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Wiestaw Wagtroba

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroclawiu
Wydziat Nauk Ekonomicznych

Katedra Socjologii i Polityki Spoteczne;]
wieslaw.watroba@ue.wroc.pl

Transgresyjna percepcja idei wspotdziatania

Abstrakt

Artykut podejmuje prébe analizy réznic, jakie wystepuja w percepcji
idei wspotdziatania miedzy generacjami rezydujacymi w obrebie tzw. poz-
nego kapitalizmu (por. Watroba 2017: 10-15) czyli Tradycjonalistow, Baby
Boomers, Pokolenia X 1 Milenialséw'. ,»Mistrzami” w dziataniach zespoto-
wych byli Tradycjonalisci. Réwniez Boomersi nie stronili od pracy zespo-
towej, mimo charakteryzujacego ich silnego indywidualizmu i poczucia
niezalezno$ci. Dorastajac w towarzystwie licznego rodzenstwa, bawigc si¢
w gronie rowiesnikOw, pobierajac edukacje w licznych klasach i grupach
studenckich, nie mieli najmniejszych klopotéw z praca, czy raczej wspot-
pracag w firmie czy wielkiej korporacji. Nieco gorzej w dziataniach grupo-
wych czuli si¢ introwertyczni reprezentanci Pokolenia X, ale 1 oni akceptuja
prace zespotowa, o ile przynosi im korzys$¢ osobistg. Nalezy podkresli¢, ze
Milenialsi sg w stanie zaakceptowaé prac¢ zespotowa, ale w przeciwien-
stwie do Tradycjonalistow 1 Boomersow, zespotly te nie moga by¢ zbyt licz-
ne.

Stowa kluczowe: Baby Boomers, generacja, kooperacja, Milenialsi, Poko-
lenie X, Tradycjonalisci, transgresja.

' Do pokolenia Tradycjonalistéw w artykule zaliczono Najwspanialsze Pokolenie ur. w latach 1918-

1927 oraz tzw. Ciche Pokolenie z rocznikéw 1928-1945 (zob. Watroba 2017: 52-77). Powszechnie za
Baby Boomers uznaje si¢ osoby ur. w latach 1946-1964. Wéréd nich wyrdznia si¢ dwie kohorty (ur. w
latach: 1946-1954 oraz 1955-1964), rézniace si¢ percepcja epoki lat 60., co skutkowato odmiennymi
tozsamos$ciami reprezentantéw obu kohort. R6Znig si¢ one takze statusem ekonomicznym, oraz zakre-
sem tzw. szans zyciowych. Starsza kohorta to tzw. Zloci badZ Wiodacy Boomersi, za§ mtodsza jest
okres$lana jako Cien Boomerséw lub Pokolenie Jones (zob. Watroba 2017: 78-130). Pokolenie X po-
czatkowo nazywano pokoleniem Baby Bust (niz demograficzny, ,.krach urodzen”), ale termin ten za-
stapiono powszechnie obecnie stosowana nazwa, spopularyzowana przez Douglasa Coupland, ktéra
okresla osoby ur. migdzy 1964 a 1981 rokiem (wedlug niektérych 1976) (zob. Watroba 2017: 131-
156). Milenialsi, czasami nazywani Pokoleniem Y, przyszli na §wiat w latach 80. i w pierwszej poto-
wie lat 90. Zazwyczaj do generacji tej zalicza si¢ wszystkie osoby mtodsze od Pokolenia X, ktdre byty
$wiadome przelomu milenijnego (zob. Watroba 2017: 157-162).
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Wprowadzenie

Wspétdziatanie jest dla cztowieka — jako istoty spotecznej — konieczno-
$cig zaréwno psychologiczna, jak spoteczng. Zdecydowana wigkszos¢ celow
jednostki, a tym bardziej zbiorowosci jest nieosiggalna bez wspoétdziatania.
Rozwdj spoteczny bylby niemozliwy bez ducha wspétdziatania. Codzienne
zycie przebiega w bezposredniej obecnosci innych, kazdy akt spoleczny jest
»spotecznie usytuowany” (Goffman 2006: 293). Wspétdziatanie stanowi
kwintesencje nowoczesnego spoteczenstwa, w ktérym staje si¢ synonimem
normalnosci. Jak twierdzit Charles H. Cooley wspoétdziatanie pojawia si¢
wtedy, gdy jednostki u$§wiadamiajg sobie wspdlny interes, wspdlny cel
(www.sociologyguide). Cooley odrzucat ide¢ partykularyzmu, proponujgc
ide¢ organicznosci, a za jej podstawe uznawal komunikowanie si¢ (por.
Szacki 2002: 557-558), gdyz organizacja spoteczna jest efektem koopera-
tywnej dziatalnosci wielu umystéw. Wspotdziatanie oznacza podejmowanie
wysitkow przez jednostki badz grupy w celu realizacji okreslonych celow
indywidualnych, jak i zbiorowych. Jakakolwiek konwencja, ktora utatwia
koordynacje, jest przydatna, dopoki kazdego mozna sktoni¢ do jej utrzyma-
nia. Interakcje zwigzane ze wspoétdzialaniem mogg tez by¢ traktowane, (...)
jako produkt konsensusu normatywnego, gdy jednostki bez zastanowienia
biorqg za pewnik reguty, ktore odczuwajq, jako wewnetrznie stuszne (Goffman
2006: 297).

Wzrost specjalizacji pracownikéw, ktérzy swoja przyszio$¢ wiazali
z (...) pomysinoscig zatrudniajgcej ich organizacji, prowadzit do zaniku dy-
chotomii miedzy zobowigzaniem wobec organizacji a zawodowq lojalnoscig
(DiMaggio, Powell 2006: 607), co podniosto skuteczno$¢ kooperacji w ra-
mach firmy, ale takze do relatywizacji tradycyjnie rozumianej etyki. W sys-
temie demokratycznym, w obrebie gospodarki rynkowej, w zglobalizowa-
nym $wiecie, wspotdziatanie jest coraz bardziej zwigzane z procesem komu-
nikowania si¢ jednostek (por. Wallace 1983: 50), jakze istotnym w epoce
,»plynnych” ram instytucjonalnych. Jednak jednoczesnie stymuluje relaty-
wizm psychologiczny (Ferrante 2013: 40), ktéry staje si¢ waznym sympto-
mem rézni¢ tozsamosci reprezentantow kolejnych generacji. R6znice te maja
wyraznie transgresywny charakter, przybierajac forme¢ jednego z istotnych
czynnikéw konstytutywnych dla nowych pokolen, co jest szczegdlnie wi-
doczne ws$rdd kohort dorastajgcych w aurze ponowoczesnosci.

Charakteryzujace pézny kapitalizm wspodldziatanie symbiotyczne,
oznacza warunki, w ktérych dwéch badz wiecej czlonkéw spoleczenstwa
zyje w harmonii, posiadajac petng niezalezno$¢ realizacji swoich indywidu-
alnych, ale w tym momencie wspdlnych celow. Jednostki dziatajag w poczu-
ciu pelnej niezaleznosci, nawet nie myslac o tym, ze wspoétdziataja ze soba.
I nawet (...) zmiana praktyk rytualnych (Goffman 2006: 308), jak odejscie od
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ubioru formalnego, zmiana form powitalnych, przechodzenie ‘na ty’, wcale
nie muszg wptywac¢ na zmiany struktury organizacji, a w warunkach rosngce;j
podmiotowosci jednostki moga wrecz utatwia¢ wspoétdziatanie.

1. Wspoéldzialanie w Swietle transgresji miedzypokoleniowych

Kluczowa, dla niniejszych rozwazan, percepcja — przez analizowane
tutaj pokolenia — idei wspoétdziatania jest przyjety przez nie system wartosci,
a przede wszystkim tzw. (...) filozofia Zycia, czyli subiektywny imperatyw
planowanych dziatan, ale i intencjonalnych zaniechan (zob. szerzej Watroba
2017: 272). W odniesieniu do omawianych generacji przybiera ona wyraznie
transgresywny charakter. Najstarsze pokolenie Tradycjonalistéw skupiato si¢
— kierujac si¢ oswieceniowym imperatywem postepu — na doskonalenia swia-
ta, oraz na zapewnienie jak najlepszych warunkéw edukacji i zycia mtod-
szym pokoleniom. Z kolei Baby Boomers — jeszcze bardziej wierzacy w zba-
wienny dla kapitalistycznego $wiata projekt oswieceniowy, zaktadajacy ni-
czym nieograniczony postep — skupiali si¢ na sobie, na samorealizacji, na
spetnianiu swoich marzen, w czym byli wspomagani przez rodzicéw, ktérzy
swoich marzen spetni¢ w mtodosci nie mogli. Inna. filozofie zycia przyjeli
przedstawiciele Pokolenia X. Byla ona w duzej mierze determinowana wa-
runkami, w jakich dorastali, gléwnie subiektywnym poczuciem (...) po-
krzywdzenia przez los, Swiadomosciq znacznie stabszej sity przebicia w obli-
czu tak licznych Boomersow, zatamaniem si¢ doskonatej dotqd koniunktury,
kryzysem energetycznym, a takZe nasilajgcq sie relatywizacjq dotychczas
obowigzujgcych systemow wartosci i autorytetéow. Ich filozofia opierata si¢
na strategii przetrwania, sprowadzajacej si¢ do egoistycznego, pragmatyczne-
go, realistycznego, zabiegania jedynie o siebie i swoje wtasne sprawy (Ibi-
dem: 273). Odmienng filozofi¢ zycia, przyjeli Milenialsi, ktorzy jeszcze bar-
dziej uwierzyli, ze otaczajacy ich $wiat moze by¢ tylko lepszy. Beztroscy,
permanentni zwyciezcy, Swietnie wyksztatceni, doskonale znajgcy — jak Zadna
wczesniejsza generacja — zglobalizowany swiat, tolerancyjni, multikulturowi
i ciggle podtgczeni, uznali ( ...), Ze zyjq i nadal zy¢é bedg w idealnym wrecz
swiecie (Ibidem). Wiary tej nie jest w stanie zachwia¢ kryzys ekonomiczny,
zagrozenie terrorystyczne czy brak realnej wizji przysztosci. Ich odpowiedzia
na to jest charakteryzujacy ich realizm oraz prezentystyczna strategia rozwig-
zywania pojawiajacych si¢ probleméw, a pomocne w tym jest (...) wyksztat-
cenie i kompleksowa wiedza o swiecie, a przede wszystkim cyfrowe instru-
mentarium, ktorym tak doskonale si¢ postugujq, oraz elastycznos¢ postaw
i dziatania (Ibidem).

Filozofia zycia znajduje swoje odzwierciedlenie w silnie transgresyw-
nym charakterze stosunku poszczegdlnych generacji do relacji z innymi jed-
nostkami, co rzutuje na ich zdolno$¢ wspotdziatanie w realizacji celéw oso-
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bistych, a przede wszystkim grupowych. O ile Tradycjonalistow, nade
wszystko cechowata solidarno$¢ czy braterstwo, nieco rzadziej partnerstwo,
czy jeszcze rzadziej przyjazn, o tyle egocentryczni Baby Boomers ciagle ry-
walizujacy z réwiesnikami, tworzyli silne wiezi emocjonalne, ktére zazwy-
czaj definiowali, jako kolezenstwo, nierzadko przybierajace charakter przy-
jazni. Prawdziwej przyjazni poszukiwato introwertyczne Pokolenie X. Po-
czucie izolacji — subiektywne, ale i obiektywne, wynikajace z czynnikow
demograficznych, jak i spotecznych — rodzito potrzebe poznania kogos, ko-
mu byliby w stanie zaufa¢ 1 z kim mogliby zbudowa¢ trwate zwigzki emo-
cjonalne. Najczesciej znajdowali je w waskim gronie przyjaciét poznanych
w okresie edukacji, badz tez w poczatkach kariery zawodowe;j (ibidem: 274-
275). Diametralnie odmienng interpretacj¢ przyjazni reprezentujga Milenialsi,
ktora traktujg dos¢ luzno, zdecydowanie preferujac kontakty posrednie, a nie
osobiste, nawet uznajac za przyjaciela osob¢ identyfikowalng w Sieci, co
moze takze wynika¢ z wysokiego — w ich przypadku — stopnia empatii dla
innych (Ibidem: 182). Tym co ich odréznia od starszych generacji, jest
otwarto$¢ na trwale relacje emocjonalne ze starszymi — nierzadko do$c
znacznie — osobami, jak cho¢by z dziadkami, czy z przetozonymi i ze star-
szymi wspotpracownikami (por.Ibidem: 275).

