkopolskie

Rysunek 8. Oczekiwania ptacowe studentéw a realia polskiego i wielkopolskiego
rynku pracy w latach 2007 i 2013 (ujecie brutto, w PLN).

Adnotacja. W 2013 — dla studentéw: wymagania minimalne

Zrédlo: opracowanie wlasne.

5 Pytanie to nieco inaczej byto sformutowane oraz zrozumiane przez studentéw w 2007

niz w 2013 roku.
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Dyskusja

Konkluzje z przeprowadzonych badan ankietowych w latach 2007 i 2013
wsrod studentéw Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu mozna przed-
stawi¢ w syntetycznym ujeciu w spos6b nastepujacy. Wiekszos¢ studentéw
byla $wiadoma sytuacji na polskim rynku pracy i w ogélnym ujeciu potrafita
podac stope bezrobocia charakteryzujaca ich grupe wiekowa. Jest to pozy-
tywne, gdyz osoby swiadome potencjalnych trudnosci podejmuja bardziej
zdecydowane dzialania na rzecz poszukiwania pracy. Przewazajaca wiek-
szo$¢ studentéw chciala odby¢ praktyke zawodowa, wielu tez deklarowato
podjecie konkretnych dzialan w tym kierunku (czesciej w 2013 roku).

Najpopularniejszymi metodami poszukiwania pracy byly Internet, ,zna-
jomosci’, chodzenie do firm z wtasnym CV oraz koneksje rodzinne. Studenci
deklarowali znaczna réznorodno$¢ sposobéw poszukiwania zatrudnienia,
co $wiadczy o ich duzej determinacji i z pewnoscia rokuje szanse na suk-
ces. Zdecydowana wiekszo$¢ studentéw albo juz podjela prace zawodowa
w trakcie nauki, albo chciala to zrobi¢ jeszcze przed jej ukonczeniem na
uniwersytecie.

Pozytywne jest to, Zze zmniejszyla si¢ liczba studentéw planujacych wy-
jazd zagraniczny w poszukiwaniu pierwszej pracy, w dalszym ciagu jednak
wielu bralo taka ewentualno$¢ pod uwage w sytuacji, gdyby nie udato im sie
zatrudni¢ w Polsce. Jest to niewatpliwie wyzwanie dla polityki zatrudnie-
niowej panstwa, aby zatrzymac te osoby w naszym kraju i aby ograniczy¢
zjawisko tak zwanego drenazu mézgoéw.

Najwiekszym zainteresowaniem wséréd studentéw cieszyla sie praca
najemna w duzym przedsigbiorstwie, a cze$¢ ankietowanych rozwazata
otwarcie wlasnego biznesu, na ogé6! jednak dopiero po zdobyciu niezbednego
do$wiadczenia. W 2013 roku studenci spodziewali sie najczesciej, ze beda
pracowaé na podstawie umowy cywilno-prawnej badz na czas okreslony.
W obu latach badania respondenci do$¢ czesto deklarowali, ze podejma sie
kazdej pracy, aby tylko byla zgodna z ich kwalifikacjami. Cho¢ wymagania
placowe studentéw byly zblizone do przecigetnego wynagrodzenia w gospo-
darce narodowej (te, ktére respondenci podawali jako ,,minimalne” wyma-
gania), to warto zwr6ci¢ uwage, ze osoby mtode na poczatek nie otrzymuja
takich plac i jest to potencjalny obszar polityki edukacyjnej panistwa, aby
zwieksza¢ sSwiadomo$¢ wérdd studentéw na temat elastycznego podejscia
do poziomu pierwszego wynagrodzenia.
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WZAJEMNE ZALEZNOSCI

Przeprowadzane cyklicznie badania aktywnosci zawodowej mtodych
Polakéw wskazujg jednoznacznie na trudna sytuacje na rynku pracy tej grupy
pracownikéw (MPiPS, 2012). Podkresla sie czesto, ze wiekszo$¢ 0séb zatrud-
nionych w wieku do 25 lat pracuje ponizej swoich kwalifikacji, coraz czesciej
trudno$ci ze znalezieniem pracy odpowiadajacej kwalifikacjom do$wiadczaja
osoby koriczace studia wyzsze. Problem ten jest widoczny nie tylko w naszym
kraju, lecz takze w wielu innych panstwach wspdlnoty europejskiej, gdzie
obserwuje sie wzrost liczby mtodych ludzi niepracujacych i pozostajacych na
utrzymaniu rodzicéw (najszerzej opisywano wloskie zjawisko bamboccioni)
lub pracujacych, lecz zarabiajacych kwoty niewystarczajace na samodzielne
utrzymanie sie (co media we Wloszech przedstawiajg jako ,pokolenie 1000
euro’; w Polsce natomiast jako ,pokolenie 1200 brutto”). Jako jedna z przy-
czyn tego zjawiska w Polsce podaje sie niedostosowanie systemu edukacji,
kiadacego gtéwny nacisk na teorie zamiast na praktyki, nieuwzgledniajacego
wymogow wspolczesnego rynku pracy. Jednakze pracodawcy przyczyne
niepowodzenn mlodych ludzi na rynku pracy stosunkowo czesto upatruja
w ich braku samodzielno$ci oraz odpowiedzialno$ci. W odniesieniu do
realiéw naszego kraju nie sposéb nie powiazac tego zjawiska z wynikami
badan wskazujacymi, ze mlodzi Polacy pierwszej pracy szukaja §rednio dwa
lata p6Zniej niz europejscy réwiesnicy (Szafraniec, 2011). W konsekwencji,
wchodzac na europejski rynek pracy, dysponuja mniejszym doswiadczeniem,
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co spowalnia ich kariere zawodowag i zmniejsza szanse na atrakcyjna prace.
W artykule przedstawiono wyniki badan dotyczacych wczesnej aktywnosci
ekonomicznej i zawodowej mtodych Polakéw, a takze przeanalizowano
wzajemne relacje miedzy nimi, ktére moga sprzyja¢ przygotowaniu mtodego
czlowieka do efektywnego radzenia sobie na rynku pracy.

Socjalizacja ekonomiczna

Socjalizacja ekonomiczna jest ,,pojeciem odnoszacym sie do wszystkich
proceséw, dzieki ktérym dziecko zdobywa umiejetno$¢ rozumienia otaczaja-
cego go $wiata gospodarczego oraz uczy sie dzialania w nim” (Goszczynska,
Kolodziej i Trzcinska, 2012, s. 14). Zasadniczym elementem socjalizacji
ekonomicznej okazuje sie wiec nie tylko przygotowanie do postugiwania
sie pieniedzmi, lecz takze dazenie do wytworzenia wewnetrznie spdjnego
systemu wiedzy o gospodarce, pozwalajacego na zrozumienie zasad funk-
cjonowania gospodarki oraz wzajemnych powigzan miedzy jej elementami
i wykorzystanie tej wiedzy w codziennym zyciu, co dokonuje si¢ w rezul-
tacie przechodzenia przez poszczegélne stadia myslenia ekonomicznego
przedstawione przez Berti i Bombi (1988). Badacze zjawiska socjalizacji
ekonomicznej podkreslaja przy tym, ze jest to proces przebiegajacy dwu-
torowo i obejmujacy zaréwno rozwéj poznawczy, a wiec gromadzenie
nowej wiedzy oraz jej strukturalizacje, jak i rozwéj spoteczny, w ktérym za
niezwykle istotna uwaza sie role srodowiska i bodzcéw z niego ptynacych,
ksztaltujacych przyszte zachowania podmiotu (zgodnie z teoria spotecznego
uczenia si¢ Bandury) (Berti i Bombi, 1988; Roland-Levy, 2004; Goszczyniska
iin, 2012). W tym znaczeniu socjalizacja ekonomiczna moze by¢ uwazana
za wczesny etap przygotowania mtodego czlowieka do funkcjonowania
na rynku pracy, zdobywajac bowiem podstawowe informacje o pieniadzu,
dziecko dowiaduje sig, ze pieniadz pochodzi z pracy, a obserwujac postawy
wobec pracy prezentowane przez najblizsze mu osoby doroste (rodzice,
dziadkowie), wyksztalci wlasna opinie na temat tej aktywnosci cztowieka,
co w przyszlosci moze sie przetozy¢ na funkcjonowanie w sferze zawodowej.

Zgodnie z wynikami wielu badan elementami socjalizacji ekonomiczne;j,
ktére maja szczegoélnie istotne znaczenie, sa: mozliwo$¢ dysponowania
wlasnymi pieniedzmi (wyplacanymi w formie regularnego kieszonkowego),
wlasna aktywnos¢ ekonomiczna (rozumiana jako podejmowanie samo-
dzielnych decyzji konsumenckich, lecz réwniez wykonywanie drobnych
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prac zarobkowych) oraz edukacja ekonomiczna (realizowana zaréwno
przez instytucje edukacyjne, lecz przede wszystkim aktywno$¢ w zakresie
edukacji ekonomicznej rodzicéw i innych oséb znaczacych).

Zaréwno obserwacja codziennego zycia gospodarczego, jak i wyniki
wielu badan jednoznacznie wskazuja, ze obecnie dzieci od najmtodszych
lat dysponuja wtasnymi pieniedzmi (Lindstrom, 200s5; Fratczak-Rudnic-
ka, 2007; IPSOS, 2010; Jasielska i Maksymiuk, 2010). Najczesciej dzieci
otrzymuja pieniadze jako prezent (a wiec nieregularnie, z okazji urodzin,
$wiat lub w zaleznosci od potrzeb zgtaszanych przez dziecko) — wedlug
réznych badan jest to Zrédlo pieniedzy dla 57% do 89% dzieci (IPSOS,
2010; Trzcinska, Kolodziej i Goszczyniska, 2014). Drugim pod wzgledem
czestosci dzieciecym zrédlem pieniedzy okazuje sie kieszonkowe wyptaca-
ne nieregularnie, zwykle w zaleznosci od potrzeb dziecka lub mozliwosci
finansowych rodzicéw (zgodnie z wynikami IPSOS okoto 75%). Regularne,
dokonywane najczeéciej w odstepach tygodniowych lub — w przypadku
starszych nastolatkéw — miesiecznych, wyptaty pieniedzy dotycza 40% do
okoto 50% dzieci w wieku szkolnym. Podzial pod wzgledem regularnosci
i nieregularnosci kieszonkowego wydaje sie przy tym bardzo istotny z punktu
widzenia jego wplywu na przyszta zdolnos¢ zarzadzania wtasnymi zasoba-
mi pienieznymi jednostki. Dotychczasowe ustalenia wskazuja bowiem, ze
regularno$¢ wyptacania kieszonkowego (i konsekwencja z tym zwiazana)
jest warunkiem uzyskania pozytywnego efektu w zakresie ksztalttowania
umiejetnoéci planowania wydatkéw i dochodéw jednostki.

Badania realizowane w nurcie psychologii ekonomicznej analizuja takze
drugi obszar istotny z punktu widzenia socjalizacji ekonomicznej, a wiec
wlasng aktywnos¢ ekonomiczng dzieci i mlodziezy w tym zakresie. Nalezy
przy tym zauwazy¢, ze stosunkowo duzo uwagi poswieca sie zagadnieniu
klasycznie rozumianej dzieciecej i mtodziezowej konsumpcji (na przyktad
Lindstrom, 2005; Olejniczuk-Merta, 2007; Jasielska i Maksymiuk, 2010;
Niesiobedzka, 2014), podczas gdy szczegolnie wérdéd mtodszych nastolatkow
popularna jest takze wymiana barterowa (towar za towar) (Zelawska, 2014).
Niewiele badan skupia si¢ natomiast na innych zachowaniach ekonomicznych
mlodych ludzi, jak oszczedzanie (na przyktad Trzcinska, 2012), lecz réwniez
zarobkowanie, czy obecne tez wéréd mlodziezy zadtuzanie si¢. Zgodnie
z przedstawiong powyzej tezg, iz socjalizacja ekonomiczna moze by¢ waznym
obszarem do$wiadczen przygotowujacym miodego czlowieka do aktywnosci
zarobkowej, wydaje sie, ze wlasnie te pozakonsumpcyjne zachowania, cho¢
niejednokrotnie motywowane konsumpcyjnie, moga odgrywaé wazna role.
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Aktywnosc¢ zarobkowa nastolatkow

Badania nad aktywnoscia zarobkowa polskich nastolatkéw w wieku 8—12
lat przeprowadzone przez Trzcinska i wspdtpracownikéw (2014) dowiodly,
ze drobne prace zarobkowe podejmuje w tym wieku mniej niz 30% bada-
nych (badanie przeprowadzone na prébie 623 0sob, w tym 308 chlopcédw
i 315 dziewczat). Odsetek ten wzrasta wyraznie w przypadku uczniéw szkét
ponadgimnazjalnych, gdzie wéréd chlopcéw 85%, a wsrdd dziewczat 67%
chociaz raz pracowato zarobkowo (CBOS, 2013). Warto jednak zaznaczy¢
w tym miejscu, ze odsetek miodych oséb podejmujacych prace dorywcza
lub wakacyjna ulegl zmniejszeniu w stosunku do poprzednich badan prze-
prowadzanych przez CBOS. Zgodnie z tym raportem (CBOS, 2013) zdecy-
dowana wiekszo$¢ mlodych ludzi (82%) pozytywnie ocenila dos§wiadczenie
zwigzane z pierwsza praca zarobkowy, a ponad potowa (54%) byla takze
zadowolona z wysokosci zarobkéw, co moze si¢ przelozy¢ na pozytywny
stosunek mlodych ludzi do ich przysztej aktywnosci zawodowej.

Pomimo tych pozytywnych do$wiadczen polska mlodziez stosunkowo
po6zno wchodzi na rynek pracy. Przecietnie wejscie mlodych oséb na rynek
pracy w krajach Unii Europejskiej odbywa sie w wieku 20 lat, w przypadku
Polski $rednia ta natomiast wynosi 22 lata (Szafraniec, 2011). Co wiecej,
w ostatnim czasie ro$nie liczba mlodych, ktérzy nie pracuja i nie ucza sie,
stale wysoki jest takze odsetek os6b mieszkajacych z rodzicami nawet do 30.
roku zycia. Na taka sytuacje, oprécz wskazanych juz czynnikéw, wplywac
moze réwniez odnotowany w badaniach TNS Polska (2014) fakt, iz rodzice
nie zachecaja miodych ludzi do podejmowania pracy zarobkowej. W raporcie
podkreslono, ze rodzice maja negatywny stosunek do pracy zarobkowej ich
dzieci, czesto uwazaja tez stawki oferowane mtodocianych pracownikom za
zbyt niskie. Obecny jest takze argument o ,zabieraniu dziecinstwa dzieciom”
i czekajacej je konieczno$ci wieloletniej pracy. Z tych powodéw sa bardziej
skonni do dawania mtodym ludziom kieszonkowego (mniej lub bardziej
regularnego) i sprzeciwiaja si¢ podejmowaniu przez nich pracy.

Wiedza ekonomiczna miodych ludzi

Trzeci wazny obszar aktywno$ci ekonomicznej dotyczy zrédet wiedzy
ekonomicznej mtodego czlowieka, co pozornie moze wydawac si¢ odle-
gle od jego przyszlego funkcjonowania na rynku pracy. Jednakze wiedza
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ta obejmuje réwniez zagadnienia z zakresu szeroko rozumianego zycia
spoleczno-ekonomicznego, w tym celowosci podejmowania dziatalnosci
zawodowej, zjawiska biedy i bogactwa oraz przyczyn i konsekwencji istnienia
réznic w statusie ekonomicznych jednostek i grup w spoteczenstwie. Wiedza
ta bezposrednio moze rzutowaé na poziom aspiracji mtodego czlowieka,
zachecajac go lub zniechecajac do podejmowania wysitkéw nakierowa-
nych na zdobycie okreslonej pozycji zawodowej, jak i wplywac na ocene
atrakcyjnosci poszczegélnych $ciezek karier zawodowych. Jednocze$nie
wskazuje tez na istotno$¢ wzorcéw spotecznych przekazywanych w tym
zakresie przez rodzicéw i inne osoby znaczace.

Wezesna aktywno$¢ zawodowa zostata zdefiniowana jako podejmowanie
dziatan niekoniecznie zarobkowych, lecz pozwalajacych na zdobycie doswiad-
czenia, ktére nastepnie moze si¢ przyczynic¢ do zwigkszenia szansy na sukces
mlodej osoby na rynku pracy. Do dziatan tych nalezy wiec zaliczy¢ nie tylko
prace wakacyjna lub dorywczg, lecz takze staze, praktyki zawodowe oraz
dziatalno$¢ w réznego rodzaju organizacjach (uczniowskich, studenckich,
politycznych, spotecznych) lub wolontariat. Dziatalno$¢ ta, podejmowana
poza gtéwnym obszarem aktywno$ci mtodego cztowieka (szkota, studia wyz-
sze), przeklada sie na doswiadczenie, ktére wzbogaca zyciorys prezentowany
podczas procedury rekrutacyjnej, i moze sie przyczyni¢ do zdobycia wielu
niezwykle cennych w pracy zawodowej umiejetnosci zwigzanych z planowa-
niem wlasnego czasu, wspéltpracy w grupie, odpowiedzialnosci i terminowosci.

Ponizej przedstawione zostang wyniki badania analizujacego zwiazek
wybranych przejawéw wczesnej aktywnosci zawodowej z okresu nauki
w szkole ponadgimnazjalnej z dzialaniami w szeroko rozumianej sferze za-
wodowej podejmowanej przez osoby badane w trakcie studiéw. W badaniu
zalozono, ze aktywnosci podejmowane przez mlodziez szkolna w sferze
ekonomii oprécz natychmiastowego efektu finansowego moga sie takze
przyczynia¢ do ksztaltowania aktywnej postaw na rynku pracy.

METODA
Osoby badane

W celu poznania czestos$ci oraz rodzaju wybranych dzialan podejmowa-
nych przez mtodych Polakéw w ramach wczesnej aktywnosci zawodowe;j
przeprowadzono badanie na grupie 68 0séb (30 mezczyzn i 38 kobiet)
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w wieku 22—-23 lat bedacych studentami ostatniego roku stacjonarnych
studiéw pierwszego stopnia uczelni warszawskich.

Materiaty

Na potrzeby badania opracowano ankiete badajaca wybrane przejawy
weczesnej aktywnosci zawodowej w podziale na okres nauki ponadgimnazjal-
nej i studiéw. Pytania odnosily sie do: odbytych stazy i praktyk zawodowych,
uczestnictwa w wolontariacie, kotach naukowych, organizacjach szkolnych
lub studenckich, podejmowania pracy zarobkowej. W odniesieniu do kaz-
dej z tych aktywnosci proszono o przyblizony czas jej trwania. W ankiecie
zastosowano pieciostopniowa skale Likerta, za§ mozliwy do uzyskania
wynik na skali aktywnosci przed studiami i w czasie ich trwania miescit
sie w przedziale 3-16.

W badaniu uzyto takze Skali umiejscowienia poczucia kontroli autorstwa
Nowickiego i Stricklana w celu kontroli, czy zmienna ta nie wplynie na ksztalt
poszukiwanej zaleznosci. Analiza statystyczna dowiodta braku istotnych
zwiazkOw tej zmiennej z wczesng aktywnos$cia zawodowa badanej grupy.

Procedura badania

Badanie mialo charakter indywidualny, udzial w nim byl dobrowolny.
Osobe badang poproszono o wypelnienie kwestionariuszy. Czas trwania
badania wynosit okofo 10 minut'.

WYNIKI

Ponizej zestawiono wyniki uzyskane w badaniu:

- 44% studentéw nie mialo zadnych do$wiadczen z praca zarobkowa
przed studiami, 34% nawet podczas studiéw pierwszego stopnia nie
podjeto zadnej pracy,

Badanie przeprowadzono w ramach seminarium dyplomowego prowadzonego przez
autorke w roku akademickim 2014/2015.
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- doswiadczenie zawodowe zdobyte w okresie studiéw 19% studentéw
bylo krétsze niz 3 miesiace, jedynie 7% pracowalo 3—6 miesiecy,
a kolejne 7% pracowato ponad rok,

- przed studiami przez rok pracowalo 17% badanych, za$ prawie 15%
przez 3—6 miesiecy,

- jedynie co trzeci student (31%) odbyt w trakcie studiéw staz lub prak-
tyke, 42% zaangazowalo si¢ w dziatalno$¢ organizacji studenckiej lub
kota naukowego (przewaznie jednak aktywno$¢ ta byta krétkotrwata,
do 6 miesiecy),

- zaréwno w okresie studiéw, jak i przed nimi zblizona liczba re-
spondent6éw brala udzial w wolontariacie (34—37%), przy czym ta
aktywno$¢ takze byta krétkoterminowa.

Powyzsze statystyki wskazuja na umiarkowana aktywnos$¢ w badanym
zakresie analizowanej grupy studentéw i sa zgodne z wynikami przedsta-
wionymi w czesci teoretycznej. Pokazuja réwniez, ze badana grupa mlo-
dych ludzi nie wykorzystuje okresu studiéw do zdobywania pierwszych
do$wiadczen zawodowych, co moze negatywnie rzutowac na ich zdolnoé¢
do znalezienia zatrudnienia po zakonczeniu edukacji.

Jednoczeénie zgromadzenie danych na temat dwéch etapéw edukacji
mlodych ludzi pozwolito na dokonanie analizy statystycznej majacej na
celu znalezienie ewentualnych zwigzkéw miedzy wyréznionymi zmienny-
mi. Tabela 1 przedstawia wyniki analizy regresji odnoszace si¢ do wptywu
aktywnosci podejmowanych w okresie nauki ponadgimnazjalnej na wczesna
aktywnos$¢ zawodowa realizowang w trakcie studiéw.

Tabela 1

Analiza regresji — wplyw aktywnosci w okresie szkolnym na dziatania w sferze zawo-
dowej podejmowane w trakcie studiéw

Wspétczynnik standaryzowany

Predyktor Beta

Aktywnos$¢ w okresie szkolnym  o,517%%* 3,50

% p < 0,05; sk p < 0,01; kol p < 0,001

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Przeprowadzona analiza regresji wskazata na istotna statystycznie za-
lezno$¢ (B = 0,517, p < 0,001), co pokazuje waznos$c szeroko rozumianej
wczesnej aktywnosci wlasnej mlodego czlowieka w zdobywaniu kwalifikacji
zawodowych i przygotowaniu do wejscia na rynek pracy.

Dyskusja

Jednym z waznych elementéw przygotowania mlodego czlowieka do
funkcjonowania w spoleczenstwie jest nabycie przez niego wiedzy i umie-
jetno$ci w zakresie rozumienia zalezno$ci §wiata gospodarczego oraz za-
rzadzania wlasnymi zasobami. Jak starano sie wykazaé, umiejetnosci te
moga rzutowac na postawe, a w konsekwencji gotowos¢ do podejmowania
okreslonej roli zawodowej. Funkcjonowanie w sferze ekonomii pozwala
mlodemu czlowiekowi poznad nie tylko warto$¢ pieniadza, lecz takze bez-
posrednio z nim powiazanej pracy. Nie sposéb oddzieli¢ tego od oddziaty-
wan spotecznych, ktére nastepuja podczas procesu socjalizacji i ksztaltuja
przyszle zachowania mlodych ludzi. Psychologowie ekonomiczni podkreslaja
w tym miejscu szczegdlna role najblizszego otoczenia dziecka, z ktérego
moga plynac przekazy zachecajace lub zniechecajace do obrania okreslone;j
$ciezki zawodowej.

Wiyniki przestawionych powyzej badan wskazuja na istotny zwiazek wcze-
snej aktywnosci wlasnej w sferze ekonomii nastolatka z jego p6zZniejszymi
dzialaniami podejmowanymi w celu gromadzenia do§wiadczenia zawodo-
wego oraz poszukiwania pracy. Studenci, ktérzy czesciej jako uczniowie
poszukiwali dodatkowej aktywnosci (nie tylko pracy dorywczej, lecz réwniez
dzialali w wolontariacie lub angazowali sie w organizacje spoteczne lub na-
ukowe), znacznie czesciej kontynuowali te aktywnosé w trakcie studiéw, co
pozwolito im zgromadzi¢ wiecej doswiadczenia cenionego na wspélczesnym
rynku pracy. Z tej perspektywy mozna dostrzec niezwykla wage wczesnych
dos$wiadczen ekonomicznych i zawodowych mtodych Polakéw, ktére beda
sprzyja¢ uksztalttowaniu w mtodym czlowieku odpowiedzialnosci i zarad-
nosci, a wiec cech, ktére w przysztosci moga sie przyczyni¢ do osiagniecia
sukcesu zawodowego, takze w wymiarze finansowym.

Nalezy jednak wspomniec¢ o istotnych ograniczeniach niniejszego badania,
ktére zostalo przeprowadzone na stosunkowo matej grupie, na ktéra sktadaly
sie osoby studiujace. Z jednej strony wynikalo to z celu badania — studenci
ostatniego roku studiéw pierwszego stopnia sg grupa konczaca pewien
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etap edukacji, po ktérym duza cze$¢ rozpoczyna swoja kariere zawodowa.
W badaniu poszukiwano oséb aktywnych, stad powyzszy wybér, bioracy
pod uwage statystyki méwiace o duzej liczbie os6b mtodych niepracujacych
i nieuczacych sie. Jednakze kolejne badania tej problematyki wymagalyby
doboru liczniejszej oraz bardziej zréznicowanej pod tym wzgledem grupy.
Ciekawym uzupelnieniem, jak réwniez dodatkowym potwierdzeniem wnio-
skow z przeprowadzonego badania byloby takze sprawdzenie, czy wystapia
réznice w odniesieniu do czasu poszukiwania pracy oraz jej zgodnosci
z kierunkiem studiéw wsrdéd oséb rézniacych sie opisywanymi wzorcami
aktywnosci.
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POZYTYWNA JAKO PREDYKTORY ZAANGAZOWANIA
W STUDIOWANIE

Przekonanie, Ze posiadanie dyplomu uczelni wyzszej zwieksza szanse
znalezienia pracy bylo jedna z przyczyn wzrostu wskaznika skolaryzacji
w zakresie edukacji wyzszej w dwoch ostatnich dziesiecioleciach. Spadek
warto$ci dyplomu w ostatnich latach oraz rosnaca liczba bezrobotnych ab-
solwentow takich kierunkéw, jak pedagogika, administracja czy zarzadzanie
(MPiPS, 2015) rodza jednak watpliwo$ci odno$nie do warto$ci studiowania
na niektérych kierunkach i zwraca uwage na pozostate uwarunkowania
zatrudnienia. Poza przygotowaniem zawodowym pracodawcy oczekuja
bowiem od kandydata do pracy pozytywnej postawy i zaangazowania
(Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2015). W przeprowadzonym badaniu
podjeto prébe ustalenia zwigzkéw miedzy zaangazowaniem w studiowanie
a pozytywnag orientacja i zmiennymi osobowosciowymi wéréd studentéw
réznych kierunkéw studiéw i typow uczelni.

Zaangazowanie w prace to pozytywny stan umystu zwiazany z praca,
charakteryzujacy sie wigorem, oddaniem i zaabsorbowaniem w prace
(Schaufeli i Bakker, 2010) przyczyniajacy si¢ do zdrowia i dobrostanu w pracy
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(Narainsamy i Westhuizen, 2013), a takze skorelowany dodatnio z nastawie-
niem na osiagniecia (Barika, 2001). Zaangazowani pracownicy sg fizycznie,
poznawczo i emocjonalnie zwigzani ze swoja rola zawodowa (Bakker, 2011).
Badania przeprowadzone przez Alessandri, Borgogni, Schaufeli, Caprara
i Consiglio (2014) oraz Caprare (2009) pokazaly, ze zaangazowanie w prace
jest cze$ciowym mediatorem w relacji orientacji pozytywnej i wykonania
pracy, a zgeneralizowane poczucie wlasnej skutecznosci jest moderatorem
tego zwiazku.

W literaturze przedmiotu stosunkowo mato badan po$wiecono zaanga-
zowaniu w studiowanie. Dostepne publikacje akcentuja wptyw instruktora
i wsparcia spotecznego na zaangazowanie si¢ studentéw (Rodriguez-Keyes,
Schneider i Keenan, 2013), zwiazek zasobéw osobistych i zasobéw pracy
(Llorens, Schaufeli, Bakker i Salanova, 2007), a takze wskazuja na role
osobowosci zwigzanej z praca i zaangazowania w prace jako predyktoréw
wysilku na studiach (Strauser, O’Sullivan i Wong, 2012) oraz zaangazowania
i wypalenia na studiach (Tuominen-Soini i Salmela-Aro, 2014).

Orientacja pozytywna (OP) jest traktowana jako podstawowa cecha
osobowosci, integrujaca optymizm, wysoka samoocene i poczucie samo-
skutecznosci (Alessandri, Caprara i Tisak, 2012; Caprara i Steca, 2005).
OP przeklada si¢ na energie i che¢ dzialania, przejawia si¢ w zaangazowaniu
w dazenia zyciowe oraz wysoka ocene jako$ci Zycia, poczucie sukcesu i jest
podstawowa predyspozycja jednostki w zakresie optymalnego funkcjono-
wania (Caprara i in., 2012; Ole$ i in., 2013). Tym samym orientacja pozy-
tywna stanowi element zasobdw osobistych jednostki, ktére sa powiazane
z umiejetno$ciami radzenia sobie w sytuacji trudnosci i dotyczg umiejetnosci
sprawowania kontroli i wplywania na wlasne otoczenie (Bakker, 2011). Jest
ona réwniez predyktorem motywacji w dazeniu do celu, wykonania pracy
oraz satysfakeji z zycia i pracy.

Badania zwiazkéw cech osobowosci (Big Five) z zaangazowaniem i orien-
tacja pozytywna dostarczaja czesciowo niespdjnych wnioskéw. Langelaan,
Bakker, Van Doornen i Schaufeli (2006) podaje, ze mocno zaangazowani
pracownicy sa bardziej ekstrawertywni i maja niski poziom neurotycznosci,
czego nie potwierdzono w badaniach Alessandri i in. (2012). Dodatkowo
Macey i Schneider (2008) stwierdzili pozytywne zwiazki zaangazowania
z sumiennoscia i negatywne z neurotyczno$cia, pozostale natomiast zwiazki
(ekstrawersja, otwartos¢, ugodowo$¢) okazaly sie nieistotne statystycznie.
W badaniach (Kim, Shin i Swanger, 2009) za najbardziej znaczace predyk-
tory osobowosciowe zaangazowania uznano sumiennosc¢ i neurotycznosé,
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a ekstrawersja i ugodowos¢ wykazata stabe zwiazki z zaangazowaniem.
W innych badaniach (Akhtar, Boustani, Tsivrikos i Chamorro-Premuzic,
2015) potwierdzono zwiazki sumiennosci z zaangazowaniem, jednocze$nie
wskazano na ekstrawersje i otwarto$¢ na do§wiadczenie jako pozostate
predyktory zaangazowania.

METODA
Osoby badane i procedura badania

Uczestnikami badan bylo 323 studentéw slaskich uczelni wyzszych.
Dobér do préby byt celowy i obejmowat studentéw III roku studiéw licen-
cjackich lub I roku studiéw uzupelniajacych magisterskich. Wiek oséb
badanych zawierat si¢ przedziale 21—24 lata. Badania prowadzono od
czerwca 2013 roku do stycznia 2015 roku metoda kwestionariuszowych
badan grupowych.

Zastosowane narzedzia

Pomiaru orientacji pozytywnej dokonano za pomoca nowej Skali orien-
tacji pozytywnej w skrocie Skali P (Positivity Scale, P-Scale) autorstwa Ca-
prary (2009) w adaptacji Laguny, Olesia i Filipiuk (2011). Skala P skiada sie
z 8 stwierdzen z pigeciopunktowa skala odpowiedzi (1 — ,zdecydowanie sie
nie zgadzam’, 5 — ,zdecydowanie si¢ zgadzam”). Suma punktéw jest miara
nasilenia orientacji pozytywnej (OP). Wartosci wspétczynnika o Cronbacha
dla Skali P zawieraja si¢ w przedziale 0,77—0,84 (Laguna, Oles i Filipiuk,
2011). W omawianych badaniach potwierdzone zostaly zblizone wartosci
(a0 = 0,83).

Cechy osobowosci badano za pomoca Inwentarza osobowosci NEO-
-FFI Costy i McCrae w adaptacji Zawadzkiego, Strelau’a, Szczepaniaka
i Sliwiriskiej (2007). Inwentarz NEO-FFI zawiera 60 pozycji, sktadajacych
sie na pie¢ skal: neurotyczno$¢ (NEO), ekstrawersja (EKS), otwarto$¢ na
doswiadczenie (OTW), ugodowos¢ (UGD) i sumiennos¢ (SUM). Kafeteria
odpowiedzi obejmowata pieciopunktowa skale (od o — zdecydowanie si¢
nie zgadzam do 4 — zdecydowanie si¢ zgadzam).
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Do pomiaru zaangazowania wykorzystano UWES (Utrecht Work En-
gagement Scale) w wersji student (UWES-9 student) pozyskana ze strony
autora narzedzia'. Kwestionariusz sktada sie z trzech skal: wigor (UWES-VI,
3 pozycje), oddanie (UWES-DE, 3 pozycje) i zaabsorbowanie (UWES-AB,
3 pozycje). Badani ustosunkowuja sie do tych pozycji za pomoca sied-
miostopniowej skali (o — nigdy, 6 — zawsze). W omawianych badaniach
uzyskano wysokie wyniki §redniej zgodno$ci wewnetrznej skali, mierzonej
wspolczynnikiem o Cronbacha, ktéry wyniést 0,86, wspétczynniki rzetel-
nosci podskal mialy warto$¢ odpowiednio UWES-VI a = 0,77, UWES-DE
o = 0,75, adla UWES-AB a = 0,62.

WYNIKI

Wyniki analizy korelacji miedzy zmiennymi osobowos$ciowymi, orien-
tacja pozytywna oraz wymiarami zaangazowania w studiowanie, a takze
statystyki opisowe tych zmiennych prezentuje tabela 1.

1 Zob. www.wilmarschaufeli.nl.
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Orientacja pozytywna (OP) w sposéb istotny statystycznie (p < 0,001)
koreluje negatywnie z wiekszo$cia zmiennych osobowosciowych: ekstra-
wersja (EKS), rs(323) = —0,49, ugodowoscig (UGD), rs(323) = —0,17 oraz
sumiennos$cia (SUM), rs(323) = —0,23. Pozytywna zalezno$¢ zostata na-
tomiast potwierdzona w odniesieniu do neurotycznosci (NEU), rs(323) =
0,45 (p < 0,001). Korelacja miedzy orientacja pozytywna a otwarto$cia na
doswiadczenie okazata sie bliska zeru, rs(323) = 0,01 (p = ns).

Zaangazowanie w studiowanie w sposéb istotny statystycznie korelowato
negatywnie z neurotycznoscig, rs(323) = —0,21 (p < 0,001). Pozytywne stabe
zwiazki zaobserwowano natomiast z pozostalymi zmiennymi osobowoscio-
wymi: ekstrawersjg, rs(323) = 0,19 (p < 0,001), otwartoscia na doswiadczenie,
rs(323) = 0,16 (p < 0,01), ugodowosciy, rs(323) = 0,14 (p < 0,05), i umiarkowany
zwiazek z sumienno$cig, rs(323) = 0,35 (p < 0,001). Gdy analizuje sie¢ wspol-
czynniki korelacji na poziomie wymiaréw zaangazowania, mozna zauwazy¢,
ze zwiazki miedzy oddaniem (UWES-DE) a ugodowoscia i sumienno$cia
przestaja by¢ statystycznie istotne. W odniesieniu do zaabsorbowania
(UWES-AB) brak statystycznie istotnych zalezno$ci odnosi sie natomiast
do ekstrawersji i ugodowosci.

Kolejnym krokiem byla analiza réznic miedzy grupami przeprowadzo-
na za pomoca testéw nieparametrycznych. Grupy zostaly wyréznione na
podstawie kryterium kierunku studiéw, nastepnie dziedziny (nauki humani-
styczne, spoleczne, techniczne) oraz typu uczelni (uniwersytet, politechnika,
kolegium nauczycielskie). Tabela 2 przedstawia $rednie wyniki uzyskane
w poszczegdlnych skalach przez studentéw danych kierunkdéw.
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Potwierdzone zostaly istotne statystycznie réznice miedzy wynikami
osigganymi przez studentéw okreslonych kierunkéw w zakresie dwéch
wymiaréw zaangazowania: oddania (UWES-DE), x*(6) = 30,41 (p < 0,001),
oraz zaabsorbowania (UWES-AB), x*(6) = 8 (p = 0,042). Poréwnania parami
potwierdzily, ze istotne statystycznie réznice w zakresie oddania dotycza
par administracja—ochrona $rodowiska (U = 1100; p = 0,016; r = —0,28),
administracja—pedagogika (U = 584,5; p = 0,003; r = —0,44) oraz administra-
cja—anglistyka (U = 202; p = 0,021; ¥ = —0,42), a takze zarzadzania—ochrony
srodowiska (U = 1436,5; p < 0,05; = —0,14) i zarzadzania—pedagogiki (U =
787,5; p = 0,006; r = —0,22). Wyniki otrzymywane przez studentéw admini-
stracji i zarzadzania byly nizsze. Dla UWES-AB istotne statystycznie réznice
pojawily sie miedzy wynikami studentéw administracji i ochrony srodowiska
(U = 1060,5; p = 0,001; r = —0,29) oraz administracji i anglistyki (U = 266;
p = 0,02; r = —0,30). Rezultaty uzyskiwane przez studentéw administracji
byly istotnie nizsze.

Analiza istotnosci réznic miedzy grupami wyréznionymi na podstawie
dziedziny studiéw nie potwierdzita wystepowania oméwionych wyzej réznic.
Dopiero analiza réznic na poziomie typu uczelni, obejmujacego politech-
nike (ochrona srodowiska, logistyka, administracja), kolegium nauczyciel-
skie (pedagogika, anglistyka) oraz uniwersytet (romanistyka, zarzadzanie),
ponownie wskazatla, Ze pojawiaja sie istotne statystycznie réznice miedzy
grupami, jednakze jedynie w odniesieniu do skali oddania (UWES-DE),
X’(2) =11 (p < 0,001). Istotnie wyzsze wyniki w tej skali uzyskiwali studenci
kolegium, zar6wno w poréwnaniu z studentami politechniki ({/ = 38,11; p =
0,008; r = —0,23), jak i uniwersytetu (U = 2117; p < 0,001; r = —0,33). Tabela
3 przedstawia §rednie rezultaty otrzymane w poszczegélnych skalach przez
studentéw danych typéw uczelni.
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Analiza regresji wielokrotnej zostala przeprowadzona w celu okreslenia
predyktoréw zaangazowania w studiowanie. Istotne statystycznie réwnanie
regresji (F(3, 298) = 28,56; p < 0,001) zostalo potwierdzone dla orientacji
pozytywnej oraz sumiennosci i otwartosci na do§wiadczenie, ktére wy-
jasniaja nieco ponad 20% wariancji (R* = 0,21). Oznacza to, ze im wyzsze
wyniki zaobserwowano w skalach SUM i OTW, tym wyzsze okazaly sie
wyniki na skali zaangazowania oraz im nizsze wyniki odnotowano w skali
OP, tym wyzsze zaangazowanie prezentowali badani studenci. Analiza
wspolczynnikow regresji potwierdza, ze sumiennosc¢ jest najistotniejszym
predyktorem zaangazowania w studiowanie. Tabela 4 przedstawia wartosci
wspolczynnikéw regresji dla zmiennych niezaleznych.

Tabela 4

Podsumowanie analizy regresji dla predyktoréw UWES (N = 323)

B SE g
SUM 0,40 0,06 0,33%%%
OoTW 0,22 0,08 0,147%%
oP -0,40 0,08 —0,257H%
R2 0,21
F 28,567

*** p < 0,001.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kolejnym krokiem byta seria przeprowadzonych analiz mediacji, w kt6-
rych zmienne osobowosciowe traktowano jako mediatory. Analiza mediacji
miedzy orientacja pozytywna a zaangazowaniem potwierdzita, ze jedynie
sumiennos$¢ posredniczy w tej relacji, prowadzac do mediacji cze$ciowej —
wyniki te przedstawia tabela 5.
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Tabela 5

Podsumowanie analizy mediacji przez SUM relacji OP z UWES (N = 323)

Krok 1. Krok 2. Krok 3. Krok 4. Krok s.
. B(SD) ZN B(SD)MED  RZNiZZ
RZINiZZ MED 77 7 7N > MED Test Sobela
OP  -0309"**  -0,232(0,073) 0,410(0,064) - 0,248%*  —2847%*

Adnotacja. p — standaryzowany wspoélczynnik 8, B — surowa warto$¢ wspélczyn-
nika kierunkowego, SD — btad standardowy wspétczynnika kierunkowego B, ZZ —
zmienna zalezna, ZN — zmienna niezalezna, MED — mediator.

% p < 0,05; sk p < 0,01 ek p < 0,001.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dyskusja

Wyniki zaangazowania w studiowanie uzyskane przez badanych ksztattuja
sie na niskim poziomie (wigor, zaangazowanie ogétem) oraz przecietnym
(oddanie i zaabsorbowanie). W zakresie orientacji pozytywnej takze stwier-
dzono niskie wyniki (1—2 sten). Charakterystyka wymiaréw osobowosci
badanej préby w odniesieniu do norm dla populacji wskazuje natomiast,
ze otrzymane rezultaty mieszcza si¢ w przedziale wynikéw przecietnych
(51 6 sten).

Zwiazki miedzy cechami osobowosci a zaangazowaniem w studiowanie s
zbiezne z wynikami badait oméwionymi w przegladzie literatury. Najwyzszy
uzyskany pozytywny wspoélczynnik korelacji charakteryzuje relacje miedzy
zaangazowaniem a sumiennoscig, a negatywny — zwiazek zaangazowania
z neurotycznoscia (por. Macey i Schneider, 2008; Kin, Shin i Swanger, 2009).
Zaobserwowano pozytywne relacje z pozostalymi zmiennymi osobowo-
$ciowymi — ekstrawersjg, otwartoscig na doswiadczenie i ugodowoscia. Na
poziomie podskal korelacje ze zmiennymi osobowosciowymi przestaja by¢
istotne z wyjatkiem wigoru, ktéry w sposdb istotny statystycznie pozytywnie
koreluje z sumiennoscia.

W trakcie analizy wynikéw uzyskano negatywna korelacje miedzy orien-
tacja pozytywna i zaangazowaniem w studiowanie. Taki rezultat odbiega od

81



M. CHRUPALA-PNIAKA, P. RUDNICKA, M. CHELKOWSKA, A. HILAROWICZ, A. POLLAK

intuicyjnych oczekiwan, a takze doniesien w literaturze (Alessandri, Borgo-
gni, Schaufeli, Caprara i Consiglio, 2014). Wyjasnienia tej sytuacji mozna
sie doszukiwac w bardzo niskich wynikach badanych w zakresie OP (11 2
sten), w sytuacji badania grupowego, gdy silniej mdgt sie zaznaczy¢ wptyw
normy aprobaty spotecznej. Wyniki te mozna takze interpretowaé w §wietle
teorii afektu Russela (por. Langelaan, Bakker, Van Doornen i Schaufeli, 2006).
Zgodnie z kolowym modelem afektu osoby, ktére prezentujg niskie poziomy
ekstrawersji oraz wyzsze wyniki w zakresie neurotycznosci i niskie wyniki
w zakresie wigoru przezywaja raczej stany bliskie wypaleniu zawodowemu
niz zaangazowaniu w prace (por. Tuominen-Soini i Salmela-Aro, 2014),
mozna wiec przypuszczad, ze badani studenci odczuwaja wypalenie podczas
ostatnich lat studiéw. Inna przyczyna moga by¢ takze trudnos¢ tranzycji
na rynek pracy (na przyklad umowy ,$mieciowe’, praca prekaryjna itp.),
dostarczajace negatywnych wzmocnien i przyczyniajace sie do pojawiania
sie postawy wyuczonej bezradno$ci w odniesieniu do ksztaltowania wlasnej
kariery. Potwierdzenie tych przypuszczen wymaga jednak dalszych badan.

W badanej grupie zwraca uwage umiarkowana, negatywna korelacja
orientacji pozytywnej z ekstrawersja oraz dodatnia z neurotycznoscia.
Wyniki te znowu odbiegaja od rezultatéw badan prezentowanych w litera-
turze przedmiotu. Mozna interpretowac je w kontekscie funkcjonowania
spotecznego jednostki — osoby o wyzszej ekstrawersji ze wzgledu na wieksza
towarzyskosc¢ i doswiadczane wsparcie spoteczne w mniejszym stopniu moga
przejawiac orientacje pozytywna. Ponownie — hipoteza ta wymaga dalszych
badan. Dodatni zwiazek miedzy OP a neurotyczno$cia wskazuje, ze osoby
o pozytywnym nastawieniu przejawiaja nizszy poziom zréwnowazenia
emocjonalnego. By¢ moze poziom neurotycznosci badanych rzutuje takze
negatywnie na satysfakcje z wykonywanej pracy na studiach, w zwiazku
z czestszym doswiadczaniem obaw o przyszlo$¢ i mniejsza zdolnoscia
radzenia sobie ze stresem.

Analiza istotnosci réznic miedzygrupowych pokazala, ze badani stu-
denci réznych kierunkéw cechuja sie duzym podobienstwem w zakresie
cech osobowodci, niskiej orientacji pozytywnej oraz UWES na poziomie
ogélnym. Zaobserwowane réznice dotyczyly natomiast wymiaréw zaanga-
zowania: wigoru i oddania. Studenci administracji i zarzadzania okazali sie
najstabiej zaangazowani w studiowanie. Moze to by¢ zwiazane ze specyfika
studiowania na danym kierunku, co zdaje sie potwierdza¢ analiza réznic
miedzy typami uczelni. Najwyzsze oddanie wykazywali studenci kolegium
nauczycielskiego, a wiec typu szkoty, ktéry wymaga od studentéw czestego
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udzialu w praktycznych zajeciach, a co za tym idzie — wigkszego zaanga-
zZowania czasowego.

Analiza regresji potwierdzila, ze czynniki osobowosciowe (SUM i OTW)
sq istotnymi predyktorami zaangazowania w studiowanie. Sumiennos¢
powszechnie uwazana jest za istotny korelat i predyktor zaangazowania
(Akhtar i in., 2015). Otwarto$¢ to natomiast potwierdzony predyktor uczenia
sie (Wefald, Reichard i Serrano, 2011), co w konsekwencji przekfada sie na
zaangazowanie. Warto jednak podkresli¢, ze te trzy zmienne (sumiennosc,
otwarto$¢ i orientacja pozytywna) wyjasniaja jednie 20% zmiennosci UWES,
co wyraznie wskazuje na potrzebe dalszych badan. Sumiennos¢ okazata sie
tez zmienna poéredniczaca w relacji miedzy orientacja pozytywna a zaan-
gazowaniem w studiowanie. Mediacja ta moze wyjasnia¢ niejednoznaczne
wyniki uzyskane w toku analizy korelacji, gdzie bardzo niskie wyniki orien-
tacji pozytywnej wspolwystepowaly z zaangazowaniem. Sumienno$¢ moze
wiec wspiera¢ zaangazowanie w studiowanie, kompensujac niewystarczajaca
orientacje pozytywna. Prawdopodobnie na poziom zaangazowania w prace
na studiach oddzialuja takze zmienne kontekstowe miedzy innymi kultura
organizacyjna uczelni, ogélny i lokalny rynek pracy, poziom bezrobocia
absolwentéw, wlasne dos§wiadczenia zwigzane z poruszaniem sie na rynku
pracy i ksztattowaniem kariery czy wreszcie poziom osiagnie¢ na studiach,
ktére w niniejszym badaniu nie zostaly uwzglednione.

Ograniczenia badan

W toku badan uzyskane zostaly wyniki, ktére nie s zbiezne z dotych-
czasowym stanem badan, co jest wskazdwka, ze konieczne sa dalsze po-
szukiwania i analizy dotyczace specyfiki orientacji pozytywnej i jej roli
w ksztaltowaniu pozytywnej $ciezki rozwoju zawodowego. Nalezaloby
rozwazy¢ zaréwno badania podiuzne w zakresie orientacji pozytywnej
i zaangazowania na probie studentéw, jak i przeprowadzenie analizy poten-
cjalnej mediacji miedzy orientacja pozytywna a zmiennymi osobowoscio-
wymi i zaangazowaniem. Zasadne moze by¢ takze poszerzenie przysztych
badan o wspomniane zmienne kontekstowe oraz pomiar wypalenia oraz
skutecznosci dziatania studentéw (na przyktad $rednia ocen, skutecznosci
poszukiwania pracy).

Odnoszac sie do wynikéw UWES i nietypowych zwiazkéw zaangazowania
i orientacji pozytywnej, warto réwniez zwrdci¢ uwage na potencjalne ogra-
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niczenia zastosowanego w badaniach narzedzia UWES-9 w wersji student.
Polska adaptacja UWES nie obejmowata wersji student (Szabowska-Wa-
laszczyk i Zawadzka, 2011), konieczne s zatem dalsze prace walidacyjne
nad polska wersja narzedzia.
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ALEKSANDER HAUZINSKI

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu

PRZYWIAZANIE DO ZAWODU A POSTAWA WOBEC
PRZE]§CIA Z SYSTEMU EDUKAC]I ZAWODOWE) DO PRACY

Klasyczna teza teorii rozwoju zawodowego glosi, iz ludzie, wybiera-
jac kierunek nauki i rodzaj przyszlej pracy, wykorzystuja samowiedze
i zakladaja, ze poziom satysfakcji z pracy zalezy od stopnia dopasowania
wlasciwosci pracy i osoby. W latach 70. zwiazki miedzy zainteresowaniami
a preferencjami zawodowymi badat Super (1972) i pisat miedzy innymi, ze
»zainteresowania determinuja wybdr i ukonczenie studidw, jesli okolicz-
nosci pozwalaja na ten wybér i jesli badany ma wystarczajace uzdolnienia
w tym kierunku. Zwigzek miedzy postepami szkolnymi lub uniwersyteckimi
a zainteresowaniami jest do$¢ luzny” (s. 167). Z kolei Gottfredson (1981),
opisujac determinanty wyboru zawodu, zdefiniowata mapy poznawcze
$wiata zawod 6w jako reprezentacje indywidualnych wyobrazen oraz prefe-
rencji zawodowych. Kluczowymi wymiarami poznawczej mapy zawodow sa
wymiary subiektywnej oceny ich dostepnosci oraz nacechowanie piciowe
roli zawodowej. Wedlug Gottfredson (1981) predyktorami $ciezki kariery
sa rozwoj wyobrazen zawodowych, formowanie sie aspiracji oraz decyzje
zawodowe.

Z perspektywy teorii rozwoju tozsamosci poziom zaangazowania w eks-
ploracje kariery ma zwigzek z procesem eksploracji tozsamosci i otoczenia
(Grotevant, 1987). Holland (1985) stwierdzit, ze wybor zawodu i $ciezki
kariery zawodowej stanowi wazny aspekt rozwoju osobowosci czltowieka
i poszukiwal determinant ksztaltujacych decyzje zawodowe. Zdefiniowat
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on kluczowe preferencje zawodowe i obszary $wiata zawod6w. Preferencje
podzielil na typy realistyczne, badawcze, artystyczne, spoleczne, przed-
siebiorcze i konwencjonalne. Wskazanie preferencji umozliwia pomiar
stopnia ich nasilenia u diagnozowanej osoby, a nastepnie skonfrontowanie
wyniku z porzadkiem $wiata zawoddéw i typow organizacji. Holland (1985)
postulowal poszukiwanie odpowiedniosci miedzy srodowiskiem zawo-
dowym, w ktérym dominuja charakterystyczne osobowosci zawodowe,
style zachowania i mozliwosci rozwoju zawodowego, a typem preferencji
dominujacych u okreslonej osoby.

Z kolei Gottfredson (1981) podkreslala, ze osoba, oceniajac wlasne
mozliwosci realizacji kariery, niekiedy jest zmuszona do kompromiséw
i rezygnacji ze zbyt ambitnych zamierzen, wynikajacych z wymagan i regut
danego $rodowiska zawodowego. Uwage na te wymagania zwrécil Bynner
(1998), ktéry za podstawowe wskazniki wysokiej zdolnosci zatrudnieniowej
uznal wlasciwosci tozsamosci zwigzane z umiejetnoscia czytania, pisania
oraz liczenia. Twierdzil on, ze kapital tozsamosci ma fundamentalne zna-
czenie dla powodzenia w procesie przejscia z systemu edukacji na rynek
pracy. W tej perspektywie ujawnia si¢ znaczenie ksztaltowania tozsamosci
jako procesu kolejnych tranzycji do nowych rél i realizacja kolejnych zadan
rozwojowych. Kielhofner (2002) podkredla, ze tozsamo$¢ zawodowa powstaje
na podstawie do$wiadczen zawodowych, umozliwia wyrazenie tego, kim sie
jest, oraz formutowanie oczekiwan dotyczacych kariery. Tozsamo$¢ zawo-
dowa wyraza sie w fizycznym, afektywnym, poznawczym oraz duchowym
wymiarze natury ludzkiej w interakcji ze srodowiskiem instytucjonalnym,
spolecznym, kulturowym w okre§lonym czasie i danej przestrzeni w biegu
zycia ludzkiego (Unruh, Versnel, Kerr, 2002). Coté (2002) przejscie do
dorostosci ukazat jako proces rozwijania i indywidualizowania projektéw
zyciowych na kontinuum od indywidualizacji schematycznej, czyli pasywnej
akceptacji wzorcow konsumpcji i masowej oferty edukacyjnej, po indywi-
dualizacje rozwojowa, wyrazajaca sie aktywnym i sprawczym podejsciem
do rozwoju osobistego. Na przyktad Bandura (2006) faczy rozwdj poczucia
sprawstwa ze spostrzeganiem relacji przyczynowych miedzy zdarzeniami
oraz z uznaniem siebie za sprawce dzialania. Bycie sprawczym oznacza indy-
widualny wplyw na wlasne funkcjonowanie w ramach zyciowych ograniczen.

Barika (2013) zwraca uwage, ze przez pojecie przejscia z edukacji do
pracy rozumie si¢ nie tylko zjawisko edukacyjne, ale i inicjatywe polityczna
oraz debate spoleczna dotyczaca powiazan miedzy edukacja zawodowa
a zatrudnieniem. Z teoretycznego punktu widzenia ,tranzycja do rynku
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pracy” jest procesem dojrzewania jednostki w aspekcie procesu calozy-
ciowego rozwoju i rozwoju kariery. Wspoélczesne sposoby przechodzenia
z edukacji do rynku pracy to powtarzalne w cyklu zycia sekwencje proceséw
akumulacji kompetencji zyciowych i kapitalu kariery. Umozliwiaja one
funkcjonowanie w poczuciu zdolnos$ci przechodzenia z pracy do pracy,
z bezrobocia do zatrudnienia, a takze z jednej roli spolecznej do innej
(Barika, 2013). Postawa wobec tranzycji z edukacji na rynek pracy sktada sie
z komponentéw behawioralnego, poznawczego i emocjonalnego. Moze sie
wyrazaé w dziataniach proaktywnych, kiedy student w r6zny dostepny sposéb
zdobywa doswiadczenia zawodowe i wiedze o rynku pracy. Woéweczas, gdy
aktywnos$¢ studencka udaje mu sie powiazac¢ z aktywno$cia na rynku pracy,
mozna stwierdzi¢, ze jego postawa wobec przejécia z edukacji do pracy jest
nacechowany pozytywnie. Przywolane wybrane tezy teorii rozwoju ukazuja
czynniki ksztaltujace postawe wobec tranzycji z edukacji zawodowej do pracy.
Sa nimi miedzy innymi: zainteresowania i cenione warto$ci oraz wyobrazenia
zawodowe, aspiracje, rozwdj pojecia Ja i decyzje zawodowe. Proces tranzycji
z edukacji do pracy wspiera pozytywna postawa wobec skonstruowane;j
wizji przyszlosci, a wiec wlasnych loséw jako absolwenta i podejmowanie
nowych rél spotecznych. Kolejnym czynnikiem wplywajacym na proces
tranzycji okazuje sie przywigzanie do zawodu. Istotny wkiad w rozwdj teorii
przywiazania wnio6st w latach 60. ubiegtego wieku Bowlby (1965), opisujac
ludzkie predyspozycje do ksztaltowania relacji przywiazania z opiekunem,
ktdre stanowia podstawowy system zachowania, warunkowany biologicznie
i specyficzny gatunkowo. Poszerzajac teoretyczng perspektywe analizy me-
chanizmu przywiazania Breakwell (1993) przedstawita procesualny model
tozsamosci, w ktérym wyrézniono cztery wymiary tozsamosci: samoocene,
ocene wlasnej skutecznos$ci, wyrazisto$¢ oraz ciaglos¢é. Wymienione wy-
miary tozsamosci wiaza si¢ z uktadami $§rodowiska, w ktérych realizowana
jest aktywno$¢ podmiotu. Przywiazanie (commitment, attachment) jest
uniwersalnym zjawiskiem psychologicznym, co sprawia, ze jednostka moze
tworzy¢ réznorodne wiezi przywiazania (Hauzinski i Barika, 2013), a wiec
moze przywiazac sie zaréwno do wybranych celéw zyciowych, zawodu, ro-
dziny, jak i do srodowiska organizacyjnego i zawodowego. Przywiagzanie do
zawodu jest rozumiane jako sila, z jaka jednostka podejmuje zobowigzania
w odniesieniu do wybranego, utwierdzanego w toku edukacji, a nastepnie
wykonywanego zawodu. Rozréznienie dokonane przez Gouldnera (1958)
miedzy przywigzaniem do aspiracji zawodowych zwiazanych z kariera jako
praca wykonywana na rzecz okreslonej organizacji i przywiazaniem do oso-
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bowosciowych aspiracji zawodowych obligujacych jednostke do identyfikacji
z karierg i zawodem ukazuje podmiotowe i sytuacyjne uwarunkowania
przywiagzania. Od tego momentu rozwijane sa dwa kierunki badawcze
(Hauzinski i Barika, 2013): pierwszy, zwiazany z przywiazaniem lokalnym
wytyczyl $ciezke badan nad przywigzaniem do zawodu znana do dzi$ pod
nazwa ,zachowan organizacyjnych” a drugi — zwiazany z przywiazaniem
kosmopolitycznym wyznaczyl tradycje badawcza powigzana z psychologia
rozwoju czlowieka, poszukujaca odpowiedzi na pytanie o to, jak ksztaltuje
sie osobowo$¢ zawodowa jednostek w cyklu zycia (Super, 1972; Holland,
1985). Meyer, Allen, Smith, (1993) zaproponowali wielowymiarowa koncepcje
przywigzania organizacyjnego, rozszerzajac ja nastepnie na teori¢ przywia-
zania zawodowego. Tréjczynnikowa koncepcja przywiazania wyodrebnia
przywiazanie afektywne w formie postrzeganych kosztéw opuszczenia
organizacji oraz przywiazanie w formie poczucia obligacji. Koncepcja
przywigzania zawodowego odzwierciedla przemiany wspoélczesnej pracy
iwzorcow kariery i pokazuje, ze pracownicy sa w dzisiejszych czasach silniej
przywiazani do zawodu niz do zatrudniajacej organizacji.

PROCEDURA BADANIA ZWIAZK()W MIEDZY PRZYWIAZANIEM
DO ZAWODU A POSTAWA WOBEC PRZEJ§CIA Z SYSTEMU
EDUKAC)I ZAWODOWE) DO PRACY

W badaniu przeprowadzonym w 2012 roku uczestniczylo 366 studentéw
poznariskich uczelni. Srednia wieku wyniosta 22 lata, a procent skumulowa-
ny dla wieku 25 lat przekroczyl 9o%. Wsréd badanych byto 285 kobiet i 8o
mezczyzn. Niemal 80% konczylto studia magisterskie, a 20% finalizowalo
studia pierwszego stopnia. Posiadanie do§wiadczenia zawodowego rozu-
mianego jako wykonywanie pracy zarobkowej deklarowato 55% badanych.

W badaniach wykorzystano Skale do badania postawy wobec przejscia
z edukacji zawodowej do pracy ; jej charakterystyke psychometryczna przed-
stawil Hauzinski (2012, 2013). Skala przejscia z edukacji zawodowej do pracy
(PEZP) obejmuje 16 twierdzen ktére badani oceniali na pieciopunktowej
skali likertowskiej, obejmujacej odpowiedzi od catkowicie si¢ zgadzam do
catkowicie si¢ nie zgadzam. Skala mierzy uogdlniona postawe wobec procesu
przejscia z systemu edukacji na rynek pracy, a wyniki analizy czynnikowej
pokazaly, ze moze by¢ stosowana w wersji z czterema podskalami (Hauzinski,
2012). Wynik niski oznacza uogélniona negatywng postawe, obrazuje wysoki
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poziom obaw i niska ocene wlasnej oczekiwanej skutecznosci w radzeniu
sobie z podjeciem pracy. Wynik wysoki §wiadczy o pozytywnej ocenie wla-
snego potencjalu oraz o przekonaniu o wlasnej skuteczno$ci w radzeniu
sobie z wyzwaniami. PEZP obejmuje podskale:

1. Eksploracja i ocena wlasnych zasobéw w sytuacji przejscia na rynek

pracy.

2. Kompromisy w sytuacji wejscia na rynek pracy.

3. Ocena barier wejicia na rynek pracy.

4. Konsekwencje podjecia decyzji o zatrudnieniu.

Wykorzystano réwniez Skale przywigzania do zawodu w polskiej ada-
ptacji Banki (Hauzinski i Barika, 2013). Skala SPZ ma by¢ predyktorem
kierunkéw poszukiwania $ciezek kariery i pola zatrudnienia zaréwno przez
osoby dopiero rozpoczynajace zycie zawodowe, jak i zatrudnione. Dlatego
tez pozycje skali zostaly skonstruowane uniwersalistycznie, jak na przyktad
Nie identyfikuje sie z zawodem, ktéry wykonuje/studiuje. SPZ ma by¢ miara
krystalizacji zainteresowan zawodowych oraz miara dopasowania osobo-
wosci do srodowisk zawodowych. SPZ obejmuje podskale:

1. Przywigzanie do zawodu afektywne, czyli tadunek emocjonalny

oceny wyboru zawodu.

2. Przywiazanie trwale, czyli ocena sensownosci wysitkéw i zaangazo-

wania sie w zdobycie, podjecie oraz wykonywanie zawodu.

3. Przywiazanie normatywne, czyli odpowiedzialno$¢ zwiazana z wy-

borem zawodu i zobowiazanie do pozostania w nim.

4. Przywigzanie lojalnosciowe, czyli przekonanie o tym, ze odejscie

z zawodu naruszaloby reguly i wzbudzito poczucie winy. Im nizszy
wynik, tym wyzszy poziom przywigzania do zawodu (Hauzinski
i Barika, 2013).

Przyjeto zalozenie, ze przywiazanie do zawodu ksztaltuje sie od mo-
mentu rozpoczecia eksploracji $wiata zawodoéw. System edukacji naktada
na uczniéw konieczno$¢ tranzycji ze szkoly podstawowej do gimnazjum,
a wybér celu/obszaru tranzycji po gimnazjum moze determinowac losy
zyciowe ucznia. Kolejne zalozenie méwi, ze przywigzanie to mechanizm
trwalszy i wczesniejszy od procesu tranzycji i moze ten proces determinowac.
Dlatego teoretycznie zalozono, ze przywiazanie stanowi zmienna niezalezna,
a postawa wobec procesu tranzycji jest zmienng zalezna.

Sformufowano nastepujgce pytanie i hipoteze badawcza: Jaka jest sifa
zwiazku miedzy podskalami Skali postawy wobec tranzycji z edukacji do
pracy (PEZP) a podskalami Skali przywigzania do zawodu (SPZ)? W zwiazku
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z tak sformutowanym pytaniem postawiono hipoteze mdéwiaca, ze warto$¢
podskal Skali postawy wobec tranzycji z edukacji do pracy (PEZP) zmienia
sie wraz ze zmianami warto$ci podskal Skali przywigzania do zawodu
(SPZ), a warto$ci podskal SPZ umozliwiaja przewidzenie wartosci zmiany
podskal PEZP.

WYNIKI ANALIZY REGRES)I SKALI PRZYWIAZANIA
DO ZAWODU | SKALI POSTAWY WOBEC PRZE]fCIA Z EDUKAC]I
ZAWODOWE] DO PRACY

Przeprowadzono analize regresji metoda eliminacji wstecznej dla poszcze-
golnych podskal Skali przywigzania do zawodu (SPZ) ujetych jako zmienne
niezalezne oraz podskal Skali postawy wobec przejscia z edukacji zawodowej
do pracy (PEZP) ujetych jako zmienne zalezne. Pierwsza zmienng wyjasniana
byla podskala PEZP eksploracja i ocena wlasnych zasobéw w sytuacji przej-
$cia na rynek pracy, a zmienne wyjasniajace stanowily cztery podskale SPZ.
Uzyskano model z trzema predyktorami: przywiazaniem lojalno$ciowym,
afektywnym i trwalym. Zmienna przywiazanie normatywne zostala usunieta.
Model charakteryzowat sie¢ dobrym dopasowaniem do danych (F(3, 362) =
18,32; p < 0,001). Na podstawie wspotczynnikéw regresji mozna stwierdzi¢, ze
zakres eksploracji i ocena wlasnych zasobéw sg ksztattowane przez przywia-
zanie afektywne (beta = —0,22; p < 0,001), przywigzanie trwate (beta = 0,20;
p < 0,001) i przywiazanie lojalnosciowe (beta = 0,21; p < 0,01). Eksploracja
i ocena wlasnych zasobdw w sytuacji przejscia na rynek pracy jako sktadnik
postawy wobec tranzycji ma zwiazek z trzema sktadnikami przywigzania do
zawodu. Poniewaz skale sa odwrotne, silne przywigzanie afektywne ksztaltuje
pozytywna postawe wobec tranzycji, a przywigzanie trwale i przywiaza-
nie lojalnosciowe obnizaja warto$¢ postawy wobec tranzycji do pracy. Te
trzy ujete w modelu regresji podskale umozliwiaja przewidywanie wyniku
eksploracji i oceny wlasnych zasobéw w 13% zmiennosci (R” = 0,13). Druga
zmienng wyjasniana stanowilta podskala PEZP kompromisy w sytuacji wejscia
na rynek pracy, a zmiennymi wyjasniajacymi byly podskale SPZ. Uzyskano
model z dwoma predyktorami: przywiazaniem afektywnym i normatywnym.
Model charakteryzowat sie¢ dobrym dopasowaniem do danych (F(2, 363) =
6,76; p < 0,001). Na podstawie wspdtczynnikéw regresji mozna stwierdzi¢, ze
ocena kompromisow jest ksztaltowana przez przywiazanie afektywne (beta =
—0,19; p < 0,001) i przywigzanie normatywne (beta = 0,05; p < 0,05). Ocena
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kompromiséw, na ktére musi sie godzi¢ szukajacy pracy, jest akceptowana
w sytuacji przywiazania afektywnego, przywiazanie normatywne natomiast
nasila negatywna ocene koniecznosci péj$cia na kompromis, rezygnacji
z oczekiwan badz aspiracji. Podskale SPZ ujete w modelu regresji powoduja
przyrost wspo6lczynnika R?jedynie do wartosci R? = 0,03.

Trzeciag zmienng wyjasniang byta podskala PEZP konsekwencje podjecia
decyzji o zatrudnieniu, a zmienne wyjasniajace stanowily typy przywigza-
nia do zawodu. Uzyskano model z dwoma predyktorami: przywiazaniem
lojalno$ciowym i afektywnym. Model charakteryzowat si¢ dobrym dopa-
sowaniem do danych (F(2, 363) = 6,31; p < 0,001). Na podstawie warto$ci
wspdlczynnikéw regresji mozna stwierdzi¢, ze ocena konsekwencji podjecia
decyzji o zatrudnieniu jest ksztaltowana przez przywiazanie lojalno$ciowe
(beta = 0,11; p < 0,05) i przywiazanie afektywne (beta = —0,13; p < 0,01).
Ocena konsekwencji podjecia decyzji o zatrudnieniu jako pozytywnych ma
zwigzek z niskim poziomem przywigzania afektywnego, silne przywiazanie
normatywne natomiast wigze si¢ z negatywna ocena konsekwencji podjecia
decyzji o zatrudnieniu. Te podskale SPZ powoduja przyrost wspétczynnika
R?do wartoéci R? = 0,03.

Czwarta zmienna wyjasniana to podskala PEZP ocena barier wejscia
na rynek pracy, a zmiennymi wyjaéniajacymi byly podskale SPZ. Uzyskano
model z trzema predyktorami: przywiazaniem lojalno$ciowym, afektywnym
i trwalym. Model charakteryzowal sie dobrym dopasowaniem do danych
(F(3, 362) = 6,79; p < 0,001). Na podstawie wspétczynnikéw regresji mozna
stwierdzi¢, ze ocena barier wejscia na rynek pracy jest ksztaltowana przez
przywiazanie lojalno$ciowe (beta = 0,09, n.i.), afektywne (beta =—0,09, n.i.).
i trwate (beta = 0,16; p < 0,01). Ocena barier wejscia na rynek pracy jako
akceptowalnych, dajacych sie pokona¢ ma zwigzek z trwalym przywigzaniem
do zawodu. Ujete w modelu regresji podskale charakteryzuje warto$ci R* =
0,23, co wskazuje, ze umozliwiaja one przewidywanie wyniku oceny barier
wejécia na rynek pracy w 23%. Tak wiec wysoki poziom przywiazania trwa-
tego istotnie umozliwia przewidywanie wyniku postawy wobec tranzycji
z edukacji zawodowej do pracy.

Dyskusja

Przedstawione w artykule zalozenia teoretyczne zostaly w badaniu
potwierdzone tylko czesciowo, gdyz okazalo sie, ze eksploracja i ocena
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wlasnych zasob6éw w sytuacji przejécia na rynek pracy jako sktadnik postawy
wobec tranzycji ma zwigzek z trzema sktadnikami przywiazania do zawo-
du. Poniewaz skale sa odwrotne, silne przywiazanie afektywne ksztattuje
pozytywna postawe wobec tranzycji, a przywigzanie trwale i przywigzanie
lojalnosciowe oslabiaja warto$¢ postawy wobec tranzycji do pracy. Z kolei
ocena kompromiséw, na ktére godzi sie szukajacy pracy, jest akceptowana
w sytuacji przywiazania afektywnego, przywiazanie normatywne natomiast
nasila negatywna ocene koniecznos$ci péjscia na kompromis, rezygnacji
z oczekiwan badz aspiracji. Ocena konsekwencji podjecia decyzji o zatrud-
nieniu jako pozytywnych ma zwiazek z niskim poziomem przywigzania
afektywnego, a silne przywiazanie normatywne laczy si¢ z negatywna ocena
oczekiwanych skutkéw podjecia decyzji o zatrudnieniu. Ocena barier wejscia
na rynek pracy jako akceptowalnych, dajacych sie pokonac wspétwystepuje
z trwalym przywigzaniem do zawodu. Stwierdzono istnienie zwiazkéw
miedzy podskalami SPZ, takimi jak przywiazanie afektywne, przywiazanie
trwale, przywiazanie normatywne i przywigzanie lojalno$ciowe, a pod-
skalami PEZP, takimi jak eksploracja i ocena wlasnych zasobéw w sytuacji
przejsécia na rynek pracy, kompromisy w sytuacji wejscia na rynek pracy,
ocena barier wejscia na rynek pracy oraz konsekwencje podjecia decyzji
o zatrudnieniu. Wykazano tym samym mozliwo$¢ prognozy zmian warto$ci
wynikéw zmiennych uznanych w badaniu za zalezne, to jest postaw wobec
przejscia z systemu edukacji na rynek pracy.

Proces tranzycji z edukacji do pracy uwaza sie za szczegdlnie wazny
w zyciu mlodych ludzi. Jest to okres od zakonczenia ksztatcenia lub
praktyki zawodowej do znalezienia zatrudnienia. W okresie tym mtodzi
ludzie podejmuja wiele waznych decyzji, takich jak wybér zawodu badz
kariery. Wybranie okre$lonej §ciezki tranzycji niesie z soba daleko idace
konsekwencje, dotyczace przyszlej kariery, relacji z domem rodzinnym,
planéw osobistych. Przebieg tranzycji jest warunkowany indywidualnymi
decyzjami, podlega jednak rozleglym wplywom mozliwosci i ograniczen
kontekstu spotecznego, historycznego, ekonomicznego. Lepsze zrozumie-
nie doswiadczenia tranzycji, ktéra podejmuja mtodziludzie w drodze do
finansowej niezalezno$ci, wymaga stworzenia interdyscyplinarnej ramy
ujmujacej catoksztalt proceséw rozwoju czlowieka. Orientacje zyciowe
oraz plany wspéldeterminuja tranzycje w trzech najwazniejszych obsza-
rach rozwoju: w strukturze wymiaréw tozsamosci, w przebiegu procesu
rozwoju jako takiego oraz w relacjach z obiektywnymi wymaganiami
rynku pracy.
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POROWNANIE OPINII STUDENTOW ZE SZWAJCARII
I POLSKI NA TEMAT KLIMATU UCZCIWOSCI NA
UCZELNIACH!

Waznymi elementami systemu edukacji powinny by¢ wysoka jakos¢
ksztalcenia, oparta na uczciwych praktykach, innowacyjnos¢, ktérej sprzyja
ustawiczne doksztalcanie sig, oraz skuteczny transfer wiedzy do praktyki.
Rada Europy i Parlament Europejski przyjety europejskie ramy kompetencji
kluczowych dla procesu uczenia sie przez cale zycie. Okreslono w nich, ze
kompetencje to potaczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw adekwatnych do
radzenia sobie w pewnych sytuacjach (Turska, 2014). Wymienia sie tu kilka
grup kluczowych kompetencji, istotnych dla rozwoju osobistego, waznych
dla ksztaltowania aktywnej i etycznej postawy obywatelskiej, niezbednych
do integracji spotecznej i zatrudnienia. Uwazamy, ze uczciwo$¢, rozumia-
na jako bycie rzetelnym w postepowaniu, szanowanie cudzej wlasnosci,
niezdolno$¢ do oszustwa, zgodnos¢ postepowania z przyjetymi zasadami

! Badania zostaly sfinansowane przez University of Applied Sciences and Arts — Western

Switzerland — fundusz RCSO. Dzigkujemy Pani S. Borter i Panu F. Dufour za udziat
w badaniach.

97



A. CHUDZICKA-CZUPALA, D. GRABOWSKI, A. LUPINA-WEGENER

lub prawem i zgodno$¢ z rzeczywisto$cia lub prawda’®, moze by¢ uznana za
istotng ceche, warunkujaca postawy spoleczne, zaréwno absolwenta uczelni,
osoby wchodzgacej na rynek pracy, jak i pracownika.

W Polsce dazymy obecnie do zbudowania takiego systemu szkolnictwa,
ktére propaguje etyczne postepowanie. Nieliczne prace badawcze prowa-
dzone w naszym kraju dowodza jednak, ze polskie srodowiska akademickie
dotyka problem braku uczciwosci akademickiej (Blachnio i Werembko, 2011;
Chudzicka-Czupata, 2014; Gromkowska-Melosik, 2007; Zdybek, Walczak
i Zdybek, 2012). Pod tym okresleniem kryje si¢ wiele réznych zjawisk, takich
jak plagiatowanie prac i falszowanie danych (Martin, 1994; Carroll, 2004;
Robinson-Zanartu i in., 2005), $ciaganie (Whitley, 1998), nieuprawniony
dostep do informacji w czasie testu albo do informacji na temat egzaminu
przed przystapieniem do niego, bez zgody i wiedzy wykladowcy (Alley-
ne i Phillips, 2011). Do réznych form nieuczciwosci akademickiej zalicza
sie tez nieuzasadniong absencje na egzaminie oraz uzywanie falszywych
usprawiedliwien (Blankenship i Whitley, 2000). Chociaz na nieuczciwo$é
akademicka sklada sie wiele réznych zjawisk, ich cecha wspoélna jest fakt,
ze wigza si¢ one z famaniem praw autorskich, ktamstwem, pozyskiwaniem
informacji w sposdb nielegalny i niejawny.