2. Wspoltdzialajacy Tradycjonalisci

Swiadomo$é spoteczna Tradycjonalistéw uksztattowata sie w trudnych
czasach kryzysu gospodarczego lat 30.XX w. a przede wszystkim w okresie
IT wojny swiatowej. Oprocz charakteryzujacego ich heroizmu, patriotyzmu,
tendencji do oszczedzania czy czasami wrecz ascezy, oraz lojalnosci i goto-
wosci do poswiecen dla innych, za jedng z podstawowych cech tego pokole-
nia nalezy uzna¢ umiejetnos¢ dziatania zespolowego — wspotdziatania w re-
alizacji niemal kazdego celu. W ten wilasnie sposéb Tradycjonalisci, gtéwnie
przedstawiciele Najwspanialszego Pokolenia, wygrali wojne i odbudowali
zachodni $wiat, kierujac si¢ jednoczesnie silnym poczuciem wspdlnoty (Cro-
ker 2007: 5,7). Wiara w potege wspotdziatania ptyneta z ich wiary w instytu-
cje spoteczne, ktére traktowali, jako ostoje porzadku, jako produkt tradycji,
ktorej nigdy nie zamierzali kwestionowac i relatywizowacé (por. Watroba
2017: 63), co z tatwoscig czynili ich nastgpcy z pokolenia Baby Boomers.

Podstawowym przymiotem Tradycjonalistow jest lojalnos¢, jakze istot-
na we wspotdziataniu. Poparta po§wigceniem indywidualnych potrzeb i ocze-
kiwan na rzecz realizacji celéw zbiorowych, w obrebie wielkich instytucji,
umozliwita im ona osiagnigcie takich celéw, jak (...) przezwyciezenie Wiel-
kiego Kryzysu, wygranie Il wojny swiatowej, zbudowanie bomb atomowych
czy wystanie cztowieka na Ksiezyc (Ibidem: 65). Nie mniejszy wptyw na te
sukcesy mialo przyjecie przez nich kontekstu organizacyjnego wspotdziata-



Wiestaw Waqtroba 13

nia, opartego na modelach zarzadzania, przypominajacych struktury dywi-
zjonalne, charakteryzujace armi¢ czy zaklady zbrojeniowe (por. Lancaster,
Stillman 2002: 19), gdzie bezwzglgdne postuszenstwo i lojalnos$¢ byly szcze-
gblnie wymagane.

Silna wola wspoéldzialania tej generacji jest takze widoczna w ich Zyciu
codziennym, ktére w okresie ich dorastania, w procesie socjalizacji bylo zdomi-
nowane przez utrwalone wielowiekowg tradycja zachowania grupowe, w obre-
bie trwatych instytucji spotecznych. Czerpali oni przyjemnos¢ zaréwno z rytu-
atow kultywowanych (...) we wspolnotach lokalnych czy religijnych, ale
i w autentycznie zbiorowym zZyciu rodzinnym, rozgrywajgcym si¢ w obrebie wie-
lodzietnych rodzin wielopokoleniowych. Silna kooperacja byla tez widoczna
w popularnej wsréd tego pokolenia pomocy sasiedzkiej w zakresie dbatosci
o0 bezpieczenstwo, w walce z Zywiotami natury czy w przygotowywaniu wielkich
uroczystosci, festynow i lokalnych festiwali (Watroba 2017: 276).

Tradycjonalisci, mimo bardzo trudnych warunkéw dorastania 1 wcze-
snej dorostosci bywaja czasami okreslani Pokoleniem Dobrych Czasow, gdyz
stali si¢ — w zaawansowanej dorostosci i starosci — beneficjentami owocow
p6znego kapitalizmu (por. Morgan, Kunkel 2011: 181). Trudno jednak obro-
ni¢ teze, ze stan ten jest pochodng splotu sprzyjajacych im okolicznos$ci. Sa-
mi, wraz z pomocg starszych generacji, dzigki wspdélnemu, zespotlowemu
dziataniu uczynili powojenny $wiat zachodni najlepszym z dotychczasowych.
Jednoczes$nie potrafili budowa¢ ekonomiczng pomys$lno$¢ w ramach trady-
cyjnych instytucji spotecznych, w szczegdlnosci takich, jak rodzina, kosciét,
szkota czy uniwersytet, nie odstepujac od pryncypidow systemu demokratycz-
nego. Czynili to zazwyczaj we wspotdziataniu z im podobnymi jednostkami
czy grupami, w oparciu o Scista hierarchi¢ stuzbowa (ang. chain of com-
mand) (Lancaster, Stillman 2002: 30).

Tradycjonalisci uwazali, ze cigzka praca, a szczegdlnie jej efekty sa
wystarczajacg nagrodg za poniesiony trud, ze satysfakcje dajg osiggnigte cele,
ze stanowig one sukces calego zespolu zaangazowanego w ich realizacje, ze
nie wazne s3 dokonania jednostki, a jedynie jej wkiad w rezultaty wspétdzia-
tajacej ze sobg grupy. Nie szukali osobistego splendoru, co charakteryzowato
mtodsze pokolenie, godzac si¢ na anonimowos¢ w rzeszy realizatoréow naj-
wspanialszych dokonan epoki. Oczekiwang przez nich gratyfikacja miata by¢
emerytura w kregu rodziny, uatrakcyjniona podrézami, najczesciej zbioro-
wymi, na ktére nie mogli sobie pozwoli¢ w okresie dorastania czy wczesnej
dorostosci.

Jako pierwsze pokolenie objete obowigzkiem szkolny, Tradycjonalisci
byli wychowywani w duchu pozytywistycznej wspélpracy, odmiennej od
prostej wczesnokapitalistycznej kooperacji znanej starszym generacjom za-
trudnianym od dziecinstwa w prekapitalistycznych manufakturach czy
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w pierwszych fabrykach kapitalistycznych. W szkotach Tradycjonalisci po-
znawali etos ciezkiego trudu w nauce, ale i zabawe w mysl okreslonych re-
strykcyjnie zasad, oraz sprawiedliwy udziat w otrzymywanej gratyfikacji.
Uczestniczyli masowo w rozgrywkach sportowych: indywidualnych, ale cze-
sciej zespotowych, poznajac ducha wspétdziatania, a przede wszystkim jego
efekt w postaci zwyciestwa (por. Howe, Strauss 2000: 331-332). Réwniez w
okresie wakacji 6w duch wspétpracy stymulowal ich aktywno$¢ w trakcie
zbiorowych wyjazdéw organizowanych przez instytucje wychowawcze.

3. Rywalizujacy Baby Boomers

Jak juz wspomniano, Tradycjonalistéw cechowata skromnos$¢ i pokora,
jesli idzie o ocen¢ wilasnych dokonan, lojalnos¢ wobec innych, w tym takze
wobec instytucji spotecznych, oraz nastawienie na wspotdziatanie w realiza-
cji celow. Inny poglad na temat swojej roli w historii reprezentujg Baby Bo-
omers, ktérzy uwazajg siebie za szczegdlng generacj¢. Inna sprawa, ze wpa-
jano im to od najmiodszych lat, ze tak postrzegaly ich starsze generacje, ale
juz inne zdanie maja o nich miodsze pokolenia. Znakiem rozpoznawczym
Boomerséw byt i nadal jest optymizm, wiara w to, ze wszystko jest mozliwe,
ze kazdy postawiony sobie cel mozna osiggnaé, zas mottem ich egzystencji
miata by¢ samorealizacja. Nad — tak charakterystyczng dla starszej generacji
— wspolnotowos¢ 1 kolektywnos$¢ w dziataniu, przedktadali silng wole rywa-
lizacji, bedaca konsekwencjg ich liczebnosci, i zwigzanej z tym koniecznos$ci
nieustannego konkurowania (por. Lancaster, Stillman 2002: 22-23; Watroba
2012: 68; Watroba 2017: 84-87). Nie oznacza to jednak, ze mimo charaktery-
stycznego dla nich egocentryzmu — czy jak twierdzg ich krytycy, wregcz nar-
cyzmu — nie potrafili dziata¢ zespolowo, ze odrzucali wspdtdziatanie jako
skuteczng strategi¢ realizacji celow. Jednak, w przeciwienstwie do Tradycjo-
nalistow, wybierali wspoéldziatanie raczej, jako $rodek do realizacji celow
osobistych. Bardziej interesowaty ich w pracy zespotowej: pienigdze, tytuty,
przywileje korporacyjne, awans instytucjonalny, oddzielny gabinet, wtasne
miejsce parkingowe, czy jakikolwiek inny, powszechnie znany sygnat kultu-
rowy, ze wykonali kawat solidnej roboty, ze w jakis sposob odrozniajg sie od
reszty stada, ale nierzadko takze splendor ptyngcy z mediow o szerokim za-
siegu (por. Lancaster, Stillman 2002: 78; Watroba 2017: 70). A to, ze 0sig-
gniety we wspotdziataniu cel, przynidst korzy$¢ innym jednostkom, grupom,
zbiorowosciom czy catemu spoteczenstwu, jest jakby dla nich mniej wazne,
chociaz — tak czy inaczej — poprawia im dobre mniemanie o sobie.

Wspoétdziatanie miato im ulatwiaé realizacje drobnych, jak i kluczo-
wych celéw zyciowych, a przede wszystkim miato sprzyjac robieniu kariery
zawodowej, w jej molekularnym modelu (ang. stellar career) (por. Lanca-
ster, Stillman 2002: 65), tj. kariery opartej na pelnieniu waznej roli w struktu-
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rach wielkich korporacji z opcjg promocji organizacyjnej. Nie zawsze poste-
powali fair, co niektérzy tlumaczg wptywem silnej, czasami bezwzglednej
rywalizacji w dziecifstwie i w mlodosci, przy jednoczesnym pragnieniu
osiggniecia sukcesu za wszelkg cen¢ (por. Watroba 2017: 311). Nierzadko
opatrznie interpretujg wspotdziatanie, wykorzystujac inne jednostki w swoich
dziataniach. Wspétdziatanie dla Boomerséw miato by¢ jedynie pomocne
w realizacji partykularnych celéw, miato utatwi¢ samorealizacj¢ czy osiaga-
nie osobistej satysfakcji i realizacj¢ osobistych intereséw. Jednak — jako do-
skonale wyksztatcona generacja — zdawali sobie sprawe z tego, ze W wysoce
kompetetywnych realiach p6znego kapitalizmu, skuteczno$¢ wszelkiego typu
dziatan jest zwielokrotniona przez wspotprace z innymi jednostkami. Nie byli
jednak — jak starsza generacja — w petni przekonani, Ze nie ma alternatywy
dla dziatan grupowych, by osiggna¢ zamierzone cele. Kwestionujac taki po-
glad, nierzadko kontestowali decyzje przetozonych, szczegdlnie tych, ktérzy
reprezentowali starsze generacje. Kontestacja ta byla konsekwencja aspiracji
pokoleniowych Boomerséw, do jak najszybszego przejecia steréw wiladzy
nad spoteczenstwem — aspiracji nieznanych starszym generacjom, w peini
akceptujacym trwale, uswiecone tradycjg ramy sukcesji pokoleniowej (por.
Watroba 2017: 275-276).

4. Wyalienowane Pokolenie X

Jeszcze mniej skorzy dla dziatan zespotowych byli i sg przedstawiciele
Pokolenia X — introwertyczni, nieufni, wyalienowani indywidualisci, jedynie
w sytuacjach najwyzszej koniecznosci podejmujq dziatania grupowe (Ibi-
dem), zazwyczaj w waskim gronie znajomych, a najlepiej razem z nielicz-
nymi przyjaciétmi. Postawa taka wigze si¢ z tym, ze wkraczajagc w $wiat do-
rostosci w czasach recesji, w okresie rosngcego bezrobocia, musieli akcepto-
wacé — acz niechetnie — szereg kompromiséw, szczegdlnie wobec tak nielu-
bianych przez siebie Boomerséw. Chociaz akceptowali etyke samospelnie-
nia, charakteryzujaca Baby Boomers, nadawali jej inny wyraz, kreujac nowe
formy wyrazu indywidualizmu (Gillon 2004: 264; Watroba 2017: 134-135),
ktore czesto odrzucaly tradycyjne formy wspoétdziatania. Poniewaz dorastali
w okresie wysokiej dynamiki zmian spotecznych, ekonomicznych i politycz-
nych, a jednocze$nie byli dotknigci ,,syndromem osamotnionego dziecka”,
zyskujac sobie miano Pokolenia Dzieci z Kluczem na Szyi (ang. latchkey
kid), nauczyli si¢ polega¢ jedynie na sobie. Stad tez wykazuja znacznie wigk-
szg — niz starsze generacje — sklonnos$¢ do zaktadania wtasnych firm. Nie
odpowiada im podporzadkowanie si¢ pracodawcom przez cate zycie zawo-
dowe, czy uzaleznienie sukcesu swoich dziatan od innych os6b. Sami pragna
decydowa¢ o swojej karierze, chcg by¢ niezalezni w stawianiu i modyfiko-
waniu celéw, oraz w ich realizacji. Jednak jednocze$nie — chociaz nigdy tego
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nie artykutujg — odczuwajg gleboka potrzebe przynaleznosci, ktérej zazwy-
czaj nie mogli zaspokoi¢, czekajac godzinami, w pustym domu, na powrot
rodzicow z pracy (por. G. Falk, U. Falk 2005: 63; Ryan 2007: 16; Watroba
2017: 137).

Pokolenie X podziela optymistyczng percepcj¢ kapitalizmu prezento-
wang przez Boomersow, cenigc sobie (...)wzgledng stabilnos¢ dobrze zorga-
nizowanego spoteczenstwa, ktorego wcale nie zamierzali zmienia¢. Jednak,
od najmtodszych lat, zyje ono w przeswiadczeniu, ze (...) nie ma dla nich
miejsca w tym spoleczenstwie, oraz, ze 7 tego powodu nie sq w stanie, na
poziomie indywidualnym, by¢ integralng czesciq tej stabilnosci, co zrodzito
ich obawy o wtasng przysztosc, skutkujgc permanentnym poczuciem skrywa-
nego niezadowolenia i frustracji, powstrzymujqgc ich od kolektywnych dziatan
spotecznych (Henseler 2012: 22). Nieche¢ do kolektywizmu sprawia, ze ge-
neracja ta nie przepada za zbiorowymi formami spedzania czasu wolnego,
wyraznie odrézniajac si¢ od pozostatych, analizowanych tutaj pokolen (por.
Watroba 2017: 138).

Jako reprezentanci najbardziej merytokratycznie zorientowanego poko-
lenia w historii, w pelni akceptuja nieréwnos¢ funkcjonalng, opowiadajac si¢
za gratyfikacjg opartg na zastugach merytokratycznych (por. Rosen 2001: 71;
Watroba 2017: 145). W przeciwienstwie do Tradycjonalistow i Baby Bo-
omers, nie czerpig satysfakcji z ciezkiej pracy, prestizu, wlasnej sekretarki
czy osobnego gabinetu. Naprawde wartosciowg dla nich gratyfikacje stanowi
wolno$¢ 1 niezawisto$ci w pracy. Nawet, rozpoczynajgc kariere w wielkiej
korporacji, z goéry traktowali to, jako wstgpny etap, przygotowanie meryto-
ryczne czy zdobycie niezbednego do§wiadczenia do zalozenia wlasnej firmy.
Taka wizja kariery, dgzenie do niezaleznosci ekonomicznej, jednoznacznie
wynikata z ich konstytutywnych — wczesniej sygnalizowanych — cech, tj. nie-
ufnosci, sceptycyzmu, polegania na samym sobie, czy z niecheci, a moze tez
Z braku umiejetnosci pracy w zespole (Watroba 2017: 311-312).

5. Wielozadaniowi Milenialsi

Jako beneficjenci ery zlotego dziecinstwa, ktora byta powszechng,
gwattowng reakcjg na moralny terror, pesymizm i alienacje ery przetomu lat
70. 1 80., na radykalne dziatania swoich rodzicéw, ktoérzy pragneli wychowac
swoiste Pokolenie-antidotum (ang. Antidote Generation) przez wyplenienie
ztych obyczajow i wypetnienie Zycie swoich dzieci jasnymi celami i pozytyw-
ng energig (Little 2009: 133), jako pierwsza generacjg przyswajajaca wszel-
kiego typu informacje bez ich filtracji przez réznej masci ekspertéw (por.
Winograd, Hais 2008: 2; Watroba 2017: 170), Milenialsi pragng¢li wolnosci
we wszystkim, co robig — od wolnosci wyboru po wolno$¢ ekspresji. Jedno-
cze$nie oczekiwali, ze niemal wszystko begdzie dostosowane ich potrzeb, ze
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wszystko bedzie spersonalizowane na ich modte. Nadopiekunczos¢ ze strony
dorostych w okresie dorastania sprawila, ze staraja si¢ wszystko dogtebnie
analizowa¢ 1 nadzorowac. Z kolei ich optymistyczne usposobienie 1 pozy-
tywny stosunek do innych zrodzito ich oczekiwanie integralnosci korpora-
cyjnej i otwartosci w konsumpcji, oraz przekonanie, ze systemy wartosci
przyjete przez organizacje gospodarcze beda zgodne z ich wlasnymi. Stano-
wig pokolenie uksztattowane przez permanentng interaktywnos$¢, wymagaja-
cg wspotdziatania z innymi, ale w ponowoczesnej formie. Dlatego tez bardzo
wysoko cenig sobie wspétprace i rozlegte relacje spoleczne, oparte gtéwnie
na uczestnictwie w zbiorowosciach wirtualnych, czgsto jednak stanowiacych
podstawe relatywnie trwatych relacji w $wiecie realnym. Sg otwarci na opi-
nie znajomych i ,,przyjaciét z Sieci” — w momencie podejmowania decyzji o
wyborze débr czy ustug konsumpcyjnych, ale takze szkoty czy uniwersytetu,
celu wyjazdéw wakacyjnych, czy koncertow i festiwali muzycznych, a takze
w relacjach intymnych — wptywajac wzajemnie na siebie przez tzw. sieci N-
wptywu (ang. N-fluence Networks) (por. Tapscott 2009: 34-36; Watroba
2017: 165-166).

Milenialsi bywaja jednak dos¢ trudni we wspétpracy, gdyz jako prag-
matycy uwazaja, ze jesli cos ich zdaniem nie ma praktycznego zastosowania,
jest po prostu bezuzyteczne. Na dodatek niemal zawsze pytajg o celowosé
dziatan, o ich potencjalne efekty oraz o to, dlaczego akurat oni majg w nich
uczestniczy¢. Stad tez zyskali miano Pokolenia Dlaczego (por. Sheahan
2005: 12; Watroba 2017: 165-166). Mimo, iz sg uwazani za jednostki zorien-
towane na siebie, czy samolubne — za sprawg dos¢ silnego ekstrawertyzmu,
jak 1 wyraznej, asertywnosci —posiedli umiej¢tno$¢ wyrazania swoich uczug,
co moze utatwia¢ wspotdziatanie z nimi, chociaz jednocze$nie moze by¢
konfliktogenne. Stali si¢ mistrzami w wysytaniu sygnatéw dotyczacych emo-
cji w srodowisku pracy, jak i zyciu osobistym. Sg otwarci na Inno$¢ i wraz-
liwi na problemy spoteczne, uczestniczac w dziataniach filantropijnych na
rzecz otoczenia i Srodowiska naturalnego (por. Ryan 2007: 18). Wbrew obie-
gowym opiniom o braku dojrzatosci, wrecz niedostosowaniu do samodziel-
nego zycia, sg dojrzali na swéj — nieznany wczesniejszym generacjom — Spo-
sOb, znajdujac niemal zawsze sposOb na realizacje obranego celu, posiadajac
— obcy starszym pokoleniom — spryt, ktory Peter Sheahan nazywa sprytem
ulicznym (Sheahan 2005: 7).

Obcujac od najmiodszych lat z technologiami i urzgdzeniami umozli-
wiajacymi (...) tatwy dostep do informacji, do btyskawicznie inicjowanej
komunikacji, sq przekonani, Ze kazde dziatanie musi mie¢ natychmiastowy
odzew. Niestety taki poglad moze rodzi¢ (...) nieporozumienia i konflikty ze
starszymi generacjami, wychowanymi w mniej , niecierpliwych czasach”
(Falk, Falk 2005: 66; Watroba 2017: 167). Generalnie, sg niecierpliwi i sku-
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pieni na sobie, ale jednocze$nie cenig prace w zespole i wspdlprace. Potrafig
realizowac¢ wiele zadan symultanicznie, preferujg dziatania sieciowe nad in-
dywidualnymi, sa tez w stanie zaakceptowac rady 1 opinie innych oséb, jesli
napotkaja na rzeczowg argumentacj¢ (por. Pendergast 2010: 6).

W przeciwienstwie do Pokolenia X, raczej (...) oczekujg dziatan zespo-
towych zamiast dziatan typu wolny strzelec, zaangazowania politycznego
zamiast apatii, technologii promujgcych zbiorowos¢ a nie jednostke (Strauss,
Howe, Markiewicz 2006: 48). Angazuja si¢ w r6zne formy wspétdziatania w
szkole, w pracy czy we wspdlnotach, ktorych sa cztonkami. Coraz bardziej
angazujg si¢ politycznie, podazajac tropem swoich dziadkow, wierzacych
bezgranicznie w ide¢ demokracji, jako sity sprawczej ,,poprawy §wiata” (por.
Tapscott 2009: 6; Watroba 2017: 180). Uczestniczg takze aktywnie w wolon-
tariacie (por. Alsop 2008: 6; Watroba 2017: 169).

Milenialsi przejawiajac inklinacje do uczestnictwa w grupie czy
w wigkszych wspodlnotach, réznig si¢ od Swiat si¢ kreci wokot mnie Boomer-
sow czy od obdarzonego cynicznym indywidualizmem, wyalienowanego
Pokolenia X. Preferujg grupowe spedzanie czasu wolnego, jak i grupowe
odrabianie lekcji, czy sesje, na ktérych grupowo rozwiazuja zadania intelek-
tualne, przygotowuja projekty, a takze grupowo poszerzaja swoje zaintere-
sowania (por. Winograd, Hais 2008: 83; Watroba 2017: 181). Opowiadajg si¢
za kapitalizmem, gdyz kapitalizm wspiera mozliwosci 1 styl zycia, do jakiego
przywykli. Popieraja solidarno$¢ spoteczng. Chcg gospodarki rynkowej (...).
Sq libertarianami, jesli idzie o swobode zachowan jednostki, gdyz wierzq, ze
kazdy ma prawo, by by¢ szczesliwym (Heath 2006: xvi.).

Istotng formg wspotdziatania jest w przypadku Milenialséw ich party-
cypacja, od najmtodszych lat, w podejmowaniu decyzji rodzinnych, dotycza-
cych planéw wakacyjnych, zakupu sprzetu domowego, komputera, czy nawet
samochodu. Czgsto — w okresie dorastania — bywali zapraszani do rodzin-
nych negocjacji w zakresie istotnych dla zycia domowego rodziny spraw,
a nierzadko byli wrecz traktowani jako eksperci, szczegélnie w obszarze ich
domeny, jakim jest Internet (por. Lancaster, Stillman 2002: 31; Tapscott
2009: 11; Watroba 2017: 196-197). Preferuja prace w zespotach zadanio-
wych, ale krytycznie postrzegaja sztywne struktury i tradycyjng hierarchi¢
organizacyjng, tak lubiang przez Tradycjonalistow i starszych Boomersow.
Generalnie opowiadajg si¢ za elastycznymi formami wspotdziatania, a gdy
jest to niemozliwe, decyduja si¢ na (...) exodus od korporacji do przedsie-
biorstw typu start-up, jako przysztosciowej wizji przedsiebiorstwa kapitali-
stycznego (Tapscott 2009: 10-11). Jak Zadna generacja, posiedli umiejetno$¢
wykonywania wielu zadan czy czynnosci w tym samym czasie, nawet sobie
tego nie u§wiadamiajac (por. Ross 2008: 165). Zaplanowane przez rodzicéw
— od najmtodszych lat — zycie, uczynito ich wielozadaniowcami, co tak bar-
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dzo cenig ich przetozeni, gdyz zatrudnianie ich moze by¢ bardzo efektywne,
poniewaz moga wykonywac¢ czynnosci zwykle przypisane kilku osobom
(por. Lancaster, Stillman 2002: 65-66). Cecha ta jest efektem nowej formy
socjalizacji, ktérej podmiotem stali si¢ w epoce ponowoczesnej — odmienne;j
od dotychczasowej socjalizacji linearnej. Ich proces dorastania, a przede
wszystkim edukacji, prowadzony byt — w obrgbie multikulturowego, global-
nego $wiata — przez wiele podmiotéw, skutkujac calym szeregiem doswiad-
czen, nieznanych starszym generacjom. Pobierali lekcje poza placéwkami
szkolnymi, studiowali jednocze$nie na kilku kierunkach studiéw, dodatkowo
zdobywajac kwalifikacje i umiejetnosci na kursach przysposobienia zawo-
dowego. Podejmowali prace¢ wakacyjng za granicg, zdobywajac w ten sposéb
nowe doswiadczenia kulturowe. Uczestniczyli w wymianie studenckie]
w trakcie roku akademickiego, czy angazowali si¢ w akcje charytatywne i
wolontariat, udzielali si¢ dla wspélnot, do ktérych nalezeli (Sujansky, Ferri-
Reed 2009: 136). Wszystko to zbudowato wysoki potencjat do wspétdziata-
nia z jednostkami cechujacymi si¢ wysokim stopniem Innosci (por. Watroba
2017: 212).