Rézne formy zachowania sie, wynikajace z braku uczciwosci na uczel-
niach, stanowig istotne pogwalcenie przyjetych zasad, znaczaco podwazaja
jako$¢ ksztalcenia i zaufanie do calego systemu edukacyjnego. Rozmiary
braku uczciwosci akademickiej sa szczegélnie wazne, kiedy myslimy o przy-
gotowywaniu ludzi do tych zawodéw, gdzie etyczne zachowanie stanowi
wyjatkowa wartos¢ ze wzgledu na specyfike roli, jaka absolwenci pelnia
pozniej. Wyniki badan wskazujg, ze osoby akceptujace nieuczciwe praktyki
na uczelni znacznie czesciej przejawiaja nieetyczne zachowania nie tylko
jako studenci (Stone, Jahawar i Kisamore 2009), ale takze po ukoriczeniu
edukacji, w miejscu pracy (Nonis i Swift, 2001).

Wyniki prowadzonych dotad badan dowodza zwigzku wielu zmiennych
z przejawami nieuczciwosci akademickiej. Wskazuja one wyraznie na ist-
nienie wyzszego poziomu uczciwos$ci i mniejszych sktonnosci do oszustw
w tych instytucjach, gdzie funkcjonuja kodeksy etycznego postepowania,
w ktoérych rézne formy nieuczciwosci sa oficjalnie nazwane, wymienione
i zakazane, oraz tam, gdzie w praktyce stosuje si¢ sankcje wobec o0séb, ktére

2

Na podstawie definicji Sfownika jezyka polskiego PWN, http://sjp.pwn.pl/sjp/uczci-
wy;2531968.html.
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sie ich dopuszczaja (Kidwell, 2001; McCabe i Trevifo, 1993; 2002). Badania

dowodza takze wagi jeszcze jednej zmiennej sytuacyjnej — ocena zachowania
sie rowiesnikow w tym wzgledzie jest jednym z wazniejszych czynnikéw
zapobiegajacych oszustwom dokonywanym przez studentéw badz skla-
niajacych do nich (Btachnio i Weremko, 2011). Badania przeprowadzone

na szeroka skale przez McCabe’a, Trevino i Butterfield (1999) wyraznie

pokazuja réznice w stosunku do kwestii uczciwosci miedzy studentami z uni-
wersytetow, gdzie funkcjonuja kodeksy oraz gdzie ich nie ma. Wspomniani

autorzy wyrazaja glebokie przekonanie, ze postawa i zachowanie oparte na
uczciwosci sa pochodna klimatu uczciwosci — kultury promujacej okreslone

wartos$ci, budowanej na danej uczelni i w okreslonym kampusie akademickim.
Dowiedziono, ze praktyka polegajaca na zlozeniu pisemnego zobowigzania
do przestrzegania kodeksu moze stanowi¢ znaczaca wewnetrzng bariere,
powstrzymujaca przed nieuczciwym zachowaniem. Aktywne zaangazowanie

sie studentéw w budowanie kultury uczciwosci ma takze pozytywny wplyw
na ich rozwdéj moralny i dokonywane przez nich oceny etyczne zachowan
innych ludzi (McCabe i Treviio, 2002). Prowadzi ono do wyrobienia sobie

przez mlodego czlowieka klarownego stanowiska w kwestiach etycznych, do

zbudowania jednoznacznej prostolinijnej postawy etycznej, istotnej cechy
kandydata do pracy, ktora staje sie bezposrednim nastepstwem kariery uni-
wersyteckiej (McCabe i Trevifio, 1993). Kodeksy takie stanowia pouczenia

i zbiory przepiséw wskazujacych wyraznie, czego robi¢ nie nalezy — student
zapoznaje sie z nimi, zanim rozpocznie nauke w danej uczelni.

CEL BADAN | HIPOTEZY

Dotychczasowe poréwnania zachowania si¢ studentéw amerykanskich
i studentéw z Europy Srodkowej i Wschodniej wskazuja, ze w bylych krajach
komunistycznych przywiazuje si¢ mniejsza wage do uczciwych dziatan
niz w Ameryce (Grimes, 2004). Inne badanie dowodzi, ze do $ciagania
przyznaje si¢ 70% rosyjskich i 25% amerykanskich studentéw (Lupton
i Chapman, 2002). Podobne rezultaty zostaly odnotowane na prébie 7000
europejskich studentéw — wskazuja one, ze az 90% studentéw z Europy
Wschodniej ma wieksze tendencje do $ciagania (Teixeira i Rocha, 2010).
Mimo istniejacych w tym zakresie badan poréwnawczych miedzy Europa
Srodkowo-Wschodnia a Europa Zachodnia oraz Ameryka brak jest analiz
skupiajacych sie na przyczynach $ciagania.
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Celem badan byto sprawdzenie, czy i w jakim stopniu oceny klimatu
uczciwosci na uczelni oraz stosunek studentéw polskich i szwajcarskich
do zachowan nieuczciwych sa rézne. Szwajcaria to kraj o ugruntowanym
ustroju kapitalistycznym, gdzie funkcjonuja kodeksy etyczne na uczelniach
i gdzie mozna sie spodziewac znacznie mniejszej akceptacji dla nieuczci-
wych zachowan niz w Polsce, kraju postsocjalistycznym, w ktérym zmiany
w podejsciu do kwestii etycznych na uniwersytetach dopiero sie rozpoczely.

Postawiono nastepujace hipotezy badawcze. Miedzy studentami z Polski
i ze Szwajcarii:

- Ha. Istnieja réznice w ocenie kultury i klimatu uczciwosci akade-

mickiej.

- Ha. Istnieja réznice w ocenie czestotliwo$ci zachowan nieuczciwych

na uczelni.

- Has. Istnieja réznice w ocenie zjawiska $ciggania.

- Hg. Istnieja réznice w wyrazanych intencjach do nieuczciwych za-

chowan w przysztosci (podczas studiowania i w pracy zawodowej)
oraz do biernosci wobec nich (suma).

METODA
Osoby badane

W Polsce zbadano 149 studentéw, w tym 114 kobiet (76,51%) oraz 35 mez-
czyzn (wiek badanych — od 19 do 40 lat; M = 21,49; SD = 2,66). Wiekszo$¢
badanych (145 0s6b; 97%) to ludzie w wieku do 26 lat. W Szwajcarii takze
zbadano 149 studentéw. Kobiety stanowily 42% proby (63 osoby; wiek —
od 19 do 35 lat; M = 22,45; SD = 2,61). Tak jak w prébie polskiej wiekszo$¢
badanych (138 0s6b; 93%) miescita sie w przedziale wiekowym do 26. roku
zycia. W obu krajach zbadano studentéw nauk spotecznych, ekonomii
i zarzadzania. Badania przeprowadzono w 2014 roku.

Zastosowane narzedzia

Do pomiaru zmiennych postuzono sie nastepujacymi narzedziami: Skale
oceny kultury i klimatu uczciwosci akademickiej, Skale oceny czestotliwosci
zachowar nieuczciwych na uczelni, Skale oceny zjawiska sciggania i Skale do
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badania intencji do nieuczciwych zachowan podczas dalszego studiowania
i w pracy zawodowej.

Skala oceny klimatu uczciwosci akademickiej. Pozycje od 1 do 6 pochodza
ze Skali oceny uczciwosci na uczelni w opracowaniu McCabe’a (2010), pozycja
7 ze Skali do badania klimatu organizacji (Integrity Climate) w opracowaniu
Kisamore, Stone i Jawahar ( 2007). Zestaw tych pozycji charakteryzowal
sie wysoka spojnoscia wewnetrzna (Polska a = 0,81; Szwajcaria a = 0,77).

Skala oceny czestotliwosci zachowan nieuczciwych na uczelni (Estima-
tion of the Frequency of Cheating Behavior). Jest to zestaw czterech pozycji
zaczerpnietych z opracowania Kisamore i wspotpracownikéw (Kisamore
iin., 2007) oraz McCabe’a (2010) — warto$¢ wspoétczynnika alfa Cronbacha
dla Polski wynosita 0,71, dla Szwajcarii o,61.

Skala oceny zjawiska sciggania (Positive Cheating) to zestaw pozycji
w opracowaniu wlasnym, stuzacych do badania stosunku do $ciagania,
ktory charakteryzowal sie wysoka spdjnoscia wewnetrzna (Polska a = 0,80;
Szwajcaria a = 0,87).

Skala do badania intencji do nieuczciwych zachowan w pracy zawodo-
wej i podczas dalszego studiowania oraz do biernosci wobec nich (Cheating
in the Future). Skala ta to zestaw 8 pozycji, w tym cztery w opracowaniu
wlasnym, 1 pozycja (McCabe, 2010), 1 pozycja (Kisamore i in., 2007) oraz
3 pozycje (Chudzicka-Czupala, 2014) (Polska a = 0,77; Szwajcaria & = 0,76).

Wielogrupowa konfirmacyjna analiza czynnikowa (MCFA) wykazala, ze
pomiar za pomoca tych skal mozna uznac za réwnowazny (zob. Chen, 2007).

WYNIKI

Srednie uzyskane w poszczegdlnych prébach studentéw polskich i szwaj-
carskich przedstawia tabela 1. Aby sprawdzi¢ réznice miedzy Srednimi préb
polskiej i szwajcarskiej postuzono sie testem ¢ dla préb niezaleznych.
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Tabela 1

Whyniki badan skalami w prébach studentéw polskich (PL) i szwajcarskich (CH) oraz
wyniki testow rdéznic miedzy srednimi (testy t)

MPL MCH ¢ SDPL SDCH
Ocena klimatu uczciwosci 17,00 19,67 -6,46%%*% 386 3,26
Czestotliwo$¢ zachowan nieuczciwych 13,82 10,30  10,75%** 3,16 2,46
Ocena zjawiska $ciggania 15,40 14,11  2,05%% 3,19 4,23
Intencje do zachowar nieuczciwych 25096 21,78  6,15%FF 578 5,95
2df =296.
* p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wyniki badan wskazuja wyraznie na istnienie istotnych statystycznie
réznic miedzy ocenami dokonywanymi przez Szwajcaréw i Polakéw. Po-
zwalaja one przyjac wszystkie postawione hipotezy. Dowodza one nizszej
oceny klimatu uczciwosci w Polsce, wiekszej czestotliwosci zachowan nie-
etycznych na uczelni, bardziej pozytywnego stosunku do zjawiska §ciggania
i wyzszych sklonnosci do zachowan nieuczciwych w przysztosci wéréd
studentéw polskich uczelni.

Dyskusja

Gdzie mozna si¢ dopatrywaé zrédet istniejacych réznic i problemow?
Oczywiscie mozna ich poszukiwa¢ w czynnikach kulturowych. Poglady
studentéw polskich na kwestie zwiazane z uczciwoscia moga by¢ scheda po
okresie socjalizmu i zwigzang z nim erozja warto$ci. Badacze zajmujacy sie
etyka w biznesie zgodnie podkreslali, ze fazie transformacji gospodarczej
towarzyszyl klimat sprzyjajacy wystepowaniu réznego typu patologii w orga-
nizacjach, w tym na uczelniach wyzszych (Zbiegien-Maciag, 1997; Laszczak,
1999). Opisywano to jako zjawisko tworzenia si¢ tak zwanej prézni etycznej,
polegajacej na destrukcji pewnych istotnych norm moralnych, ktére nie byly
zastepowane nowymi. Frustracja spoteczenstwa, wynikajaca z niedobrej sy-
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tuacji ekonomicznej, bezrobocie, rywalizacja, prowadzily, zdaniem badaczy,
do tak zwanej moralnosci kraricowej — do przekonania, ze najwazniejszy
jest interes wtasny, bez wzgledu na skutki etyczne dziatan dla innych ludzi
(Klimczak, 2006). Obecna sytuacja i postawa etyczna polskich studentéw
moze by¢ po czesci wynikiem przekonan zbudowanych w tamtym okresie,
gdzie przyzwolenie dla nieuczciwoséci byto znacznie wieksze.

Brak hamulcéw moralnych to tylko jedno ze Zrédet probleméw. Podto-
zem negatywnych zjawisk w polskim szkolnictwie wyzszym, tworzacych
klimat przyzwolenia dla nieetycznego postepowania, moga by¢ takze inne
czynniki, jak na przyklad rosnaca che¢ studiowania wsréd polskiej mto-
dziezy, a co za tym idzie — ,masowa produkcja” absolwentéw. W zwiazku
z duzg liczbg szkét wyzszych, w tym szkét prywatnych, liczba miejsc na
uczelniach wyzszych przewyzsza czesto liczbe kandydatéw, co powoduje,
ze studentem moze zosta¢ kazdy, niezaleznie od waloréw intelektualnych
i moralnych. Zwiekszajaca sie konkurencja miedzy uczelniami w warunkach
nizu demograficznego i idaca za tym walka o studenta przyczyniajg sie
do obnizenia standardéw. W rezultacie, kiedy w interesie uczelni jest, by
prawie kazdy skonczyl rozpoczete studia i placit czesne, na uniwersytetach
toleruje sie nieuczciwosé.

Problemy moga takze wynikac z tego, ze w Polsce ktadzie sie duzy nacisk
na indywidualna $ciezke kariery naukowej. Moze to prowadzi¢ do braku
koncentracji wyktadowcédw na innych rolach, chociazby na tych zwigzanych
z dydaktyka. Jest on zrozumialy, kiedy wezmiemy pod uwage przeciazenie
nauczycieli réznorodnymi obowigzkami (przygotowywanie projektéw
badawczych, prowadzenie badan, publikowanie ich wynikéw, organizacja
konferencji i udziat w nich). Jednoczesnie niskie zarobki sktaniaja czasami
nauczycieli akademickich do zatrudniania si¢ na innych uczelniach niz
macierzysta. Skutkowa¢ to moze zaniedbywaniem waznych zadan, jakie
stoja przed kadra szkét wyzszych, a jakimi sa nauczanie i wychowywanie
studentdéw, ksztaltowanie ich postaw i $wiatopogladu (Pawlikowski, 2006).

Wszystko to moze prowadzi¢ do obnizenia jakosci ksztalcenia, zaburza¢
lub wrecz uniemozliwia¢ relacje ,mistrz—uczen” i sprzyja¢ negatywnym
zjawiskom na uczelniach, takim jak przekupstwa, nieuzasadnione fawory-
zowanie wybranych pracownikéw lub studentéw, nadmierna rywalizacja,
rézne formy mobbingu. Naklada sie na to brak stabilnosci zasad i arbitral-
no$¢ decyzji wladz, co moze skutkowa¢ brakiem wzajemnego zaufania
i cynizmem wsréd cztonkéw spotecznosci akademickiej. Pamietac trzeba,
ze nieuczciwe praktyki dotycza nie tylko studentdéw, ale takze pracownikéw
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naukowych i dydaktykéw. Zjawiska tego rodzaju prowadza niechybnie
do utraty poczucia wiezi spotecznosci akademickiej z uczelnia, co moze
obniza¢ morale.

Rozwigzanie probleméw jest mozliwe dzieki reformom szkolnictwa
wyzszego, wprowadzanym obecnie w Polsce, i naktadom finansowym na
ksztalcenie wyzsze. Do wzrostu uczciwos$ci akademickiej moglyby sie tez
przyczynic: dbalos¢ o wieksza elitarnosc¢ studidéw, prowadzenie zaje¢ w mniej
licznych grupach, obnizenie liczby godzin dydaktycznych w pensum wykta-
dowcy. Istotne wydaje sie przykladanie wiekszej wagi do kwestii zwigzanych
z uczciwoscia i ksztattowaniem moralnej postawy, zaréwno u studentéw,
ktérzy wejda na rynek pracy, jak i u nauczycieli akademickich, czemu
moze stuzy¢ wprowadzanie kodekséw etycznych i sankcji za nieuczciwe
zachowanie. To powinno pomdc $§rodowiskom akademickim zbudowac
silniejsze wiezy studenta z uczelnia, w ktérej ma nie tylko pobiera¢ nauke
w zakresie specjalistycznych umiejetnosci i wiedzy, ale takze ksztaltowac
okreslona postawe moralna. Ukonczeniu studiéw towarzyszy zwykle po-
czucie dumy — dobrze, by wynikalo ono zaréwno ze zdobycia dyplomu,
jak i wiary w stuszno$¢ wyboru konkretnej uczelni, kierunku studiéw oraz
z przekonania o korzysciach plynacych z uczciwego postepowania, ktére
bylo tam wpajane. Wyrazamy nadzieje, ze wyniki kulturowych poréwnan,
projektéw badawczych takich jak nasz pomoga skloni¢ srodowisko aka-
demickie w Polsce do zastanowienia si¢ nad drogami prowadzacymi do
rozwigzywania problemu i poszukania sposobdw zmiany istniejacej sytuacji.
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Uniwersytet Zielonogorski

TYP WYKSZTALCENIA JAKO WYZNACZNIK SZANS
ABSOLWENTOW UNIWERSYTETU ZIELONOGORSKIEGO
NA RYNKU PRACY

W ostatnim czasie w Polsce zmniejszaja sie problemy z zatrudnieniem,
bezrobocie bowiem w maju 2015 roku obejmowalo 10,8% 0séb znajdujacych
sie w okresie aktywnos$ci zawodowej. Malejace bezrobocie nie stanowi
jednak powodu do satysfakcji, gdyz wsrdéd ludzi mtodych jego wielko$é
wynosita wéwczas 23,3% (NIK, 2015), a w tej kategorii znajduja sie takze
absolwenci szkét wyzszych. Powstaje wiec pytanie, czy tradycyjny spos6b
myslenia, oparty na tezie o koniecznosci planowania wlasnej kariery za-
wodowej i racjonalnego zarzadzania nig, jest aktualny w obecnych realiach
rynku pracy (ECORYS, 2014). Punktem odniesienia dla takich rozstrzy-
gnied jest opozycja miedzy zapotrzebowaniem na ,pozadanych” na rynku
pracy absolwentéw kierunkéw technicznych i ,zbednych” absolwentéw
kierunkéw humanistycznych i spolecznych. Nie negujac wartosci wyksztat-
cenia technicznego oraz roli odgrywanej w gospodarce przez specjalistow
z wyksztalceniem o profilu politechnicznym, warto sprobowac ustalid,
w jakim stopniu jest uzasadniona kampania informacyjna polegajaca na
zniechecaniu mtodych ludzi do studiowania kierunkéw humanistycznych
i spolecznych. Pytania te wart stawia¢, biorac pod uwage, ze w ostatnich
latach zaobserwowano zmiany preferencji kandydatéw na studia (Sedlak
& Sedlak, 2013a).
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Sytuacja absolwentéw na rynku pracy

Analizy dla 2014 roku wykazuja, ze wyksztalcenie wyzsze posiadato
18% Polakéw w wieku 18—59/64 lat, wyksztalcenie $rednie 31%, zasadnicze
zawodowe 29%, 11% gimnazjalne lub nizsze (Czarnik i Turek, 2015). Wyzsze
wyksztalcenie nadal uznawane jest za czynnik wspomagajacy aktywnosé
zawodowa: wérédd oséb pracujacych w 2014 roku 25% stanowily osoby
z wyksztalceniem wyzszym, podczas gdy wéréd bezrobotnych 10%, a wéréd
nieaktywnych zawodowo 6%. Wedlug oszacowan BKL, a takze danych GUS
liczba studentéw przez ostatnie cztery lata zmniejszata sie: od 1,73 mln
(2010) do 1,3 mln (2014). Stanowi to odbicie niekorzystnych tendencji de-
mograficznych, gdyz odsetek studiujacych w wieku 19—24 lata w ostatnich
dwdch latach ksztaltowal si¢ na podobnym poziomie.

Wiekszos$¢ analiz rynku pracy nakierowanych na sytuacje zawodowa
mlodego pokolenia ujawnia skale utrudnien, przed jaka staja przedstawiciele
tej generacji. O ile bezrobocie mierzone w Polsce w 2013 roku wynosito
10,3%, to dla ludzi mtodych byto ono blisko trzykrotnie wyzsze (27,3%)
(Lewinski, 2014). Ponadto stopa bezrobocia w tym czasie rosta najszybciej
wéréd krajéow Europy Srodkowej. Inna, niepokojaca tendencja jest maleja-
ce zatrudnienie ludzi mtodych, posiadajacych wyzsze wyksztalcenie. Jesli
poréwnac stopy zatrudnienia dla 2013 roku, to pracujacy absolwenci szkoét
wyzszych nieznacznie przewyzszaja liczbowo osoby z wyksztalceniem
$rednim (odpowiednio: 43,3% i 38,6%), podczas gdy dla roku 2008 réznica
ta siegata blisko 20% (Lewinski, 2014). Cho¢ wyzsze wyksztalcenie stanowi
czynnik zasadniczo zwiekszajacy szanse na zatrudnienie, to na przelomie
poprzedniej i obecnej dekady dostrzegalnie zaczeto traci¢ na znaczeniu,
a w rezultacie utrzymania si¢ opisanej tendencji szanse zatrudnienia dla
absolwentéw szkol srednich i uniwersytetéw zapewne zréwnaja sie. W tym
kontekscie nabiera waznosci pytanie o to, czy pewne typy wyksztalcenia
(odniesione tu zasadniczo do dwdch typéw: ,politechnicznego” i ,humani-
stycznego”) wyraznie réznicuja szanse absolwentéw na zatrudnienie.

METODA

W badaniu zastosowano survey z wykorzystaniem ankiety CAWI (Com-
puter Assisted Web Interview). Metoda ta szczegdlnie nadaje sie do szybkiego
gromadzenia znacznej ilo$ci danych w populacji absolwentéw uczelni, ce-
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chujacej sie znacznym rozproszeniem przestrzennym, do ktérej bezposredni

dostep badacza jest zdecydowanie utrudniony lub wrecz niemozliwy. Do jej

zaleta naleza mozliwo$¢ szybkiego przestania narzedzia badanym osobom
i szansa szybkiego zwrotu wypelnionych ankiet. Mankamentem jest brak
kontroli badacza nad samym procesem powstawania danych oraz ich kom-
pletnoscia, co skutkuje mozliwos$cia uzyskania materialu zréznicowanego

wedlug kryterium wiarygodnosci. Przyjeta metoda doboru badanych opiera
sie¢ na doborze nielosowym, przez akceptacje wszystkich kompletnych,
poprawnie wypelnionych kwestionariuszy.

Osoby badane

Dla celéw badania istotne bylo podzielenie zbioru absolwentéw Uniwer-
sytetu Zielonogorskiego (UZ) na cztery typy kierunkéw studidw. Pierwszy
stanowili absolwenci kierunkéw okreslanych jako ,techniczne” (architek-
tura wnetrz, budownictwo, elektronika i telekomunikacja, elektrotechnika,
mechanika i budowa maszyn). Druga grupe stanowily kierunki ,$ciste
akademickie” (astronomia, fizyka, informatyka, informatyka i ekonometria
oraz matematyka). Kolejna kategoria byly kierunki humanistyczne i spo-
teczne (edukacja artystyczna — muzyka, edukacja technicznoiinformatycz-
na, filologia polska, filozofia, historia, malarstwo, pedagogika, politologia,
socjologia, wychowanie fizyczne). Czwarta kategoria jest silnie zréznico-
wana, a wchodzace w jej sktad kierunki zalicza sie do réznych grup nauk
(bezpieczenstwo narodowe, biologia, ekonomia, inzynieria Srodowiskowa,
ochrona srodowiska, pielegniarstwo, zarzadzanie, zarzadzanie i inzynieria
produkgji). Kryterium utworzenia tej grupy byto wyjscie naprzeciw nowym
zainteresowaniom kandydatéw na studia.

Materiaty, zastosowane narzedzia

Zastosowanym narzedziem byla ankieta elektroniczna zawierajaca
pytania na temat oceny procesu edukacyjnego w czasie studiéw na Uni-
wersytecie Zielonogérskim oraz pytania dotyczace minionej i obecnej
sytuacji na rynku pracy po ukonczeniu studiéw. Zdecydowana wiekszo$¢
pytan miata charakter zamkniety, z mozliwoscig wyboru sposréd wielu
alternatyw.
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Procedura badania

Na adresy mailowe absolwentéw z rocznika 2010 (2901 0séb) zostaty
rozestane listy zapowiednie wyjasniajace zalozenia i potrzebe realiza-
cji badania. Jednoczesnie przestano ankiete elektroniczng z pytaniami
kafeteryjnymi. Wypelnione i zwrotnie odestane ankiety podlegty mery-
torycznej weryfikacji, w wyniku ktérej zakwalifikowano do analizy 408
ankiet (14,1%). Nastepnie poddane zostaly one prostej analizie ukazuja-
cej rozklady procentowe dla wariantéw odpowiedzi w poszczegdlnych
pytaniach kafeteryjnych. Ze wzgledu na jakosciowy rodzaj informacji
zawartych w zdecydowanej wiekszosci pytan skale w kafeteriach miaty
charakter nominalny badz porzadkowy. We wstepnej fazie analizy da-
nych poszukiwano zaleznosci miedzy obiektywnymi cechami badanych
0s6b (zmiennymi niezaleznymi), takimi jak: ple¢, kierunek ukoniczonych
studiéw, wydzial, miejsce zamieszkania, a parametrami sytuacji rynko-
wej. Dane procentowe obrazuja dystans miedzy cechami rynkowymi dla
réznych grup kierunkéw studiéw, tym samym pozwalaja nie tyle na $cista
weryfikacje problemdw, co na wskazanie ogdlnych tendencji dotyczacych
rynku pracy w badanej zbiorowosci.

WYNIKI

Punkt wyjscia okresla zawarta w przekazach medialnych, ogdlna teza
kierowana dla kandydatéw na studia, ze absolwenci uczelni dysponujacy
przygotowaniem politechnicznym zdecydowanie lepiej radza sobie na rynku
pracy niz absolwenci kierunkéw humanistycznych i spotecznych. Jej wstepna
akceptacja pozwala zalozy¢, iz absolwenci z kierunkéw okreslanych jako
stechniczne” i ,$cisle akademickie” w dostrzegalnie wyzszym stopniu niz
absolwenci z kierunkéw humanistycznych i spolecznych zaakceptuja teze, ze
»Z perspektywy aktualnego czasu wybratbym/wybratabym te sama uczelnie
i ten sam kierunek” Z przyjetego zalozenia wynika bowiem, ze korzystna
sytuacja na rynku pracy absolwentéw studiéw technicznych i §cistych
akademickich (przejawiajaca sie satysfakcjonujaca forma zatrudnienia oraz
korzystnymi warunkami pracy) wplywa na zdecydowanie wyzsze odsetki
potwierdzajace dokonany wybér edukacyjny. Jednoczeénie sugerowany
w kampanii informacyjnej problem z zatrudnieniem absolwentéw kierun-
kéw humanistycznych i spotecznych pozwala zatozy¢ mniejsza popularnosé
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wariantu ponownego wyboru tej samej uczelni i kierunku studiéw wsréd
tej kategorii absolwentéw.

Przedstawione w tabeli 1 dane nie potwierdzaja jednoznacznie posta-
wionej tezy. Co prawda, prezentowane odpowiedzi nie informuja bezpo-
$rednio o sytuacji rynkowej badanych oséb, a dostarczaja jedynie danych
o satysfakcji z osiagnietego typu wyksztalcenia. Jednocze$nie jednak zwia-
zek miedzy satysfakcja z wyboru uczelni i podjetego kierunku studiow
a sytuacja zawodowa badanych oséb wydaje sie mocnym predykatorem
wnioskowania w takim zakresie. Z jednej strony fakt, iz prawie % (63,0%)
absolwentéw kierunkéw technicznych deklaruje swoja satysfakcje z doko-
nanych wyboréw, sugeruje ich zadowolenie w tej kategorii. Jesli uwzgledni
sie, ze Srednia dla analizowanych kierunkéw wynosi 57,2% , to wspomniany
wynik pozwala wstepnie przyjac teze o sukcesie zawodowym absolwentéw
z wyksztalceniem ,inzynierskim” Z drugiej strony istnieja watpliwoséci co
do jej bezdyskusyjnej akceptacji. Po pierwsze bowiem, teze o ponownym
wyborze uczelni, kierunku popiera nieco ponad polowa (56,1%) absolwentéw
kierunkow $cistych akademickich, a takze dla kierunkéw humanistycznych
i spolecznych odsetek ten jest wyraznie zblizony (56,6%). W rezultacie nie-
wielkie réznice wielko$ci procentowych nie wskazuja na prawdziwos¢ tezy
o przewadze rynkowej ,,absolwentéw-inzynieréw”. Znacznym zaskoczeniem
jest najnizsze poparcie wobec opcji powielenia dokonanych wyboréw do-
tyczace absolwentéw kierunkéw rynkowych (53,2%). Wspomniano, iz ze
wzgledu na aktualng popularnosé¢ kierunkéw ksztalcenia kategoria ta wy-
dawala sie najbardziej predestynowana do sukcesu na rynku pracy. Réwniez
inne analizy kwestionuja skuteczno$¢ rynkowa tej kategorii wyksztalcenia
(Sedlak & Sedlak, 2013b).
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Tabela 1

Ocena wyboru studiow z perspektywy czasu w podziale na kierunki studiéw

Kierunek studiéw

Ocena wyboru studiéw

humani-
z perspektywy czasu techniczne Sciste rynkowe  styczne

i spoteczne
Wybratbym te samg N 29 32 58 98
uczelnie i ten sam kierunek o 63,0 56,1 53,2 56,6
wybratbym te sama N 5 9 12 13
uczelnie, ale inny kierunek o 10,9 15,8 1,0 25
Wybratbym ten sam N 9 8 26 40
kierunek na innej uczelni 9 19,6 14,0 23,9 23,1
Wybratbym inny kierunek, N 3 8 13 22
na innej uczelni % 6,5 14,0 19 127

Zrédlo: Leszkowicz-Baczyniski i Szaban (2014).

Wyzej przedstawione dane dotyczyly przekonan absolwentéw, wiec warto
uzupelni¢ je o obiektywne informacje dotyczace zatrudnienia absolwentéw
UZ (tabela 2). Pelnoetatowe zatrudnienie (w czasie 6 miesiecy po ukoricze-
niu studiéw) deklarowalo % (74,5%) absolwentéw kierunkéw technicznych,
co stanowi najbardziej korzystny wynik wsréd analizowanych czterech
kategorii. Z kolei dla kierunkéw humanistycznych i spotecznych stan taki
dotyczyt jedynie szesciu na dziesieciu (58,5%) absolwentéw. Klarowno$¢
wnioskowania zaburza jednak informacja, ze pelnoetatowe zatrudnienie
absolwentéw kierunkéw $cistych akademickich siega zaledwie 64,2%. Po-
zwala to wnioskowad, Ze szanse zatrudnienia dotycza wybranych, lecz nie
wszystkich kierunkéw Scislych. Co warte podkreslenia, wariant zatrudnienia
niepelnoetatowego ujawnia identyczne wzory adaptacji na rynku pracy, jak
wyzej wskazane, a wiec beneficjentami ponownie okazuja sie absolwenci
kierunkéw technicznych. Z kolei realizacja prac w formie umowy-zlecenia
dla absolwentéw kierunkéw technicznych i humanistycznych jest wyraznie
zblizona (odpowiednio: 10,6% i 11,1%).
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Tabela 2

TYP WYKSZTALCENIA JAKO WYZNACZNIK...

Sytuacja absolwentow 6 miesiecy po dyplomie a kierunek studiow

Kierunek studiéw

Sytuacja zawodowa humani-
techniczne $ciste rynkowe  styczne
i spoteczne

Praca najemna peten N 35 31 68 100
et % 745 544 64,2 58,5
Praca najemna niepetny N 41 44 89 129
et % 872 772 840 754
Praca najemna umowa- N 5 4 7 19
-zlecenie % 10,6 20 6,6 11
Wspotpraca oparta na N 5 2 1 13
wiasnej dziatalno$ci % 106 3,5 9 26
Wiasna dziatalnosé N 10 17 23 40
jednoosobowa % 213 20,8 27 234

N 5 10 1 20
Praca za granica

% 10,6 17,5 10,4 11,7

N 2 2 3 5
Wolontariusz

% 43 3,5 2,8 2,9

, N 1 3 3 5

Praca ,na czarno

% 2,1 53 2,8 2,9

N 4 7 3 7
Praca dorywcza

% 85 12,3 2,8 4,1

N 2 10 5 15
Urlop wychowawczy

% 4’3 17:5 417 8;8
Bezrobotny poszukuje N 5 4 5 10
pracy % 10,6 7,0 4,7 5,8
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Kierunek studiéw

Sytuacja zawodowa humani-
techniczne Sciste rynkowe  styczne
i spoteczne
Bezrobotny nie szuka N 2 4 4 10
pracy % 43 7,0 38 5,8
N o 2 6 12
Renta
% 00 35 57 7,0
N 1 2 3 8
Uczy sie/studiuje
% 2,1 3,5 2,8 4,7
N 3 2 6 18
Nie pracuje
% 6,4 3,5 5,7 105

Zrédlo: Leszkowicz-Baczyniski i Szaban (2014).

Wskaznikiem skutecznej adaptacji na rynku pracy sa réwniez dane o tym,
kiedy udalo si¢ znalez¢ zatrudnienie absolwentom (tabela 3). Przyjeto, ze
efektywna adaptacja to taka, gdy prace udaje sie podjac lub ,zarezerwowac”
przed uzyskaniem dyplomu lub podjeta zostaje krétko (do 3 miesiecy) po
nim. Okazuje sig, ze w takim kontek$cie dobrze radza sobie zawodowo ab-
solwenci kierunkdéw humanistycznych i spotecznych. Co prawda, zaledwie
co dwudziesty z nich (5,1%) podjal zatrudnienie przed dyplomem, jednakze
nikt z absolwentéw kierunkéw technicznych nie zrealizowal takiego warian-
tu. Natomiast jesli chodzi o ,rezerwacje” etatu, to ,humanisci” dokonali jej
dwukrotnie czesciej (19,8%) niz absolwenci kierunkéw technicznych (10,4%).
Wariant zatrudnienia bezposrednio po studiach sugeruje z kolei przewage
tych ostatnich (12,5%) nad humanistami (7,3%), jednakze jednocze$nie po-
zwala stwierdzi¢, ze zaledwie co siddmy absolwent w tej kategorii potrafi
(lub chce) szybko sie zatrudni¢. Takze w omawianym tu zakresie ujawnia
sie pewna przewaga absolwentéw kierunkéw technicznych w zdobywaniu
zatrudnienia, jednakze nie jest ona bezdyskusyjna, jak réwniez nie dotyczy
ogdélu z nich, a jedynie mniejszej ich czesci.

Przedstawione dane nie pozwalaja jednoznacznie odnie$¢ sie do zasad-
nosci tezy o przewadze wyksztalcenia technicznego nad pozostatymi ro-
dzajami. Z jednej strony udokumentowano korzystna sytuacje absolwentéw
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o takim profilu wyksztalcenia na rynku pracy, z drugiej jednak wskazano,
ze dotyczy ona zaledwie czesci z nich. Prowadzi to do konstatacji, ze sukces
na rynku pracy stanowi wypadkowa wielu czynnikéw, a rodzaj zdobytego
wyksztalcenia jest zaledwie jednym z jego Zrédet.

Wsréd uzyskanych danych udato sie znalez¢ jeden parametr pozwalajacy
zdecydowanie udokumentowac przewage absolwentéw kierunkéw tech-
nicznych, jakim jest wysoko$¢ osiaganych zarobkéw (tabela 4). W analizie
uwzglednione zostaly cztery kategorie dochodéw. Najnizsza z nich ogra-
niczala zarobki netto (niezaleznie od ich Zrddla i formy zatrudnienia) do
kwoty 1500 zl, stanowigcej w przyblizeniu wartos$¢ ptacy minimalnej. O ile
dochody w takiej wysoko$ci dotyczyly jedynie co dwudziestego absolwenta
kierunkéw technicznych (4,7%), to jednoczesnie byly one udzialem wiecej
niz co trzeciego absolwenta kierunkéw humanistycznych i spotecznych
(35,4%). Jednoczesnie przedziat dochodéw zawierajacy sie miedzy 3oo1 zt
a 5000 z!l osiggalny byl dla co trzeciego absolwenta kierunkéw technicznych
(32,6%) i jedynie dla co dziesiatego (10,4%) absolwenta kierunkéw huma-
nistycznych i spotecznych.
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Tabela 3

Czas znalezienia pierwszej pracy a kierunek studiow

Kierunek studiéw

Czas zatrudnienia humani-

techniczne $ciste rynkowe  styczne
i spoteczne

Nie dotyczy, jeszcze nie N 34 35 61 90

pracuje % 708 583 54,5 50,8

Praca podjeta przed uzyska- N ° 3 4 9

niem dyplomu % 0,0 5,0 3,6 51

Praca ,zarezerwowana” N > 1 7 35

przed uzyskaniem dyplomu o 10,4 183 15,2 19,8

praca znaleziona do 3 mie- N 6 ° 12 13

sigcy po uzyskaniu dyplomu o, 125 0,0 10,7 73

Praca znaleziona w 4-7 N 3 4 10 14

miesiecy po uzyskaniu dy-

plomu % 6,3 6,7 8,9 7,9

Praca znaleziona w 7-12 N o 5 5 10

miesiecy po uzyskaniu dy-

plomu % 0,0 83 4,5 5,6

Zrédlo: Leszkowicz-Baczyniski i Szaban (2014).
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Tabela 4

Przecietne miesieczne dochody netto a kierunek studiéw (w zt)

Kierunek studiéw

Przecietne miesieczne dochody humani-
(netto) techniczne $ciste rynkowe  styczne
i spoteczne

N 2 8 22 51
do 1500

% 4,7 17,0 24,7 354

N 20 20 50 70
1501-3000

% 46,5 42,6 56,2 48,6

N 14 13 12 15
3001-5000

% 32,6 27,7 13,5 10,4

N 7 6 5 8
5001+

% 16,3 12,8 5,6 5,6

Zrédto: Leszkowicz-Baczyriski i Szaban (2014).

Nietrudno domysli¢ sie, ze najwyzsza kategoria dochodéw, powyzej
5000 zl, osiagalna byla dla nielicznych. Jednakze takze w jej obrebie potwier-
dza si¢ tendencja do uzyskiwania satysfakcjonujacych wynagrodzen przez
absolwentéw kierunkéw technicznych: sa oni reprezentowani trzykrotnie
czesciej (16,3%) niz absolwenci kierunkéw humanistycznych (5,6%). Jesli
wiec wybiera¢ kierunek studiéw na podstawie kryterium potencjalnych
dochodéw, to stanowia one mocny argument do podjecia takiej decyzji.