Milenialsi przejawiaja tez upodobanie do wspotdziatania w przypadku
szeroko rozumianej konsumpcji, pragnagc wspotkreowacé — a nierzadko samo-
dzielnie kreowa¢ — wzory débr i ustug konsumpcyjnych, giéwnie w oparciu
o najnowsze technologie cyfrowe. Sa zafascynowani postepujaca symboliza-
cja konsumpcji, ulegajac narastajacej gadzetyzacji zycia osobistego jednostki
(por. Bauerlein 2008: 73). Pragng wspétkreowaé produkty konsumpcyjne
1 ksztattowa¢ marki, ktére kochajg, oczekujac ze ich ulubione marki bedg
aktywne w mediach spotecznosciowych, gdyz generalnie nadajg oni wysoka
warto$¢ wszystkiemu, co znajduje si¢ w tych mediach (por. Fromm, Garton
2013: 16, 27; Watroba 2017: 216). Doskonale przystaja do tofflerowskiej idei
prosumenta (por. Toffler 1990: 275-278), stajac si¢ (...) bardzo wptywowymi
cztonkami publicznosci medialnej, nawigatorami swojej konsumpcji, siejgc
i zbierajgc plony w szerokiej przestrzeni wirtualnej (por. Kien 2009: 20).
Jako prosumenci, wspétprojektujac produkty i ustugi, staja si¢ podmiotami
radykalnej zmiany dotychczasowej koncepcji marki (por. Tapscott 2009: 11).
Dzigki transformacji Internetu z (...) platformy prezentujgcej informacje,
w miejsce, gdzie mozliwa jest wspotpraca, gdzie jednostki mogq organizowac
sig w nowe wspolnoty (Tapscott 2009: 90) — za sprawa Milenialséw obdarzo-
nych naturalnymi instynktami wspdtdziatania, wspétinnowacyjnosci czy
wspotkreacji — prosumpcja stata si¢ bytem realnym (por. Watroba 2017:
217). Media spolecznosciowe stanowig obszar, gdzie oczekujg wspoétdziata-
nia, tyle, ze w tej przestrzeni jest to relacja do§¢ powierzchowna i niezbyt
trwala, oparta na interakcjach niesprzyjajacych budowaniu ugruntowanych
stosunkéw spotecznych z innymi uzytkownikami. Interakcje te majg przede
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wszystkim wzmocni¢ jaznh Milenialséw, oraz wzmocni¢ wigzi spoteczne
z innymi, ktérzy sg znawcami czy zagorzatymi fanami jakiego$ produktu, czy
marki, bagdz tez znawcami okreslonej produkcji popkulturowej, wydarzen
historycznych lub tez fanami jakiegos celebryty czy sportowca. W ten spos6b
zaspokajaja potrzebg przynaleznosci do grupy, a jednoczesnie zaspokajaja
swoja ciekawo$¢. Dodatkowym — chociaz czasami zasadniczym — powodem
uczestnictwa w mediach spolecznosciowych jest che¢ wypromowania siebie
w obrebie grupy, do ktdrej chcg naleze¢ (por. Ossiansson 2010: 119). Takie,
dos¢ watle relacje spoteczne budowane w mediach spotecznosciowych Mile-
nialsi nazywaja przyjaznig. Tyle, ze taka koncepcja stawania si¢ przyjacielem
ma niewiele wspdlnego z (...) tradycyjnie pojmowang przyjazniq, ktora opie-
ra si¢ na wyjgtkowo silnych wieziach emocjonalnych, na wzajemnej deklara-
cji niesienia pomocy emocjonalnej oraz praktycznej, gdy zajdzie taka potrze-
ba (Watroba 2017: 240).

Wkraczajgc w Swiat wirtualny tworzg wspdlnoty wirtualne, ktére (...)
stanowig spoteczne skupiska, wytaniajgce sie z Sieci, w ktérych mozna pro-
wadzi¢ (za pomocq Srodkow elektronicznych) publiczng dyskusje wystarcza-
jgco dtugo, 7z wystarczajgco ludzkimi uczuciami, by formowac sie¢ relacji
osobistych, typowych dla cyberprzestrzeni (Rheingold 2009: 5). Jednak nie
poszukaja tam silniejszej identyfikacji z innymi jednostkami, jak np. w przy-
padku relacji migedzysasiedzkich, opartej gldéwnie na bliskosci fizycznej, a nie
na wspolnych zainteresowaniach. Za niewatpliwy atut tego typu relacji uzna-
ja mozliwo$¢ — raczej nierealng w przypadku sgsiada — odizolowania si¢ pod
innych, np. w sytuacji konfliktowej, przez ,zresetowanie” kontaktu (por.
(Watroba 2011: 41; Watroba 2017: 247).

Podsumowanie

Wspétdziatanie jest jedng z wielu kategorii, ktérej ewolucja w ostatnim
stuleciu, znamionuje przetom, jaki dokonal si¢ w obrebie spoleczenstw kapi-
talistycznych. Jej dos¢ zaawansowana relatywizacja wpisuje si¢ doskonale
w ponowoczesng aurg. Zdefiniowana przez o§wieceniowy projekt nie oparta
si¢ radykalnym zmianom demograficznym, ekonomicznym i politycznym,
a nade wszystko spotecznym. Spektakularnym symptomem tej ewolucji jest
jej zréznicowana percepcja przez kolejne generacje. Chociaz w zasadzie
mozna by odwrdci¢ ten poglad, sugerujac, ze to wlasnie owe zmiany definiu-
ja kolejne pokolenia, czy raczej umowne ich konstrukcje intelektualne pro-
ponowane przez przedstawicieli nauk spotecznych.

Wyraznie transgresywny charakter percepcji idei wspéldziatania przez
analizowane tutaj generacje jest SciSle determinowany ich oczekiwaniami,
tozsamoscig, stosunkiem do rzeczywistosci spolecznej, ich doswiadczeniami
zyciowymi, a przede wszystkim logikg sytuacyjng realiéw, w jakich egzystu-
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ja na danym etapie zycia. Ta, wyraznie transgresywna percepcja, nie oznacza
stopniowego odrzucania o§wieceniowej idei wspoétdziatania. Nawet tak rady-
kalnie odmienni od poprzedniej generacji Boomersi, dostrzegali zalety pty-
nace ze wspotpracy, chociaz ich podejscie cechowat do§¢ wyrazny partykula-
ryzm. Nawet wycofani spolecznie, nieufni reprezentanci Pokolenia X nie
negowali wspotdziatania. Za§ Milenialsi, mozna by rzec, dokonali swoiste]
rewitalizacji tej kategorii, nadajac jej nieco inne znaczenie, $ci$le zwigzane
zich $wiatem spolecznym, bedacym melanzem $wiata wirtualnego i tzw.
swiata realnego. Nic nie wskazuje na to, by mtodsze generacje podazyty in-
nym tropem, odrzucajac wspoétdziatanie, zblizajac si¢ do dystopii mechani-
stycznego — zdominowanego przez technologie promujace skrajny indywidu-
alizm — czy wrecz atomistycznego, Swiata, ktérego wizje byly szczegdlnie
popularne w latach szes$c¢dziesiatych, siedemdziesigtych i osiemdziesigtych
ubiegtego stulecia.
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Transgressive Perception of an Idea of Cooperation

Summary

An article provides a general analysis of differences in the perception
of an idea of cooperation performer by the generations living in the postwar
world of the late capitalism: Traditionalists, Baby Boomers, Generation X i
Millennials. The oldest one represents the maters of team-work. The second
one have not refused action in groups, despite their solid individualism and
independence at all kind of activity. The next, introverted generation has
been able to accept the team-work, only for achievement personal goals, in
general preferring individual work, rather for own firms than for
corporations. The youngest generation of Millennials cannot imagine any
action without cooperation with others, but this is a new kind of cooperation
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quite different from that performed by Traditionalist. Their cooperation is
mostly based on the cyberspace.

Key words: Baby Boomers, cooperation, generation, Generation X,
Millennials, Traditionalists, transgression.
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New forms of business education as an attempt to raise
business literacy levels in polish Generation Z

Abstract

The objective of the paper is to evaluate the business literacy levels in
Generation Z in Poland and to determine the most adequate forms of
economic education for the cohort. Since the issue is of importance to both
educational institutions and employers, the paper contains solutions
applicable in both contexts. Reasons for insufficient business knowledge of
young Poles have been identified. Due to its unique characteristics and skills,
Generation Z requires specific forms of business education and personal
development. Internet and social media, as the main source of information for
the cohort, should be used in training. The paper is based on analysis of
websites and literature on the subject. The business literacy evaluation was
performed on the basis of reports by NBP and CBOS.

Key words: Generation Z, business literacy, forms of education, Internet.
Introduction

The subject of the paper is Generation Z, defined as persons born
between 1995 and 2010 (Berkup 2014:29; Wtodarczyk 2016:1044;
Niezurawska, Dziadkiewicz 2016:663), raised at the time of intensive
technological development and specific economic conditions. Unlike
Millennials, who had to face a twenty-percent unemployment rate, Polish
Generation Z is entering an employee's market. The cohort is also called
Generation C - computerized, connected, always clicking - (Morbitzer 2012),
or Generation Lazy - leads, links, likes, life-stream, local - (Borawska-
Kalbarczyk 2013) due to their constant preoccupation with the Internet.
Scholars stress the importance of the cohort's unique skills and attitudes
(Tulgan 2010), which will be enumerated in the paper. The paper discusses
Polish Generation Z in particular, as they differ significantly from their peers
in other countries. The crisis of 2008, may be the reason, as it was a traumatic
experience for Generation Z in Western Europe and the US, although the
young people had not entered the job market by then. In Poland, which was
less severely affected, Generation Z is more optimistic and self-confident.
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The objective of the paper is to evaluate Generation Z's business
literacy, understood as knowledge and skills necessary in the job market and
in the business environment. The focus is on financial literacy defined by
EPALE (...) as the set of skills necessary to correctly understand and
interpret financial information in order to make good financial decisions. It
is a vital skill which gives people the ability to make informed choices when it
comes to ( ...) saving for their studies and pension or choosing the right
mortgage plan for their home (EPALE). The issue deserves detailed research
as it was lack of business literacy, in particular financial knowledge, that
vastly contributed to the financial crisis of 2008. The 2015 disappointment
with Swiss franc mortgages was another warning of what might happen when
people use financial products unaware of the risk involved. In particular,
business literacy of Generation Z is worth researching, as in spite of
obligatory business courses in secondary schools', young people express
dissatisfaction with their economic knowledge and skills (NBP 2015). To
assess the effectiveness of secondary school business courses, the core
curriculum of the business basics course in secondary school will be
compared to the actual results of a test of business literacy performed by
NBP (National Bank of Poland). Finally, the most effective forms of business
education for Generation Z will be determined. The paper evaluates statistics
by CBOS (Center for Public Opinion Research) and NBP as well as solutions
provided on websites and literature on the subject.

1. The characteristics of Generation Z

Growing up in the second decade of the 21st century, Generation Z has
to respond to new challenges and trends, such as VUCA reality and
accelerated IT development. Coping with these, they have developed unique
qualities that enhance their performance in the business environment, but still
they lack some skills and attitudes necessary to succeed in their professional
careers (see table 1).

Table 1
Strengths and weaknesses of Generation Z in the workplace
Trend Strengths Weaknesses
IT development High expertise in Poor selection and
technology, software and evaluation of information
Internet
VUCA Adaptability, flexibility, Short-term perspective,
openness for change no 'big picture'
Information overload | Divided attention Short attention span

! Until 2017 there was a two-stage system of lower and upper secondary education in Poland;
since then there has been a single secondary school
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High workload Multitasking No drive for perfection
Increased role of Co-creating attitude Poor team and

teamwork communication skills

The need for Learning by experience Low motivation levels
continuous

development

New business Entrepreneurial attitude Low business literacy levels
opportunities

Author's elaboration based on Aniszewska, 2015: 5; Bencsik, Horvath-Csikos, Juhasz, 2016:
94-97; Tulgan 2010

The most observable strengths of Generation Z include high
adaptability and openness for change, practical approach to personal
development, multitasking, high IT aptitude and entrepreneurial interests.
The first two have been developed through growing up in VUCA (volatility,
uncertainty, complexity, ambiguity) conditions (Kantar Futures), the reality
of junk contracts, authority deficit, and incessant changes in trends. Divided
attention, which facilitates multitasking (Berkup 2014:224), is a key asset in
modern business, where many issues need to be addressed quickly, but it may
affect the quality of performance. Similarly, excellent expertise in new
technologies is not coupled with high capability of selecting and evaluating
information. Relying on peer recommendation and popularity on social media
(Aniszewska 2015:6) makes young people unable to distinguish a scientific
article from an amateur blog, which hampers their personal development.

Entrepreneurial skills of Generation Z are a complex and thought-
provoking issue. Although as many as 72 percent of Polish youths declare
interest in setting up their own company (Niezurawska, Dziadkiewicz
2016:264), a research by NBP indicated that only 25 percent of participants
aged 19-24 mentioned courage and entrepreneurial skills as qualities
contributing to success in the job market (CBOS 2016). The most commonly
mentioned characteristics included intelligence and skills (52 percent),
networking and connections (48 percent) or command of foreign languages
(48 percent). Although the question referred to job search rather than
economic activity, the answers clearly indicate that young people tend to
underrate the importance of entrepreneurial skills. In spite of the fact that
according to the report 59 percent of young people claimed they would
'generally consider' running their own business, only 6 percent of them want
to set up their own economic activity after graduating from school (CBOS
2016). This may imply young people's realistic assumption that running a
company should be preceded by gaining proper education and experience.
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Nevertheless, it could also mean that they feel unprepared to launch their
own business, lacking knowledge and skills necessary to succeed.