Dyskusja

Teza, ze kierunki techniczne zapewniaja prace, stanowi punkt odnie-
sienia wielu analiz, lecz szczeg6lowe ustalenia na ten temat nie s zgodne
(Strojek, 2009; Czarnik i Turek, 2012; Jabloniska, 2012; Sedlak & Sedlak,
2013a; Kapusta, 2013; Jelonek, Kasparek i Magielowski, 2015). Nie znajduje
ona takze pelnego potwierdzenia w uzyskanych danych. Co prawda, odsetki
zatrudnionych na umowe o prace absolwentéw kierunkéw technicznych sa
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najwyzsze wérdd analizowanych czterech kategorii, jednakze nie dotyczg one
zdecydowanej wigkszosci z nich. Poza tym, dane o zatrudnieniu zblizonych
zakresem ksztalcenia absolwentéw kierunkéw sScistych akademickich sa po-
dobne do sytuacji na rynku pracy absolwentéw kierunkéw humanistycznych
i spotecznych. Zaskakujace sa réwniez dane dotyczace aktywnosci zawo-
dowej absolwentéw kierunkéw ,rynkowych’; ktére generalnie nie spelniaja
poktadanych w nich oczekiwan w wymiarze zatrudnienia. Potwierdzaja to
inne badania prowadzone nad kierunkami zamawianymi (Sedlak & Sedlak,
2013b). Blokada startu zawodowego jest takze brak aktywno$ci wlasnej
podczas studiéw oraz niewielki udzial w stazach i wolontariacie.
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ELZBIETA TURSKA
MARTA STASILA-SIERADZKA

Uniwersytet Slaski

ABSOLWENCI UNIWERSYTETU NA RYNKU PRACY.
TRUDNOSCI | SZANSE

Podjecie pracy zawodowej to jeden z zasadniczych atrybutéw dorostosci.
Aktywnos$¢ zawodowa daje szanse uzyskania niezaleznos$ci ekonomiczne;j,
$wiadczy o samodzielnosci jednostki, wigze sie z poszerzeniem kregéw
zycia spolecznego i rozwojem nowych interakcji spotecznych. Satysfakcja
z wykonywanej pracy stanowi istotny wymiar jakosci zycia, jest jednym
z podstawowych warunkéw osobistego spelniania sie w spoleczenstwie, co
wydaje sie szczegélnie wazne w poczatkowym etapie zawodowej kariery.

Na globalnym rynku zdobycie pracy i realizowanie satysfakcjonujacej
kariery zawodowej nie jest tatwe. Dzi$ od jego uczestnikéw oczekuje sie
wielu nowych kompetencji, umiejetnosci i zasobéw, wsréd ktérych czolowe
miejsce zajmuje zaséb wiedzy wraz ze zdolno$cig jego ciaglego gromadzenia
i odnawiania (Turska, 2014). Wspoélczesna gospodarka wymaga ludzi staran-
nie i nowocze$nie wyksztalconych, koncepcyjnych, zdolnych do szybkiego
adaptowania sie do zmiennego otoczenia. W dobie gospodarki opartej na
wiedzy dobre wyksztalcenie i zdobyte kwalifikacje znacznie ulatwiaja zdo-
bycie pracy, gwarantuja w wiekszym stopniu nie tylko zaspokajanie potrzeb
materialnych, ale takze realizacje potrzeb wyzszego rzedu. Wyksztalcenie
stalo sie inwestycja, ktdra postrzega sie jako kapital zapewniajacy satysfak-
cjonujace wynagrodzenie i korzystne perspektywy rozwoju zawodowego,
a ponadto zmniejszajacy ryzyko bycia bezrobotnym.
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Zaréwno obserwacja rynku pracy, jak i badania empiryczne prowadzo-
ne w réznych krajach pokazuja, ze zdobycie wyzszych kwalifikacji realnie
zwieksza mozliwos¢é szybszego uzyskania pracy, osiggania wyzszych do-
chodéw, doswiadczania wiekszej satysfakcji z wykonywania pracy bardziej
zlozonej czy pracy o wyzszym spotecznym prestizu. Przyktadowo Blundell,
Dearden i Sianesi (2001) na podstawie przeprowadzonych badan twierdza,
ze studia wyzsze przyczyniaja sie do wzrostu zarobkéw w Wielkiej Brytanii
$rednio o 25%. Wedlug danych Ogdlnopolskiego Badania Wynagrodzen,
przeprowadzonego w 2014 roku przez firme Sedlak & Sedlak, najwyzsze
place otrzymywaly osoby posiadajace wyksztalcenie wyzsze magisterskie
inzynierskie i wyzsze magisterskie, najmniej natomiast zarabiala grupa pra-
cownikéw ze §wiadectwem ukonczenia szkoly podstawowej, gimnazjalnej
oraz zawodowe;j.

Celem niniejszego artykutu i zaprezentowanych w nim badan jest préba
przedstawienia wybranych aspektéw funkcjonowania zawodowego absol-
wentéw Uniwersytetu Slaskiego na obecnym rynku pracy w poczatkowym
etapie ich zawodowej kariery. Szczeg6lna wartos$c¢ tych badan wynika z faktu,
iz sg to badania podluzne, co pozwala na przesledzenie kierunkéw rozwoju
i specyfiki zawodowej aktywnosci badanych mlodych ludzi.

ABSOLWENT UNIWERSYTETU NA RYNKU PRACY

Przedstawione badania przeprowadzono w ramach projektu badawczego
poswieconego losom zawodowym absolwentéw Uniwersytetu Slaskiego,
zrealizowanego przez uniwersyteckie Biuro Karier. W badaniach wzieli
udzial absolwenci z roku akademickiego 2007/2008, a uczestniczyli w nich
dwukrotnie — w roku 2009 oraz w roku 2011.

W pierwszym badaniu udzial wzieto 635 respondentéw, w tym 73,1%
kobiet i 26,9% mezczyzn. Byli to przede wszystkim absolwenci jednolitych
studiéw magisterskich (41,7%) oraz studiéw II stopnia (35%). Respondenci
najczesciej studiowali w trybie stacjonarnym (58,8%). W drugim badaniu
uczestniczylo 609 respondentéw, w tym 72,1% kobiet i 27,9% mezczyzn,
wsrdd nich 40% stanowili absolwenci jednolitych studiéw magisterskich,
38,5% natomiast — absolwenci studiéw II stopnia. Badane osoby najczesciej
studiowaly w trybie stacjonarnym (67,2%). Specyfika sytuacji zawodowej,
w jakiej znajdowaly sie osoby badane, pozwolita wyrdznic i scharakteryzowac
cztery grupy uczestnikéw rynku pracy:
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1. osoby zatrudnione w organizacjach,

2. osoby prowadzace wlasna dzialalnos¢,

3. osoby niepracujace poszukujace pracy,

4. osoby niepracujace nieposzukujace pracy.

Analizujac ogélna sytuacje zawodowa absolwentéw, nalezy podkreslic,
iz w badanym okresie zwiekszyla sie liczba respondentéw pracujacych. Po
trzech latach od ukonczenia studiéw 86,1% badanych bylo zatrudnionych
(po roku — 75,7%). Jednoczesnie zmniejszyta sie grupa oséb poszukujacych
pracy. Tendencje te uznac nalezy za zdecydowanie korzystng. Nieznacznie
wzrdst odsetek mlodych ludzi prowadzacych wlasna dziatalnos¢ gospo-
darcza (z 3,1% do 3,5%). Zdecydowanie zmniejszy! si¢ natomiast odsetek
niepracujacych i nieposzukujacych pracy (z 9,4% do 2,8%). Ta ostatnia
zmiana wigze sie przede wszystkim z ukonczeniem edukacji i wejsciem
na rynek pracy znacznej czesci respondentéw tej grupy. Po trzech latach
realizowania kariery na rynku pracy nauke kontynuowato nadal 18,8%
badanych (po roku — 45,2%) (rysunek 1). Mozna zalozy¢, iz osoby te zdo-
bywaja kolejne kwalifikacje i kompetencje gtéwnie na réznego rodzaju
studiach podyplomowych czy tez na coraz bardziej popularnych studiach
doktoranckich.

100% - 86.1% prowadzacy wtasna
80% 4 75,7% ? dziatalno$¢ gospodarcza
rJ : . :
60% ?,.« % niepracujacy poszukujacy
,!'" / pracy
40% - ’ ’y , ,
H,f ﬁ niepracujacy
20% - 11,9%9 49 nieposzukujacy prac
6 g g o%0.a% ::,’ 3,5% 5% 2,85 ,-/f‘ poszukujacy pracy
0% — b — - J pracujacy w organizacji
Po roku Po 3 latach

Rysunek 1. Sytuacja zawodowa badanych po roku i po trzech latach od ukoriczenia
uniwersytetu.

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Respondenci pracujacy w organizacjach

Badacze problematyki kariery podkreslajg, ze praca zawodowa reali-
zowana zwykle u tego samego pracodawcy czy w tej samej organizacji
przez caly okres zawodowej aktywno$ci oparta na stabilnym zatrudnieniu
w pelnym wymiarze czasu pracy przeszta do przeszlosci (Inkson, Heising,
Rousseau, 2001; Strykowska, 2002; Hall, 2004). Przeprowadzone badania
pokazaly, ze co trzeci absolwent uniwersytetu po wejsciu na rynek pracy
przez trzy lata pracowal w tej samej organizacji, pozostali w tym czasie
zmienili swoja prace co najmniej 2—3 razy (co dziesiaty badany cztery
lub wiecej razy).

W celu okreslenia specyfiki mobilno$ci mlodych ludzi warto dokona¢
analizy deklarowanych przez nich przyczyn zmiany pracy. Okazuje sie, ze
wiekszo$¢ zmienita ja z wlasnej inicjatywy, przed zakonczeniem umowy
zatrudnienia (57,1%). Do najczestszych powodéw nalezaly: che¢ rozwoju
kompetencji i zainteresowan zawodowych (39,9%), perspektywa lepiej
platnej pracy (39,4%), niesatysfakcjonujace warunki zatrudnienia (36,7%)
oraz zta atmosfera w pracy (25,7%). Koniecznos$¢ zmiany pracy w wypad-
ku blisko 40% badanych wiazala si¢ z niemoznoscia jej kontynuowania
w dotychczasowej organizacji, przede wszystkim z powodu wygasniecia
umowy zatrudnienia oraz redukcji zajmowanego etatu w wyniku procesu
restrukturyzacji.

Dane te przede wszystkim potwierdzaja znaczny stopien otwarto$ci
na kariere, elastycznos$¢, gotowos¢ do zmiany, co mozna postrzegaé jako
przejaw oczekiwanej przez rynek tak zwanej eksternalizacji kariery (Ban-
ka, 2006). W konsekwencji mozna zatozy¢, iz badani mlodzi ludzie biora
odpowiedzialno$¢ za wlasny rozwdéj zawodowy miedzy innymi przez
$wiadome ostabianie wiezi z wewnetrznym (organizacyjnym) rynkiem
pracy. Warto podkresli¢, iz dla znacznej czesci badanych zmiana pracy
jest wynikiem braku satysfakcji z obecnie zajmowanej pozycji zawodowej.
Za korzystne nalezy uzna¢ wiec niepozostawanie w organizacji, ktéra nie
zaspokaja potrzeb mlodego cztowieka. Mimo trudnej sytuacji na rynku
decyduje sie on na poszukiwanie takiego miejsca, ktére bedzie stwarzalo
mozliwo$¢ satysfakcjonujacej realizacji jego aspiracji i zamierzen zawo-
dowych. Jednocze$nie nalezy pamietaé, ze stanowi to pewne zagrozenie
poczucia stabilnosci i bezpieczenstwa, cech kariery postrzeganych jako
wazne przez badanych ludzi mtodych.
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Jednym z warunkdéw przetrwania i odniesienia rynkowego sukcesu przez
funkcjonujace na nim organizacje stala si¢ konieczno$¢ wykorzystywania
nowych, elastycznych form zatrudnienia z jednoczesnym odchodzeniem
od tradycyjnych preferencji zatrudnieniowych opartych na klasycznym
kontrakcie formalnym. Przejawia sie to w silnej tendencji do korzystania
z nietypowych, bardziej elastycznych i taniszych rozwigzan z réwnolegltym
odchodzeniem od dotychczasowych regulacji opartych na stabilnosci
i pewnosci zatrudnienia. Tendencji tej nie potwierdzaja uzyskane w badaniu
dane odnoszace sie do absolwentéw Uniwersytetu Slaskiego.

Pokazuja one, iz wiekszo$¢ mtodych ludzi zatrudnionych w organi-
zacjach ma umowe o prace na czas nieokreslony (56%); wzrost tego typu
uméw w stosunku do sytuacji po roku od ukonczenia studiéw wynidst 16%.
Sytuacje zatrudnieniowa znacznej czesci badanych charakteryzuje wiec
do$¢ znaczna stabilno$¢ zatrudnienia.

Stanowiska pracy respondentéw to gléwnie stanowiska wykonawcze
(45,3%) oraz samodzielne (44,9%). Taka struktura zostata osiggnieta juz
po roku od ukonczenia studiéw i nie ulegta zasadniczej zmianie. To, co
mozna zaobserwowad, to niewielki wzrost liczby stanowisk kierowniczych
(z 6,8% do 9,7%).

Praca, jakiej poszukuja mlodzi ludzie, stanowi sposéb realizacji ich
zamierzen i celéw zawodowych. Pierwsza praca i pierwsze doswiadczenia
sa szczegblnie wazne dla budowania zawodowej tozsamosci i zdobywania
kompetencji istotnych dla dalszego rozwoju kariery.

Uczestniczgcy w badaniach mtodzi pracownicy, absolwenci uniwersytetu
deklaruja, iz podjeli obecna prace ze wzgledu na mozliwos$¢ zaspokojenia
przez organizacje ich potrzeby stabilnosci, na perspektywe rozwoju kompe-
tencji zawodowych. Wazne znaczenie maja dla nich takze stale godzin pracy,
lokalizacja firmy, zgodnos¢ pracy z zainteresowaniami i wyksztatceniem,
atrakcyjne wynagrodzenie oraz mozliwo$¢ pogodzenia zycia zawodowego
z zyciem osobistym. Mniej istotne okazaly sie prestiz firmy, elastyczne
godziny pracy czy spoteczna donioslo$¢ wykonywanej pracy (rysunek 2).
Nie odnotowano szczegdlnego wzrostu poziomu zarobkéw respondentéw
podczas trzyletniej pracy w organizacji. Zdecydowana wigekszo$¢ badanych
osiaga dochdd na poziomie nieprzekraczajacym $redniego wynagrodzenia
w kraju. Place taka otrzymywalo po roku funkcjonowania na rynku 70%
badanych i 78,9% badanych po trzech latach pracy.
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Respondenci prowadzacy wiasnga dziatalnos¢ gospodarcza

Wazna kompetencja oczekiwang przez wspoélczesny rynek pracy stata
sie przedsiebiorczo$¢. Zwykle postrzega sie ja jako gotowos¢ do zakladania
i prowadzenia wlasnej firmy. Podejmowanie tego rodzaju zawodowej aktyw-
nosci ma wazne konsekwencje zaréwno dla jednostki, jak i dla gospodar-
ki — stworzenie wlasnego miejsca pracy umozliwia danej osobie realizacje
jej zawodowej kariery, chroni ja przed bezrobociem, a dla gospodarki jest
sposobem na zmniejszanie bezrobocia przez tworzenie nowych miejsc pracy.

W stosunku do badania zrealizowanego po roku od ukoniczenia studiéw
mozna stwierdzi¢, ze po trzech latach aktywnosci na rynku pracy nieznacznie
wzrdst odsetek osdb prowadzacych wlasna dziatalno$é gospodarcza (z 3,1%
do 3,5%). Niemal wszyscy respondenci prowadzacy wlasna firme zatozyli ja
dopiero po zakonczeniu edukacji. W czasie studiéw firme otworzylo jedynie
2 badanych — byli to studenci filologii nowozytnej i prawa.

Profil prowadzonych przez respondentéw firm jest w wiekszo$ci zgodny
z kierunkiem ukoniczonych studiéw.

Wsréd powodoéw zalozenia firmy badani miodzi ludzie wskazywali naj-
czedciej na mozliwos$¢ realizowania wlasnych pomystéw i zainteresowan,
che¢ osiggania wysokich dochodéw, mala atrakcyjnos¢ pracy etatowej oraz
ched pracy ,,na swoim”. Cze$¢ respondentéw wymienifa czynniki zewnetrze,
takie jak: wymadg pracodawcy oraz trudnosci ze znalezieniem pracy.
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Rysunek 2. Motywy podjecia pracy w obecnej organizacji.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W dziedzinie zarobkéw mozna zauwazy¢, iz rozklad dochodéw re-
spondentéw prowadzacych wlasng firme byl mniej regularny od rozkladu
wynagrodzen respondentéw zatrudnionych w organizacjach. Ponadto do-
chody te byly zdecydowanie wyzsze, najczesciej miescily sie w przedziale
5500—6000 zl brutto (dla pracujacych w organizacjach byl to przedziat
1500—2000 zl brutto).

Warto podkresli¢, ze badani mlodzi przedsiebiorcy sa ze swoich dochodéw
zdecydowanie bardziej zadowoleni niz osoby zatrudnione w organizacjach.
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Interesujacych danych pozwalajacych poréwnac kariery realizowane
w organizacjach z karierami oséb prowadzacych wlasne firmy dostarcza hie-
rarchia zawodowych celéw waznych dla badanych mlodych ludzi (rysunek 3).

60,8%

bycie specjalista w swojej dziedzinie
A pec) q je) 68,4%

0
osigganie wysokich zarobkéw 60,4%

73,7%

rownowaga miedzy zyciem prywatnym i
zawodowym

56,8%

31,6%

54,8%
posiadanie stabilnego zatrudnienia :
wykonywanie pracy wymagajacej
kreatywnosci 36,8%
wykonywanie pracy zgodnej z kierunkiem 20,0%
studiéw 10,5%
0,
objecie wysokiego stanowiska 13,0%
wykonywanie pracy o istotnym spotecznym 13,0%
znaczeniu 10,5%
. e 9,7%
prowadzenie wtasnej firmy
42,1%
0% 20% 40% 60% 80%

pracujacy w organizacjach M prowadzacy wiasng firme

Rysunek 3. Hierarchia celéw zawodowych w grupie oséb pracujacych w organiza-
cjach oraz prowadzacych wlasna firme.

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Dla respondentéw samozatrudnionych wieksze znaczenie niz dla pra-
cownikéw najemnych maja wysokie dochody, bycie specjalista w swojej
dziedzinie oraz wykonywanie pracy wymagajacej kreatywnosci. Cele te
okazaly sie istotniejsze od stabilnosci zatrudnienia, réwnowagi miedzy
zyciem prywatnym i zawodowym oraz pracy zgodnej z zainteresowaniami,
co jako wazniejsze deklarowaly osoby zatrudnione w organizacjach.
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Respondenci niepracujacy poszukujacy pracy

W poréwnaniu z badaniami zrealizowanymi w 2009 roku liczba respon-
dentéw niepracujacych poszukujacych pracy zmniejszyla sie z 11,9% do 7,5%.
W zdecydowanej wiekszosci to absolwenci kierunkéw humanistycznych nie
pracuja i poszukuja zatrudnienia

Wiekszo$¢ os6b poszukujacych pracy utracita ja z dniem wygasniecia
ich ostatniej umowy zatrudnienia. Natomiast ci, ktérzy sami podjeli decy-
zje o rezygnacji z dotychczasowego zatrudnienia, najczesciej wskazywali
na niesatysfakcjonujace warunki pracy (w tym giéwnie na niekorzystny
dla nich rodzaj umowy zatrudnienia), na zla atmosfere i niekomfortowe
fizyczne warunki pracy. Dla 21,7% respondentéw byly nimi niesatysfakcjo-
nujace warunki finansowe. Warto podkresli¢, ze zla atmosfera w organizacji
to takze istotna przyczyna zmiany pracy przez absolwentéw pracujacych
w organizacjach (rysunek 4).

niesatysfakcjonujgce warunki pracy 43,5%
zta atmosfera w pracy

niekomfortowe fizyczne warunki pracy
niesatysfakcjonujgce warunki finansowe
przyczyny osobiste

chec rozwoju swoich kompetencji

chec pracy w firmie o wigkszym prestizu
restrukturyzacja firmy

inne 13,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Rysunek 4. Motywy odejscia z pracy oséb obecnie niepracujacych i poszukujacych
zatrudnienia.

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Respondenci niepracujacy nieposzukujacy pracy

We wszystkich krajach rozwinietych mlodziez jest najwieksza grupa
zagrozona i objeta bezrobociem, mlodzi ludzie ponosza najwieksze koszty
restrukturyzacji, co ma wyrazne odniesienie do ich sytuacji na rynku pracy.
W czasie recesji to mlodzi pierwsi traca prace na zmniejszajacym sie rynku
pracy i ostatni na niego wracaja z uwagi na konieczno$¢ konkurowania
z bardziej do§wiadczonymi pracownikami. Wyniki badan przeprowadzonych
w grudniu 2011 roku przez Eurofound wskazaly na gwaltownie rosngca na
europejskim rynku pracy grupe tak zwanych NEET-owcéw (not in employ-
ment, education or training), mtodych, ktérzy nie pracuja, nie uczg sie, ani
w zaden sposob sie nie doszkalaja. Grupe te tworza osoby, zwykle w wieku
od 15 do 24 lat, ktére niezaleznie od poziomu zdobytego wyksztalcenia sa
wylaczone z pracy i edukacji, a zatem narazone na wyzsze ryzyko wyklu-
czenia spolecznego. Akronim NEET po raz pierwszy pojawil sie w Wielkiej
Brytanii pod koniec 1980 roku, a wedlug najnowszych szacunkéw Eurostatu
w 2010 roku mtodzi ludzie bez pracy, edukacji lub szkolenia stanowili 12,8%
populacji w wieku od 15 do 24 lat, co odpowiada w przyblizeniu 7,5 mln oséb.

W prezentowanych w niniejszym artykule badaniach liczba responden-
téw tworzacych grupe niepracujacych i nieposzukujacych pracy po trzech
latach od ukorczenia edukacji uniwersyteckiej znacznie si¢ zmniejszyta
w poréwnaniu z sytuacja po roku od ukonczenia studiéw (z 9,4% do 2,8%).
Do utrzymujacych sie najczestszych powodéw biernosci zawodowej na-
lezaly: kontynuowanie nauki, a nastepnie ciaza lub opieka nad dzieckiem.

Znaczna czes$¢ oséb, ktére w momencie badania byty bierne zawodowo,
podejmowala juz prace po ukonczeniu studiéw na podstawie zar6wno uméw
na czas okreslony, nieokreslony, jak i uméw cywilno-prawnych.

Cechy pracy decydujace o jej atrakcyjnosci w opinii absolwentéw

Dla wszystkich badanych mtodych ludzi o atrakcyjnosci pracy decyduje
wynagrodzenie, jego warto$¢ jednak istotnie zalezy od ich obecnej sytu-
acji — mianowicie dla os6b pracujacych w organizacjach, dla prowadzacych
wlasna firme oraz dla tych, ktérzy nie posiadaja i nie poszukuja pracy,
wynagrodzenie jest najwazniejsze, dla os6b nieposiadajacych pracy, ale
jej poszukujacych natomiast wynagrodzenie nie jest najistotniejsze — dla
tej grupy badanych wazna okazuje sie praca pozwalajaca na rozwéj oraz
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stabilne zatrudnienie. Stabilno$¢ zatrudnienia to warto$¢ wyrdzniana takze
przez osoby zatrudnione w organizacjach, nie ma ona natomiast istotnego
znaczenia dla prowadzacych wlasng firme oraz dla tych, ktérzy nie maja
i nie poszukuja pracy. Na wazno$¢ dobrej atmosfery w pracy zwracaja uwage
jedynie osoby zatrudnione w organizacjach, réwnowaga miedzy zyciem
zawodowym i osobistym stanowi natomiast warto$¢ dla os6b niemajacych
i nieposzukujacych pracy. Wymagana dzi$ na rynku elastycznosc¢ to wartosé,
na ktéra wskazaly tylko osoby prowadzace wtasna firme (rysunek 5).
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Rysunek 5. Cechy atrakcyjnej pracy w badanych grupach absolwentéw.

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Analizujac powyzsze dane, mozna zalozy¢, ze sytuacja braku pracy, w ja-
kiej znalazta si¢ cze$¢ badanych mtodych oséb, absolwentéw uniwersytetu,
stanowi w znacznej mierze konsekwencje posiadanego przez nich systemu
wartosci nieadekwatnego do obecnych uwarunkowan rynkowych — bardzo
trudno na poczatku kariery znalez¢ prace gwarantujaca stabilne zatrudnienie,
atrakcyjne wynagrodzenie, zgodno$¢ z zainteresowaniami czy réwnowage
miedzy zyciem zawodowym i osobistym.

Dyskusja

Przeprowadzone i zaprezentowane w artykule badania podtuzne przed-
stawiaja specyfike funkcjonowania zawodowego mtodych ludzi, absolwentéw
uniwersytetu w pierwszym i trzecim roku ich zawodowej kariery.

Na podstawie zaprezentowanych danych mozna stwierdzi¢, iz sposéb
realizowania zawodowej kariery przez mlodych ludzi, absolwentéw uni-
wersytetu nie ulegl istotnym zmianom w ciggu trzech pierwszych lat po
ukoniczeniu przez nich edukacji i wejéciu na rynek pracy. Badani sa gotowi
do przemieszczen organizacyjnych, jednocze$nie bardzo wazne pozostaja
dla nich stabilizacja, wykonywanie pracy zgodnej z zainteresowaniami,
praca petna wyzwan, a takze osigganie réwnowagi miedzy praca zawodo-
wa a zyciem osobistym. Przejawiana mobilno$¢ pozwala na zdobywanie
nowych mozliwosci rozwojowych, proaktywnego decydowania o $ciezce
zawodowego rozwoju, ktéra moze efektywnie przebiegac zaréwno na rynku
wewnetrznym, jak i zewnetrznym.

Z drugiej strony nalezy podkresli¢, ze dzi$ sukces kariery jest zdeter-
minowany nie tylko dlugo$cig pozostawania w systemie edukacyjnym,
ale takze jakoscia instytucji edukacyjnych. Inwestycja w kariere poprzez
wybér renomowanej szkoly wyzszej wiaze sig¢ z kosztami, ale daje nadzieje
na pewniejszy zwrot poniesionych nakladéw. Pracodawcy coraz czesciej
zwracaja uwage na jako$¢ wyksztalcenia, stad na prace zgodna z kwalifika-
cjami moga liczy¢ absolwenci najlepszych uczelni, pozostali musza wziac¢
pod uwage to, ze zdobyta praca i zajmowane stanowiska, szczegdlnie na
poczatku kariery, nie zawsze beda odpowiadac¢ oczekiwaniom zwigzanym
z posiadaniem dyplomu uczelni wyzszej.

Pewna szansg dla mtodych okazuje si¢ samozatrudnienie, badania poka-
zaly jednak, ze zainteresowanie badanych mlodych ludzi tg forma kariery jest
niewielkie. Jako podstawowe bariery w jej podejmowaniu badani wyréznili
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brak srodkéw finansowych (72%), brak wiedzy na temat zasad prowadzenia
firmy (51%) oraz obawe przed biurokracja w urzedach (40%). Warto czes¢
tych aspektéw uwzgledni¢ w programach studiéw, co moze zmniejszy¢ obawy
i zwiekszy¢ motywacje do takiego sposobu funkcjonowania zawodowego.

Powinno sie takze podja¢ dalsze badania oséb, ktére nie pracuja i nie
poszukuja pracy. Szczegétowe rozpoznanie ich zZyciowej sytuacji by¢ moze
pozwoli na zaoferowanie wsparcia i pomocy — §wiadczonej miedzy innymi
przez uniwersyteckie biuro karier — tym, ktérzy z réznych powodéw nie
radza sobie w obecnej rzeczywistosci rynkowe;j.

Badania karier zawodowych absolwentéw szkét wyzszych uznaje sie
dzi$ za priorytet w podwyzszaniu jakosci ksztalcenia oraz dostosowywaniu
oferty edukacyjnej do wymogdéw wspolczesnego rynku pracy. Postulo-
wane obecnie zwiazki nauki z praktyka powinny sie opiera¢ na rzetelnej
diagnozie kompetencji waznych w skutecznym radzeniu sobie na rynku
pracy absolwentéw uczelni, a nastepnie na wprowadzaniu odpowiednich
zmian do programéw nauczania, wzbogacaniu ich o pewne aspekty prak-
tyczne, na przyklad dotyczace zakladania i prowadzenia wlasnej firmy.
Tego typu badania stanowia takze gléwne zrédlo informacji dla badaczy
zajmujacych sie tak zwang zatrudnialno$cia mtodych ludzi, ktérej kluczo-
wym miernikiem jest skuteczne wejscie na rynek pracy i pozostawanie
w sytuacji zatrudnienia.
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ZJAWISKO SEGREGAC)I EDUKACYJNE). SYTUACJA KOBIET
I MEZCZYZN W SFERZE EDUKAC]I | RYNKU PRACY

Problematyka edukacji oraz jej wplywu na sytuacje os6b miodych na
rynku pracy jest przedmiotem zainteresowan wielu dziedzin nauki, w tym
ekonomii, psychologii oraz socjologii. Z punktu widzenia nauk ekono-
micznych istotnym zagadnieniem wydaje si¢ wzajemna zalezno$¢ dwéch
autonomicznych obszaréw: edukacji i rynku pracy. W tym kontekscie za
cel gléwny artykulu przyjeto wieloaspektowq analize zjawiska segregacji
edukacyjnej oraz jej wplyw na sfere rynku pracy.

Na wstepie nalezy podda¢ dyskusji potencjalny wplyw edukacji na
pozycje spoteczno-ekonomiczna oséb mlodych. Z jednej strony poziom
wyksztalcenia, a wigc zdobyta wiedza, kwalifikacje oraz kompetencje w danej
dziedzinie, ma istotny wplyw na szanse znalezienia zatrudnienia. W dalszej
karierze zawodowej wyksztalcenie moze decydowac o otrzymaniu awansu
zawodowego oraz wyzszego wynagrodzenia. Wedlug teorii kapitatu ludz-
kiego wyksztalcenie jest jedna z jego istotnych skladowych, ktére deter-
minuja powodzenie i efektywnos¢ dziatan w sferze rynku pracy (Kryniska
i Kwiatkowski, 2013). Poza tym stopient dopasowania edukacji do potrzeb
rynku pracy ma istotny wplyw na zagrozenie zjawiskiem bezrobocia, przede
wszystkim wéréd grupy os6b mlodych (Kalinowska-Sufinowicz, 2013).
Dodatkowo wyksztalcenie, szczegélnie akademickie, jest traktowane jako
czynnik chronigcy przed zjawiskiem bezrobocia. Mozna zatem wniosko-
wad, iz poziom zdobytego wyksztalcenia oraz jego profil w istotny sposéb
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determinuja sytuacje os6b mtodych na rynku pracy. Niniejszy artykul ma na
celu zweryfikowanie waznych réznic w zdobytym poziomie oraz kierunku
ksztalcenia z uwzglednieniem perspektywy plci (Kalinowska-Sufinowicz,
2013). Jest to istota segregacji edukacyjnej, ktéra polega na miedzypltciowym
zrdznicowaniu poziomu oraz profilu wyksztalcenia, co znaczaco wptywa na
odmienna sytuacje kobiet i mezczyzn na rynku pracy (Matysiak, Stoczynski
i Baranowska, 2010).

Zréznicowana pozycja zawodowa obu pici objawia sie¢ odmiennym
poziomem aktywnos$ci zawodowej, bezrobocia czy wynagrodzen. Ma to
z kolei wplyw na jako$¢ zycia kobiet i mezczyzn — szczegdlnie na etapie
podejmowania zatrudnienia oraz rozwoju kariery zawodowej. W zwigzku
z tym istotne wydaje sie dokonanie analizy zjawiska segregacji edukacyjne;j,
ktéra jest przestanka do ksztaltowania sie sytuacji os6b mtodych rynku pracy.
Nalezy zastanowic¢ si¢ nad uwarunkowaniami tego zjawiska, a kolejno nad
jego skalg oraz konsekwencjami.

Analizujac przyczyny segregacji edukacyjnej, nalezy zwréci¢ uwage na
bariery zewnetrzne, czyli miedzy innymi: ograniczenia prawne w doste-
pie kobiet do pewnych zawod6w’, co implikuje brak okreslonych $ciezek
edukacyjnych w ich grupie. Dodatkowo w ramach barier zewnetrznych
nalezy wskaza¢ na dyskryminacje typu human capital (Kalinowska-Na-
wrotek, 2005), ktéra oznacza selektywno$¢ ze wzgledu na pleé¢ w zakresie
nauki, szkolen czy praktyk zawodowych. Kolejna determinanta segregacji
edukacyjnej to normy kulturowe i zwigzany z nimi stereotypowy podziat
zawod6éw na meskie i kobiece (sex-typed). Wywoluja one autoselekcje ko-
biet i mezczyzn przy wyborze $ciezek edukacyjnych, co w konsekwencji
wplywa na wykonywanie przez kobiety zawoddow juz silnie sfeminizowanych
oraz przez mezczyzn — zmaskulinizowanych. Jako nastepna determinante
omawianego zjawiska mozna poda¢ obowiazki opiekuniczo-rodzicielskie.
W przypadku kobiet przerwy zwigzane z macierzynstwem maja istotny
wplyw na wybér zawodu. Wedlug hipotezy Polacheka kobiety antycypuja
przerwy w swoim zatrudnieniu (spowodowane na przyklad urlopem ma-
cierzyniskim) oraz taczaca sie z nimi deprecjacje swoich kwalifikacji czy
umiejetnosci (Reszke, 1991). Wobec tego wybieraja takie zawody/branze,
w ktérych obnizenie wynagrodzenia z tym zwiazane oraz ryzyko utraty
zatrudnienia sa najmniejsze. Mechanizm wyboréw edukacyjnych okazuje sie

Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 10 wrzesnia 1996 roku w sprawie wykazu
prac wzbronionych kobietom, Dz.U. 1996 r. Nr 114, poz. 545.
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zréznicowany ze wzgledu na pte¢. Z tym aspektem taczy sie réwniez kolejna
determinanta segregacji edukacyjnej. Wybory §ciezek edukacyjnych sa rézne
dla kobiet i mezczyzn (Budrowska, Duch-Krzystoszek i Titkow, 2003) oraz
wynikaja z socjalizacji w okre$lonych normach i warto$ciach, danych dla
danego spoleczenstwa czy kultury. Przez swoista stygmatyzacje wywotuja
negatywne postrzeganie szans zatrudnienia w innych niz przypisane danej
plci zawodach, a co za tym idzie — ograniczaja mozliwosci wyboru $ciezki
zawodowej. Reasumujac, uwarunkowania segregacji edukacyjnej nie tylko
maja zrédla w preferencjach oséb miodych co do przysztego zawodu, ale
wynikaja takze z socjalizacji oraz norm kulturowych, ktére nie sa neutralne
wzgledem plci.

METODA

Do weryfikacji istnienia zjawiska segregacji edukacyjnej oraz jego skali
wykorzystano analize statystyczna polskiej sfery edukacji w kontekscie:

- liczebnosci kobiet i mezczyzn na kolejnych etapach szkolnictwa,
poczawszy od szkdl podstawowych, a skonczywszy na uczelniach
wyzszych,

- liczebno$ci kobiet i mezczyzn na wybranych (najbardziej sfeminizo-
wanych oraz zmaskulinizowanych) kierunkach ksztalcenia na kazdym
z analizowanych etapéw edukacji,

- wskaznikéw feminizacji na poszczegdlnych etapach oraz profilach
ksztalcenia.

Podmiotem badania sa osoby mtode rozpoczynajace ksztalcenie w szko-
tach podstawowych do momentu ukorczenia edukacji formalnej. W kon-
tekscie rynku pracy osoby mlode to osoby do 34. roku zycia, kategoria
absolwentéw obejmuje natomiast osoby w wieku 15—30 lat (GUS, 2015a),
co réwniez zostalo wziete pod uwage w analizie. Dokonujac wyboru da-
nych, kierowano sig ich aktualno$cia oraz dostepnoscia. Przeprowadzono
procedure statystycznej analizy struktury liczebnosci uczniéw/studentéw
z uwzglednieniem kryterium plci oraz obliczono wskazniki feminizacji
na podstawie materialéw pochodzacych z raportéw Gltéwnego Urzedu
Statystycznego w Warszawie (2015b).
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WYNIKI

Kolejno nalezy sie zapoznac z wynikami analizy statystycznej polskiej
sfery edukacji w kontekscie zjawiska segregacji edukacyjnej. Wedtug danych
zawartych w tabeli 1 w roku szkolnym 2013/2014 w szkotach podstawowych
oraz gimnazjalnych liczba uczennic i uczniéw ksztattowata si¢ na pro-
porcjonalnie poréwnywalnym poziomie. Wskazniki feminizacji wynosily
odpowiednio: 48,7% w szkotach podstawowych oraz 47,8% w szkotach gim-
nazjalnych. Mozna zatem wnioskowa¢, iz proporcje plci byly wyréwnane
na poczatkowym etapie edukacji.

Przechodzac do analizy edukacji na poziomie szkét srednich, nalezy
rozréznié: licea ogélnoksztalcace i profilowane, zasadnicze szkoly zawodowe,
technika zawodowe i uzupelniajace. Co istotne, dane zaprezentowane w ta-
beli 1 wskazuja, iz zaréwno w liceach ogdlnoksztalcacych, jak i profilowanych
dominowaly kobiety — wéréd uczniéw oraz absolwentéw stanowity ponad
60% ogotu. Nalezy podkresli¢, iz osoby z tym poziomem wyksztalcenia nie
maja konkretnego, wyuczonego zawodu.
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Tabela 1
Liczebnosc kobiet i mezczyzn oraz wskazniki feminizacji na poszczegolnych etapach
edukacji
Uczniowie Absolwenci
Etap edukacji
Kobiety Mezczyzni  Kobiety Mezczyzni
Szkoty podstawowe 1049 221 1103 434 175 326 185 241
Wskaznik feminizacji 48,7% 48,6%
Szkoty gimnazjalne 544 952 593 640 188 636 198 703
Wskaznik feminizacji 47,8% 48,7%
Licea ogdlnoksztatcgce 339 401 207 728 122 75
Wskaznik feminizacji 62,03% 62,22%
Licea profilowane 4164 1862 5116 2375
Wskaznik feminizacji 67% 66,9%
Zasadnicze szkoty zawodowe 53 898 130 556 22 756 44 496
Wskaznik feminizacji 29,2% 33,8%
Technika zawodowe
i uzupetniajace 207 989 307049 48201 70298
Wskaznik feminizacji 40,38% 40,72%
Szkoty wyzsze 905 032 644 845 297 964 157 242
Wskaznik feminizacji 58,39% 65,45%

Adnotacja. Dane dotycza roku szkolnego 2013/2014 oraz w wypadku szkét wyzszych

roku akademickiego 2012/2013.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS (2014; 2015b).

Najczesciej ksztalcenie licealne jest naturalnym wyborem przy planach

kontynuowania nauki na studiach wyzszych. Dodatkowo w kontekscie li-

ceéw profilowanych nalezy sie przyjrze¢ najbardziej sfeminizowanym oraz

zmaskulinizowanym kierunkom ksztalcenia.
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Tabela 2

Najbardziej sfeminizowane i zmaskulinizowane kierunki ksztatcenia w poszczegol-
nych typach szkot srednich wedtug wskaznikéw feminizacji

Kierunki najbardziej Kierunki najbardziej
Typ szkoty - -
sfeminizowane zmaskulinizowane
Opieka spoteczna 85,62% Ustugi transportowe  5,88%
Licea . - o
profilowane Ustugi dla ludnosci  74,46% Kierunki inzynieryjno- P
. y (]
Ochrona $rodowiska 71,92% -techniczne
Kierunki ekonomicz- o Architektura o
no-administracyjne 86,24% i budownictwo 0,43%
Zasadnicze Kierunki inzynieryjno-
szkoty Ustugi dla ludnosci  74,49% -techniczne 0,45%
zawodowe
Kierunki artystyczne  63,21% Bollmf:two 12,63%
i leSnictwo
Ustugi dla ludnosci 8% Kierunki inzynieryjno- 26%
g 750% -techniczne 420%
Technika . .
. . Kierunki informa-
zawodowe Kierunki spoteczne  75,11% 9,66%
tyczne
Kierunki fizyczne 73,09% Ustugi transportowe  15,44%

Adnotacja. Dane dotycza roku szkolnego 2013/2014 oraz w wypadku szkét wyzszych
roku akademickiego 2012/2013.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS (2015b).

Wedtug wskaznikéw feminizacji zawartych w tabeli 2 kobiety domino-
waly na takich kierunkach ksztalcenia, jak: opieka spoteczna, ustugi dla lud-
nosci oraz ochrona $rodowiska. Mezczyzni byli natomiast skoncentrowani
w ustugach transportowych oraz na kierunkach inzynieryjno-technicznych.
Przechodzac do zasadniczych szkét zawodowych — struktura uczniéw oraz
absolwentéw wskazuje na dominacje liczebng mezczyzn w obu grupach.
Wedlug danych zawartych w tabeli 1 kobiety stanowily 29,2% wszystkich
uczniéw oraz 33,8% ogdétu absolwentow. Warto zauwazy¢, iz szkola zawo-
dowa jest czesto traktowana jako ostatni etap edukacji — dajacy konkretny
zawdd oraz mozliwos¢ relatywnie szybkiego usamodzielnienia sie. Przy-
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gladajac sie tabeli 2, mozna zauwazy¢, iz do najbardziej sfeminizowanych
kierunkéw w szkotach zawodowych nalezaly: kierunki ekonomiczno-ad-
ministracyjne, ustugi dla ludnosci, kierunki artystyczne. Do najbardziej
zmaskulinizowanych mozna bylo natomiast zaklasyfikowac¢ takie profile,
jak: architektura i budownictwo, kierunki inzynieryjno-techniczno, rol-
nictwo i le$nictwo. Kolejno nalezy sie przyjrze¢ technikom zawodowym
i uzupelniajagcym. Wedtug danych zaprezentowanych w tabeli 1 wskazniki
feminizacji zar6wno w grupie uczniéw, jak i absolwentéw ksztattowaly sie
na poziomie okolo 40%. Wskazniki feminizacji w tabeli 2 pokazuja, ze do
najbardziej sfeminizowanych profili nalezaty: ustugi dla ludno$ci, kierunki
spoteczne i fizyczne. Z kolei do najbardziej zmaskulinizowanych mozna
bylo przyporzadkowadé: kierunki inzynieryjno-techniczne, informatyczne
oraz ustugi transportowe.

Wyzsze szkoty techniczne 41,34
Wyzsze szkoty morskie 51,9
Wyzsze szkoty rolnicze 63,36
Wyzsze szkoty ekonomiczne 67
Uniwersytety 73,8

Uniwersytety medyczne 79,78

Wyzsze szkoty pedagogiczne 81,03

0 20 40 60 80 100

Rysunek 1. Udzial kobiet wéréd ogétu absolwentéw poszczegdlnych typéw publicz-
nych szkét wyzszych (dane na rok akademicki 2012/2013, w %).

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS (2014).
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Technika, przemyst i budownictwo 34,07
Nauka | 38,43
Ustugi | 51,67
Rolnictwo | 53,02
Nauki spoteczne, gospodarka i prawo ] 64,91
Nauki humanistyczne i sztuka | 70,56
Zdrowie i opieka medyczna | 75,94
Ksztatcenie | 79,9
0 20 40 60 80 100

Rysunek 2. Udzial kobiet wiréd ogétu studentéw poszczegélnych grup kierunkéw
ksztatcenia (dane na rok akademicki 2012/2013, w %).

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS (2014).

Analizujac szkolnictwo wyzsze, mozna zauwazy¢, ze zardwno w grupie
studentéw, jak i absolwentéw dominowaly kobiety, co potwierdzaja wskaz-
niki feminizacji na odpowiednim poziomie 58,39% oraz 65,45% (przedsta-
wione w tabeli 1). Z punktu widzenia rynku pracy oraz rodzaju zdobytych
kwalifikacji istotny jest typ ukoriczonej uczelni. Wedtug danych zawartych
na rysunku 1 kobiety przewazaly wéréd absolwentéw uczelni pedagogicz-
nych, medycznych oraz uniwersytetéw, a mezczyzni stanowili wiekszo$¢
koniczacych uczelnie techniczne. Znaczaca okazuje sie réwniez struktura
plci w poszczegélnych grupach kierunkéw ksztalcenia na poziomie wyz-
szym. Dane przedstawione na rysunku 2 wskazujg, iz kobiety najczesciej
wybieraly studia zwiazane z edukacja, zdrowiem i opieka medyczna oraz
naukami humanistycznymi. Kierunkami sfeminizowanymi byty takze nauki
spoleczne, gospodarka i prawo. Do tych najbardziej zmaskulinizowanych
natomiast mozna bylo zaklasyfikowa¢: technike, przemyst i budownic-
two oraz nauke. Przedstawiona tu wyzej struktura kierunkéw ksztatcenia
z uwzglednieniem kryterium pici ma tez swoje odzwierciedlenie w poszcze-
golnych podgrupach ksztalcenia. Wskazniki feminizacji w tabeli 3 pokazuja,
iz kobiety dominowaly w: opiece spolecznej, pedagogice oraz podgrupie
medycznej. Najwieksze niedoreprezentowanie kobiet mozna byto natomiast
zaobserwowac¢ w podgrupie informatycznej, inzynieryjno-technicznej oraz
w ustugach transportowych.
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Tabela 3

Udziat kobiet wsréd ogotu studentow poszczegolnych podgrup ksztatcenia na pozio-
mie szkét wyzszych (dane na rok akademicki 2012/2013, w %)

Najbardziej sfeminizowane podgrupy Najbardziej zmaskulinizowane podgrupy
ksztatcenia ksztatcenia
Opieka spoteczna 86,6% Podgrupa informatyczna 12,6%

. o Podgrupa inzynieryjno- o
Pedagogika 79,9% -techniczna 22,0%
Podgrupa medyczna 75,3% Ustugi transportowe 23,7%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS (2014).

Reasumujac, zréznicowanie piciowe poziomu zdobytego wyksztalcenia
oraz jego profilu mozna byto zaobserwowac od edukacji na poziomie szkét
$rednich. Wedlug zaprezentowanych danych w polskiej sferze edukacji
mozna bylo dostrzec zjawisko segregacji edukacyjnej w obu jego wymiarach.
Kobiety czesciej niz mezczyzni podejmowaly ksztalcenie akademickie, co
nasuwa wniosek, iz charakteryzowaly sie wyzszym poziomem wyksztal-
cenia formalnego. Jednakze istotna determinanta pozycji na rynku pracy
oraz mozliwo$ci wykonywania satysfakcjonujacej pracy zawodowej jest
ukoniczony kierunek szkoly $redniej/studiéw. W zwigzku z tym nalezy
zwrdci¢ uwage na segregacje edukacyjna w kontekscie profili ksztalcenia
kobiet i mezczyzn. Na poziomie szkét srednich wsréd kobiet dominowaty
takie kierunki ksztalcenia, jak: ustugi dla ludnosci, kierunki spoteczne
i humanistyczne, A wéréd mezczyzn: ustugi transportowe i kierunki inzy-
nieryjno-techniczne. W kontekscie uczelni wyzszych kobiety przewazaly
na tych o profilu pedagogicznym oraz medycznym, mezczyzni natomiast
na kierunkach technicznych.

Dyskusja

W ramach dyskusji nalezy si¢ zastanowi¢ nad wplywem ukazanych
réznic w poziomie i profilu wyksztalcenia kobiet i mezczyzn na sytuacje na
rynku pracy. Oddzialywanie segregacji edukacyjnej na rynek pracy moze
miec szczegblne znaczenie w okresie tuz po ukonczeniu edukacji formalnej,
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w zwigzku z czym analiza dotyczy sytuacji os6b mtodych/absolwentéw —
w wieku 15—34.

Pierwszym problemem, na ktéry nalezy wskazaé, jest przedwczesne kon-
czenie nauki — na poziomie szkoty gimnazjalnej lub podstawowej. W Polsce
to zjawisko marginalne, poniewaz odsetek os6b mtodych przedwczesnie
konczacych nauke nie przekraczal 6% w 2010 roku (Komisja Europejska,
2011). Jednakze okazuje sie to problem istotny, wynikajacy nie tylko z czyn-
nikéw indywidualnych (przyczyny zdrowotne, problemy z nauka), ale takze
edukacyjno-ekonomicznych (trudna sytuacja finansowa, dysfunkcje rodziny).
Dodatkowo osoby mlode przedwczesnie koniczace nauke sa bardzo czesto
wykluczone z rynku pracy ze wzgledu na brak dostatecznych kwalifikacji.
Wiaze sie to z deprecjacja kapitatu ludzkiego oséb mtodych, co z kolei
stwarza wieksze zagrozenie zjawiskiem bezrobocia.

40 37,70
29,73
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23,42
19,82
20
10,51 1204 25

10 6,19 _
0 r T T T l 1

18-19 20-24 25-29 30-34

Mezczyzni M Kobiety

Rysunek 3. Stopa bezrobocia 0séb mlodych w poszczegdlnych kategoriach wieko-
wych wedlug plci (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS (2015a).

Wedlug danych zaprezentowanych na rysunku 3 wraz z wiekiem stopa
bezrobocia spada. Uwzgledniajac kryterium wyksztalcenia przedstawione
na rysunku 4 — im wyzszy stopien uzyskanej edukacji formalnej, tym stopa
bezrobocia nizsza. Co istotne, stopa bezrobocia wéréd mlodych kobiet
jest wyzsza niz wsrdéd mezczyzn z wyjatkiem grupy wiekowej 18—19 lat
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oraz oséb posiadajacej wyksztalcenie gimnazjalne, podstawowe i niepetne
podstawowe. Koncentrujac si¢ z kolei na szkotach wyzszych, nalezy zwré-
ci¢ uwage na problem uciekania od bezrobocia w masowe ksztalcenie na

studiach wyzszych.
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20
17,016,5
15 13,3
11,4
10 8,9 8,7 9,4 8,7
7,2
6,2
5,2
5 4,0 I
0 r T T T T T
e (] (] (] (]
\N\I'LS'I— \ (,63\ y 51\3\ Od W N ‘_3\“0\N
I\ %b\ \CL A0
(5 .0 O .
& d“\ o A0
ase®
. ()
é\mﬂal\a\“

Rysunek 4. Stopa bezrobocia wérdd absolwentéw (15—30 lat) poszczegélnych typow
szkot ze wzgledu na plec (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie GUS (2015a).

Jednoczesnie studentki/studenci charakteryzuja sie dos¢ niska aktyw-
noscia zawodowa w trakcie studiéow (GUS, 2014). Gdy pominie si¢ obo-
wiazkowe praktyki czy wakacyjne staze, to 12% studentéw stacjonarnych
pracuje i jednocze$nie studiuje (GUS, 2015a). Wobec tego koriczac studia,
nie posiadaja wiedzy o tym, czy ich kwalifikacje wystarczaja, aby zdoby¢
zatrudnienie, oraz czy wybdr zawodu okaze sie satysfakcjonujacy. Z tym
wigze sie niedopasowanie kwalifikacyjne absolwentéw do potrzeb rynku
pracy. Swiadczy o tym wysoka stopa bezrobocia 0s6b mlodych — zaréwno
wsrdd kobiet, jak i mezczyzn. Gléwnych przyczyn tego stanu rzeczy moz-
na upatrywacé w braku doswiadczenia zawodowego oraz niedopasowaniu
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kwalifikacji do potrzeb pracodawcéw. Im bardziej kwalifikacje odpowiadaja
natomiast popytowi na prace, tym bardziej efektywnie moga by¢ uzyte, co
z kolei ma wplyw na wysoko$é¢ plac.

Ostatnia istotna kwestig jest ksztalcenie si¢ kobiet i mezczyzn w zawodach
juz silnie sfeminizowanych badZ zmaskulinizowanych. Tego typu wybory
edukacyjne skutkuja okreslong $ciezka kariery w p6zniejszym zyciu zawo-
dowym. To z kolei rodzi podstawy do umacniania sie segregacji zawodowej
w sferze pracy, ktdrej istota jest nadpodaz pracy kobiet w niektérych bran-
zach/zawodach — szczegélnie slabszych ekonomicznie. Moze to powodowaé
ich stabsza site przetargows, a w konsekwencji nizsze wynagrodzenia oraz
mniejsze szanse na awans zawodowy. Co istotne, segregacja edukacyjna
jest pierwotna wobec tej zawodowej i moze by¢ jedna z jej determinant. Na
polskim rynku pracy mozna zauwazy¢ dominacje kobiet w takich sekcjach
gospodarki narodowej, jak: opieka zdrowotna i pomoc spoleczne, edu-
kacja, zakwaterowanie i gastronomia (GUS, 2015a). Sa to sektory stabsze
ekonomicznie — o relatywnie nizszych placach, a wymagaja one wyzszych
kwalifikacji formalnych. Z kolei mezczyzni dominuja w sekcjach: budow-
nictwo, gérnictwo i wydobywanie, transport i gospodarka magazynowa
(GUS, 2015a). Potwierdza to tendencje wyboréw edukacyjnych i pozwala
na sklasyfikowanie zjawiska segregacji edukacyjnej jako istotnego problemu
majacego wplyw na sytuacje na rynku pracy.
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SYTUAC]A KOBIET PO URODZENIU DZIECKA
NA POLSKIM RYNKU PRACY

Kobietom, ktére w dniu porodu byty zatrudnione na podstawie umowy
o prace przystuguje prawo do skorzystania z urlopu macierzynskiego. Taka
przerwa w pracy trwa standardowo 20 tygodni. Ten podstawowy urlop
macierzynski mozna wydluzy¢ o 6 tygodni. Nastepnie mozna od razu
skorzysta¢ z 26-tygodniowego urlopu rodzicielskiego (mozliwo$¢ podziatu
miedzy obojga rodzicéw) na podstawie Ustawy z dnia 26 czerwca 1974
roku Kodeksu Pracy (Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.). Kiedy kobieta
sama wykorzystuje peten urlop rodzicielski bezposrednio po macierzyn-
skim, moze spedzi¢ w domu tacznie 52 tygodnie. To niewatpliwie dluga
przerwa w pracy, ktéra niesie ze sobg nastepujace konsekwencje: z jednej
strony strate orientacji w biezacych tendencjach rynku, zdezaktualizowa-
nie doswiadczenia, a z drugiej strony zmiane priorytetéw i modyfikacje
elastycznosci czy dyspozycyjnosci. Moze to skutkowaé utrudnionym/
niemozliwym powrotem do pracy lub podjeciem decyzji o przerwaniu
kariery zawodowej.
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PRZEGLAD DANYCH STATYSTYCZNYCH Z WYBRANYCH BADAN

Determinanty i statystyki dotyczace przerywania pracy
z powodu macierzynstwa

Z punktu widzenia tematyki artykutu istotne wydaja sie wyniki polskich
badan dotyczacych kobiet korzystajacych z przystugujacego im prawa do
urlopu macierzynskiego. Mianowicie jak wynika z badan Rekas (2013), wérod
163 kobiet z powiatow: jeleniogérskiego, kamiennogdrskiego i watbrzyskiego
87,5% poszlo na urlop macierzynski. Te osoby, ktére nie skorzystaty z urlopu,
to nie tylko kobiety pozostajace w pracy, ale przede wszystkim bezrobotne
w momencie urodzenia dziecka albo takie, ktére nie rozpoczely jeszcze
aktywnosci na rynku pracy. Wéréd kobiet, ktére z urlopu skorzystaly, 58%
zrobilo to natomiast raz (posiada jedno dziecko), 37% kobiet — dwa razy
i zaledwie 5% — 3 razy i wiecej.

Z publikacji Kotowskiej i Baranowskiej (2006), dotyczacej szeroko za-
krojonego badania GUS obejmujacego prébe 45,9 tysiecy oséb w wieku
15—64 lata z calej Polski, wynika, Ze 49,9% kobiet i zaledwie 2,5% mezczyzn
skorzystato z przystugujacego im prawa do urlopu rodzicielskiego'. Mozna
réowniez zaobserwowac zalezno$¢ miedzy wyksztalceniem kobiet a urlo-
pem — wzieto go 37,3% kobiet z wyksztalceniem wyzszym, 54,8% ze Srednim
i policealnym, 59,5% z zasadniczym zawodowym i 70,4% z podstawowym.
Z urlopéw czeiciej korzystaja kobiety, ktérych zawody nie wymagaja wyso-
kich kwalifikacji. Wyniki tego samego badania Kotowskiej i Baranowskiej
pozwalaja sformutowaé pewne przypuszczenia na temat zauwazalnych
zwigzkéw wyksztalcenia z urlopem macierzynskim. Otéz podjecie decyzji
o urlopie taczylo sig z uprawnieniami do dodatku wychowawczego — wsréd
kobiet, ktére miedzy 2004 a 2005 rokiem byly na urlopie, zasitek pobierato
69,3% z nich. I znowu kobiety z nizszym wyksztalceniem czesciej korzystaja
z zasitku wychowawczego (z zasadniczym zawodowym i podstawowym
80,9%, Srednim — 71,6%) niz te wyzej wyksztalcone (51,3%). Przechodzenie
na urlop rodzicielski moze by¢ zatem zwigzane z sytuacja ekonomiczna
kobiet — te z wyzszym wyksztalceniem i wiekszymi kompetencjami, ktére
zarabiaja wiecej, rzadziej przerywaja prace. Niemniej badanie uwidocznito
takze duze znaczenie przyczyn wynikajacych z samej pracy — kobiety de-

Réznice w nazewnictwie urlopéw (wychowawczy/rodzicielski) wynikajg ze zmienia-
jacych sie w trakcie prowadzenia przytoczonych badan przepiséw prawnych.
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klarowaly, ze najbardziej boja sie negatywnego wplywu przerwy w pracy
na ich rozwéj zawodowy.

Badanie Sytuacja kobiet powracajgcych na rynek pracy po przerwie
spowodowanej macierzyristwem i opiekg nad dzieckiem (Kotowska, Sto-
twinska-Rostanowska, Styrc i Zadrozna, 2007) dostarcza informacji na
temat odsetka z przebadanych kobiet, ktére po urlopie macierzynskim
(czasem przedtuzonym o urlop wypoczynkowy) zdecydowaly sie na urlop
wychowawczy. 25% respondentek wykorzystalto go w pelnym wymiarze,
22% w niepelnym, 41% zrezygnowalo z prawa do urlopu. Takze tym razem
wykorzystanie urlopu bylo zwiazane z wyksztalceniem respondentki. Jak
wynika z tabeli 1, kobiety o nizszym wyksztalceniu rzadziej rezygnowaty
z prawa do urlopu wychowawczego. Najczesciej robily to respondentki
o wyksztalceniu wyzszym — az 62,3% z nich wrécito do pracy po zakoniczeniu
urlopu macierzynskiego.

Tabela 1

Sposob wykorzystania urlopu wychowawczego przez kobiety uprawnione do urlopu
wedtug wyksztalcenia respondentki (odsetek wskazan)

Sposéb wykorzystania urlopu wychowawczego

Wyksztatcenie respondentki 11 petnym  Tak, w niepet- N|‘e, chociaz
. : miatam do tego
wymiarze nym wymiarze

prawo
Podstawowe, zasadnicze 1% 222% 0 6%
zawodowe antse 37 30,0%
Srednie, policealne 34,1% 26,6% 39,3%
Wyzsze 13,1% 24,6% 62,3%

Zrédlo: Kotowska i in. (2007, s. 33).

Innym czynnikiem wyplywajacym na decyzje o skorzystaniu z urlopu
wychowawczego okazala sie sytuacja ekonomiczna rodziny. W grupie
kobiet, ktdre okreslily swoja sytuacje ekonomiczng jako bardzo dobra, 64%
zrezygnowalo z urlopu, 18% wykorzystato go w niepelnym wymiarze i tyle
samo w pelnym. Takze te kobiety, ktére ocenily sytuacje ekonomiczna
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swojego gospodarstwa domowego jako dobra i przecietna, najczesciej
rezygnowaly z urlopu wychowawczego — odpowiednio 54% i 45%. Ten-
dencja do zmniejszania si¢ odsetka kobiet rezygnujacych z urlopu wraz
z pogarszaniem sie sytuacji finansowej rodziny potwierdzaja badania
Kotowskiej i in. (2007). Kobiety z doméw z trudnosciami ekonomiczny-
mi tylko bowiem w 19,8% rezygnowaly z urlopu i az w 44,7% korzystaly
z niego w petlni.

Statystyki i przyczyny powrotu do pracy po przerwie
spowodowanej macierzyfnstwem

Co wiecej, z przytaczanych badan Kotowskiej i in. (2007) wynika tez, ze
w chwili zakoniczenia zbierania danych 122 kobiety wciaz byly na urlopie
i nie wrécily do pracy. Sposréd tych, ktére swoja przerwe zakonczyly, 71,2%
wrécito do poprzedniego miejsca pracy, 18,3% nie podjeto zatrudnienia
mimo zakonczenia urlopu (w tym 51,8% to sytuacje dobrowolnej biernosci
zawodowej), 8,9% kobiet znalazlo zatrudnienie w innym zakladzie i 1,6%
wznowilo lub rozpoczeto dziatalno$é gospodarcza. Nie zawsze kobiety, ktére
zmienialy zaktad pracy, robily to z powodu uniemozliwienia powrotu przez
pracodawce — 46,5 % z nich moglo wréci¢ do poprzedniego zatrudnienia,
lecz nie chciato. Konsekwentnie powrdt do pracy zdeterminowany byt
przede wszystkim wyksztalceniem respondentek. Kobiety z najnizszym
wyksztalceniem najczesciej wybieraly bezrobocie lub biernos¢ zawodowa
(39,7%), podczas gdy respondentki lepiej wyksztalcone robily to rzadziej
(29,8% w wypadku kobiet z wyksztalceniem $rednim i 13,4% dla tych
Z WyZszym).

Zdecydowana wiekszo$¢ kobiet powracajacych do pracy w tym samym
zakladzie obejmowala to samo stanowisko — bylo tak w 86% wypadkdw.
11% z nich przechodzilto na stanowisko réwnorzedne, 2% dostawalto awans
i zaledwie 1% ulegalo degradacji zawodowej. Podobnie jesli chodzi o wy-
nagrodzenie — zdecydowana wiekszo$¢ kobiet, gdyz ponad 80%, zarabiata
po przerwie tyle samo ile przed nig.

Analiza danych przytoczonych z badania Kotowskiej i in. (2007) prowadzi
do wniosku, ze przerwa w pracy spowodowana macierzynstwem nie ma
szczegblnie negatywnego wplywu na dalsza kariere zawodowa matek. Co
piata respondentka nie tylko zdotata powréci¢ do pracy, ale takze mogta to
uczyni¢ w dotychczasowym miejscu pracy.
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Trudnosci zwiazane z godzeniem rél: matki i pracownika

Przeksztalcenia w polskiej sferze gospodarczej i ekonomicznej prawdo-
podobnie maja wplyw na zmiane aktywnosci zawodowej kobiet, ich udziat
w zyciu rodzinnym i zachowania prokreacyjne. W zwiazku z tym mozna
sie spodziewad coraz wiekszej liczby wyzwan zwigzanych z godzeniem roli
matki z zyciem zawodowym. W badaniu Sytuacja kobiet powracajacych
na rynek pracy po przerwie spowodowanej macierzynstwem i opiekg nad
dzieckiem (Kotowska i in., 2007) podaje si¢ cztery grupy przyczyn trudnosci
z faczeniem kariery zawodowej z Zyciem rodzinnym wsréd kobiet :

1. wieksza konkurencja na obecnym rynku pracy oraz wigksze znacze-

nie wysokiego wyksztalcenia dla osiagania sukceséw zawodowych,

2. niekorzystna sytuacja w sferze zawodowej oraz popularno$¢ takiego

modelu organizacji pracy w przedsiebiorstwach, ktéry nie sprzyja
faczeniu obowigzkéw pracownika i matki jednoczesnie,

3. inne czynniki, ktére wiaza sie z mozliwos$cia korzystania z réznych

ustug i swiadczen, przystugujacym osobom wychowujacym dzieci
(na przyklad urlop lub zasitek wychowawczy),

4. zmienne kulturowe dotyczace sposobu podziatu obowigzkéw w ro-

dzinie (szczegélnie w zakresie opieki nad dzie¢mi).

Sprawdzano réwniez subiektywna ocene wlasnych mozliwosci rozwo-
jowych na rynku pracy wéréd kobiet, ktére powrécily do zatrudnienia po
przerwie zwiazanej z urodzeniem dziecka (Kotowska i in., 2007). Badano
woéwczas, w jaki sposéb respondentki okreslaja swoje szanse na poprawe
wlasnej sytuacji zawodowo-ekonomicznej ze wzgledu na zajscie w ciaze
i narodziny dziecka. Uzyskane wyniki pokazujg, iz badane czesto zgadzaly
sie ze stwierdzeniem, ze gdyby nie macierzynstwo ich szansa na poprawe
pozycji zawodowej i rozwéj kariery bylaby wieksza. Srednio 20,76% ankie-
towanych udzielilo takiej odpowiedzi. W tych samych badaniach wigcej
niz 50% respondentek potwierdzilo, ze jednoczesna praca i wychowanie
dzieci uniemozliwiaja zaangazowanie w aktywno$¢ zawodowa réwne ko-
bietom bezdzietnym. Inne badania Kotowskiej, Sztanderskiej i Wéycickiej
(2007) wskazuja, ze zaledwie 6,9% kobiet nie chcialoby pracowaé nawet
w sytuacji, gdyby mialy w pelni komfortowe warunki do godzenia roli matki
i pracowniczki.

Badania w ramach projektu ,Matka pracujgca” autorstwa Anam (2013)
ukazaly, ze az 77% respondentéw deklarowato trudny powrét na rynek pracy
po przerwie spowodowanej urodzeniem lub wychowywaniem dziecka. Naj-
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wieksza trudno$cia wskazywana przez kobiety byta ,niecheé pracodawcéw
do telepracy i elastycznego czasu pracy” (44% odpowiedzi). Z przywoly-
wanego juz raportu Kotowskiej i in. (2007) wynika, ze takie rozwiazania,
ktére umozliwiaja godzenie obowigzkéw pracujacym matkom, sa w Polsce
matlo rozpowszechnione (rysunek 1). Najrzadziej wystepuje mozliwos¢
wyboru dostosowania miejsca i czasu pracy. Wiaze sie to ze zbyt duzymi
kosztami, jakie musiataby ¢ sobie firmy wprowadzajace takie rozwiazania.
Réwniez szanse na korzystanie z innych przywilejéw dla matek, w ocenie
respondentek, sa nikte. Wéréd nich mozemy wyrdznié: wprowadzenie
przerw lub skrécenie czasu pracy dla matek karmigcych dzieci czy dostep-
nosc¢ réznorodnych szkolen. Te dane wydaja sie potwierdzad, iz kolejna,
znaczaca grupa przyczyn trudnosci w godzeniu macierzynistwa z praca
zawodowg moze by¢ niedostosowany do potrzeb matek model funkcjo-
nowania przedsigbiorstw w Polsce.

Ostatnia wymieniona grupa przyczyn trudnosci w godzeniu rél sa
czynniki kulturowe. Wydaje sie, ze dotyczy to szczegélnie rodzicéw naj-
mlodszych dzieci, poniewaz opieka nad nimi jest najbardziej absorbujaca.
Mimo zmian w obszarze standardéw kulturowych i obyczajowych w polskim
spoleczenstwie wciaz obserwuje sie podzial rél, ktéry narzuca kobietom
wykonywanie gléwnie obowiazkéw zwiazanych z domem i wychowywa-
niem potomstwa. Wedtug niektérych danych (Pawlowska-Cyprysiak, 2014)
opieka nad dzie¢mi wciaz zajmuje kobietom wiecej czasu niz mezczyznom
i to trzykrotnie. Z innych badan (Wegrzynowski, 2015) wynika natomiast,
ze okoto 60% oséb badanych miato okazje w pracy zetknac sie z sytuacja,
w ktdrej to mezczyzna korzystat z pewnej formy urlopu z tytutu posiadania
dziecka.
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Rysunek 1. Czestotliwos¢ korzystania z réznych przywilejéw dla zatrudnionych matek.

Zrédlo: Kotowska i in. (2007).

Réznice w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢

Warto sie przyjrze¢ zmianom w odsetku zatrudnionych kobiet i mezczyzn
na przestrzeni linii zycia z wyszczegélnieniem okresu przedprokreacyjnego
i prokreacyjnego. Na podstawie danych o liczbie kobiet przedkladaja-
cych opiekowanie sie dzieckiem ponad prace w odniesieniu do mezczyzn
(Pawlowska-Cyprysiak, 2014) spodziewa¢ si¢ mozna widocznych réznic
w zatrudnieniu.

Najbardziej znaczace dysproporcje w zakresie zatrudnienia miedzy
kobietami a mezczyznami dostrzega sie miedzy 25. a 34. rokiem zycia (Ko-
towska i in., 2007). Dla kobiet w tym wieku wskaznik zatrudnienia w 2006
roku wynidst 66%, dla mezczyzn natomiast 81%. Inne dane (Rekas, 2013)
pokazuja, ze bezrobocie wérdd kobiet utrzymywato sie na poziomie 11%,
a wéréd mezczyzn jedynie 2%. Dodatkowo wskaznik aktywnosci zawo-
dowej kobiet wynidst okoto 49%, podczas gdy u mezczyzn — okoto 64,7%.
Z przytoczonych informacji wynika, ze badani mezczyzZni pracuja czesciej
niz kobiety. Przyczyna tej réznicy moze tkwi¢ w podejmowaniu w tym
czasie roli matki przez badane kobiety.
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Interesujace sa dane (Kotowska i in., 2007) wskazujace, iz najwieksza
dysproporcja w poziomie zatrudnienia kobiet i mezczyzn pojawia sie u par
majacych mate dzieci. Im wiecej dzieci i im one sa mlodsze, tym mniejsza
aktywnos¢ zawodowa kobiet, a wigksza mezczyzn. Dzieci do drugiego roku
zycia pozostaja najczesciej, gdyz w 69% przypadkach, w domu pod opieka
matek. W wieku od 3 do 6 lat niecale 40% dzieci uczeszcza do zlobkéw
i przedszkoli i dopiero pdjscie do szkoly jest okazja, zeby matki podej-
mowaly prace — czesto elastyczng lub w niepelnym wymiarze. Wskazniki
zatrudnienia kobiet i mezczyzn zblizaja sie do siebie dopiero w okresie
osiggania przez dzieci pelnoletnosci. Wydaje sie to potwierdzaé zauwa-
zone wczeéniej przestanki, ze podejmowanie roli rodzica jest zwigzane
z poziomem zatrudnienia.

Perspektywa przysztosci

Zauwaza sie pozytywne tendencje niwelujace nieré6wnosci w podejmo-
waniu roli rodzica opiekujacego sie dzieckiem kosztem pracy zawodowej
wsrdd kobiet i mezczyzn. Dotyczy to przede wszystkim mtodych pokolert
polskiego spoteczenstwa (os6b przed 3o0. rokiem zycia), ktére wykazuja
sie rosnaca akceptacja partnerskiego modelu rodziny. Wyniki badania
(Kotowska i in., 2007) analizujacego poparcie i che¢ zastosowania modelu
opartego na taczeniu przez rodzicéw pracy zawodowej i obowiazkéw
domowych dowodzg, ze jest to uzaleznione od wieku dziecka. Mianowi-
cie gdy jest bardzo mate (0-3 lat) wiekszos$¢ badanych (69% mezczyzn
i 73% kobiet) preferuje prace zawodowa mezczyzny w pelnym wymiarze
i cze$ciowe lub catkowite wycofanie sie kobiety z zycia zawodowego. Gdy
dziecko staje sie jednak starsze, rosnie poparcie dla pracy zawodowej
kobiety i wprowadzenia partnerskiego modelu rodziny. Ten model pre-
ferowali przede wszystkim mtodzi mieszkaricy duzych miast z wyzszym
wyksztalceniem.

Nie tylko zwiekszajace si¢ poparcie dla partnerskiego modelu rodziny,
ale takze sytuacja gospodarcza moga pozytywnie wplywaé na aktywno$¢
zawodowa matek. Po pierwsze, zdecydowana wigkszos$¢ rodzin potrzebuje
podwojnych zarobkéw, by sie utrzymac (Rekas, 2013). Powr6t kobiety do
pracy moze znacznie polepszy¢ poziom funkcjonowania rodziny, szcze-
gblnie gdy rodzice moga liczy¢ na wsparcie kogos bliskiego w organizo-
waniu opieki nad dzieckiem. Po drugie, kobiety musza sie liczy¢ z tym, ze
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rezygnujac lub znacznie odwlekajac powrét do zatrudnienia, pozbawiaja
sie swojej emerytury lub zmniejszaja ja.

Wazny w podejmowaniu przez kobiety decyzji o powrocie do aktywno-
$ci zawodowej po urodzeniu dziecka jest stosunek samych pracodawcéw
do zatrudniania matek. W miedzynarodowych badaniach Baranowskiej-

-Skiminy z 2011 roku wykazano, ze 42% polskich firm, ktére wziety w nich

udzial, deklaruje pozytywne podejscie do zatrudnienia wigkszej liczby
matek. Poza tym szczegétowa analiza wynikéw zawartych w raporcie
prowadzi do ogdlnej konkluzji, ze ci polscy pracodawcy, ktérzy boja sie
zatrudnia¢ kobiety majace dzieci, kieruja si¢ dwoma gtéwnymi powodami.
Sa to: obawa o niewielka elastycznos¢ (38%) oraz negatywna ocena ich
umiejetnosci (16%).

Poza tym istnieja dane wskazujace na pozytywne opinie na temat kom-
petencji i skutecznos$ci matek na rynku pracy (Czarnecka, Dzwonkowska-
-Godula i Woszczyk, 2009). Do ich atutéw zalicza sie: wiekszg odpowiedzial-
nos$¢ za wykonywana prace, lepsza organizacje czasu pracy, lepsze radzenie
sobie ze stresem, dystans do pracy, stabilno$¢ emocjonalna, kreatywnos¢,
cierpliwo$¢ oraz empatie. Co wigcej, zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcédw
w Polsce docenia kobiety, ktére wracaja do pracy z urlopéw macierzynskich.
Az 72% przebadanych firm uwaza, ze przedsiebiorstwa ignorujace matki
pracujace w niepelnym wymiarze godzin traca warto$ciowych pracowni-
kéw. Dalej 56% pracodawcéw dostrzega u pracujacych zawodowo matek
takie kompetencje, o ktére trudno na rynku pracy. Kobiety godzace role
matek i aktywno$¢ zawodowa s tez czesto doceniane ze wzgledu na nie-
wygorowane oczekiwania finansowe w stosunku do swoich umiejetnosci

i warto$ciowego do$wiadczenia zawodowego.

PoODSUMOWANIE

Analiza przytoczonych wynikéw badan pozwala przypuszczaé, ze ma-
cierzynstwo istotnie i wieloaspektowo oddzialuje na kariere zawodowa
kobiet. Najpierw praca zawodowa i zwigzany z nia status ekonomiczny
rodziny wplywa na zachowania prokreacyjne. Zauwazalna jest szczegélnie
tendencja do odraczania decyzji o zalozeniu rodziny ze wzgledu na prace.
Poza tym status zatrudnienia, poziom wyksztalcenia i zarobki kobiet (ale
tez ich partneréw) wplywaja zaréwno na decyzje o dtugosci przerw w pracy
spowodowanych urodzeniem dziecka, jak i szybko$ci powrotu do zatrud-
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nienia. Kobiety lepiej wyksztalcone rzadziej przechodza na dilugotrwale
urlopy i wcze$niej powracaja do pracy (Kotowska i Baranowska, 2006). Nie
zawsze wiaze sie to z przyczynami finansowymi. Kobiety lepiej wyksztalcone
maja wieksze mozliwoéci na rynku pracy i troszcza si¢ réwniez o swoje
szanse na satysfakcjonujace stanowisko, rozwéj zawodowy i mozliwo$¢
osiggania sukceséw.