The weaknesses of Generation Z that might hinder their professional
performance include poor soft competencies, especially communication skills,
short attention span and lack of commitment. Young people tend to trigger
conflicts, unable to cooperate on a team, not accustomed to listening to
colleagues or using their experience. They are not capable of arguing,
acknowledging other people's points of view or negotiating. This results, to
some extent, from their immersion in social media as well as lack of
challenge in everyday life. The cohort has not experienced wars, revolutions
or natural disasters. Brought up by 'helicopter parents' (Berkup 2014:122),
young people did not have to stand up for their rights. Their attitude is
described as 'good enough', not willing to put in effort, resigning when the
first obstacle appears (Aniszewska 2015:7).

2. Business literacy

It is revealing to compare the core curriculum requirements of the
secondary school business basics course to the actual results of business
literacy tests. The curriculum lists knowledge, skills and practical
applications of knowledge that a student should acquire. The knowledge
covered by the course includes market economy, financial market, job market
and enterprise. The most noteworthy for this study, however, are the practical
applications of knowledge. Table II presents activities that a young person is
expected be able to perform after graduating from the business basics course,
arranged according to types of skills:

Table 2

Types of skills and activities that a business basics course participant is
expected to acquire

Type of skill A student should be able to:

Entrepreneurial o look for information from various sources, select
and analyze it,

o use the key business notions in practice,

o make well-considered decisions based on economic
indicators and their own observation of the
economic situation,

o analyze a company's environment, including the
market where it operates,

o design activities connected with establishing their
own business or taking up other social and
economic ventures,

o prepare to run their own company,
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distinguish between ethical and unethical business
activities, recognize corporate social responsibility
actions

Interpersonal

effectively participate in teamwork, use
interpersonal communication skills and implement
the rules of effective leadership in an organization,
improve their personal and social skills
indispensible in the job market and reinforce their
motivation to work

Job market

analyze job offers, draft application documents,
introduce and present themselves during a job
interview,

distinguish between the effects of entering into and
terminating an employment contract and a civil law
contract, as well as analyze the provisions of the
Labor Code

Financial

manage money in a responsible way, analyze,
evaluate and consciously use financial services as
well as invest capital aware of the rights of a
financial services customer,

make independent, responsible financial decisions
concerning their own resources

Author's elaboration based on https://podstawaprogramowa.pl/Liceum-technikum/Podstawy-

przedsiebiorczosci accessed 14 November 2018

As illustrated above, the core curriculum covers all key areas of
business literacy, including entrepreneurial, interpersonal, job market and
financial skills. Graduates of the course could be expected to be well
prepared for entering the work or business environment. However, research
by NBP does not confirm young people's actual skills in those areas.
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Figure 1
Self-evaluation of business literacy in persons aged 15-24 compared to their test
results

60%

50%

30% M Self-evaluation

W Test results

10%

0% - , -

high average low narc to say

Author's elaboration based on Stan wiedzy i sSwiadomosci ekonomicznej Polakow 2015, NBP
report,https://www.nbportal.pl/__data/assets/pdf_file/0006/54528/Diagnoza-stanu-wiedzy-i-
swiadomosci-ekonomicznej-Polakow-2015.pdf, accessed 13 November 2018

According to the Business Literacy Report of 2015, young Poles
underestimate their economic literacy. The subjective self-evaluation of their
economic knowledge, expressed during interviews, was much lower than the
actual results of the business literacy test. As many as 55 percent of
participants aged 15-24 rated their own economic knowledge and skills as
low or very low', whereas only 22 percent of the test results were actually
low (up to 7 correct answers to questions from the Business Literacy Index
referring to prices, inflation, currency exchange rates and payment cards.
This indicates that one in five Generation Z representatives does not possess
satisfactory economic knowledge. Moreover, the percentage of low-scoring
tests in young people was the highest of all age groups, which is a cause for
concern, as the youths, unlike older generations, have had an obligatory
course in business basics, introduced in upper secondary schools in 2002.
The test results confirm their poor grasp of complex financial and
macroeconomic issues. Young people lack basic knowledge of taxes,
insurance, budgeting and saving, which the respondents admit.
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Figure 2
Business literacy test results in age groups
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Author's elaboration based on Stan wiedzy i swiadomosci ekonomicznej Polakow 2015, NBP
report, https://www.nbportal.pl/__data/assets/pdf_file/0006/54528/Diagnoza-stanu-wiedzy-i-
swiadomosci-ekonomicznej-Polakow-2015.pdf, accessed 13 November 2018

Nevertheless, researchers stress relatively high knowledge of
institutions in primary and secondary education students in Poland (NBP
2015). Furthermore, a report by NBP on business literacy of children and
teenagers, indicates that young people do see substantial benefits from the
business basics course, but these are mainly general, e.g. contributing to a
better understanding of economics and finance (27 percent of respondents) or
improving their comprehension of information in media (22 percent).
Practical outcomes are rarely mentioned: only 8 percent were inspired to
think about setting up their own company, whereas 6 percent started saving
more due to the knowledge gained. Only 11 percent are not afraid of losing
their job. These results clearly indicate a theoretical rather than practical
character of the course. In fact, the dominating forms of instruction during
the classes were lectures, discussions and watching movies (NBP 2014).

Another disturbing fact uncovered by the research is that although there
are obligatory courses in business basics and civics (WOS) in secondary
school, 45 percent of interviewees claim not to have had any classes in
economics, finance or business. This could be explained by the fact that
although the core curricula and handbooks are highly rated by teachers and
students, both subjects are perceived as low-status at schools, which has an
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impact on teachers' commitment and students' motivation. Only a half of
students express interest in developing their business skills. The most coveted
topics include saving, investment, using banking services and running a
company. Macroeconomic issues are the least demanded, in spite of the
biggest deficit of knowledge in this field (NBP 2015).

3. Causes

The relatively poor test results may stem from the fact that the issues
discussed in school-based business courses have little relevance to a teenager.
An average 17-year-old does not consider taking out a mortgage, investing on
stock exchange or choosing a pension plan. Financial activity, i.e. the number
of financial products used, is within the range of zero to one in as many as 48
percent of respondents aged 15-24 (NBP 2015). It means that almost a half of
Generation Z are not involved in financial activities in their daily life.
Therefore, students' interest in business education may be low at this age, in
spite of the fact that lack of training at that age will affect their performance
as adults (Hastings, Madrian, Skinnyhorn 2013:31). In addition, the
knowledge acquired at school might have been forgotten by the time the
youths enter the job market. Apart from that, students perceive economics as
difficult and abstract (NBP 2015).

4. Solutions

Poor business literacy in Polish Generation Z, as an impediment to
young people's success in the job market or in business requires substantial
improvement. This refers to all the cohort, whether in education, in
employment or in business. According to Andrzejczyk, business education
can be divided into: education about business (knowledge), education for
business (skills) and education through business (Andrzejczyk 2016:10).
Generation Z, with their focus on practice and experience, tends to respond to
education through business the best. NBP research indicated that internships,
computer games, Internet portals and workshops are the preferred methods of
learning business. Project learning and mini-companies are popular with
older teenagers (upper secondary school). The respondents also stressed the
importance of family and peer groups in business education (NBP 2014). Due
to the above, the following forms of education appear to be the most
promissing:

4.1. Mini-companies

School education should include mini-companies projects, giving
students a chance to set up enterprises, as Generation Z tends to learn by
experience and experimenting rather than reading handbooks. Mini-
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enterprises are practice firms established by a group of students in many
secondary schools in Poland. III LO in Gdynia launched its first student-run
company as early as in 1993 in cooperation with Junior Achievement
International Programme. Within the program, students get an opportunity of
developing a product, doing market research, and then managing production,
promotion and sales. They set up general partnerships at school, pay income
and VAT taxes as well as social insurance premiums into the Parents'
Council's bank account and handle the documents. The program gives them
not only business experience, but also a chance to make money. Another
example is I LO in Zielona Goéra, where volunteers are recruited to be
assigned positions, from chairperson to secretary, in a student-run company
called 'Klik'. They manage the enterprise assisted by teachers and local
businesses. Nationwide, several programs provide the opportunity of running
practice firms, e.g. CENSYM that offers the experience of managing a
company under the Commercial Code, including standard procedures at
institutions, e.g. simulated tax office, social insurance institution, bank, court
and statistical office. There are organizations providing such opportunities
worldwide, e.g. EUROPEN-PEN International.

4.2. Internet games

Internet games might be the most efficient form of education for
Generation Z. The World Bank's EVOKE is a widely-known example, using
the techniques of storytelling, game mechanics, and social networks, to
prepare young people for becoming social innovators. Young people are
supposed to come up with solutions that address global challenges, e.g.,
displacement, hunger, poverty, diseases, water scarcity, climate change and
conflict, or to innovate in the fields of food security, sustainable energy,
health care, education and human rights. The project is designed to develop
leadership skills, (e.g., creativity, collaboration, critical thinking) and socio-
emotional skills (e.g. curiosity, empathy, generosity). It is also aimed to
encourage teenagers to collaborate with their peers worldwide. EVOKE has
been played in three languages by student groups in over 100 countries in
five versions (called reiterations) since 2010. For example, during the ten-
week first version called 'A crash course in changing the world' players
posted ideas, commented on projects, shared information to be rated by
others, discussed and argued. After the game, 10 projects were given seed
funding of US$1,000 (World Bank). A similar effort can be observed from
the Warsaw Stock Exchange which has run 15 editions of Internet School
Stock Exchange Game (Szkolna Internetowa Gra Gietdowa SIGG) for teams
of two or three students. The teams receive on-line access to real stock
exchange quotations and transaction system, which allows trading in virtual
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zlotys in stocks listed on WIG30 and mWIG40 on a virtual investment
account. Such attempts take advantage of Generation Z's preoccupation with
the Internet and provide a useful complement to school courses. Moreover,
there is a wealth of educational business games on Internet portals, e.g. Portal
Edukacji Ekonomicznej NBP, including Straznik Banknotéw (The Banknote
Guard), Liga Ochrony Rozwoju i Profesor Wierutny (The Development
Protection League and Professor Wierutny) or Polityka Pieni¢zna (Monetary
Policy). SGE strategic simulation game is another chance to run a virtual
company, taking into account the macroeconomic environment and
competing with other players. The game is moderated by a teacher.

4.3. Internships

Companies ought to be encouraged to recruit interns and trainees.
However, they should be aware of the fact that indecisive young people
expect participating in a wide range of roles and activities to get an idea of
how various businesses or departments work. Therefore, companies should
offer a variety of experiences in different positions, or design joint programs
with other institutions. A perfect example is Go4Poland, a program run by
Warsaw Stock Exchange, Deloitte, BIK (Credit Information Bureau), mBank,
and Bank Gospodarstwa Krajowego, targeting young Poles studying abroad.
It provides internships and personal development programs, workshops,
conferences, networking sessions and job offers for graduates. Workshops
supply practical knowledge and skills as well as connections with established
companies and institutions. For example, the Warsaw Stock Exchange
workshop includes: taking orders and presenting them to investors, learning
the stock pricing rules, performing market analysis, reading candlestick and
bar graphs, using stock selection methods and simplified methods of
measuring and controlling risk. The workshop is followed by an investment
game: simulation of an investment process based on stock prices on NYSE
and NASDAQ stock exchanges. Workshops at other institutions include:
project management, risk management, recruitment, I'T security, blockchain,
and personal development. Similar larger-scale programs could boost
business literacy of a wider group of students.

4.4. Corporate entrepreneurship

Corporate entrepreneurship, also known as internal entrepreneurship or
intrapreneurship, is a way of boosting not only innovation, but also business
skills of staff. It involves creating new businesses within existing companies
and is usually meant to improve efficiency and encourage entrepreneurial
attitudes and behaviors in large bureaucratic structures. An internal
entrepreneur is a creative thinker, planner and innovation implementer who
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uses the relative security of working within a large company (Gorzelany-
Dziadkowiec 2014:89). The entrepreneur acts proactively, but on behalf of
the whole organization, enhancing the entrepreneurial orientation in the entire
company through openness for novelties and creativity (Piecuch 2016:153).
Internal entrepreneurs are effectively motivated by elements of competition,
which incentivizes them to upgrade not only their performance, but also skills
(Piecuch 2016:157). Polish examples of internal entrepreneurship include
PWPW SA, which managed to boost both its bottom line and staff motivation
by giving regular employees an opportunity to innovate within its Staff
Activity Program called Program Aktywnosci Pracowniczej (Laszuk
2015:24-27). The staff began by improving their working conditions, e.g. the
appearance of their workplace. Then they started to launch more ambitious
solutions, e.g. improving work efficiency. Once they realized the innovations
generate savings or profits, they began to initiate projects with the potential
of creating new products or services. Such activities strengthen business and
managerial skills of staff (Hatak 2011:10).

4.5. Improving parents' business literacy

The report by NBP indicated that parents play a huge role in their
children's economic education. In fact, three quarters of parents expect
support in improving their own business knowledge, which they would pass
on to their children. They expressed interest in e-learning courses, workshops
and classes, materials on Internet portals or on TV (NBP 2014).

Conclusion

As business literacy in Polish Generation Z appears to be insufficient,
educational activities targeting them should be intensified. To that aim, new
forms of training need to be applied in schools, e.g. mini-companies or
business games. The biggest challenge, however, will be educating the part of
the cohort that is already employed. The young people will stand out from the
rest of the staff in terms of attitudes, motivation and skills, many lacking
basic soft competencies. Managing a multigenerational team is a challenge in
itself, but now, in addition, employers will be forced to handle the skills gap.
Employers need to customize training activities to maximize the skills and
motivation of Generation Z. On the other hand, they have to bear in mind that
older generations may not respond to Internet business games or corporate
entrepreneurship.
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Nowe formy edukacji ekonomicznej jako préoba podniesienia poziomu
kompetencji ekonomicznych polskiego pokolenia Z

Abstrakt

Celem artykulu jest ocena stanu wiedzy i umiejetnosci ekonomicznych
pokolenia Z w Polsce, a takze okreslenie najbardziej adekwatnych form edukacji
ekonomicznej dla tej kohorty. Ze wzgledu na konieczno$¢ rozwijania
kompetencji ekonomicznych zaréwno w placowkach os$wiatowych, jak
1 wmiejscu pracy, w artykule zamieszczono rozwigzania przydatne w obu
kontekstach. Okreslono tez przyczyny niewystarczajagcej $wiadomosci
ekonomicznej miodych Polakéw. Poniewaz u pokolenia Z obserwuje si¢ cechy
iumiejetnosci, ktoérych starsze generacje nie posiadaly, wymaga ono
specyficznych form edukacji i rozwoju zawodowego. Internet i media
spoteczno$ciowe, jako gtéwne zrddto informacji dla tej kohorty, powinny by¢
wykorzystywane w celach edukacyjnych. Artykul powstal w oparciu o analize
stron internetowych oraz literatury przedmiotu. Ocena kompetencji
ekonomicznych zostata dokonana na podstawie raportéw NBP i CBOS-u.

Stowa kluczowe: pokolenie Z, wiedza i umiej¢tnosci ekonomiczne, formy
edukacji, Internet.
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Pokoleniowe zréznicowanie osoéb bezrobotnych a oczekiwania
wobec pracodawcow w Swietle badan empirycznych

Abstrakt

W literaturze dotyczacej problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi we
wspotczesnych organizacjach coraz wigcej miejsca poswieca si¢ problematy-
ce pokoleniowego zréznicowania pracownikéw. Wiek okazuje si¢ by¢ jedng
z istotniejszych determinant wptywajacych na percepcj¢ znaczenia poszcze-
gblnych sktadnikéw pracy. Jednakze praktycznie pomijane sg kwestie zwig-
zane ze zréznicowaniem pokoleniowym oséb bezrobotnych. W artykule
przedstawiono czastkowe wyniki badan empirycznych zrealizowanych
w 2017 roku na reprezentatywnej prébie 430 0s6b bezrobotnych z Rudy Sla-
skiej. Badania byly prébg ukazania cech wspdlnych oraz cech réznicujacych
populacje bezrobotnych — szczegdlnie w kontekscie diagnozy oczekiwan
wobec pracodawcéw. Dane uzyskane w oparciu o wyniki zrealizowanych
badan byly agregowane ze wzgledu na kryterium wieku respondentéw. Od-
dzielnie przedstawiono wskazania przedstawicieli czterech koegzystujacych
pokolen: ,,Baby boomers” (urodzeni przed 1965 rokiem) , ,,X” (urodzeni
w latach 1965-1979), ,,Y” (urodzeni w latach 1980-1989) i ,,Z” (urodzeni po
1989 roku).

Stowa kluczowe: bezrobocie, pokolenia Baby Boomers, X, Y, Z, pokolenia
na rynku pracy, zarzadzanie wiekiem.

Wstep

Wyraznie zmniejszajgce si¢ wskazniki rejestrowanego bezrobocia na
przestrzeni ostatnich lat i znaczacy naptyw imigrantow zarobkowych — gtéw-
nie narodowosci ukrainskiej wcale nie oznaczajg, ze problem bezrobocia nie
istnieje w naszym kraju. Nadal wg oficjalnych statystyk niemal milion oséb
w Polsce posiada status bezrobotnego. Jednakze w poréwnaniu do okresu
sprzed kilku lat problem bezrobocia rzadziej jest zauwazalny w dyskursie
medialnym. Aktualnie czgsto mowi si¢ o deficycie pracownikéw, o proble-
mach pracodawcéw z pozyskaniem personelu. Odnosi si¢ wrazenie, ze W O-
statnich latach praktycznie nie s3 podnoszone kwestie odnoszgce si¢ do pro-
bleméw czgsci os6b w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia. Nie kazdy
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bezrobotny — pomimo ustawowego obowigzku poszukiwania pracy (art. 2
ust. 1 pkt 16 1 art. 33 ust. 4 pkt 3 Ustawy o promocji zatrudnienia....) - jest
zainteresowany jej podjeciem. Czg$¢ sposrdd nich rejestruje si¢ jedynie po to,
aby uzyska¢ uprawnienia do korzystania z transferéw socjalnych. Jednakze
wiekszo$¢ bezrobotnych poszukuje odpowiedniej dla siebie pracy. Osoby te
maja oczekiwania wobec pracodawcéw — odnoszace si¢ nie tylko do kwestii
zwigzanych z wynagrodzeniem, ale takze dotyczacych warunkéw pracy, czy
mozliwosci rozwoju zawodowego. Bioragc pod uwage zmniejszajaca si¢ do-
stepno$¢ podazy zasobow pracy na krajowym rynku pracy, przedsigbiorcy
w coraz wigkszym stopniu powinni bra¢ pod uwage oczekiwania tych, ktérzy
poszukujg zatrudnienia.

Mozna przypuszczaé, ze pozytywnie wplynetoby to na relacje pomig-
dzy pracodawcami a podejmujacymi zatrudnienie, ktére bytby bardziej part-
nerskie, a pracownicy traktowani byliby wéwczas w sposob bardziej podmio-
towy. W artykule przedstawiono czastkowe wyniki badan ankietowych doty-
czacych pokolen na rynku pracy, ktére zostaly zrealizowane w 2017 roku
przez publiczne stuzby zatrudnienia z Rudy Slaskiej na reprezentatywnej
probie 430 oséb bezrobotnych dobranych do badan w sposéb kwotowyl. Na
etapie formutowania zatozen badawczych zatozono, ze jedng z istotnych de-
terminant wplywajacych na oczekiwania oséb bezrobotnych wobec praco-
dawcow jest wiek. Badania zrealizowane wsréd bezrobotnych mozna uznac
za innowacyjne, gdyz o ile problemy pokoleniowego zréznicowania oséb
pracujacych na rynku pracy niejednokrotnie byly przedmiotem eksploracji
badawczej, o tyle nie mozna tego juz powiedzie¢ o analizach realizowanych
wsrdéd oséb bezrobotnych.

1. Pokolenia na rynku pracy w literaturze przedmiotu

W literaturze przedmiotu podkresla si¢, ze w socjologii przez pokolenie
rozumie si¢ (...) wszystkich nalezgcych do danego kregu kulturowego 0séb
w mniej wiecej rownym wieku, ktore na podstawie wspolnej sytuacji histo-
ryczno-spotecznej majq podobne postawy, motywacje, oczekiwania, nasta-
wienie do Swiata i systemy wartosci (Wiktorowicz, Warwas 2016: 19). Jed-
noczesnie mozna przytoczy¢ definicje A. Giddensa, dla ktérego pokolenie to
(...) 0got jednostek urodzonych i zZyjgcych w tym samym czasie. O przynalez-
nosci do pokolenia decyduje nie tylko rok urodzenia, lecz takze wspdlnota
doswiadczen ksztattowanych przez konkretne spoteczenstwo (Giddens 2012:
1084).

! Badania ankietowe wsréd oséb bezrobotnych byly realizowane od sierpnia do wrzesnia
2017r. w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rudzie Slaskiej. Badania byty realizowane takze
wsréd oséb pracujacych (N=310) oraz pracodawcéw (trzy wywiady fokusowe). Autor niniej-
szego artykutu petnit funkcje kierownika i koordynatora merytorycznego badan.
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W literaturze poswigconej problematyce zarzadzania zasobami ludzki-
mi coraz cze¢sciej poruszana jest problematyka koegzystencji w organizacjach
0s6b pokoleniowo zréznicowanych. Mozemy spotka¢ si¢ z r6znymi kryte-
riami porzadkujacymi ramy przynalezno$ci do pokolen na rynku pracy. Jedna
z klasyfikacji wymienia cztery nastgpujace pokolenia (por. Wiktorowicz,
Warwas 2016:22):

e urodzeni przed 1965 rokiem (pokolenie ,,Baby Boomers™),
e urodzeni w latach 1965-1979 (pokolenie ,,X™),

e urodzeni w latach 1980-1989 (pokolenie ,,Y”),

e urodzeni po 1989 roku (pokolenie ,,Z”).

Wiek jest istotng zmienng réznicujacg postawy wobec pracy, czynniki
wplywajace na motywacje, lojalno§¢ wobec pracodawcy. Dla zaakcentowa-
nia zréznicowania pokoleniowego wystepujacego w organizacjach wprowa-
dzono pojecie zarzgdzanie wiekiem, ktore jest definiowane jako (...) element
zarzgdzania zasobami ludzkimi, a doktadniej: element zarzqdzania roznorod-
nosciq, polega (...) na realizacji roznorodnych dziatan, ktore pozwalajq na
bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobow ludzkich w przedsie-
biorstwach dzigki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikow w roz-
nym wieku (Liwinski, Sztanderska 2010: 3). Z definicji wynika, ze problema-
tyka zarzadzania wiekiem powigzana jest z dedykowaniem dziatan z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi konkretnym kategoriom wiekowym pracow-
nikéw. Wynika to m.in. z faktu, ze z wiekiem powigzana jest (...) sprawnos¢
psychofizyczna, co ma przetozenie na wydajnosc¢ pracy (Liwinski, Sztander-
ska 2013:7). Zaktadajac, ze o konkurencyjnosci wspéiczesnych organizacji
w coraz wigkszym stopniu bedzie decydowac umiejetne i §wiadome (...)
inwestowanie w kapitat ludzki i stosowanie réoznorodnych narzedzi polityki
personelu w odniesieniu do wskazanych grup pokoleniowych (Rogozinska-
Pawelczyk, 2014: 9) — to takie podejScie w gospodarowaniu czynnikiem
ludzkim w organizacjach bedzie w coraz wigkszym stopniu pozadane. Nato-
miast samo (...) zarzgdzanie wiekiem powinno naleze¢ do umiejetnosci me-
nadzerskich (Hysa 2016: 395).

2. Zagadnienia metodologiczne badan oséb bezrobotnych

Podczas innowacyjnych badan zainicjowanych przez publiczne stuzby
zatrudnienia z Rudy Slaskiej starano si¢ odpowiedzie¢ na wiele probleméw
badawczych, zwigzanych z szeroko rozumiang problematyka aktywizacji
zawodowej 0s6b bezrobotnych. Gléwnym celem badan byta préba diagnozy
zréznicowania pokoleniowego 0s6b bezrobotnych — takze w aspekcie uka-
zania ich oczekiwan wobec pracodawcéw na wspoétczesnym rynku pracy.
Oprécz tego analizowano system wartosci oséb bezrobotnych — ze szczegdl-
nym uwzglednieniem roli pracy, sposoby poszukiwania pracy, poziom kom-
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petencji cywilizacyjnych, problematyke podnoszenia i uzupelniania kwalifi-
kacji zawodowych. Dokonano takze préby empirycznej diagnozy czynnikow
materialnej 1 pozamaterialnej motywacji.

Na etapie doboru proby dokonano zréznicowania wiekowego oséb bez-
robotnych ze wzgledu na cztery zasadnicze kategorie wiekowe (por. Wikto-
rowicz, Warwas 2016:22): urodzeni przed 1965 rokiem (pokolenie ,,Baby
Boomers™), urodzeni w latach 1965-1979 (pokolenie ,,X”’), urodzeni w latach
1980-1989 (pokolenie ,,Y”’), urodzeni po 1989 roku (pokolenie ,,Z”). Dane
empiryczne byly nastepnie agregowane na te cztery kategorie wiekowe.
Dzigki temu powstat unikatowy, swoisty portret czterech zréznicowanych
pokoleniowo grup os6b bezrobotnych. Uzyskany material empiryczny ma
warto$¢ aplikacyjng i moze zosta¢ wykorzystany w procesach aktywizacji
zawodowej 0sOb bezrobotnych oraz poszukujacych pracy. Ponadto, wyniki
badan zrealizowanych wsréd oséb bezrobotnych sg cenng informacja dla pra-
codawcow, gdyz osoby pozostajace bez pracy precyzyjnie podawaty, co jest
dla nich szczegd6lnie wazne w sytuacji pracy.