Wyniki kolejnych przytoczonych badan wskazuja na grupy czyn-
nikéw utrudniajacych godzenie roli matki i pracownika jednoczesnie.
Zalicza sie¢ do nich: wieksza konkurencje i wzrost znaczenia wysokiego
wyksztalcenia na rynku pracy, popularnos¢ takiego modelu organizacji,
ktéry nie sprzyja godzeniu obu rél, niskiej dostepnosci do dodatkowych
$wiadczen, z ktérych mogliby korzystac rodzice pracujacy oraz zmienne
kulturowe dotyczace podzialu obowiazkéw w rodzinie (Kotowska i in.,
2007). Takie czynniki moga by¢ powodem, dla ktérego znaczna czesc
ankietowanych stwierdzila, ze gdyby nie macierzynstwo ich szansa na
osiggniecie sukcesu zawodowego bylaby zdecydowanie wieksza. Ponadto
wiekszos$¢ danych potwierdza, ze kobietom, ktére odnotowaly przerwe
w karierze zawodowej w zwiazku z opieke nad dzieckiem, trudniej byto
powrdcié na rynek pracy (Anam, 2013). Niewykluczone, ze powodem
takich utrudnien byla wczeéniej wspomniana niedostepnosé rézno-
rodnych $wiadczen czy dodatkowych szkolen. Zebrane dane zdaja sie
potwierdza¢, ze rozwigzania, ktére umozliwiaja godzenie obowiazkéow
pracujacym matkom, sa w Polsce mato rozpowszechnione (Kotowska i in.,
2007). Poza tym w Polsce wciaz mozna zaobserwowac¢ taki podziat rél
w rodzinie, ktéry naklada na kobiety obowigzek troszczenia sie o dom
i opieke nad potomstwem. Potwierdza¢ to moga dane, wedlug ktérych
to wlasnie mezczyzni w wieku prokreacyjnym podejmuja prace czesciej
niz kobiety (Kotowska i in., 2007; Rekas, 2013).

Pojawienie si¢ dziecka wprowadza zatem wiele zmian w zyciu za-
wodowym kobiet. Okoliczno$¢ ta wymaga od nich przewartosciowania
priorytetéw i ulozenia nowego harmonogramu dnia. Nie pozostaje to bez
wplywu na dyspozycyjnosc i wydajnos$¢ w pracy. Zdecydowana wiekszos$é
z nich (okolo 82%) powraca jednak do pracy po urlopie macierzynskim
i rodzicielskim, umiejetnie godzac macierzynstwo z praca zawodowa.

160



SYTUACJA KOBIET PO URODZENIU DZIECKA...

BIBLIOGRAFIA

Anam, R. (2013). Mtode matki: ciezki powrét do pracy. Pobrane z: http://www.
egospodarka.pl/53161,Mlode-matki-ciezki-powrot-do-pracy,1,39,1.html.

Baranowska-Skimina, A. (2011). Spadajgce szanse pracujgcych matek — wyniki
raportu. Pobrane z: http://www.egospodarka.pl/61266,Spadaja-szanse-
-pracujacych-matek,1,39,1.html.

Czarnecka, J., Dzwonkowska-Godula, K., Woszczyk, P. (2009). Mama w pra-
cy — spoleczne uwarunkowania powrotu kobiet na rynek pracy po przerwie
zwigzanej z wychowaniem dziecka. £.6dz: HRP.

Kotowska, 1., Baranowska, A. (2006). Praca a obowigzki rodzinne. Warszawa:
Wydawnictwo Naukowe Scholar.

Kotowska, I., Stotwinska-Rostanowska, E., Styrc, M., Zadrozna, A. (2007).
Sytuacja kobiet powracajgcych na rynek pracy po przerwie spowodowanej
macierzyristwem i opiekg nad dzieckiem. Warszawa: GUS.

Kotowska, 1., Sztanderska, U., Wéycicka, 1. (2007). Miedzy domem a pracg.
Rekomendacje. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar.

Pawlowska-Cyprysiak, K. (2014). Mlode matki na rynku pracy. Bezpieczeristwo
Pracy. Nauka i Praktyka, 11, 10-14.

Rekas, M. (2013). Kobiety-matki i ich powrét na rynek pracy po urodzeniu
dziecka w wynikach badan. Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uni-
wersytetu Ekonomicznego w Katowicach, 161, 122—131.

Wegrzynowski, M. (2015). Postawy Polakéw wobec rynku pracy. Matki w pracy.
Warszawa: Millward Brown.






ANNA NIEWIADOMSKA

Uniwersytet Zielonogorski

EFEKTYWNOSC POLITYKI AKTYWIZAC]I ZAWODOWE])
STARSZYCH WIEKIEM ZASOBOW PRACY W POLSCE

Kwestia podnoszenia aktywnosci zawodowej os6b znajdujacych sie w star-
szych grupach wieku produkcyjnego zostata uznana za jeden z priorytetow
polityki rynku pracy w Polsce. U podstaw dziatan ukierunkowanych na
zwiekszenie partycypacji oséb starszych w rynku pracy znalazly sie zaréwno
niskie wskazniki zatrudnienia w tej grupie, jak i perspektywa zmniejszania
sie i starzenia zasobdw pracy. Dodatkowo potrzeba uznania tego zadania za
priorytetowe wynika z podjecia decyzji o stopniowym podnoszeniu wieku
emerytalnego, co oznacza konieczno$¢ dluzszej pracy.

Zarysowane powyzej przestanki w praktyce doprowadzily do ustano-
wienia ram prawnych w zakresie przepisé6w antydyskryminacyjnych, eme-
rytalnych oraz aktywizacyjnych, a osoby w starszym wieku produkcyjnym
zaklasyfikowano do grupy znajdujacej sie w szczegdlnej sytuacji na rynku
pracy. W konsekwencji bezrobotni powyzej 50. roku zycia zyskali prawo
do korzystania z dodatkowych form aktywizacji zawodowej. W artykule
podjeto probe odpowiedzi na pytanie o skuteczno$¢ stosowania instru-
mentéw aktywnej polityki rynku pracy, skierowanych na poprawe pozycji
oséb starszych na rynku pracy. Ograniczono przy tym analize do polityki
rynku pracy ukierunkowanej na aktywizacje zawodowa bezrobotnych
w wieku powyzej 50 lat. Przyjeto teze, ze realizacja wspomnianej polityki
nie stwarza starszym bezrobotnym szans na stabilne zatrudnienie. Na pod-
stawie dostepnych danych statystycznych przyblizono zmiany gléwnych
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wskaznikéw obrazujacych zmiany aktywnosci zawodowej oséb w wieku
50 lat i wiecej. W celu weryfikacji wspomnianej tezy wykorzystano miedzy
innymi wyniki kontroli przeprowadzonej przez Najwyzsza Izbe Kontroli
(2013) w wybranych urzedach pracy.

AKTYWNOSC ZAWODOWA OSOB W STARSZYCH
GRUPACH WIEKU PRODUKCYJNEGO

Zanim zostanie przeprowadzona analiza danych obrazujacych aktywnos¢
zawodowa oséb starszych, nalezy podkresli¢, ze w niniejszym opracowaniu
pojecie osoba starsza bedzie odnosito si¢ do oséb w wieku 50 lat i wiecej.
Sytuacja tej grupy wiekowej na rynku pracy stala sie przedmiotem szczegélnej
troski z kilku wzgledéw. Po pierwsze, zmniejsza si¢ liczba oséb mtodych
wchodzacych na rynek pracy, co oznacza uszczuplenie potencjalnych zaso-
boéw pracy. Po drugie, wskazniki aktywnosci zawodowej os6b w starszych
grupach wieku produkcyjnego sa w Polsce na stosunkowo niskim poziomie.
Po trzecie, podjecie decyzji o stopniowym podnoszeniu wieku emerytalnego
oznacza wydluzenie okresu pracy zawodowej, co rodzi potrzebe stworzenia
odpowiednich warunkéw zachecajacych do dluzszego pozostawania na
rynku pracy (Btedowski, 2013). Analizujac dane obrazujace aktywno$¢ za-
wodowa starszych Polakéw z ostatnich kilku lat, mozna zauwazy¢ zaréwno
pozytywne tendencje, jak i niepokojace sygnaly sktaniajace do blizszego
przyjrzenia si¢ aktywnej polityce rynku pracy. W tabeli 1 przedstawiono
podstawowe dane charakteryzujace sytuacje oséb ze starszych grup wieku
produkcyjnego na rynku pracy w Polsce.

Ostatnie lata przyniosly pozytywny trend, przejawiajacy sie w stopnio-
wym wzro$cie zaangazowania zawodowego réwniez starszych Polakéw.
Blizsza analiza wskaznikéw obrazujacych ksztaltowanie sie aktywnosci
zawodowej ogétem, zatrudnienia i bezrobocia potwierdza silna ich korela-
cje z wiekiem. Wskazniki te przyjmuja najkorzystniejsze wartosci dla os6b
w wieku 35—44 lata, a ich najnizszy poziom dotyczy oséb mlodych oraz oséb
w wieku przedemerytalnym. Analiza danych zawartych w tabeli 1 pozwala
na wskazanie kilku istotnych obserwacji. Po pierwsze, w IV kwartale 2014
roku wsréd ludnosci w wieku so lat i wiecej aktywnymi zawodowo bylo
4699 tys. 0sdb, czyli o 572 tys. 0s6b wiecej niz w roku 2009 (wzrost 0 1,5%).
Po drugie wspélczynnik aktywno$ci zawodowej oséb w wieku 50 lat i wie-
cej wynidst w ostatnim kwartale 2014 roku 34,3%, co oznacza jego wzrost
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0 2,5% w poréwnaniu z rokiem 2009. Mimo tych pozytywnych tendencji
nadal aktywna pozostawatla zaledwie co trzecia osoba w omawianej grupie.
Z przedzialu wiekowego 50-64 lata aktywna zawodowo jest co druga oso-
ba (wspoélczynnik aktywnosci zawodowej na poziomie 56% w IV kwartale
2014 roku). Mniej optymistycznie przedstawiaja sie statystyki rynku pracy
dotyczace grupy os6b powyzej 60. roku zycia. Wskutek wydluzenia wieku
emerytalnego praca sze§¢dziesieciolatkow staje sie zjawiskiem nieuniknio-
nym. W chwili obecnej jednak osoby powyzej 60. roku zycia (w przypadku
kobiet) czy 65. roku zycia (w przypadku mezczyzn) stanowig niewielki
odsetek aktywnych zawodowo w swojej kategorii wiekowe;j.
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Wedlug danych GUS z IV kwartalu 2014 roku aktywnymi zawodowo
bylo 7,6% mezczyzn w wieku 65. roku Zycia oraz jedynie 2,5% kobiet. Blizsza
analiza zmian wspomnianego wspoélczynnika w starszych grupach wieku
produkcyjnego wskazuje dodatkowo na pewng prawidlowos¢, przejawiajaca
sie w spadku jego warto$ci wsrdéd oséb bedacych w wieku przedemerytalnym
(tabela 2). Z tym ze problem wczesnej dezaktywizacji zawodowej dotyczy
w wiekszym stopniu kobiet anizeli mezczyzn. Ot6z w prezentowanym
okresie odnotowuje sie znaczny spadek aktywnosci zawodowej kobiet
w grupie wiekowej 55—59 lat, odpowiednio z 71,2% do 36,3% w 2010 roku,
Z 72% do 42,2% w 2011 roku oraz z 73,2% do 46,6% w 2012 roku oraz z 75,9%
do 53,8% w 2014 roku. W przypadku mezczyzn wyraznie zmniejszyto sie
zaangazowanie zawodowe w grupie wiekowej 60—64 lata.

Tabela 2

Wspétczynniki aktywnosci zawodowej 0sob w starszych grupach wieku produkcyjnego
w latach 2010-1012, 2014 (%)

2010 2011 2012 2014

o M K ©) M K (@] M K @) M K

50-54 752 795 712 758 795 72,0 770 8u0 732 786 85 759
55-59 49,8 64,6 366 54,0 669 422 571 684 46,6 624 71,6 5338
60-64 20,1 28,4 13,0 225 32,7 13,8 24,1 357 14,2 29,8 43,7 17,7
65+ 48 78 30 49 78 30 48 77 30 45 76 25

2O - ogétem, M - mezczyzni, K - kobiety.

Zrédlo: opracowanie na podstawie GUS (2014).

Wspomniane prawidtowosci tacza sie po czesci z realizowana do nie-
dawna polityka ,wypychania” starszych pokoleni na emeryture. Ma to swoje
historyczne uwarunkowania zwiazane z poczatkami transformacji, kiedy
to w sytuacji wysokiego bezrobocia wczesniejsze emerytury miaty by¢
sposobem na poprawe sytuacji na rynku pracy (Krynska, 2010). Wraz ze
stopniowym wycofywaniem sie pafistwa z kosztownych przywilejéw eme-
rytalnych mozna zauwazy¢ w liczbach bezwzglednych wzrost pracujacych.
Od 2009 do 2014 roku populacja pracujacych w wieku 50-64 lat zwiekszyta
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sie 0 522 tys. 0s6b, a wskaznik zatrudnienia podniésl sie o0 6,5%. Dla sytuacji
0s6b starszych na rynku pracy oraz tematyki poruszanej w niniejszym opra-
cowaniu istotne sa dane dotyczace skali bezrobocia w tej grupie wiekowej.
W konicu 2014 roku w urzedach pracy zarejestrowanych byto 474,9 tys. 0oséb
powyzej 50. roku zycia, czyli 0 49,6 tys. oséb (a wiec 0 9,2%) mniej niz rok
wczesniej. Spadek liczby bezrobotnych w tej grupie byl jednak stabszy niz
ogdlny spadek bezrobocia (9,2% wobec 15,4%). Przetozylo sie to na wzrost
udzialu omawianej grupy w liczbie zarejestrowanych (rysunek 1).

600 000

500 000

400000

300 000

200 000

100 000

0

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
mmm Liczba zarejestrowanych bezrobotnych powyzej 50. roku zycia

——Udziat bezrobotnych powyzej 50. roku zycia w ogdlnej liczbie zarejestrowanych
w latach 2005-2014 (%)

Rysunek 1. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych powyzej 50. roku zycia i ich udziat
w ogdlnej liczbie zarejestrowanych w latach 2005—2014 (stan z korica okresu spra-
wozdawczego).

Zrédto: MPiPS (2015).

Przejawem relatywnie gorszej sytuacji starszych wiekiem bezrobotnych
w stosunku do pozostalych bezrobotnych jest czas pozostawania bez pracy.
Wedlug danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej (2012; 2013; 2014a;
2015) z ostatnich lat wynika, ze w$réd bezrobotnych powyzej 50. roku zycia
dominuja osoby poszukujace pracy powyzej 24 miesiecy. Sytuacja ta do-
tyczyla réwniez odpowiednio lat: 2011 roku — 104 tys. oséb (a wiec 23,6%),
2012 roku — 125,1 tys. 0s6b (25,7%), 2013 roku — 140,7 tys. 0s6b (zatem 26,8%)
oraz w 2014roku — 148,6 tys. 0sdb, czyli 31,3%.
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EFEKTYWNOSC WYBRANYCH FORM AKTYWIZAC]I ZAWODOWE)
BEZROBOTNYCH STARSZYCH WIEKIEM

Zadania publicznych stuzb zatrudnienia w zakresie realizacji polityki
rynku pracy okresla Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2013 r. Nr 69, poz. 674
ze zm.). Zgodnie z art. 49 tej ustawy bezrobotni powyzej 50. roku zycia
zostali zaliczeni do grupy oséb bedacych w szczegélnej sytuacji na rynku
pracy. Jedna z pozytywnych konsekwencji takiego zapisu jest zobowiazanie
powiatowych urzedéw pracy do przygotowania dla oséb bezrobotnych po-
wyzej 50. roku zycia indywidualnego planu dziatania w okresie 180 dni od
dnia zarejestrowania. W ramach tego planu osoby poszukujace pracy moga
liczy¢ na propozycje zatrudnienia/innej pracy, jak réwniez na r6zne formy
aktywizacji na przyktad szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe dorostych,
zatrudnienie subsydiowane — prace interwencyjne, roboty publiczne.

Zgodnie z zalozeniami Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej efek-
tywno$¢ aktywnych programéw rynku pracy moze by¢ oceniana miedzy
innymi przez pryzmat tak zwanej efektywnosci zatrudnieniowej, obliczanej
jako stosunek liczby oséb, ktére w danym roku sprawozdawczym w trakcie
uczestnictwa w danej formie aktywizacji lub do 3 miesiecy po jej ukoriczeniu
podjely prace, do liczby 0séb, ktére w tym roku zakonczyly udzial w danej
formie aktywizacji (MPiPS, 2014a; MPiPS, 2014b).

Najwyzsza Izba Kontroli przeprowadzita w 2013 roku kontrole dziatan
publicznych stuzb zatrudnienia w zakresie aktywizacji zawodowej oséb
powyzej 50. roku zycia. Dane zebrane w badanych urzedach pracy z lat
2010—2012 pozwolily na diagnoze skali wsparcia skierowanego do tej ka-
tegorii wiekowej bezrobotnych oraz ocene jej skutecznosci (NIK, 2013).
W badanym okresie najwiekszym zainteresowaniem wsréd bezrobotnych
cieszyly sie roboty publiczne, staze, prace spolecznie uzyteczne. Strukture
instrumentdéw, z ktérych skorzystali bezrobotni powyzej 50. roku zycia,
przedstawiono na rysunku 2.

W ocenie MPiPS uczestnictwo w aktywnych formach przeciwdziatania
bezrobociu charakteryzowato sie bardzo wysoka efektywnoscig, a tym sa-
mym duza skutecznos$cia wykorzystania na ten cel srodkéw Funduszu Pracy.
Efektywno$¢ zatrudnieniowa wyniosta odpowiednio w roku: 2010 — 54,2%,
2011 — 55,7% i W 2012 — 60,9%. Najwyzsza efektywnoscia zatrudnieniowa
charakteryzowala sie aktywizacja w formie przyznania $rodkéw na podjecie
dziatalnosci gospodarczej oraz refundacja pracodawcom kosztéw doposa-
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zenia stanowisk pracy; najnizsza odnotowano w najbardziej popularnych
formach, a wiec szkoleniach i pracach spotecznie uzytecznych. Nalezy
jednakze podkresli¢, iz metodologia przyjeta przez Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej prowadzi w ocenie Najwyzszej Izby Kontroli do uzy-
skania nieprawidtowego obrazu uzyskiwanych rezultatéw, gdyz elementem
decydujacym o uznaniu dzialan za efektywne jest podjecie przez osobe
bezrobotng, po skorzystaniu z okreslonej formy aktywizacji, zatrudnienia
do 3 miesiecy, a nie dtugo$¢ okresu zatrudnienia i jego formy (Misiag, 2013).
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Rysunek 2. Struktura form aktywizacji z uwzglednieniem odsetka beneficjentéw
objetych nimi w skontrolowanych urzedach pracy w latach 2010—2012.

Zrédlo: dane NIK (2013) zagregowane na podstawie ustaleri dokonanych w powiato-
wych urzedach pracy.

Tymczasem NIK (2013) dokonal oceny skutecznos$ci form aktywizacji
bezrobotnych mierzonej uzyskaniem trwatego zatrudnienia. Patrzac z tej
perspektywy na efektywno$¢ aktywnej polityki rynku pracy, mozna za-
uwazy¢, ze oceny NIK (2013) sa odmienne od opinii Ministerstwa Pracy
i Polityki Spolecznej. Analiza zebranych danych sktania do wniosku, ze
starsi bezrobotni nie otrzymuja skutecznej pomocy w uzyskaniu trwalego
zatrudnienia (tabela 3).
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Bezrobotni po skorzystaniu z oferowanych form aktywizacji — w zde-
cydowanej wiekszosci wypadkow — jezeli podejmowali zatrudnienie, to
na czas okreslony, zazwyczaj od jednego dnia do kilku miesiecy, po czym
ponownie rejestrowali sie w urzedach pracy.

Tabela 3

Instrumenty aktywnej polityki rynku pracy skierowane do bezrobotnych s0+ w skon-
trolowanych urzedach pracy w latach 2010—2012

Osoby, ktére znalazty
zatrudnienie po uzyska- Trwato$¢ zatrudnienia
niu wsparcia

Wydatki

Instrument (min PLN)

5% umowa na czas nieokre-
27 45% $lony, 95% umowa krétko-
terminowa

Staze

2% umowa na czas nieokre-
$lony, 60% umowa czas

Szkolenia 6,7 57% okreslony, 38% uzyskato
Srodki na dziatalno$¢ go-
spodarcza

45% firm funkcjonowa-
to w 2010-2011, 90%
nie osiggato zatozonych
dochodéw i zyskéw

Dotacje na pod-
jecie dziatalnodci 22,2
gospodarczej

55% firm zbankrutowato

Refundacja kosz-
téw wyposaze-
nia/doposazenia
miejsca pracy

24 miesieczny obliga-  40% kontynuowato prace,
21,4 toryjny okres zatrud- 60% nie kontynuowato
nienia pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie raportu NIK (2013).

Pojawia sie pytanie, jakie sa przyczyny niskiej skutecznosci stosowanych
narzedzi. OdpowiedzZ na to pytanie jest ztozona, podobnie jak uwarunko-
wania aktywnosci zawodowej oséb starszych. Jednakze Najwyzsza Izba
Kontroli (2013) zwrdcita uwage na kilka uwarunkowan, ktére obnizaja
skuteczno$¢ realizowanej polityki aktywizacji zawodowej bezrobotnych
50+. W szczegdlnoséci podkreslono, ze:
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1. zdecydowana wiekszo$¢ ofert pracy niesubsydiowanej, zgloszonych
do objetych kontrolg urzedéw pracy, dotyczyta zatrudnienia za mini-
malne wynagrodzenie i na podstawie krétkookresowych uméw lub
powiazanego z konieczno$cia zalozenia wlasnej firmy,

2. brak jest rzeczywistego zainteresowania podjeciem pracy przez
bezrobotnych — wedlug szacunkéw dyrektoréw powiatowych urze-
déw pracy dotyczylo to prawie 50% bezrobotnych. Rejestracja oraz
uzyskanie statusu osoby bezrobotnej byly jedynie potrzebne do
uzyskania §wiadczen z pomocy spolecznej, zwolnien z oplat oraz
ubezpieczenia zdrowotnego,

3. osoby z grupy 50+ maja niskie kwalifikacje — poza duzym odsetkiem
dlugotrwale bezrobotnych grupe te charakteryzuje relatywnie niski
poziom wyksztalcenia, a takze krétki, mimo osiagnietego wieku, staz
pracy lub jego brak.

PoODSUMOWANIE

Przemiany demograficzne zachodzace w Polsce maja swoje odzwier-
ciedlenie w zmianie struktury wieku zasobéw pracy. Wzrost udziatu os6b
zaliczanych do starszych grup wieku produkcyjnego rodzi potrzebe pod-
niesienia skuteczno$ci dziatan ukierunkowanych na aktywizacje zawodo-
wa tej cze$ci zasobdw pracy. Z analizy wskaznikéw obrazujacych zmiany
aktywnosci zawodowej tej grupy wynika, ze roénie poziom zaangazowa-
nia zawodowego 0s6b starszych. Jednoczes$nie jednak nasila si¢ problem
bezrobocia dlugotrwatego wéréd piec¢dziesigciolatkéw. Dane z ostatnich
kilu lat wskazuja na niepokojaca tendencje w postaci zwiekszajacego sie
udziatu oséb starszych wsiréd bezrobotnych ogétem. Realizowana polityka
aktywizacji zawodowej skierowana do bezrobotnych w wieku 50 lat i wigcej
nie przynosi zamierzonych rezultatéw, w postaci znalezienia stalego zatrud-
nienia. Kontrola NIK (2013) przeprowadzona w wybranych powiatowych
urzedach pracy wykazala, ze mimo wysokich wskaznikéw efektywnosci
wykazywanych przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej bezrobotni
w wieku powyzej 50. roku zycia uczestniczacy w aktywnych formach prze-
ciwdziatania bezrobociu nie maja wiekszych szans na uzyskanie trwatego
zatrudnienia. Bezrobotni w zdecydowanej wiekszo$ci wypadkéw podej-
mowali zatrudnienie na czas okreslony, po czym ponownie rejestrowali
sie w urzedach pracy.
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CoO SKLANIA OSOBY ZAJMUJACE SIE HANDLEM DO
NIEUCZCIWOSCI W IMIE DOBRA ORGANIZAC)I?
WYBRANE UWARUNKOWANIA NIEETYCZNYCH
ZACHOWAN PROORGANIZACYJNYCH

Nieetyczne postepowanie pracownika jest coraz czesciej przedmiotem
badan psychologéw. Skutkiem takiego zachowania w miejscu pracy sa
bowiem wymierne koszty ponoszone przez organizacje ze wzgledu na
niedostosowanie sie pracownikéw do obowiazujacych norm i przepiséw.
Moralne zachowania sa korzystne dla jak najwiekszej liczby pracownikéw
(Bugdol, 2007). Odzwierciedlaja one podstawowe prawa i wartosci, a takze
przejawiaja sie w sprawiedliwym traktowaniu os6b zatrudnionych. Zacho-
wania etyczne maja duze znaczenie dla jako$ci produkowanych débr, ustug
oraz wplywaja pozytywnie na jako$¢ zycia pracownikéw. Zdaniem Bugdola
(2007) oddzialuja one na ich motywacje, zaangazowanie i powinny by¢
sktadnikiem kultury organizacyjne;j.

Zachowania niemoralne, nieetyczne, ktérych zZrédta lokuje sie zaré6wno
w czynnikach indywidualnych (Chudzicka-Czupata, 2013), jak i sytuacyj-
nych, zawieraja element oszustwa, klamstwa, najczesciej dokonywanego
z pelna $wiadomoscia i premedytacja. Wedlug Bugdola (2007) stanowia
one probe dezintegracji firmy, godzaca we wzorce kulturowo-spoleczne
w organizacji i niszczacg instytucje. Wiele przykladéw wskazuje jednak, ze
pracownik nie zawsze uswiadamia sobie, ze klamstwo czy oszukanie klienta
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docelowo moze szkodzi¢ firmie. Dotyczy to wlasnie proorganizacyjnych
zachowan nieetycznych.

Wséréd uwarunkowan zewnetrznych, oddzialujacych na tendencje do
podejmowania zachowan nieetycznych przez pracownikéw, znaczace wydaja
sie przede wszystkim kultura organizacji oraz klimat organizacyjny. Etyczne
wartosci cenione w konkretnej organizacji stanowia skladowa zaré6wno
tych indywidualnych, uznawanych przez pracownika, jak i formalnych oraz
nieformalnych norm etycznego postepowania, obowiazujacych w firmie
(Chudzicka-Czupala, 2013). Efektywnos¢ kodekséw etycznych wiaze sie
z tym, czy organizacja istotnie dziala w zgodzie z propagowanymi warto-
$ciami oraz czy osoby zatrudnione wspéluczestniczyly w jego tworzeniu
(Bugdol, 2007). Obecnos¢ kilku wplywowych, posiadajacych wladze nad
pozostalymi oséb, ktére same dopuszczaja sie niemoralnosci, czesto wa-
runkuje nieetyczne dzialania w calej firmie (Trevifio i Youngblood, 1990).

Niemniej znaczaca wydaje sie réwniez rola wykonywanego przez czlo-
wieka zawodu, zmuszajacego do okreslonych zachowan (Chudzicka-Czupata,
2013). Singhapakdi i Vittel (1992) wykazali, ze handlowcy przejawiaja wiek-
szg skltonnos¢ do podazania za osobistymi interesami niz inni pracownicy.
Niewykluczone, ze podlozem tego typu dzialania sa nastawienie na zysk
i che¢ zbycia towaru za wszelka cene, czesto w wyniku presji ze strony
zwierzchnikdw, a takze charakterystyczna dla przedstawicieli tego zawodu
sposobno$¢ do bezposredniego kontaktu z klientem. Badania Wasieleskiego
i Webera (2009) réwniez dowodzg, ze zawdd czy pelniona w organizacji
funkcja warunkuja sposéb percepcji aspektéw etycznych sytuacji. Okazalo
sie, ze najmniejsze skltonnosci do ujawniania dostrzeganego kltamstwa i wska-
zywania naruszenia norm charakteryzowaly przedstawicieli marketingu.

W tym artykule skoncentrowano sie na specyficznej i rzadko badanej
formie nieetycznego zachowania — na proorganizacyjnych zachowaniach
nieetycznych. Zachowania takie to dzialania, ktére maja przynosi¢ korzysci
czy pomagac wlasnej firmie. Jednocze$nie naruszaja podstawowe wartoéci
spoleczne, obyczaje, prawa lub normy wlasciwego postepowania (Umphress
i Bingham, 2011). Nie mieszcza si¢ one w formalnych wymaganiach stano-
wiska pracy, ale wynikaja z osobistych intencji pracownika. Dazy on do tego,
aby pomdc firmie i po$rednio umocni¢ w niej swoja pozycje lub uzyskac inne
nagrody organizacyjne. W jednym z badan przeprowadzonych na prébie
blisko 2000 sekretarek i asystentéw w USA oraz w Kanadzie odkryto, ze
10% badanych niszczylo lub usuwato szkodliwe dla firmy informacje, 6,5%
0s6b tworzylo dokumenty wprowadzajace w btad lub zawierajace falszywe
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informacje, a 5,1% — falszowalo rachunki (Kleiman, 1996; za: Umphress
i Bingham, 2011).

Umphress, Mitchell i Bingham (2010) przekonuja, ze istnieje istotna
zalezno$¢ miedzy identyfikacja z organizacja a podejmowaniem proor-
ganizacyjnych zachowan nieetycznych. Aby zaistnialo tego typu zacho-
wanie, identyfikacja musi by¢ potaczona z przekonaniem o koniecznosci
odwzajemniania si¢ organizacji. Potrzeba odwdzigczenia si¢ moze by¢ tez
podstawg przywiazania normatywnego (Banka, Wolowska i Bazifiska, 2002)
i identyfikacji z firma (Grabowski, Chrupala-Pniak, Chudzicka-Czupata
i Paruzel-Czachura w druku).

Badania przeprowadzone przez Grabowskiego, Chrupale-Pniak, Chu-
dzicka-Czupate i Paruzel-Czachure (w druku) wskazuja, ze gotowos¢ do
podejmowania tego typu aktéw zachowania koreluje pozytywnie z przy-
wiazaniem organizacyjnym (zwlaszcza normatywnym) i ze skladowa etyki
pracy — z przekonaniem, ze ciezka praca prowadzi do sukcesu. Odkryto na-
tomiast negatywne zwiazki tych zachowan z przeswiadczeniem, ze powinno
sie postepowac uczciwie i moralnie. Wspomniani autorzy proponuja naste-
pujaca charakterystyke osoby przejawiajacej skfonnos¢ do podejmowania
nieetycznych zachowan proorganizacyjnych: jest to cztowiek przykltadajacy
duza wage do sukcesu, ceniacy czas wolny oraz natychmiastowa gratyfikacje,
jednoczesnie przywiazany do organizacji i czujacy wobec niej wdzieczno$¢.

Przyjecie postawy oportunistycznej, ukierunkowanej na konkretny
obiekt — na organizacje — oraz wigzacej si¢ z negatywnymi emocjami aro-
ganckim, krytycznym zachowaniem si¢ wobec wlasnej firmy stanowi jedno
z wielu przejawéw cynizmu organizacyjnego (Dean, Branders i Dharwadkar,
1998; za: Laciak, 2010; Robak, 2010). Z kolei ched bycia cztonkiem organizacji
ijednoczesna akceptacja jej wartoéci oraz celéw jest podstawa przywiazania
do organizacji (Chirkowska-Smolak, 2012). Zgodnie z powyzszym mozna
przyjaé, ze cynizm organizacyjny i przywiazanie do organizacji wiaza sie
z dwoma odmiennymi biegunami zachowan etycznych w miejscu pracy.

Nastepstwem cynizmu organizacyjnego jest dopuszczanie sie zacho-
wan nieetycznych. Ludzie, oceniajac wlasne postepowanie, poréwnuja
sie z innymi. Dlatego przekonanie o tym, Ze wspétpracownicy zachowuja
sie niemoralnie, czesto towarzyszace cynizmowi, moze by¢ predyktorem
nieetycznych dziatari konkretnej jednostki (Nair i Kamalanabhan, 2010).
Zakladajac mozliwe zwigzki miedzy przywiazaniem do organizacji i do-
puszczaniem sie zachowan nieetycznych, mozna oprzec¢ sie na zauwazonych
w badaniach zaleznos$ciach miedzy brakiem zadowolenia z pracy i tym
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samym zaangazowania w nig a nieetycznym postepowaniem pracownika
(Chudzicka-Czupata, 2013). Podobng kwestie rozwazaja Spik i Klince-
wicz (2008), odwolujacy sie do badann Wahna (1993) wérdd pracownikéow
dzialéw zarzadzania dowodzacych, Ze osoby charakteryzujace sie silnym
zaangazowaniem trwalo$ci przejawialy wieksza sklonnos$¢ do zachowan
nieetycznych, stuzacych ochronie i rozwojowi wlasnej kariery. W badaniach
zaobserwowano réwniez, ze zaangazowanie trwalosci wspoélwystepuje z za-
chowaniami, ktére sprzyjaja ochronie organizacji. Osoby, ktére maja wyzszy
poziom zaangazowania organizacyjnego, zasadniczo silniej identyfikuja sie
z miejscem pracy i jednoczesnie unikaja dziatann mogacych przynies¢ jej
szkode. Jak wykazali Matherne i Litchfield (2012), afektywne przywiazanie
do organizacji jest zwiazane pozytywnie z podejmowaniem proorganizacyj-
nych zachowan nieetycznych i z nizszym poziomem tozsamosci moralne;j.

Konflikt praca—dom wystepuje wéwczas, gdy wymagania wigzace sie
z rolami zawodowymi przenosza sie na aktywnos¢ cztowieka w domu i za-
burzaja ja lub uniemozliwiaja (Baka, 2011, 2012). Konflikt ten najczesciej
odnosi sie do wymiaru czasu, wiaze si¢ z napieciem i z wyczerpaniem oraz
przejawia si¢ w aspekcie behawioralnym (Lachowska, 2012; Popiolek i Woj-
tyna, 2011). Pracownik dgzacy do sprostania wszystkim wymaganiom roli
zawodowej, godzacy sie tym samym na zaniedbywanie aktywno$ci rodzin-
nych i domowych moze tez czesciej podejmowac nieetyczne zachowania
na rzecz instytucji, w ktérej pracuje.

CEL BADAN | HIPOTEZY

Celem naszych badan bylo znalezienie odpowiedzi na pytanie, czy
przejawianie sktonnosci do proorganizacyjnych zachowan nieetycznych
przez osoby zajmujace si¢ handlem moze by¢ uwarunkowane poziomem
cynizmu organizacyjnego, przywigzania do organizacji oraz poziomem
konfliktu praca—dom.

Badania mialy na celu weryfikacje nastepujacych hipotez badawczych.
Predyktorami wystepowania proorganizacyjnych zachowan nieetycznych sa:

- Hi. cynizm organizacyjny,

- He2a. przywiazanie afektywne,

- Hab. przywiazanie trwalosci,

- Hac. przywigzanie normatywne,

- Hs. doswiadczanie konfliktu praca—dom.
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Osoby badane

Prébe badawcza stanowily 100 0s6b (59 kobiet i 41 mezczyzn) zajmuja-
cych sie zawodowo dziatalnoscia handlowa. Przecietny wiek os6b badanych
wynosil 37,6 lat (od 22 do 69 lat; SD = 10,19). Najwiecej oséb badanych
mialo wyksztalcenie wyzsze (57 0séb), 39 0s6b legitymowalo sie wyksztal-
ceniem $rednim, a 4 osoby — zawodowym.

Wiekszos¢ badanych pochodzita z wojewédztwa Slaskiego, pozostali
z wojewddztw mazowieckiego, dolnoslaskiego, $wietokrzyskiego i kujaw-
sko-pomorskiego. Badania zostaly przeprowadzone w 2014 roku.

Zastosowane narzedzia

W pracy postuzono sie nastepujacymi narzedziami badawczymi:

Skala proorganizacyjnych zachowan nieetycznych (Umphress, Mit-
chell i Bingham (2010). Rzetelno$¢ skali (@ Cronbacha) wynosi 0,89.
Skala cynizmu organizacyjnego. Autorami narzedzia sa Eaton i Stru-
thers (2002), polska wersje opracowali Chudzicka-Czupata, Chru-
pala-Pniak i Grabowski (2014). Rzetelno$¢ skali (¢ Cronbacha)
Wwynosi 0,71.

Skala konfliktu praca—dom i dom—-praca (Grzywacz, Frone, Brewer
i Kovner, 2006). W tym badaniu uwzgledniono tylko jedna z dwu
skal — Skale konfliktu praca—dom. Rzetelnosc¢ skali (« Cronbacha)
Wwynosi 0,90.

Skala przywigzania do organizacji Allen i Meyer w polskiej adaptaciji
(Barika, Wolowska i Baziniska, 2002). Metoda mierzy trzy kompo-
nenty przywiazania: afektywny, trwalo$ci i normatywny. Dla Skali
przywigzania afektywnego « Cronbacha wynosi 0,85, dla przywigzania
trwatoéci — 0,79, a dla przywigzania normatywnego — 0,73.

WYNIKI

Rezultaty analizy regresji, pokazane w tabeli 1, pozwalaja uznaé¢ model
za istotny statystycznie. Zmienne wlaczone do modelu wyjasniaja jednak
zaledwie 11,3% wariancji zmiennej sktonno$¢ do proorganizacyjnych za-

chowan nieetycznych.
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Tabela 1

Sktonnosc do nieetycznych zachowan proorganizacyjnych a wybrane cechy zwigzane
ze stosunkiem cztowieka do organizacji — wyniki analizy regresji

Statystyki modelu:
Skorygowane R2 = 0,113; F = 5,23*

Zmienne niezalezne

wiaczone do modelu b Bt. std. R Bt. std.

zb zf3
Przywigzanie afektywne 0,62 0,18 0,54 0,16 3,45%%
Cynizm organizacyjny 0,36 0,12 0,28 0,09 2,03%%

Adnotacja. Metoda analizy — regresja wieloraka krokowa, w tabeli zawarto jedynie
zalezno$ci istotne statystycznie.

*p < 0,05; ¥* p < 0,01; *

“ p < 0,001.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wiyniki analizy regresji, ukazane w tabeli 1, pozwalaja na przyjecie hipotez
11i 2a. Istotnymi predyktorami zmiennej zaleznej okazaly sie przywigzanie
afektywne oraz cynizm organizacyjny. Pozostale zmienne (przywigzanie
trwalo$ci, normatywne i doswiadczanie konfliktu praca—dom) nie zostaly
wlaczone do modelu i nie s3 istotnymi predyktorami proorganizacyjnych
zachowan nieetycznych. Nalezy zatem odrzuci¢ hipotezy 2b, 2c i 3.