Badaniami objeto 430 mieszkancéw Rudy Slaskiej, ktérzy w momencie
realizacji badan (sierpien-wrzesien 2017r.) posiadali status osoby bezrobot-
nej. Stanowilo to az 22,2 proc. ogétu oséb bezrobotnych zarejestrowanych
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rudzie Slaskiej. Dla kazdej z czterech
kategorii wiekowych osobno dobierano préby badawcze, ktére miaty charak-
ter reprezentatywny. Przy kwotowym doborze préby uwzgledniono nastgpu-
jace zmienne: pte¢, wiek i poziom wyksztatcenia. Dzigki temu mozna ekstra-
polowa¢ wyniki badan na szerszg populacj¢ os6b bezrobotnych. W badaniach
wykorzystano standaryzowany kwestionariusz wywiadu, ktéry skladat sig
z 37 pytan i metryczki. Wiekszo$¢ pytan miata charakter zamkniety i pot-
otwarty. Czes$¢ pytan zadano w formie tabel. Osoby bezrobotne udzielaty
odpowiedzi na pytania kwestionariuszowe podczas wizyty w siedzibie Po-
wiatowego Urzedu Pracy w Rudzie Slaskiej.

3. Cechy spoteczno-demograficzne badanych oséb bezrobotnych

Analize cech spoteczno-demograficznych oséb bezrobotnych, ktoére
uczestniczyly w badaniach zrealizowanych przez publiczne stuzby zatrudnie-
nia z Rudy Slaskiej przeprowadzono w oparciu o nastgpujace dane: rok uro-
dzenia, pte¢, poziom wyksztalcenia, czas pozostawania bez pracy. Ponadto,
osoby urodzone po roku 1980 wskazywaty, czy nadal mieszkaja z rodzicami.
Biorgc pod uwage kryterium wieku, to 23,0 proc. ankietowanych stanowity
osoby urodzone przed 1965 rokiem (pokolenie ,,Baby Boomers™), 25,6 proc.
to osoby urodzone w latach 1965-1979 (pokolenie ,,X”’), 30,0 proc. stanowity
osoby bezrobotne urodzone w latach 1980-1989 (pokolenie ,,Y”), a 21,4
proc. to osoby najmlodsze, urodzone po 1989 roku (pokolenie ,,Z”).
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Tabela 1
Rok urodzenia uczestniczacych w badaniu oséb bezrobotnych
Rok urodzenia N Yo

przed 1965 (pokolenie ,,Baby boomers™) 99 23,0

1965-1979 (pokolenie ,,X”) 110 25,6

1980-1989 (pokolenie ,,Y™) 129 30,0

po 1989 (pokolenie ,,Z”) 92 21,4

suma 430 100,0

Zrédto: badania wtasne PUP Ruda Slaska

Analiza zgromadzonego materiatu empirycznego wykazata, ze 15,5
proc. 0s6b bezrobotnych urodzonych w latach 1980-1989 nadal mieszka z ro-
dzicami. Odsetek ten w przypadku os6b urodzonych po roku 1989 wzrést do
48,9 proc. Kolejng istotng zmienng rdéznicujacg osoby badane jest ptec.
W rozktadzie préby mozna zaobserwowa¢ pewna nadreprezentacj¢ kobiet —
wynika to z dobranej préby badawczej, ktéra odzwierciedla strukturg oséb
bezrobotnych w analizowanych przedziatach wiekowych.

Tabela 2
Pleé uczestniczacych w badaniach os6b bezrobotnych
Rok urodzenia
przed 1965 1965-1979 1980-1989 po 1989
. pokolenie okolenie okolenie okolenie
Ple¢ »Baby Iio- P X P LY P 2"
omers
N % N % N % N %
kobieta 52 52,5 78 70,9 93 72,1 61 66,3
mezczyzna 45 45,5 32 29,1 36 27,9 31 33,7
brak 2 2,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
wskazania
suma 99 100,0 110 100,0 129 100,0 | 92 100,0

Zrédto: badania wtasne PUP Ruda Slgska

Z kolei w tabeli 3 przedstawiono struktur¢ badanych oséb bezrobotnych
ze wzgledu na kryterium wyksztalcenia. Respondenci uczestniczacy w bada-
niach legitymuja si¢ relatywnie niskim poziomem wyksztalcenia. Udziat ba-
danych, ktorzy legitymujg si¢ wyksztatceniem co najwyzej zasadniczym za-
wodowym ws$réd przedstawicieli pokolenia ,,Baby-boomers” wynidst 69,7
proc., natomiast wsréd przedstawicieli pokolen ,, X, ,,Y” 1 ,,Z” wynosit od-
powiednio 66,4 proc., 51,9 proc. i 52,1 proc.
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Tabela 3

Poziom wyksztalcenia uczestniczacych w badaniach oséb bezrobotnych

Rok urodzenia

przed 1965 1965-1979 1980-1989 po 1989

Poziom wyksztat- pokolenie pokolenie pokolenie pokolenie
cenia ,,Baby bo- X »Y” /o
omers”

N % N % N % N %
niepelne podsta-
wowe/ niepelne 4 4,0 3 2,7 11 8,5 8 8,7
gimnazjalne
podstawowe/ 2 | 222 | 30 | 273 | 26 | 202 |26 | 283
gimnazjalne
zasadnicze 7awo- | 3 | u3s | 40 | 364 | 30 | 232 | 14 | 152
dowe
Srednie ogolne 8 8,1 6 5.5 13 10,1 | 11 | 12,0
::eed“'e zawodo- |5 | yso | g3 | 118 | 16 | 124 | 21 | 227
policealne 3 3,0 11 10,0 9 7,0 2 2,2
wyzsze zawodowe 2 2,0 1 0,9 6 4,7 3 33
wyzsze magister- |, 2,0 5 | 45| 14 | 108] 7 | 7.6
skie
nie podano 0 0,0 1 0,9 4 3,1 0 0,0
suma 99 100,0 110 | 100,0 | 129 | 100,0 | 92 | 100,0

Zrédto: badania wtasne PUP Ruda Slgska

W nastepnej tabeli (nr 4) przedstawiono wskazania respondentéw do-
tyczace faktycznego czasu pozostawania bez pracy. Mozna wskaza¢ na wy-
razng zalezno$¢ — im starsi bezrobotni, tym czesciej bez pracy pozostaja diu-

Zej niz rok.
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Tabela 4
Czas pozostawania bez pracy uczestniczacych w badaniu os6b bezrobotnych

Rok urodzenia
przed 1965 1965-1979 1980-1989 po 1989
Czas pozosta- pokolenie pokolenie pokolenie pokolenie
wania bez pracy ,,Baby Bo- 25X »Y” W /e
omers”
N % N % N % N %
krocej niz 3 12 12,1 20 18,2 33 25,6 31 33,8
miesiace
od 3 do 6 mie- 23 23,2 16 14,5 22 17,1 20 21,8
siecy
od 7 do 12 mie- 10 10,1 11 10,0 20 15,5 7 7,6
siecy
od roku do 13 13,1 17 15,5 28 21,6 14 15,3
dwoch lat
od trzech do 7 7,1 12 10,9 9 7,0 6 6,5
czterech lat
powyzej czte- 33 334 33 30,0 17 13,2 13 14,1
rech lat
nie podano 1 1,0 1 0,9 0 0,0 1 0,9
suma 99 100 110 | 100,0 | 129 [ 100,0 | 92 | 100,0

Zrédto: badania wtasne PUP Ruda Slaska

4. Oczekiwania osob bezrobotnych wobec pracodawcéw

Szczegétowa analiza zgromadzonego materialu badawczego wykazata,
ze 52,5 proc. indagowanych bezrobotnych z pokolenia ,,Baby Boomers™ jest
zainteresowanych podjeciem pracy. W przypadku pozostatych grup wieko-
wych — pokolen ,,X”, ,,Y” i ,,2” udziat deklarujacych aktywno$¢ w poszuki-
waniu zatrudnienia ksztattowat si¢ na poziomie ok. 70 proc. Do 0s6b bezro-
botnych zainteresowanych podjeciem pracy skierowano szereg pytan doty-
czacych ich oczekiwan wobec pracodawcédw. Analizowano m.in. oczekiwang
form¢ prawng Swiadczenia pracy, pozadane skladniki pracy, czy wreszcie
oczekiwania ptacowe. Pozostajacy bez pracy respondenci (niezaleznie od
kryterium wieku) bardzo wyraznie podkreslali swoje oczekiwania odnos$nie
potrzeby uzyskania stabilnosci na rynku pracy. Na podstawie analizy zgro-
madzonego materiatu badawczego mozna jednoznacznie wykazac, ze wigk-
szo$¢ z nich chciataby pracowa¢ w ramach stabilnej umowy — najlepiej za-
wartej na czas nieokreslony. Bezrobotni praktycznie nie sg zainteresowani
swiadczeniem pracy w ramach elastycznych form zatrudnienia — niezaleznie
od kryterium wieku. Brak zainteresowania §wiadczeniem pracy w oparciu
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o atypowe formy prawne bedzie skutkowat poglebiajagcymi si¢ problemami
aktywizacji zawodowej 0s6b bezrobotnych, gdyz przedsi¢biorcy — przynajm-
niej w poczatkowym okresie zatrudnienia ciggle czesto siggaja po tego typu
formy prawne.

Tabela 5
Oczekiwania badanych osob bezrobotnych dotyczace pozadanej formy prawnej
$Swiadczenia pracy

Rok urodzenia

przed 1965 1965-1979 | 1980-1989 po 1989

Wskazania* pokolenie pokolenie | pokolenie pokolenie
,,Baby bo- ”X” ”Y” ,,Z”
omers”
N % | N % | N | % N %
czasowy kontrakt 2 3,8 1 1,3 4 4.4 7 31

stabilna umowa —

najlepiej na czas 38 73,1 62 77,5 | 69 | 76,7 50 76,9
nieokreslony

nie ma to dla mnie 12 23,1 17 21,2 17 | 18,9 13 20,0
znaczenia

suma 52 1 100,0 | 80 | 100,0 | 90 | 100,0 | 65 100,0

Zrédto: badania wtasne PUP Ruda Slaska

*w powyzszej tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentéw, ktérzy wczesniej
wskazali, ze poszukuja pracy

Kolejne pytanie skierowane do oséb, ktére zadeklarowaty poszukiwa-
nie pracy dotyczyto identyfikacji czynnikéw, na ktére w szczegdlnosci zwra-
caja uwage podczas poszukiwania pracy. Wskazania poszczegdlnych grup
wiekowych 0s6b bezrobotnych przedstawiono w tabeli 6.
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Tabela 6

Czynniki szczegdlnie wazne dla oséb bezrobotnych przy poszukiwaniu pracy

(dane w proc. oraz ran

o)

Rok urodzenia

przed 1965 | 1965-1979 | 1980-1989 po 1989
Wskazania® pokolenie | pokolenie | pokolenie pokolenie
”Baby Bo- ”X” ”Y” ”Z”
omers”
% R % R % R % R
blisko$¢ miejsca za- 65,4 1 738 1 |500 2 50,8 2
mieszkania
mozliwos¢ otrzymania | 63,5 2 675 2 |633 1 63,1 1
UmowYy o prace
korzystne warunki 40,4 3 37,51 3 |41,1 3 49,2 3
finansowe
odpowiednie godziny 32,7 4 363 4 |27.8 5 29,3 5
pracy
$wiadczenia socjalne
(np. wezasy ,pod gru- | o3 | | 5 | 163 55 |122| 8 | 92 8
sza”’, dodatki Swia-
teczne, itp.)
flfybryw'zer““ekﬁr' 192 6 |163]55(200| 7 |231| 6
pakiet Swiadczen me-
dycznych (mp. refun- | ;3 | 5 o5l 7589 | 9 | 62 9
dacja wybranych ba-
dan)
mozliwosC awansuna | o | g | 155| 75 |21,1| 6 |215| 7
wyzsze stanowisko
mOZIiWos¢ rozwoju 58 | 95 |100| 9 |289| 4 |308| 4
zawodowego
dodatkowe Swiadeze- | s | 95 | o5 | 10 | 1,1 | 12,5 | 31 | 115
nia socjalne
dodatkowe dniplat- | 3¢ | 1 | 50 11 33| 10 | 46 | 10
nego urlopu
mozliwo$¢ otrzymania
samochodu stuzbowe- 0,0 12,5 | 1,3 | 12,5 1,1 | 12,5 0,0 13
20
samochaéd stuzbowy 0,0 | 12,5 | 1,3 | 12,5] 2,2 11 3,1 11,5

Zrédto: badania wtasne PUP Ruda Slaska
*na powyzszym wykresie przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentéw, ktérzy wcze-