Jednoczes$nie analiza korelacji miedzy poszczegdélnymi zmiennymi wy-
kazata silng negatywna zalezno$¢ miedzy przywiazaniem organizacyjnym
a cynizmem, szczegoélnie dotyczy to przywiazania afektywnego (r = —0,64;
P < 0,05).

Dyskusja

Predyktorami zmiennej proorganizacyjne zachowania nieetyczne oka-
zaly sie cynizm organizacyjny oraz przywiazanie afektywne. Wynik ten
potwierdza wczeéniejsze rezultaty badan (Matherne i Litchfield, 2012) na
temat zwiazku miedzy przywiazaniem do organizacji a tendencja do pro-
organizacyjnych zachowan nieetycznych. Wskazujg one, ze identyfikacja
z firma koreluje pozytywnie z gotowoscig do podejmowania tego typu aktéw
zachowania. Istotna statystycznie zalezno$¢ miedzy cynizmem organiza-
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cyjnym a sklonnoscia do proorganizacyjnych zachowan nieetycznych jak
dotad nie znalazta swojego potwierdzenia w teorii. Najwyrazniej jednak
obie badane zmienne moga by¢ uznane za potencjalne predyktory tego
rodzaju zachowan nieetycznych.

Pozytywny zwigzek miedzy cynizmem i proorganizacyjnymi zachowa-
niami nieetycznymi moze by¢ uznany za dyskusyjny. Cynizm organizacyjny
jest bowiem postawa wiazgca sie ze spadkiem zaufania do kierownictwa
firmy, a takze z frustracja i rozczarowaniem wtasnym miejscem pracy. Im
wiekszy cynizm, tym mniejsza liczba i czestotliwo$¢ zachowan promocyj-
nych wobec pracodawcy. Dlatego wydaje sie, ze osoba majaca pogardli-
wy, krytyczny i negatywny stosunek do wlasnej firmy nie bedzie dla niej
ryzykowa¢ w zaden sposéb. Rezultaty uzyskane w tym badaniu wskazuja
jednak na inne sklonnosci cynikéw. Nair i Kamalanabhan (2010) twierdza,
ze dopuszczenie si¢ nieetycznych zachowan, niekoniecznie stuzacych or-
ganizacji, moze by¢ negatywnym nastepstwem cynizmu organizacyjnego,
gdyz ludzie, budujac uzasadnienie dla wlasnego postepowania, poréwnuja
sie z innymi i wzoruja sie na negatywnych postawach innych. Argumentem
usprawiedliwiajagcym wlasne nieetyczne postepowanie moze by¢ zatem
przekonanie o skfonnos$ci do niemoralnych zachowan wspétpracownikéw,
zwigzane z cynizmem. Wyniki wskazujace na pozytywny zwiazek cynizmu
z nieetycznym zachowaniem proorganizacyjnym, uzyskane w tym badaniu
wymagalyby podjecia dalszych badan i empirycznego potwierdzenia na
wiekszej prébie.

Rezultaty naszego badania dowodza, ze inne rodzaje przywiazania — przy-
wiazanie trwato$ci, normatywne oraz doswiadczanie konfliktu praca—dom,
nie sa zwigzane z nieetycznym zachowaniem proorganizacyjnym. Przy-
wigzanie normatywne zwigzane z poczuciem lojalnoéci czy zobowigzania
wobec wlasnej firmy oraz przywiazane trwalosci oparte na koniecznosci
pracy dla tej organizacji, a takze odczuwanie dominacji zadan zwigzanych
z pracg nad zadaniami w zyciu prywatnym nie prowadza najpewniej do
ryzyka podjecia zachowan nieetycznych dla wlasnej organizacji. Bardziej
istotnymi czynnikami, skutkujacymi wzrostem sklonnosci do takich zacho-
wan, wydaja sie komponenty emocjonalne.

Wyniki badan, zaprezentowane w tym artykule, wskazuja na istnienie
ujemnej korelacji cynizmu ze wszystkimi rodzajami przywigzania do or-
ganizacji, a szczegdlnie z przywigzaniem afektywnym. Podobnie badania
Macko i Laciaka (2012) ujawnily, ze wraz ze wzrostem cynizmu pracownicy
redukuja wtlasna inicjatywe, jednocze$nie demonstrujac wycofanie poprzez
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zachowania bierno-agresywne. Rodzg si¢ jednak pytania na temat roli oby-
dwu zmiennych jako czynnikéw zwigzanych z podejmowaniem zachowan
nieetycznych. Czy mozna przypuszczad, ze osoby doswiadczajace cynizmu,
jawnie manifestujace brak przywiazania afektywnego, to ludzie, ktérym
paradoksalnie moze zaleze¢ albo kiedys zalezalo na losie ich macierzystej
organizacji, a cynizm, wynikajacy z ich bezradnosci i manifestujacy sie
sarkazmem, wycofaniem i postawa niecheci, moze by¢ przejawem wcze-
$niejszej dbalosci o jej interesy? Moze cynizm jest skutkiem bezradnosci
pracownikéw zaangazowanych najpierw silnie w rézne zadania, a w kon-
sekwencji r6znych negatywnych doswiadczen lub przezytego zawodu staja
sie oni zgorzkniali i w ten sposéb dystansuja sie od tego, co sie dzieje?
Ttumaczyloby to otrzymane przez nas wyniki —zwigzki cynizmu z nie-
etycznym zachowaniem proorganizacyjnym. Wymaga to jednak dalszych
ustalen empirycznych.
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FUZ]E | PRZEJECIA JAKO ELEMENT REALIZAC]I
STRATEGICZNEGO ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Kierunki zmian w otoczeniu biznesowym jednoznacznie wskazuja, ze
w ostatnich latach mamy do czynienia z rozwojem nowego modelu go-
spodarki — gospodarki opartej na wiedzy. Wiedza i doswiadczenia stajg sie
nadrzednymi walorami nowoczesnych przedsigbiorstw, waznym zrédlem
przewagi konkurencyjnej. Kapitat intelektualny, ktéry tworza miedzy inny-
mi pracownicy, zyskuje range gtéwnego zasobu wspoélczesnych organizacji.
Upowszechnia si¢ w zwigzku z tym przekonanie, ze ludzie w organizacji po-
winni by¢ traktowani jako potencjal, ktéry nalezy rozwija¢ (Gotembski, 2011).

Fuzje i przejecia (ang. mergers & acquisitions — M & A) sa obecnie stalym
elementem zycia gospodarczego. Pomimo wystepowania réznic miedzy pro-
cesami fuzji, polegajacymi na faczeniu sie dwdch przedsiebiorstw, a procesami
przejeé, w ramach ktérych jedno przedsiebiorstwo nabywa od wlascicieli
drugiego przedsiebiorstwa prawa do kontrolowania ich firmy, zasadniczy cel
tych dzialan jest tozsamy i sprowadza sie do przejecia kontroli strategicznej
nad okreslonymi lub wszystkimi zasobami nabywanego podmiotu’. W ra-
mach proceséw M & A wlascicieli zmieniajg zaréwno cale przedsiebiorstwa,

1 . 7 P P Lo . 2. .
Zob. szerzej na temat natury proceséw fuzji i przeje¢ oraz réznic miedzy réznymi

formami nabywania kontroli nad przedsiebiorstwami W. Frackowiak (2009). Istota
i motywy fuzji i przeje¢. W: W. Frackowiak (red.), Fuzje i przejecia (19-66). Warszawa:
PWE, s. 24—32.
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jak i wybrane skladniki ich majatku, takie jak nieruchomosci, wierzytelnosci,
maszyny, znaki towarowe, licencje czy inne aktywa niematerialne. Sledzac
informacje o taczeniu si¢ przedsigbiorstw z branz, w ktérych gléwna role
W procesie tworzenia wartosci dodanej dla klientéw odgrywaja pracownicy,
a aktywa materialne maja warto$¢ wtérna (na przykiad branze ustug prawni-
czych, ustug doradczych, ustug programowania), nalezy zada¢ sobie pytanie,
w czym konsolidujace si¢ podmioty upatruja Zrédla kreacji wartosci i efektow
synergii zwigzanych z dang akwizycja. Odpowiedzi na to pytanie moze do-
starczy¢ préba rozwazenia natury proceséw realizowanych w ramach rynku
kontroli w kategorii strategii rozwoju, uwzgledniajacej zmieniajace sie warunki
prowadzenia biznesu, w ktérych najcenniejszym zasobem staje sie pracownik.

Podejscie zasobowe w zarzadzaniu strategicznym

Istota zarzadzania strategicznego przedsiebiorstwem odnosi si¢ do procesu
realizacji niezbednych funkcji majacych na celu uwarunkowane kulturowo
koordynowanie pracy ludzkiej i racjonalne wykorzystywanie zasobéw eko-
nomicznych (Urbanowska-Sojkin, Banaszyk i Witczak, 2007). Proces ten
jest dynamiczny oraz celowo ukierunkowany zaré6wno na wykorzystywanie
szans pojawiajacych sie w otoczeniu, jak i na neutralizowanie obecnych i an-
tycypowanych niebezpieczenstw zagrazajacych rozwojowi przedsiebiorstwa
(Urbanowska-Sojkin, Banaszyk i Witczak, 2007). Strategiczne zarzadzanie
przedsiebiorstwem rozumiane w powyzszy sposob koncentruje sie na otocze-
niu organizacji, ktére jest zrédlem szans i zagrozen, oraz na jej wewnetrznym
potencjale, ksztaltowanym przez zasoby bedace w jej posiadaniu. Jednym ze
szczegblnych rodzajéw zasobéw, ktérym dysponuja przedsiebiorstwa, s ich
pracownicy. Aby mozliwe byto efektywne wykorzystywanie szans i neutra-
lizowanie zagrozen pojawiajacych sie w otoczeniu, przedsiebiorstwa musza
wlasciwie koordynowac¢ wykorzystanie tego szczegdlnego rodzaju zasobu.
Sprzezenie, ktére wystepuje miedzy wewnetrznym potencjalem przedsiebior-
stwa a jego otoczeniem, determinuje koniecznos$¢ dostosowywania zasobéw
przedsiebiorstwa, w tym zasobdw ludzkich, do strategii rozwoju w okreslonych
warunkach. Monitorowanie zmian zachodzacych na rynku pracy stanowi
jeden z elementéw niezbednych do skutecznej realizacji tego zadania.

Najnowszym kierunkiem rozwijanym w zakresie teorii zarzadzania stra-
tegicznego jest szkola zasobowa zarzadzania strategicznego. Zwolennicy
tego podejscia do zarzadzania strategicznego poszukuja Zrédet sukcesu
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przedsiebiorstw w jakosci zasobéw i kompetencji przez nie zgromadzonych.
Za szczegblnie warto$ciowe w tym zakresie przedstawiciele szkoty zasobo-
wej uznaja zasoby niematerialne, a wéréd nich ludzi. Zgodnie z postulatami
twércow tej szkoly, aby zasoby mialy zdolnos¢ tworzenia silnej i trwatej
przewagi konkurencyjnej, powinny spetnia¢ kryteria okreslone w modelu
VRIO, takie jak cenno$¢, brak substytutéw, unikalny charakter oraz dobra
ochrona (Gierszewska i Romanowska, 2009). W celu budowania trwalej
przewagi konkurencyjnej zasoby powinny takze wyrdzniac sie okre§lonymi
zasadami ich wykorzystywania w walce konkurencyjnej. Naleza do nich:
koncentracja zasobéw,

umiejetne taczenie i koordynacja zasobdw,

wszechstronne wykorzystywanie zasobéw,

- wzbogacanie zasob6w (Gierszewska i Romanowska, 2009).

W powyzszego wynika, iz samo posiadanie odpowiednich zasobdw,
cechujacych sie kryteriami okreslonymi w modelu VRIO, stanowi jedy-
nie wstep do budowania na ich podstawie pozycji konkurencyjnej. Aby
wydoby¢ z nich potencjal pozwalajacy na osigganie trwalych sukcesow
rynkowych, niezbedne jest odpowiednie nimi zarzadzanie. Odnosi sie to
réwniez do zasob6w ludzkich, ktére nawet bedac na wysokim poziomie,
aby by¢ efektywnymi, wymagaja zarzadzania na podstawie przemyslanej
strategii personalne;j.

Rola strategii funkcjonalnych w procesie formutowania
i realizowania strategii przedsiebiorstwa

Aby przedsiebiorstwo moglo osiaga¢ wyznaczone cele w horyzoncie
dlugo- i krétkoterminowym, niezbedne jest state analizowanie relacji, jakie
zachodza miedzy zasobami bedacymi w jego posiadaniu, warunkami, jakie
wystepuja w jego otoczeniu, i celami strategicznymi (Urbanowska-Sojkin,
Banaszyk i Witczak, 2007). Zgodnie z obecna praktyka zarzadzania stra-
tegicznego cele strategiczne nie formuluje sie wylacznie na poziomie catej
firmy. Strategia ogdlnego rozwoju przedsiebiorstwa jest dezagregowana
na strategie poszczegdlnych jednostek gospodarczych, tworzacych firme,
a one z kolei sa tworzone przez strategie funkcjonalne. Strategie funk-
cjonalne nalezy interpretowac jako strategie przedsiebiorstwa w obrebie
jego podstawowych funkcji, stuzacych do realizacji zdefiniowanych celow
strategicznych (Urbanowska-Sojkin, 2003). Strategie te przyjmuja postaé
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analiz i projektéow decyzji, w zakresach takich jak: zmiany struktury orga-
nizacyjnej firmy, zmiany skali zadan operacyjnych, wybér przedsiewziec
inwestycyjnych czy ksztaltowanie systemu wynagrodzen. Przygotowywane
s one w obszarach marketingu, proceséw informacyjnych, systeméw jakosci,
produkgcji, B+R, finans6w, jak réwniez zasobow ludzkich (Stabryla, 2005).

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jako strategia funkcjonalna bedaca
elementem zarzadzania strategicznego przedsiebiorstwem

Zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi subdyscypline nauk o zarza-
dzaniu, ktéra zajmuje sie¢ ludZzmi i czerpie z takich nauk, jak psychologia,
socjologia, pedagogika, antropologia i inne (Mastyk-Musiat, 2011). W kon-
tekscie realizacji strategii przedsiebiorstwa zarzadzanie zasobami ludzkimi
definiuje si¢ jako strategiczne, spdjne podejscie do zarzadzania ludZmi
w organizacji, przyczyniajacymi sie indywidualnie lub zbiorowo do realizacji
jej celow (Armstrong, 2010).

Zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi jeden z obszaréw, ktéry powi-
nien by¢ objety odrebng strategia funkcjonalna. Pod wieloma wzgledami
pracownicy danego przedsiebiorstwa réznia sie od pozostatych aktywéw,
ktérymi ono dysponuje. O strategicznej roli pracownikéw stanowi fakt, ze
to oni decyduja o wykorzystaniu innych zasobéw, zaréwno materialnych
i niematerialnych, dostarczaja pomystéw i energii do podejmowania konku-
rencyjnych dziatan i rozwigzywania probleméw. Od pozostalych aktywéw
ludzi rézni réwniez to, ze nie sa oni wlasno$cia przedsiebiorstwa. Pracow-
nicy moga zmienia¢ prace, a w ramach tych migracji miedzy organizacjami
przenosza oni zdobyta wiedze, doswiadczenie i umiejetnosci praktyczne.
Oznacza to, iz utrata pracownika moze stanowic¢ istotne uszczuplenie
zasobdw przedsiebiorstwa (Maslyk-Musial, 2011). To pracownicy, ktérzy
w danym momencie sa zatrudnieni przez dane przedsiebiorstwo, kreuja
jego kapital intelektualny, na ktéry oprécz kapitatu strukturalnego sktada
sie kapital ludzki, obejmujacy kwalifikacje, wiedze, umiejetnosci osobiste
pracownikéw, innowacyjnos¢, zdolnos¢ pracownikéw do pelnienia funkcji
organizacyjnych, wyznawane poglady, uznawane wartosci oraz kulture
organizacyjna. Kapital ludzki nie jest wlasnoscia przedsiebiorstwa (Urba-
nowska-Sojkin, Banaszyk i Witczak, 2007).

Popularnym podejéciem w zakresie analizy potencjatu strategicznego
przedsiebiorstwa wydaje sie analiza jego mocnych i stabych stron w kon-
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tekscie kluczowych czynnikéw sukcesu. Metoda ta polega na ograniczaniu
analizy pozycji strategicznej firmy do grupy kryteriéw, ktore uznawane sg za
decydujace o jej pozycji konkurencyjnej i potencjale rozwojowym. Lista klu-
czowych czynnikéw sukcesu bywa rézna dla réznych sektoréw w gospodarce.
Przedsiebiorstwo zajmujace pozycje lidera w danym sektorze w najwyzszym
stopniu spelnia kryteria zawarta na li$cie gtéwnych czynnikéw sukcesu
charakterystycznej dla tejze branzy (Gierszewska i Romanowska, 2009).
Pracownicy moga by¢ strategicznym zasobem przedsiebiorstwa, decydu-
jacym o jego sukcesie rynkowym. Ludzie w szczegélno$ci moga stanowic
najwazniejszy czynnik sukcesu w sektorach ustug profesjonalnych, w ktérych
jako$¢ swiadczonej ustugi zalezy przede wszystkim od wiedzy, do§wiadczenia,
zaangazowania i kompetencji pracownika realizujacego dana ustuge.

Jak wcze$niej wskazano, aby w oparciu o okreslone zasoby mozliwe byto
kreowania trwatlej przewagi konkurencyjnej, musza by¢ one odpowiednio
zorganizowane i spetniaé kryteria zawarte w modelu VRIO. Kryteria te
mozna odnie$¢ do zasobdéw ludzkich w nastepujacy sposéb:

- cenno$¢ — zaréwno praca $wiadczona przez pracownikoéw, jak i ich
zaangazowanie w procesie zarzadzania pozostalymi zasobami przed-
siebiorstwa sa kluczowymi elementami wytwarzania niepowtarzal-
nych produktéw i ustug,

- rzadkos¢ — podaz pracy w krétkim okresie cechuje sie niska elastycz-
noscia, co oznacza, ze liczba pracownikéw o danych kompetencjach
na rynku pracy nie moze si¢ istotnie zmienia¢ w krétkim czasie,
nawet pod wplywem zmian okreslonych warunkéw zewnetrznych.
Elastycznos¢ podazy pracy zmniejsza si¢ wraz ze wzrostem specjali-
zacji i kompetencji wymaganych do wykonywania danej pracy, gdyz
wyksztalcenie i nabranie dos§wiadczenia w danym obszarze wymaga
zwykle dlugiego czasu. To ogranicza mozliwosci pozyskiwania zaso-
béw ludzkich o odpowiednich charakterystykach w krétkim okresie,

- trwalos¢ — zasoby ludzkie moga by¢ stale rozwijane za sprawa dedy-
kowanych temu narzedzi w postaci szkolen czy coachingu. Dosto-
sowywanie kompetencji personelu do zmieniajacego si¢ otoczenia
przedsiebiorstwa stanowi o trwatlej zdolnoéci do tworzenia cech
konkurencyjnosci. Wtasciwie prowadzony proces rozwoju pracow-
nikéw prowadzi do wzrostu jakosci zasobéw ludzkich,

- trudno$¢ imitacji — proces wytworzenia niezbednych w danych
okoliczno$ciach kompetencji moze by¢ kosztowny, czasochtonny lub
nawet niemozliwy do zrealizowania. Wsréd pracownikéw danego
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przedsiebiorstwa moga wystepowac tak zwane talenty, czyli jednostki
wyrdzniajace sie pod wzgledem indywidualnych lub zespolowych
kompetencji. Pozyskiwanie tego rodzaju pracownikéw moze by¢
szczegOlnie utrudnione, co czyni skomplikowanym replikowanie
kompetencji zgromadzonych w danej firmie. Wystepowanie na rynku
pracy niedoboru pracownikéw o okreslonych cechach i brak moz-
liwosci pozyskania odpowiednich zasobéw ludzkich tworzg istotna
bariere wejscia lub bariere rozwoju w danej branzy.
Z powyzszego wynika, iz zasoby ludzkie maja zdolno$¢ do kreowania
trwalej przewagi konkurencyjnej, a w pewnych sektorach gospodarki sa
wrecz niezbednym elementem zdobywania pozycji na rynku.

Pojecie luki zasobowej w kontekscie zasobow ludzkich

Plan strategiczny przedsiebiorstwa powinien definiowa¢ docelowy portfel
dziatalno$ci, czyli sektory i rynki geograficzne, na ktérych w przyszlosci ma
rozwijac sie przedsigbiorstwo, a takze zasoby i kompetencje potrzebne do
zajecia pozadanej pozycji na kazdym z docelowych rynkéw (Romanowska,
2009). Proces budowy optymalnego portfela dzialalnosci obejmuje realizacje
dwdch dziatan: wchodzenie w nowe obszary dziatalnosci oraz wycofywanie
sie z dotychczasowych, nierentownych lub nieperspektywicznych, obszaréw.

W procesie rozwoju przedsiebiorstwa niezaleznie, czy nastepuje on przez
restrukturyzacje portfela dziatalno$ci czy wzrost w ramach dotychczasowe-
go portfela dzialalno$ci, niezbedne jest sporzadzenie bilansu posiadanych
zasobdw i okreslenie, jakie zasoby strategiczne beda potrzebne do zreali-
zowania planu strategicznego. Konfrontacja potrzebnych i posiadanych
zasobow pozwala okresli¢ luke zasobowa, ktéra musi zostac zlikwidowana,
aby plan strategiczny zostal zrealizowany. Podobnie jak w odniesieniu do
restrukturyzacji portfela nalezy zaréwno pozyskac zasoby konieczne do
realizacji nowej strategii, jak i pozby¢ sie niepotrzebnych zasobdéw, ktére
nie przyczyniaja sie do osiagniecia zalozonego celu (Romanowska, 2009).

Plan strategiczny przedsiebiorstwa w zakresie rozwoju moze zaklada¢
systematyczny, ewolucyjny wzrost skali dziatalnosci zaplanowany na dluzszy
okres, lecz moze takze przewidywac¢ zmiany rewolucyjne, skutkujace skokowa
zmiang. Moze sie bowiem okazad, ze sytuacja w otoczeniu przedsiebiorstwa
jest na tyle turbulentna, ze dostosowywanie sie do zachodzacych zmian nie
nastapi przez systematyczne, organiczne dzialania rozwojowe. Charakter
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projektowanych zmian strategicznych determinuje podejscie do wypelniania
zidentyfikowanej luki zasobowej.

Strategiczna luka niedoboru moze wystapi¢ réwniez w odniesieniu do
zasobo6w ludzkich. Rola procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w tym
zakresie jest dostarczenie organizacji niezbednej sily roboczej, odpowied-
nio wyksztalconej, zaangazowanej i zmotywowanej, ktéra przyczyni sie do
realizacji zatozonych celéw (Armstrong, 2010). Zadanie to realizuje si¢ przez
planowanie i pozyskiwanie zasobéw ludzkich. Proces planowania zasobéw
ludzkich ukierunkowany jest zwykle na dlugi horyzont czasowy, lecz moze
by¢ zorientowany réwniez na relatywnie krétkie okresy, gdy odnosi sie do
biezacych, natychmiastowych potrzeb firmy w tym zakresie. Proces plano-
wania zasobéw ludzkich dotyczy dopasowywania zasobéw przedsigbiorstwa
do jego potrzeb zaréwno w wymiarze ilosciowym, jak i jakosciowym.

Po zdiagnozowaniu potrzeb przedsigbiorstwa w obszarze przysztych
zasob6w ludzkich niezbedne okazuje si¢ zaplanowanie procesu pozyskania
pracownikéw i odpowiednie wdrozenie tego planu.

W pewnych okoliczno$ciach moze dochodzi¢ do sytuacji, gdy rewolu-
cyjne zmiany w skali dziatalnosci firmy wymuszaja konieczno$¢ szybkiego
pozyskania relatywnie duzej liczby pracownikéw o specyficznych kompe-
tencjach, trudnych do wytworzenia w krétkim czasie. W warunkach, gdy
pozyskanie tychze zasobdw nie jest mozliwe w ramach standardowych
dzialan prowadzonych na rynku pracy, sposobem na wypelnienie luki
zasobowej moze by¢ nabycie przedsiebiorstwa dysponujacego zasobami
ludzkimi cechujacymi sie charakterystykami, ktére zostaly rozpoznane jako
pozadane w procesie planowania zasobéw ludzkich.

Fuzje i przejecia jako strategia wzrostu przedsiebiorstw

Rozwoj przedsigbiorstwa przyja¢ moze jedna z dwéch form — rozwoju
(wzrostu) wewnetrznego (endogenicznego) lub zewnetrznego (egzoge-
nicznego). Przez wzrost wewnetrzny rozumie sie rozbudowe potencjatu
przedsiebiorstwa, zwiekszania zdolnosci produkcyjnych, przetwérczych czy
ustugowych w nastepstwie podejmowania inwestycji rzeczowych (Fracko-
wiak, 2009). Ta forma realizowania strategii wzrostu jest przeprowadzana
w ramach dotychczasowej struktury przedsigbiorstwa lub w nowych jednost-
kach organizacyjnych. Ma ona charakter rozwoju ewolucyjnego i wymaga
pokonywania okreslonych barier, takich jak wysokie naklady inwestycyjne
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na stworzenie minimalnej oplacalnej skali dziatalno$ci, otrzymanie zezwolen,
atestow i licencji czy uzyskanie dostepu do sieci dystrybucji (Frackowiak,
2009). Strategia wzrostu wewnetrznego jest przystosowana do realizowania
w warunkach stabilnych zmian otoczenia firmy.

Wzrost zewnetrzny cechuje si¢ rewolucyjnym charakterem zmian naste-
pujacych w przedsiebiorstwie. Skokowy wzrost potencjatu firmy dokonuje
sie za sprawg podjecia réznych form kooperacji z innymi podmiotami
gospodarczymi. Jedna z form wzrostu egzogenicznego jest nabywanie in-
nych przedsigbiorstw; moze ono przyjac postac transakeji fuzji lub przejec.
W wyniku fuzji lub przejecia przedsiebiorstwa podmiot nabywajacy zyskuje
kontrole nad zasobami znajdujacymi si¢ w dotychczasowej kontroli naby-
wanej jednostki.

Akwizycje w swej naturze sa procesami nieodwracalnymi, to znaczy
poza szczegdlnymi okoliczno$ciami nie mozna anulowac ich dokonania lub
w relatywnie szybki i prosty sposéb podjaé dziatania odwracajace negatywne
skutki ich zrealizowania. Oznacza to, iz fuzje i przejecia sa elementami re-
alizacji dtugoterminowych strategii rozwoju, ktére musza by¢ poprzedzane
dokonywaniem gruntownej analizy i rozpoznaniem potrzeb firmy odnosnie
do optymalnej strategii wzrostu w danych warunkach otoczenia.

Powyzsze charakterystykami proceséw M & A wskazuja, iz wybor stra-
tegii nabywania innych przedsiebiorstw jako optymalnej $ciezki rozwoju
firmy powinien by¢ dyktowany przekonaniem o stabilnych i optymistycznych
perspektywach ksztattowania si¢ warunkéw motywujacych do przeprowa-
dzenia akwizycji w danym momencie.

Fuzje i przejecia jako narzedzie strategicznego zarzadzania
zasobami ludzkimi w zakresie zamykania luki zasobowe;j

Fuzje i przejecia uwaza sie za jedne z najbardziej skomplikowanych drég
rozwoju przedsiebiorstwa. Akwizycje stanowia zlozone, wieloaspektowe
procesy, ktére wymagaja zaangazowania profesjonalnych doradcéw, obar-
czone s3 wysokim ryzykiem i relatywnie czesto koricza sie niepowodzeniem.
Powstaje wobec tego pytanie, jakich korzysci w zakresie pozyskania nie-
zbednych do rozwoju zasob6w, w tym w szczegdlnosci zasobéw ludzkich,
dostarcza wzrost przez nabycie.

Pierwsza z potencjalnych korzysci, jaka nalezy wskaza¢ w odniesieniu
do pozyskiwania pracownikéw innej organizacji przez fuzje lub przejecie,
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jest efekt synergii organizacyjnej. Pracownicy, funkcjonujac w podmiocie
bedacym celem przejecia, wspétpracowali juz ze sobg, wytworzyli nie-
zbedne w tym zakresie zachowania organizacyjne, przyzwyczajenia i role
w zespole. W odréznieniu od prowadzenia standardowego procesu rekru-
tacji i selekcji pracownikéw w wyniku fuzji lub przejecia nie pozyskuje sie
grupy indywidulanych pracownikéw, lecz zespét pracownikéw. W procesie
zarzadzania zasobami ludzkimi zespét zyskuje na znaczeniu wsréd teorety-
kéw zarzadzania strategicznego. Fakt ten determinowany jest dynamicznie
zmieniajacymi sie warunkami, w jakich dzialaja przedsiebiorstwa i narastaja
problemy, ktére musza by¢ rozwigzywane przez pracownikéw. Szacuje
sie, ze dawniej pracownik w organizacji dysponowal okolo 80% wiedzy na
temat sposobu rozwigzywania stawianych przed nim zadan, w obecnych
warunkach natomiast ma jej okolo 20%, co oznacza, ze pracownicy musza
uzupetnia¢ wiedze w ramach zespoléw, w ktérych pracuja, aby skutecznie
realizowac biezace zadania (Mastyk-Musial, 2011). Zespoly, poszerzajac
horyzontalny wymiar organizacji, zmieniaja jej strukture na bardziej ko-
operatywna (Maslyk-Musial, 2011). Przejecie sprawnie funkcjonujacych,
zweryfikowanych w warunkach rynkowych zespotéw pracownikéw pozwala
na szybkie podjecie nowych wyzwan.

Kolejna korzyscia, ktéra moze wystapi¢ w odniesieniu do pozyskania
pracownikéw w rezultacie fuzji lub przejecia, wydaje sie komplementarnos¢
zdobytych w ten sposéb zasobéw ludzkich wzgledem innych, niezbed-
nych do zapelnienia luki zasobowej aktywami. Przykltadowo firma, ktéra
zdecydowala o wdrozeniu strategii rozwoju produktu i planuje rozszerzy¢
dotychczasowa oferte o nowa marke pozycjonowana w segmencie Premium,
moze implementowac te strategie na dwa sposoby. Przede wszystkim moze
we wlasnym zakresie zacza¢ kreowac zupelnie nowa marke i przeszkoli¢
dotychczasowych pracownikéw w obszarze marketingu ukierunkowanego na
segment premium lub zrekrutowa¢ pracownikéw majacych do$wiadczenie
w tym zakresie. Alternatywnie firma ta moze podja¢ decyzje o przejeciu
przedsiebiorstwa, ktére posiada marke w docelowym segmencie rynku oraz
zatrudnia pracownikéw dysponujacych juz niezbedna wiedze i doswiad-
czeniem w obszarze zarzadzania rozwojem tej marki. Drugie ze wskaza-
nych rozwigzan pozwala na szybkie rozpoczecie realizowania sprzedazy
w docelowym segmencie, z pominigeciem zlozonego procesu zdobywania
kompetencji koniecznych do implementacji przyjetego planu strategicznego.

Zasoby ludzkie spelniaja okreslone w modelu VRIO kryteria, wsréd
ktérych znajduje si¢ kryterium rzadkosci i trudno$ci imitacji. W praktyce
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oznacza to, ze na rynku pracy w danym okresie moze brakowac specjalistow
o waskim zakresie specjalizacji, gdyz sa oni zatrudniani przez inne przed-
siebiorstwa z branzy. Przeprowadzenie fuzji lub przejecia funkcjonujacego
podmiotu dysponujacego kadra o poszukiwanych cechach moze stanowié¢
sposéb pokonania tej bariery wystepujacej na rynku pracy.

Wyniki badan empirycznych potwierdzaja, ze przedsigbiorstwa zaan-
gazowane w procesy fuzji i przeje¢ doswiadczaja wzrostu jakosci kapitalu
ludzkiego. Transakcje M & A generuja mechanizm, w rezultacie ktérego
nastepuje wlasciwsza alokacja i faczenie zasobéw ludzkich z pozostatymi
aktywami przedsigbiorstw, skutkujaca ogélna poprawa efektywnosci dzia-
talnosci (Siegel i Simons, 2010; Bou-Wen, Shih-Chang i Po-Chien, 2006).

Aby osiaganie wymienionych korzysci z akwizycji bylo jednak mozliwe,
w procesie transakcyjnym nalezy odpowiednio oceni¢ potencjal zasobéw
ludzkich, ktére moga by¢ przedmiotem przejecia w ramach danej transakcji.
Wpltyw czynnika ludzkiego na efektywnos¢ realizowanych fuzji i przejec
cechuje si¢ rosnacym zainteresowaniem teoretykéw w ostatnich latach (por.
Mirc, 2014). Badacze zajmujacy sie problematyka fuzji i przeje¢, dostrzega-
jac istotno$¢ tego zagadnienia, postuluja przywiazywanie wiekszej wagi do
whnikliwej, wieloaspektowej analizy zasobéw ludzkich w podczas procesu
transakcyjnego i oceny efektywnosci nabycia (Cannings i Hills, 2012).

W prowadzonych w ostatnich latach badaniach akcentuje sie istotnos¢
wlasciwej oceny zasobdow ludzkich na wczesnym etapie angazowania sie
w nabycie innego przedsiebiorstwa (Latukha i Panibratov, 2013). W pro-
cesie analizy zasobow ludzkich w zwiazku z planowanymi akwizycjami
menedzerowie moga sie positkowa¢ metodami stuzacymi biezacej ocenie
pracownikéw. Obecnie brakuje jednak kompleksowych narzedzi i metod
oceny dedykowanych analizie zasobéw ludzkich na potrzeby okre$lania
potencjatu w zakresie mozliwosci dlugookresowej realizacji strategii wzrostu
i integracji z przedsiebiorstwem nabywajacym.

PoODSUMOWANIE

Podczas gdy procesy akwizycyjne zwykle sa postrzegane w kategoriach
dzialan z zakresu zarzadzania finansami przedsiebiorstw, okazuje sig, iz
w obecnych warunkach gospodarczych fuzje i przejecia moga stanowié¢
element zarzadzania strategicznego w odniesieniu do zasobéw ludzkich.
Nabywanie innych firm moze by¢ interesujgca alternatywa w stosunku do
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standardowych metod pozyskiwania pracownikéw przez organizacje, zwlasz-
cza w sytuacjach, gdy analiza potencjalu strategicznego wykaze wystepowanie
istotnej zasobowej luki niedoboru dotyczacej zasobéw ludzkich, koniecznej
do zniwelowania w relatywnie krétkim okresie. Przeprowadzenie akwizycji
przedsiebiorstwa dysponujacego pozadanym potencjalem ludzkim moze
stanowic efektywne narzedzie wdrazania dlugoterminowej strategii wzrostu.

Badacze rynku kontroli coraz czesciej dostrzegaja uzytecznosc rozpatry-
wania analizowanych transakcji w kategoriach oceny zasobdw niefinanso-
wych, bedacych elementem nabycia. Okazuje sig, ze na kazdym etapie pro-
cesu transakcyjnego umiejetna ocena zasobéw ludzkich moze sie przyczynié
do ogoélnego sukcesu akwizycji i wzrostu wartosci podmiotu nabywajacego
(Kummer, 2008). Aby analizowanie transakcji w tych kategoriach stato sie
praktyka rynkowa, niezbedny jest rozwdj stosownych narzedzi pomiaru.
W przeszlosci dziatania zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi naj-
czesciej oceniano w kategoriach behawioralnych lub statystycznych. Obecnie
uwidacznia si¢ w tym zakresie potrzeba oceny w kategoriach ekonomicznych
i finansowych oraz rozpatrywania podejmowanych aktywnosci z uwzgled-
nieniem wktadu w zysk przedsiebiorstwa i tworzenie warto$ci dodanej dla
wlascicieli. Pomiar kapitalu ludzkiego wymaga dostarczenia odpowiedzi na
pytania: jaka jest warto$¢ pracownika i w jakim stopniu dzialania z zakresu
zarzadzania personalnego wspieraja strategie firmy (Maslyk-Musial, 2011).
Rozwdj narzedzi umozliwiajacych analizowanie wskazanych zagadnien po-
winien sie przyczyni¢ do upowszechnienia wykorzystywania fuzji i przejec¢
jako narzedzia strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi w zakresie
zamykania luki zasobowe;j.
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POLITYKA PERSONALNA W POLSKICH FIRMACH

Human resources, zarzadzanie zasobami ludzkimi, kadry i place, out-
sourcing — to stowa, ktére wiele oséb kojarzy, cho¢ nie zawsze potrafi je
zdefiniowa¢. Co maja ze sobg wspdlnego? Naleza do jednego obszaru zarza-
dzania firmg, tak zwanej polityki personalnej. Jest to obszar, ktéry nieustannie
sie rozwija: powstaja kolejne portale poswigecone temu zagadnieniu, coraz
wiecej szkdt wyzszych oferuje kierunki zwiazane z zarzadzaniem zasoba-
mi ludzkimi, organizowane sa réznego rodzaju zjazdy, warsztaty dla oséb
zajmujacych sie polityka personalna w firmach, a przede wszystkimi sami
pracodawcy zauwazaja konieczno$¢ uwzglednienia polityki personalnej
w ogdlnej strategii firmy (PSZK, 2014).

Przegladajac definicje tego pojecia, trudno znalez¢ jedna, ktéra w pelni
oddawalaby jego istote. Wajda (2003) proponuje, zeby polityke personalna
definiowac jako:

usystematyzowany zbiér zalozen i wskazéwek, ktére zmierzaja do
optymalnego uksztaltowania spraw osobistych i stosunkéw miedzyludz-
kich w jednostkach organizacyjnych w celu zapewnienia skutecznosci
dziatania tych jednostek, a jednoczesnie pelnego rozwoju osobowosci
zatrudnionych w nich pracownikowi. A zatem naukowym celem po-
lityki personalnej jest powodowanie takich zachowan pracownikéw,
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zalogi przedsigbiorstwa, by zostaly osiagniete zalozone cele i zadania
organizacji (s. 138—139).

Kozminski i Jemielniak (2008) przedstawiaja natomiast to zagadnienie
nastepujaco:

sfera dotyczaca zasobdw ludzkich organizacji, ktérych znaczenie dla jej

sukcesu trudno przecenic i ktére wymagaja bezposredniego zaintereso-
wania i oddzialywania menedzeréw. Oddzialywanie to obejmuje dobor

i kierowanie grupa bezposrednich podwladnych oraz ustalanie zasad

doboru, oceny, motywowania (w tym wynagradzania), awansowania

i zwalniania pracownikéw organizacji (s. 20).

Autorzy artykulu opierajac sie miedzy innymi na powyzszych ujeciach
stworzyli wlasng, bardziej wyczerpujaca i precyzyjna definicje, ktéra okresla
polityke personalng jako element strategii organizacji, bedacy jednoczesnie
instrumentem zarzadzania przedsiebiorstwem, zapewniajacym osiagniecie
celow biezacych oraz strategicznych organizacji przy optymalnym udziale
pracownikéw i gwarantujacym skuteczno$¢ dziatania organizacji. To usys-
tematyzowany zbidr zalozen i wskazéwek dotyczacych metod zarzadzania
ludZmi w zakresie doboru, oceny, motywowania (w tym wynagradzania),
rozwoju, awansowania i zwalniania pracownikéw w organizacji.

Znajac ogolna definicje polityki personalnej, podjeto prébe definiowania
jej na poziomie szczegélowym. Korzystajac z koncepcji modeli realizacji
funkcji personalnej Tyborowskiej (2000), autorzy tekstu opracowali szcze-
gotowy przydzial zadan realizowanych przez dzialy HR do poszczegdlnych
modeli.

Wedlug autorki koncepcji (Tyborowska, 2000) podstawowym mo-
delem realizowania funkcji personalnej jest model pasywny. Najczesciej
dotyczy on malych firm, majacych niesprecyzowane plany rozwojowe. Sa
to organizacje, ktére nie wprowadzaja wiekszych zmian do swojej dziatal-
nosci, co bezposrednio wiaze sie z brakiem strategii na ich rozw¢j. Przy-
ktadem moze by¢ maly, osiedlowy sklep, dzialajacy od dwudziestu lat na
lokalnym rynku, majacy statych klientéw, zatrudniajacy czterech statych
pracownikéw. Zadania realizowane w ramach polityki personalnej firmy
ograniczaja sie wiec do zadan administracyjnych wymaganych przez pra-
wo pracy, to sg archiwizowanie akt dotyczacych zatrudnienia i rozwoju
zawodowego, koordynacja i wykonywanie prac zwigzanych z osobowymi
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i formalnymi aspektami procesu pracy w danym przedsiebiorstwie, koordy-
nacja procesu wynagrodzen, a takze zestawianie i opracowywanie danych
o charakterze ewidencyjnym i sprawozdawczym. W wiekszo$ci wypadkéw
zadania te s3 wykonywane przez samego wlasciciela i/lub ksiegowa i/lub
asystentke czy sekretarke.

Bardziej zozone zadania wchodza w sktad modelu reaktywnego. Poza
tymi zawartymi w modelu pasywnym znajduja sie tutaj réwniez inne, dzieki
ktérym organizacja moze reagowac na biezace potrzeby personalne or-
ganizacji, zwigzane z konieczno$cia zatrudnienia nowych pracownikéw,
organizacja niezbednych szkolen, wprowadzenia sposobéw na utrzymanie
pracownikéw, ktérzy chea odejsc z miejsca pracy. Dziatania podejmowane
w tym modelu maja gléwnie na celu reagowanie na pojawiajace sie sytu-
acje, na przykltad zachorowanie pracownika, niz przysztosciowe plano-
wanie dziatan, dajacych odroczony skutek, na przyklad stworzenie bazy
pracownikéw zastepczych. Ten model obejmowatby nastepujace zadania:
rekrutacja i wdrazania nowych pracownikéw, ocena efektywnosci procesu
pracy, organizacja szkolen, ustalenie i realizacja systeméw motywacyjnych,
a takze wprowadzanie zmian kadrowych.

Jeszcze bardziej rozbudowanym modelem jest model aktywny. Poza
zadaniami administracyjnymi i tymi, ktére pozwalaja reagowac na biezace
potrzeby organizacji, znajduja sie tutaj réwniez takie, ktére umozliwiaja prze-
widywanie i wyprzedzanie tych potrzeb. Dziatania te maja doprowadzi¢ do
optymalnego wykorzystania dostepnych zasobdw w realizacji strategii firmy.
Wedlug autoréw do tego modelu naleza: przygotowywanie opinii i raportéw
dla zarzadu firmy oraz zainteresowanych i upowaznionych kierownikéw,
awansowanie pracownikéw, planowanie $ciezek karier, dbanie o rozwdj
i poprawe komunikacji wewnetrznej, przygotowanie oraz organizowanie
systemu ocen pracownikéw. Nie mozna poming¢ tez: pomocy $wiadczonej
kierownikom poszczegdlnych komoérek organizacyjnych w przeprowadzaniu
dzialan dotyczacych zatrudnionych, informowania o procesach i problemach
w obszarze potencjatu spolecznego organizacji oraz otoczenia zewnetrznego,
a takze podejmowania decyzji kadrowych dotyczacych wiekszosci stanowisk
w przedsiebiorstwie i badania opinii pracownikéw.

Najbardziej zaawansowanym modelem jest model proaktywny. Poza
zadaniami zawartymi w trzech poprzednich modelach model proaktywny
jest rozszerzony o kreowanie potrzeb na przyklad unowoczesniania firmy,
zwigkszania liczby pracownikéw czy rozwijania ich umiejetnosci w modelu
zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest on realizowany w firmach, dla ktérych
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strategia personalna okazuje si¢ tak samo istotna jak strategia finansowa czy
marketingowa. To oznacza, ze inwestuje sie nie tylko w rozwéj produktéw
czy technologii, ale przede wszystkim w rozwéj pracownikéw. Zadania wy-
rézniajace ten model to konsultacje z pracownikami w sprawie na przyktad
wdrazanie nowych technologii, a takze monitorowanie procesu realizacji
przez poszczegdlne jednostki organizacyjne firmy, decyzji naczelnego kie-
rownictwa przedsiebiorstwa dotyczacych zatrudnionych.

Kazdy z tych modeli wymaga zaangazowania oséb na innych stano-
wiskach. Model pasywny oraz reaktywny moze by¢ realizowany przez
asystenta zarzadu lub przez pracownikéw dzialu administracji, dzialéw
HR, model aktywny wymaga ingerencji kierownika lub dyrektora pod-
legajacego zarzadowi, a za realizacje modelu proaktywnego odpowiada
czlonek zarzadu firmy.

PREFERENCJE MODELI W POLSKICH FIRMACH

Procedura badania i charakterystyka respondentow

Polityka personalna odgrywa we wspotczesnych przedsiebiorstwach
coraz wieksza role. Wiasne do$wiadczenia autoréw sklonily ich do bliz-
szego przyjrzenia sie sposobom realizacji zadan stawianych przed dziatami
HR w polskich firmach. Jako obecni i przyszli pracownicy autorzy sa zywo
zainteresowani sytuacja panujaca na polskim rynku pracy. Jak wyglada
obecnie rozwigzywanie spraw pracowniczych w firmach, czego mozna sie
spodziewac po rozpoczeciu pracy, czy polskie firmy dostosowuja sie do
zmian na rynkach, czy $ledza najnowsze doniesienia z dziedziny zarza-
dzania zasobami ludzkimi? Brak konkretnych badan opierajacych sie na
modelach zaproponowanych przez Tyborowska (2000) zainspirowat auto-
réw do przeprowadzenia wlasnych badan w tym zakresie. Aby sprawdzic,
ktéry z modeli rozstrzygania spraw pracowniczych jest preferowany przez
polskie firmy, autorzy artykulu przeprowadzili anonimowe, internetowe
badanie wéréd firm na terenie catej Polski. W tym celu stworzono ankiete
skladajaca sie z dziewieciu pytan. Poczatkowe pytania dotyczyly zakresu
dziatalnosci firmy, jej zasiegu i branzy. Kolejne pytania odnosily sie do po-
lityki personalnej i sposobu jej realizowania w przedsiebiorstwach. Pytanie
ostatnie miato najwiekszy wplyw na okreslenie wykorzystywanego przez
firme modelu. Skiadalo sie ono z 27 zadan, ktére mogly by¢ realizowane
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w przedsiebiorstwach. Autorzy przydzielili je do odpowiednich modeli
wyszczegblnionych przez Tyborowska (2000) i na tej podstawie okreslali
sposdb prowadzenia spraw personalnych w danej firmie.

Tabela 1

Rodzaj dziatalnosci organizacji

Wielkos¢ przedsiebiorstwa N %
Mikroprzedsiebiorstwo 22 42,3
Mate przedsiebiorstwo 9 17,3
Srednie przedsiebiorstwo 5 9,6
Duze przedsiebiorstwo 15 28,8
Brak danych 1 1,9

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Link do ankiety wraz z mailowa pro$ba o jej wypelnienie oraz rekomen-
dacja Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu zostal wystany
do ponad 200 firm z catego kraju. Cze$¢ z nich odpowiedziata mailowo na
prosbe autoréw negatywnie, przewazajaca wiekszo$¢ pozostawila ja jednak
bez jakiejkolwiek odpowiedzi. Ostatecznie ankieta zostala wypelniona przez
51 przedstawicieli firm (wlascicieli, cztonkéw zarzadu, pracownikéw admi-
nistracyjnych lub pracownikéw dzialéw HR) w terminie od korica marca
do poczatku sierpnia 2015 roku. Wérdd nich (tabela 1) najwiekszy procent
(43,1%) stanowili reprezentanci mikroprzedsiebiorstw, nastepnie matych
przedsiebiorstw (17,3%), $rednich przedsigbiorstw (9,6%), a najmniejszy
odsetek badanych to duze przedsiebiorstwa (28,8%).
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Tabela 2

Branza, w ktorej dziataly firmy uczestniczgce w badaniu

Branza N %
Administracja, sektor publiczny 3 5,8%
Edukacja 4 7,7%
Media 2 3,8%
Handel, FMCG 5 9,6%
Transport, motoryzacja, spedycja 3 5,8%
IT 11 21,2%
Finanse, bankowos¢ 3 5,8%
Przemyst 1 1,9%
Branza budowlana 3 5,8%
Ustugi profesjonalne 4 7,7%
Inne 12 23,1%
Brak danych 1 1,9%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Osoby wypelniajace ankiete reprezentowaly firme z nastepujacych branzy
(tabela 2): przemyst (2%), media (3,9%), administracja (5,9%), sektor publiczny
(5,9%), transport, motoryzacja, spedycja (5,9%), finanse i bankowos¢ (5,9%),
branza budowlana (5,9%), edukacja (7,8%), ustugi profesjonalne (7,8%), han-
del i FMCG (9,8%) a takze IT (21,6%), ktére stanowito najwiekszy odsetek
odpowiedzi. Niemalze 50% respondentéw pracuje w firmach o zasiegu
miedzynarodowym, a tylko okoto 12% to firmy dzialajace lokalnie (tabela 3).
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Tabela 3

Zasieg firm uczestniczgcych w badaniu

Zasieg N %
Lokalny 6 11,5%
Regionalny 7 13,5%
Narodowy 15 28,8%
Miedzynarodowy 23 44,2%
Brak danych 1 1,9%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

WYNIKI

Otrzymane w wyniku analizy dane (tabela 4) wskazuja, ze preferowanym
modelem realizacji funkcji personalnej okazuje sie model proaktywny. Jest
on wybierany przez 57% firm, gléwnie o zasiegu miedzynarodowym (52%),
z branzy IT lub innej. Najmniejszym zainteresowaniem cieszy si¢ model ak-
tywny (5,8%). Zgodnie z koncepcja Tyborowskiej (2000) firmy wykorzystujace
model bierny (13,5%) realizuja wymagane przez kodeks pracy podstawowe
zadania, ktére sa koordynowane przez nie wiecej niz jednego pracownika
(tabela 5). Najczesciej jest nim wtasciciel albo pojedynczy pracownik dzialu
HR czy ksiegowa (tabela 6). Co ciekawe, mikroprzedsigbiorstwa realizuja
model zaréwno bierny, reaktywny, jak i proaktywny (tabela 7), co moze
oznaczad, ze nie tylko duze, ale takze male przedsiebiorstwa prowadza
dzialania rozwijajace firme, zwiekszajace ich konkurencyjnos¢ na rynku
przez inwestycje w zasoby ludzkie.
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Tabela 4

Model realizacji spraw pracowniczych wediug Tyborowskiej (2000)

Model N %
Bierny 7 13,5%
Reaktywny 12 23,1%
Aktywny 3 5,8%
Proaktywny 29 55,8%
Brak danych 1 1,9%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Tabela 5
Liczba 0sob w dziale personalnym a model realizacji spraw pracowniczych wedtug
Tyborowskiej (2000)
Model
~ _ Ogdtem
Bierny Reak Aktywny Proak
tywny tywny
brak dziatu 3 6 o 4 13
Liczba oséb 1-2 3 2 1 8 14
w dziale
personalnym 3710 1 2 1 9 13
powyzej 10 o 2 1 8 11
Ogdtem 7 12 3 29 51

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Osoby odpowiedzialne za realizacje polityki personalnej w firmie

N %

Wiasciciel firmy 19 36,5%
Pracownicy z innymi obowiazkami, o
na przyktad ksiegowi 7,7%
Pojedynczy pracownik HR 5 9,6%
Dziat personalny 17 32,7%
Inne 6 11,5%
Brak danych 1 1,9%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Tabela 7
Rodzaj dziatalnosci organizacji, a model realizacji spraw pracowniczych wedtug
Tyborowskiej (2000)
Model
Bierny tR;v?/:y Aktywny t;\?\;l;_ Ogdtem
Mikroprzedsiebiorstwo 7 8 o 7 22
Mate przedsiebiorstwo o 1 1 7 9
Srednie przedsiebiorstwo o 1 1 3 5
Duze przedsiebiorstwo o 2 1 12 15

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Dyskusja

Strategia personalna, podobnie jak strategia marketingowa i finansowa,
spelnia swoja funkcje wtedy, kiedy jest dobrze planowana i przeprowadzana.
Polityka personalna budowana jest na podstawie wiedzy o kulturze firmy
i pracownikach oraz filozofii organizacji i jej warto$ciach priorytetowych.
Odzwierciedla poglady naczelnego kierownictwa na miejsce i role ludzi
w organizacji w kontekscie realizacji wszystkich jej funkcji. Przy tworze-
niu wlasciwej polityki personalnej nalezy pamieta¢, ze zasoby ludzkie sa
szczeg6lnie podatne na zmiany (Marciniak, 2011) i ze wciaz trzeba dbac
o harmonie jako$ciowa i ilo$ciowa ludzkiego kapitalu pracy. Dziatania
podjete w ramach polityki personalnej powinny zaspokajaé potrzeby, am-
bicje i aspiracje zawodowe pracownikéw przy jednoczesnej realizacji celéw
i zadan przedsiebiorstwa. Wymaga to wiec nakladéw pracy wielu wykwalifi-
kowanych o0s6b, ktére tworza dzialy personalne firm. Wynik uzyskany przez
autoréw mozna tlumaczy¢ coraz lepszym rozumieniem przez pracodawcéw
roli polityki personalnej w ich firmach. Dostrzeganie przez nich zyskéw,
jakie generuje sprawne zarzadzanie kapitatem ludzkim, przektada sie na
wybieranie przez nich wtasnie modelu proaktywnego jako dominujacego
w przedsiebiorstwach. Firmy, ktére braty udzial badaniu, nie s3 nowymi
przedsiebiorstwami, dopiero zaczynajacymi sie rozwija¢ na rynku. Zwykle
byly to juz firmy z paroletnim stazem.

Tabela 8

Zasieg dziatalnosci organizacji a model realizacji spraw pracowniczych wedtug Tybo-

rowskiej (2000)

Model

girny " pieyuny Froske 5T
Lokalny 2 1 o 3 6
Regionalny 1 3 o 3 7
Narodowy 3 4 o 8 15
Miedzynarodowy 1 4 3 15 23

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Z tego tez powodu stosuja juz bardziej zaawansowane metody realizowa-
nia funkcji personalnych — aktywne i proaktywne. Innym powodem uzyska-
nia takiego wyniku moze by¢ specyfika respondentéw, ktérzy reprezentowali
w duzej mierze firmy o zasiegu miedzynarodowym (tabela 8) — moga zatem
czerpa¢ wzorce rozwigzywania spraw pracowniczych od swoich partneréw
zagranicznych. Coraz lepsze wyksztalcenie pracownikéw dzialéw personal-
nych oraz oséb odpowiedzialnych za sprawy pracownicze takze moze by¢
jednym z powoddéw uzyskania takich wynikéw. Nawet mikroprzedsigbiorstwa
staraja sie by¢ na biezaco z najnowszymi metodami zarzadzania zasobami
ludzkimi. W wypadku tych ostatnich o wyborze modelu proaktywnego moze
tez decydowac bardzo osobista i przyjacielska atmosfera panujgca w firmach.
Duza popularno$¢ metod proaktywnych w realizowaniu funkeji personalnych
jest na pewno dobra informacja dla wszystkich oséb pracujacych. Swiadczy
to o dobrym rozwoju przedsiebiorstw w kraju i sporej szansie na trafienie
do firmy ze skutecznym dzialem personalnym. Wyniki przeprowadzonej
ankiety trudno jednak odnie$¢ do caltosci przedsiebiorstw w Polsce. Zbyt
mata liczba odpowiedzi i duza przewaga jednej branzy utrudnia takie od-
niesienie. Wéréd odpowiedzi zabraklo takze wiekszej liczby respondentéw
ze §rednich i duzych przedsiebiorstw bedacych czesto gléwnymi pracodaw-
cami w danym regionie. Autorzy nadal kontynuuja badania, aby uzyska¢
satysfakcjonujaca liczbe odpowiedzi.
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BARBARA MROZ

Uczelnia Zawodowa Zagtebia Miedziowego

KOMPETENCJE A ROLA ZAWODOWA -
BADANIA PRACOWNIKOW W OPARCIU O MODEL
OsoBowosciowo-AksjoLoGgiczny MOA

Rola zawodowa - zalozenia, zadania

Obecnie coraz czeiciej podkresla sie role kompetencji zawodowych
i psychologicznych ludzi, koniecznych w ich pracy. I te tendencje nalezy
przyja¢ z zadowoleniem, gdyz z jednej strony porzadkuje sie przez to
kwestie prawno-formalne stanowiska pracy, z drugiej za$ czyni sie zados¢
oczekiwaniom klientéw. W $wietle powyzszego warto przypomnie¢ for-
malne prerogatywy pomagajace okresli¢ sama role zawodowa. Jej zakres
formalny sprecyzowatl ustawodawca, ktéry przez Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2002 roku, Nr 222, poz. 1868
w sprawie klasyfikacji zawodéw i specjalnos$ci dla potrzeb rynku pracy
oraz zakresu jej stosowania ustalil, ze poszczegdlne grupy zawodéw moz-
na opisa¢ wedlug danych charakterystyk. Klasyfikacja stuzy ujednoliceniu
nazewnictwa zawodo6w i specjalnosci wystepujacych na rynku pracy oraz
racjonalnemu planowaniu obstugi rynku pracy i okreslaniu jego struktury
zawodowej. Odnosi sie zatem takze do kryteriéw doboru grupy oséb do
niniejszych badan, gdyz z prawnego punktu widzenia stanowi o zrézni-
cowaniu i wyodrebnieniu specjalistéw od pracownikéw na stanowiskach
kierowniczych. Mianowicie specjalisci to grupa, ktéra obejmuje zawody
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wymagajace wysokiego poziomu wiedzy zawodowej, umiejetnosci oraz
doswiadczenia w zakresie nauk technicznych, przyrodniczych, spotecznych,
humanistycznych i pokrewnych. Specjalisci maja odrebne zadania, sg nimi:
wdrazanie do praktyki koncepcji i teorii naukowych lub artystycznych, po-
wiekszanie dotychczasowego stanu wiedzy przez badania i twérczos¢ oraz
systematyczne nauczanie w tym zakresie.

Z kolei kierownicy to grupa obejmujaca zawody, w ktérych podstawo-
wymi zadaniami sa: planowanie, okreslanie i realizowanie gléwnych celéw
i kierunkéw polityki panstwa, formutowanie przepiséw prawnych oraz
kierowanie dzialalnoscia jednostek administracji publicznej, a takze spra-
wowanie funkcji zarzadzania w przedsiebiorstwach lub ich wewnetrznych
jednostkach organizacyjnych.

Warto podkresli¢, ze przedstawione zréznicowanie w prawnym okre-
$leniu stanowisk w duzej mierze jest zwigzane z kompetencjami i kierowa-
niem ludzmi oraz strukturami. Z punktu widzenia psychologii warto$¢ roli
zawodowej ma réwniez wymiar subiektywny i wiaze sie z réznorodnym
oddzialywaniem na potrzeby i warto$ci wlasne oraz innych ludzi, faczy sie
z zaspokajaniem potrzeb, nieraz z generowaniem nowych (Rokeach, 1968;
Mréz, 1998).

Z jednej strony oddziatywanie roli zawodowej specjalisty i kierownika
moze sie wiec faczy¢ z czynnikami awansu zawodowego, z drugiej za§ moze
by¢ postrzegane jako niezalezne od niego. Dla jednej grupy pracownikéw
na stanowiskach specjalistow czesto jest ono bodzcem do zdobycia stano-
wiska kierowniczego, a inna czes$¢ specjalistéw motywuje do poglebiania
umiejetnosci. Wedtug Chelpy (2005) role realizowane przez pracownikéw
w organizacji zwiazane s3 z zajmowana przez nich pozycja. Kazdej pozycji
przypisana jest okreslona rola zawodowa. Generalnie przyjmuje sig, Ze rola
zawodowa zawiera nastepujace elementy:

- normy zadaniowe: rodzaj zadan roboczych, metody i $rodki ich
realizacji, zakres odpowiedzialno$ci oraz sposéb wynagradzania,

- normy rozwoju zawodowego: zasady awansowania, wymagane umie-
jetnosci i kompetencje oraz sposéb ich zdobywania, zasady degradacji
zawodowej,

- normy interakcji spolecznych: mniejsze jednostki w strukturze hie-
rarchicznej firmy, zakres, rodzaj i formy kontaktéw spoleczno-za-
wodowych,

- normy warto$ciowania: zasady przypisywania zdarzeniom i ludziom
pozytywnych i negatywnych wtasciwosci,
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- normy odnoszace si¢ do ubioru, uczesania, uzywania specyficznego
jezyka, form gramatycznych itp. (Chelpa, 2005).

Przelozeni oraz zespdt pracowniczy przekazuja pracownikowi w sposéb
mniej lub bardziej formalny opis skladajacy sie na role zawodowa, moga
takze wywiera¢ presje majaca doprowadzi¢ do zbieznosci postepowania
pracownika z tymi wytycznymi oraz ze zwyczajowo obowiazujacymi w da-
nym miejscu zachowaniami.

Rola kierownicza i jej aspekt psychologiczny

Oczekiwania wzgledem kierownikéw tacza juz w sobie wiele ele-
mentéw psychologicznych uwarunkowan pelnienia tej roli. Najczesciej
spotyka sie i wskazuje na cztery plaszczyzny odgrywajace znaczaca role
w uzyskiwaniu pozytywnych rezultatéw w tej grupie. Sa to: efektywne
planowanie, organizowanie, motywowanie oraz kontrolowanie dziatan
wlasnych i podwtadnych.

Bez planowania dziatania kierownicze staja sie¢ chaotyczne, nieskoordy-
nowane, spontaniczne, a to oznacza ich malg przewidywalno$¢. Menedzer,
ktéry nie docenia tego pierwszego aspektu zarzadzania, skazuje sie na
postepowanie wedlug zasady proéb i btedéw. Planowanie polega na ukie-
runkowaniu dziatan. Wyréznia sie planowanie strategiczne i operatywne.
To pierwsze nadaje ogdlne ramy zasadniczym decyzjom podejmowanym
w firmie, planowanie operatywne za$ stuzy wdrazaniu celéw strategicznych.

Organizowanie w zarzadzaniu polega na porzadkowaniu czynnosci
zwiazanych z funkcjonowaniem miejsca pracy, dziatu badz firmy. W za-
leznosci od obszaréw dziatania przedsigbiorstwa (produkcyjne, handlowe
czy ustugowe) organizowanie jest zwiazane z zabezpieczaniem towaréw,
sprawna logistyka, efektywnym marketingiem lub reklamg.

Kolejny obszar sprawnego zarzadzania taczy sie z umiejetnym moty-
wowaniem siebie oraz innych do pracy. To od poziomu motywacji zalezy
wytrwalo$¢ w planowanym realizowaniu czynnosci. Menedzer o silnej mo-
tywacji wykazuje wieksza odporno$¢ fizyczna (zmeczenie) badz spoteczna
(wplywy). Wyniki wielu badan nad motywacjg (a zwlaszcza nad motywacja
wewnetrzna) pokazuja, ze najbardziej motywujace okazuja si¢ elementy
osadzone w sytuacji spotecznej pracownika, a nie tylko te, ktére odnosza
sie do sfery materialnej. Wspierajacy przetozony, wykonywanie pracy, kté-
ra ma sens, mozliwo$¢ autonomizacji decyzji czy samorealizacja i rozwdj
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sa nieraz réwnie waznymi motywatorami jak dobre zarobki (Hornowska
i Paluchowski, 2001).

Kontrolowanie pracy mozna zdefiniowac¢ jako poréwnywanie stanu
faktycznego z wczesniej zatozonym. Przebiega najczesciej na podstawie
schematéw opracowanych i zaakceptowanych przez zarzad i inne wazne
gremia w firmie. Kontrola stanowi takze o jako$ci nadzoru nad zadaniami
i ludZmi. Jej istota zasadza si¢ na dopilnowaniu, aby wyznaczone zadania
byly zgodne z ustalonymi zasadami.

Kariera zawodowa rozpatrywana z indywidualnego punktu widzenia,
jako opis kolejnych decyzji zyciowych, sprowadza sie przyktadowo do ich
konsekwentnego wdrazania. jesli jednak przyjrzec¢ sie blizej temu, co stoi za
konsekwencja w dzialaniu, to okaze sig, ze sg to wlasnie cechy osobowosci,
hierarchia potrzeb i warto$ci, umiejetno$¢ wyznaczania sobie dalekosieznych
i bliskich celéw. Silniejsze potrzeby beda wypieraly stabsze, kompetencje
beda konkurowaly z soba o dodatkowe sprawnosci i kwalifikacje, a umiejet-
nosci spoteczne beda wspierane przez réznego rodzaju nowe doswiadczenia
interpersonalne.

METODA BADAN | CHARAKTERYSTYKA GRUPY

Celem badan bylo okreslenie zmiennych (ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem roli kompetencji) wplywajacych na poczucie jakosci zycia. We-
ryfikacja zalezno$ci istniejacych miedzy wymiarami osobowo$ciowymi
i aksjologicznymi na grupie pracownikéw przyniosta odpowiedzi w obrebie
zastosowanego modelu.

W badaniach zastosowano Test przymiotnikowy ACL Gougha i Heilbruna
(1983), (Martowska, 2012), Skale wskaznikow osiggniec zawodowych WOZ
dla pracownikow wyzszego szczebla Mréz (2011a), Skale wartosci (SW) Ro-
keacha, Kwestionariusz poczucia jakosci zycia (KPJZ) Stras-Romanowskiej,
Oleszkowicz i Frackowiaka. Metody te weszty w sklad autorskiego Modelu
Osobowosciowo-Aksjologicznego MOA (Mr6z, 2011b, 2011¢, 2015).

Grupa badana bylo 555 pracownikéw wyzszego szczebla, w tym 230 kie-
rownikow i 325 specjalistéw. Wiek badanych: 19,2—59,3 lat; srednia wieku:
38,1 lat. Za pomocag analizy regresji oraz réwnan strukturalnych oceniono
wplyw badanych zmiennych niezaleznych (kompetencji, relacji, autonomii,
przystosowania, wskaznika osiagnie¢ zawodowych, wartosci) na zmienng
zalezngy, jaka bylo poczucie jakosci zycia.
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WYNIKI BADAN

W wyniku przeprowadzonych badan i analiz okazalo sie, ze wiele spo-
$réd zmiennych wskazuje wyraznie na role cech osobowosci, w tym na
kompetencje oraz wybrane wartosci w satysfakcjonujacym funkcjonowaniu
pracownikéw bez wzgledu na funkcje (specjalisci i kierownicy). W tabeli 1
przedstawiono wyniki analizy regresji badanej grupy.

Tabela 1

Udzial zmiennych niezaleznych Modelu Osobowosciowo-Aksjologicznego MOA w wy-
jasnianiu poczucia jakosci zycia

Zmienne osobowosciowo- Btad stan-
. . B Beta T
-aksjologiczne dardowy
Przystosowanie —0,565 %% 0,065 -0,344 -9,268
Kompetencje 0,0627%%% 0,010 0,244 5,738
Autonomia 0,0477%%% 0,009 0,169 4,944
Relacje 0,045%%% 0,014 0,151 3,562
Dojrzata mito$¢ -0,534%%% 0,130 -0,127 -3,888
Zabezpieczenie bytu s
dla rodziny -0,395 0,137 0,098 2,875
Zbawienie -0,261% 0,111 -0,091 -2,575
Powierzanie zadar o duzym L 6ecH 0670 0000 ey
znaczeniu dla firmy 955 o7 09 515
Wspbtczynnik korelacji wielokrotnej: R = 0,655
Wspétczynnik wielokrotnej determinacji R? = 0,433
Istotnos¢ réwnania: F = 4,688, p < 0,001
df =1
df,=541
* p < 0,05; ** p < 0,01; ¥** p < 0,001. Metoda: wielokrotna regresja krokowa.

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Za pomoca krokowej analizy regresji ustalono wéréd wymiaréw oso-
bowosciowych i aksjologicznych oraz wchodzacych w sktad zmiennych

213



B. MROZ

posredniczacych te zmienne, ktére posiadaja warto$¢ predykcyjna dla
poczucia jakosci zycia. Sita zwigzku miedzy poczuciem jakosci zycia a ze-
spotem o$miu zmiennych niezaleznych wchodzacych w sktad osobowo-
$ciowo-aksjologicznego modelu poczucia jakosci zycia MOA, bedacych
zmiennymi niezaleznymi wyniosta R = 0,655.

Najlepszymi predyktorami poczucia jakosci zycia bylo pie¢ zmiennych
osobowos$ciowych: przystosowanie (8 = —0,344), kompetencje (5 = 0,244),
autonomia (5 = 0,169), relacje (8 = 0,155), powierzanie zadan o duzym zna-
czeniu dla firmy (8 = 0,127), a takze trzy zmienne aksjologiczne: dojrzata
mito$¢ (8 = —0,098), zabezpieczenie bytu dla rodziny (5 = —0,091) oraz
zbawienie (f = —0,090) (zaréwno wymiar przystosowanie, jak i warto$ci
uzyskuja w analizach statystycznych wyniki odwrdcone, to jest o przeciwnym
znaku). Warto podkresli¢, ze otrzymane wyniki nie réznily sie od innych
rezultatéw w grupach pracownikéw, co daje podstawe do wnioskowania
o stalosci Modelu MOA oraz o specyfice grupy (zob. Mréz, 2011b).

Ponizej zamieszczono wyniki modelu strukturalnego otrzymanego przez
grupe kierownikéw (rysunek 1) i specjalistéw (rysunek 2).

Zastosowany model MOA réznicuje pracownikéw wyzszego szczebla.
Wspotczynnik determinacji w grupie kierownikéw uzyskat 49% wariancji
wyjasnianej zmiennej poczucia jakosci zycia w modelu strukturalnym,
a w grupie specjalistéw — 43% wariancji. Prawie polowe zmienno$ci wynikéw
poczucia jakosci zycia u pracownikéw wyzszego szczebla mozna ttumaczy¢
zwiazkiem cech osobowosci i wartosci.
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DyskusjA

W dotychczasowych badaniach psychologicznych nad réznymi wy-
miarami funkcjonowania menedzeréw podkresla sie czesto wage réznych
aspektéw: motywacje, dominacje, potrzebe osiggnie¢, skuteczno$é, zdolnosci
poznawcze, inteligencje, kreatywnos¢. Trudno jednak we wspoélczesnych
analizach zauwazy¢ pozornie podstawowy wymiar, jakim sie okazatlo sie
w niniejszych badaniach przystosowanie. Umiejetno$¢ efektywnego dzialania
oraz nawigzywania i utrzymywania kontaktéw interpersonalnych, poczucie
szcze$cia, dobre radzenie sobie z trudno$ciami, konstruktywna aktywnos¢
to wszystko miesci si¢ w kategorii dobrego przystosowania kierownikdéw.
W zaprezentowanym modelu $ciezkowym u badanych kierownikéw i spe-
cjalistéw dominuje takze znaczenie kompetencji.

W Modelu Osobowosciowo-Aksjologicznym MOA pojawiala si¢ warto$¢
standaryzowanego fadunku czynnikowego bezposredniej §ciezki prowadza-
cej od potrzeby relacji do poczucia jakosci zycia. Badani kierownicy maja
$wiadomo$¢ tego, jak istotne sa wspotpraca z ludzmi, budzenie pozytyw-
nych reakcji innych, a takze aktywnos$¢. W potrzebie relacji miesci sie tez
zadowolenie ze swojej roli w zyciu i $wiadomos$¢ zaleznosci miedzyludz-
kich. Te cechy znalazty juz swoje dopelnienie w postaci wyzszego niz maja
specjalisci, statystycznie istotnego, ogélnego poczucia jakosci zycia, jakie
otrzymali kierownicy. W powyzszym kontekscie zastanawiajacy jest w tej
grupie brak $ciezki, ktéra by prowadzita od zmiennej osobowo$ciowej ,,po-
wierzanie zadan o duzym znaczeniu dla firmy” w kierunku poczucia jakosci
zycia ($ciezka taka istnieje w modelu u specjalistéw). Mozna interpretowac
te sytuacje jako brak potrzeby dzielenia sie praca czy odpowiedzialno$cia,
ktéra mogliby wzigé na siebie. Kierownicy nie doceniaja tego wymiaru, tak
istotnego dla specjalistéw. Taka interpretacja jest uprawniona w $wietle
innych badan autorki przeprowadzanych na grupie kierownikéw, a doty-
czacych styléw kierowania (Mrdz, 2008). Wczeéniej podobnych ustalen
dokonali Judge, Locke, Durham i Kluger (1998). Badania nad satysfakcja
z pracy przyniosly jednoznaczne rezultaty: satysfakcja z pracy okazuje sie
tym wieksza, im wigkszy zakres jej wykonywany jest wspdlnie (Judge i in.,
1998). W badaniach Baarda réwniez okazalo sig, ze w przypadku menedzeréw
pracujacych w organizacji dla ich wysokiej jakosci zycia wazne sg przede
wszystkim takie potrzeby, ktére zaspokajaja ich dazenie do wspétuczestni-
czenia i pokazania swoich umiejetnosci (Baard, 2002).
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U specjalistéw z kolei dominuje znaczenie dobrego radzenia sobie z trud-
no$ciami oraz konstruktywne dziatanie. To te obszary odgrywaja duza role
w tlumaczeniu przyczynowym poczucia jakosci zycia. Wynik ten wskazuje
takze na dobre radzenie sobie specjalistéw z problemami codziennosci.
Swiadczy o tym waga pierwszego miejsca wymiaru przystosowanie dla
poczucia jakosci zycia. W wypadku grupy specjalistéw potrzeba zaradnosci,
pracowitosci, wydajnosci i ogélne zorganizowanie wydaja sie istotne takze
dla ich poczucia jakosci zycia. Méwi o tym potrzeba kompetencji — druga
pod wzgledem znaczenia dla tej grupy. Ale juz w trzeciej zmiennej pod
wzgledem wartosci standaryzowanego tadunku czynnikowego wystepuje
zmienna aksjologiczna z grupy wartosci ostatecznych, jaka jest dojrzata
milos¢. Warto ja powiagzac z kolejng zmienna, to jest z zabezpieczeniem bytu
dla rodziny, gdyz obie zmienne méwia o sile zwigzku wartosci rodzinnych
i osobistych z poczuciem jakosci zycia w tej grupie. Jesli spojrze¢ na modele
MOA specjalistéw i kierownikéw, to okaze sie, ze wymiar aksjologiczny
(a precyzyjniej wartosci rodzinne) jest obszarem, gdzie rysuja sie zasadnicze
réznice miedzy badanymi na tych stanowiskach.

W nastepnej kolejnosci znalazla si¢ potrzeba relacji, podkreslajaca wage
umiejetnosci wspoélpracy i dobrze wpisujacy sie w psychologiczny sens
w poprzednie zmienne. Latwa adaptacja do grupy, zadowolenie ze swojej roli
w zyciu, cechujaca badanych specjalistow, kaze widzie¢ w nich efektywnych
pracownikéw takze z uwagi na satysfakcjonujace kontakty z ludzmi. Czlo-
wiek rozwija sie przez wtasna aktywnos¢; w grupie specjalistow wyraznie
widac kierunek tej aktywnosci, z jednej strony sg to kompetencje zawodowe,
z drugiej za$ mocne ich zréwnowazenie w postaci dbania o rodzine i jej po-
trzeby. Przystosowanie, jakie wskutek tego uzyskuja badani, jest gwarantem
ich dobrego poczucia jakosci zycia (Derbis, 2008).

Zmienna powierzanie zadan o duzym znaczeniu dla firmy wskazuje,
ze oczekiwania wsréd specjalistow w tym obszarze sa duze. Ma sie wra-
zenie, ze specjalisci sa ta grupa pracownikéw, ktéra oczekuje od swoich
przelozonych, aby ci darzyli ja wiekszym zaufaniem, aby dzielili si¢ z nia
praca, ktéra moga wykonaé, aby wreszcie zadowolenie ptynace z party-
cypacji w sukcesie firmy bylo wieksze dla wszystkich zainteresowanych
stron. Che¢ wykonywania ambitniejszych zadan przez specjalistéw jest
prawdopodobnie zwigzana z ich przekonaniem o wlasnej skutecznosci
i wiedzg o relacjach spotecznych.

Przedstawione wyniki maja znaczaca warto$¢ zaréwno dla problematy-
ki rozwoju kompetencji przez pracownikéw réznego szczebla, zagadnien

218



KOMPETENCJE A ROLA ZAWODOWA...

kwalifikacji zawodowych, jak i dla uwarunkowan psychologicznych w pracy.
Model MOA poprzez swoja potwierdzong warto$¢ wyjasniania zmiennych
w poczuciu jakos$ci zycia moze by¢ weryfikowany na innych grupach ba-
danych doroslych, a zwlaszcza tam, gdzie w gre wchodzi uwzglednianie
kompetencji.
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