$niej wskazali, ze poszukuja pracy. Procenty nie sumujg si¢ do 100, gdyz respondenci mogli

wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi z zaproponowanej listy kafeteryjnej. Oprocz tego

poszczeg6lnym warto§ciom przypisano odpowiednie rangi.
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Analizujac odpowiedzi uzyskane od czterech grup wiekowych oséb
bezrobotnych mozna zauwazy¢, ze niezaleznie od kryterium wieku, osoby
bezrobotne wskazywaty na podobne czynniki o kluczowym znaczeniu, na
ktére zwracajg uwage przy poszukiwaniu pracy. Respondenci zdecydowanie
najczesciej mowili o bliskos$ci miejsca zamieszkania, mozliwo$ci otrzymania
umowy o prace 1 o korzystnych warunkach finansowych. Z ta jednak réznica,
ze starsi respondenci czesciej mowili o tym, ze oczekuja pracy blisko miejsca
zamieszkania, natomiast mlodsza cze$¢ badanych przede wszystkim wska-
zywala na oczekiwania zwigzane z otrzymaniem umowy o prac¢. Ponadto
bezrobotni z pokolen ,,Y” i ,,Z” — zatem mtodsi wiekiem - zdecydowanie
czesciej artykutowali swoje oczekiwania wobec pracodawcéw zwigzane
z rozwojem zawodowym, a osoby bezrobotne z pokolenia ,,Baby boomers”
i z pokolenia ,,X” czg$ciej wskazywali na oczekiwania dotyczace odpowied-
nich godziny pracy, a czas pracy powinien by¢ dostosowany do ich potrzeb
1 oczekiwan. Na podstawie obliczen statystycznych z wykorzystaniem wspot-
czynnika korelacji rang ro-Spearmana (por. Gruszczynski, 1986:147-150),
mozna stwierdzi¢, ze zbiezno$¢ pomiedzy odpowiedziami najstarszych (po-
kolenie ,,Baby Boomers”) 1 najmiodszych (pokolenie ,,Z”) respondentéw jest
na wysokim poziomie, gdyz wynosi 0,855 — jezeli zbiezno$¢ wyniostaby 1,0,
swiadczytoby to o catkowitej zbieznos$ci rang. Znaczace réznice zaobserwo-
wano przy znaczeniu, jakie te dwie grupy respondentéw przypisuja Swiad-
czeniom socjalnym i mozliwos$ci rozwoju zawodowego. Otéz dla responden-
téw z pokolenia ,,Baby boomers” wigkszg role odgrywaja bonusy socjalne
oferowane przez pracodawcow, natomiast przedstawiciele pokolenia
,»Z” zdecydowanie czesciej wysoka range przypisywali mozliwo$ci rozwoju
zawodowemu. Podczas badan pytano takze osoby bezrobotne o poziom wy-
nagrodzenia, jaki bylby dla nich wystarczajacy, aby mogli podja¢ prace
w pelnym wymiarze czasu pracy. Odpowiedzi respondentéw przedstawiono
w tabeli 7.
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Tabela 7
Oczekiwane wynagrodzenie minimalne netto przez badanych bezrobotnych,
aby mogli podja¢ prace w ramach pelnego etatu

Rok urodzenia
przed 1965 1965-1979 | 1980-1989 po 1989
Wskazania® pokolenie pokolenie pokolenie pokolenie
»,Baby bo- X’ »Y” /e
omers”
N % N % N % N %
1200-1600z1. 20 38,5 12 150 | 21 | 233 20 30,8
1601-2000z1. 19 36,5 | 35 442 | 39 | 433 29 44.6
2001-2400zt. 8 154 | 27 33,8 | 20 | 22,2 7 10,8
powyzej 2400z1. 5 9,6 6 7,0 10 | 11,2 9 13,8
suma 52 1 100,0| 80 | 100,0 [ 90 | 100,0 | 65 100,0

Zrédto: badania wtasne PUP Ruda Slaska
* w powyzszej tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentéw, ktérzy wczesniej
wskazali, ze poszukujg pracy

Analizujac poziom oczekiwanego wynagrodzenia z tytulu §wiadczenia
pracy w pelnym wymiarze czasu pracy, okazalo sie, ze kwota do 2000zt. net-
to zadowoli 75 proc. badanych przedstawicieli pokolenia ,,.Baby boomers”
oraz taki sam odsetek 0s6b bezrobotnych z pokolenia ,,Z”. Wyzsze oczeki-
wania finansowe majg osoby, ktore zaliczane sg do pokolenia ,,X” 1 ,,Y”.
Ot6z w przypadku os6b urodzonych w latach 1965-1979 (pokolenie ,,X”)
odsetek os6b, ktére mogtyby podjac prace za wynagrodzenie ponizej 2000zt.
wynidst 58,8 proc., natomiast w przypadku urodzonych w latach 1980-1989
(pokolenie ,,Y’) odsetek ten ksztattowat si¢ na poziomie 66,6 proc.

Zakonczenie

Skutkiem poglebiajacego si¢ deficytu pracownikéw na krajowym rynku
pracy bedzie traktowanie ich przez pracodawcé$w bardziej podmiotowo. Re-
lacje pomiedzy strong pracodawcow a strong pracownikOw beda partnerskie,
a nie jednostronne — gdzie pracodawca dyktowal warunki. Partnerstwo po-
migdzy pracodawcg a pracownikiem w zakresie ustalania warunkow wza-
jemnego kontraktu niewatpliwie jest dazeniem do humanizacji stosunkéw
pracy. Przy czym pracodawcy powinni bra¢ pod uwage nie tylko oczekiwa-
nia os6b juz zatrudnionych. Swoje postulaty wobec przysztych pracodawcéow
wyraznie artykulujg takze osoby bezrobotne. Analiza zgromadzonego mate-
rialu empirycznego wykazata pewne roznice pomigdzy poszczegdlnymi ka-
tegoriami wiekowymi respondentéw w zakresie oczekiwan wobec pracodaw-
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cOw. Bezrobotni urodzeni przed 1965 rokiem czesciej niz mtodsi badani
(urodzeni po 1989 roku) oczekuja pracy blisko miejsca zamieszkania. Z kolei
mtodsza cze¢s¢ badanych przede wszystkim wskazywala na oczekiwania
zwigzane z otrzymaniem umowy o prac¢. Ponadto bezrobotni z pokolen ,,Y”
i,7” — zatem miodsi wiekiem - zdecydowanie czesciej artykutowali swoje
oczekiwania wobec pracodawcoéw zwigzane z rozwojem zawodowym - wWy-
raznie potwierdzaja to takze inne badania (por. Zarczynska-Dobiesz, Cho-
matkowska, 2014).

Osoby bezrobotne z pokolenia ,,Baby Boomers” i z pokolenia ,, X" czg-
sciej wskazywali na oczekiwania dotyczace godzin pracy dostosowanych do
ich potrzeb. Dla respondentéw z pokolenia ,,Baby Boomers” istotng rol¢ od-
grywaja $wiadczenia socjalne oferowane przez pracodawcOw, natomiast
przedstawiciele pokolenia ,,Z” czg$ciej zwracajg uwage na mozliwosci roz-
woju zawodowego w miejscu pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze w zwigzku z postepujacym starzeniem si¢ popula-
cji, coraz cz¢sciej we wspdlczesnych organizacjach bedziemy spotykac ze-
spoly pracownicze wyraznie zréznicowane wiekowo. Obok siebie bedg pra-
cowac osoby rozpoczynajace karier¢ zawodowag 1 ci, ktérzy w zwiazku
z ograniczeniami przechodzenia na wczes$niejsze $wiadczenia emerytalne
beda musieli wykazywac si¢ aktywnoscig zawodowg az do osiggniecia usta-
wowego wieku emerytalnego. Powinno to by¢ rozpatrywane w kategoriach
szansy nha rozw0j organizacji, a nie zagrozenia. Pracodawcy muszg w coraz
wiekszym stopniu uswiadamia¢ sobie konieczno$¢ zaspokajania potrzeb i a-
spiracji swoich pracownikéw. Ponadto, pracodawcy poszukujacy nowych
pracownikéw nie mogg ignorowac oczekiwan bezrobotnych, ktérzy by¢ mo-
ze beda stanowi¢ ich zaséb kadrowy. Jednakze — co nalezy podkresli¢ - do
tego potrzebne sg z jednej strony stosowne badania, z drugiej — zmiana po-
staw cze$ci pracodawcéw. Niewatpliwie zrealizowane badania majg wymiar
praktycznie uzyteczny i moga zosta¢ wykorzystane w skutecznej polityce
aktywizacji zawodowej bezrobotnych. Znajomos¢ oczekiwan oséb pozosta-
jacych bez pracy wobec pracodawcéw moze z kolei pomdc firmom w dziata-
niach rekrutacyjnych oraz powinna wptynag¢ na zmniejszenie wskaznikow
fluktuacji.
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Generational Differentiation of the Unemployed and Expectations
Towards Employers in the Light of Empirical Research

Summary

Nowadays, more and more attention in literature concerning issues of
human resources management in contemporary organizations is devoted to
the problem of generational diversity of employees. Age turns out to be one
of the most important determinants affecting the perception of the importance
of individual work components. However, the issues related to the
generational differentiation of the unemployed are practically omitted. The
article presents the partial results of empirical research carried out in 2017 on
a representative group of 430 unemployed people from Ruda Slaska. The
research was an attempt to show common features and features
differentiating the population of the unemployed - especially in the context of
the diagnosis of expectations towards employers. The data obtained on the
basis of the results of conducted research was collected with reference to the
age criterion of the respondents. Indications of representatives of four co-
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existing generations were presented separately with division into: "Baby
boomers" (born before 1965), "X" (born between 1965-1979), "Y" (born
between 1980-1989) and "Z" (born after 1989). The completed research can
be applicable in activities related to the economic activation of the
unemployed. The results of the conducted analyzes can also be used by
entrepreneurs when recruiting new employees. Knowing the expectations of
jobseekers should also contribute to the reduction of fluctuation indicators.

Key words: unemployment, generations Baby Boomers, X, Y, Z, generations
in the labor market, age management.
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Employment precarity and flexicurity issues in EU
and Belarus

Abstract

The article studies the effect of objective processes of increasing labour
market flexibility on precarization (precarity, precariousness) of employment,
assesses precarious forms of employment standards in the EU-28 and in the
Republic of Belarus, justifies modernization directions of flexicurity policy.
Belarusian labour market shows quite authentic mechanisms for providing
balance of social security and labour market flexibility where precarization is
associated to greater extent with employment, but not unemployment. The
main risks of employment precarization in Belarus are the following: high
proportion of people employed under fixed-term contracts, the presence of
actual unemployment, particularly among young people, the presence of the
low-income workers, low standard of living of retirees. Identified risks of
precarization require a transformation flexicurity policy in directions
common for all the countries: creation of quality jobs; setting time limits on
the use of fixed-term contracts; transformation of social protection based on
using non-standard forms of employment; development of LMIS.

Key words: flexicurity, job security, labour market flexibility, precarity,
social security.

Introduction

Globalization of the world economy, development of information and
communication technologies, structural and demographic changes in
economies of many countries have led to increasing labour market flexibility.
It can be seen in the broad application of non-standard employment, flexible
forms of payment and working hours, and increasing labour mobility. Labor
market flexibility has a number of positive consequences for both employers
and employees. Along with that, it also creates threats associated with
destabilization of the labor relations, contradictions between economic
efficiency of employment and social protection of employees. This leads to
precarization of employment and contradicts with the ILO's principles of
Decent work.
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Thus, the concept "flexicurity" has appeared under conditions of
increasing labour market flexibility and the spread of non-standard forms of
employment. The concept can be characterized as a combination of flexibility
and employment security. However, experience of a number of countries has
shown that in modern conditions flexicurity does not always ensure the
achievement of the balance, for which it was designed. Therefore, it is
necessary to update its principles and mechanisms of implementation for
overcoming the risks of employment precariousness, taking into account
national peculiarities of countries.

The object of the research is to determine the effect of objective
processes of increasing labour market flexibility on employment
precarization, to assess the scales of precarious employment and the
directions of modernization of flexicurity principles in order to prevent the
growth of employment precarization. Realization of this goal requires
solution of the following tasks: 1. to implement the operationalization of the
term flexicurity and precarity through the system of indicators; 2. to evaluate
the dynamics of flexicurity indicators and employment precarity; evaluate the
relationship between the implementation of flexicurity concept and indicators
of precarization (for example, the EU-28 countries for the period 2005-2014
years); 3. to assess the scale of employment precarity in the Republic of
Belarus and to compare it with the EU level; 4. to formulate directions for
updates of flexicurity concept in the Republic of Belarus. To achieve the
research goals authors used the following methods and data: a comparative
analysis, correlation and regression analysis, Eurostat's statistical data on the
labor market development in the European Union for the period of 2007-
2017, statistics on the labor market development of the Republic of Belarus
and the empirical data of authors’ survey on youth employment issues'.

1. Flexicurity and employment precarity: theoretical background

The objective trend of increasing labor market flexibility in the current
conditions (Vankevich 2014a: 64) suggests increasing use of non-standard
forms of employment, weakening of employers' obligations in relation to
layoffs, liberalization of legislation of employment security. All this
increases the adaptive capacity of the labour market to structural and cyclical
changes in the economy, expands employment opportunities for different
socio-demographic groups, but at the same time leads to a destabilization of
the labour relations. The last above mentioned phenomenon is called

' The investigation was conducted within the frame of research work "Prevention of youth
unemployment in the border regions of Latvia and Belarus in conditions of economic
recovery", which has been carried out with financial support of the Belarusian Foundation
for Fundamental Research in 2015-2017.
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"employment precarity" in economic literature. Employment precarity (or
"precarious work") - a technical term that describes the negative trends in the
labour market resulting from increased labour market flexibility, the use of
non-standard, "unsustainable" forms of employment, and associated with the
lack of social guarantees for workers, insecurity, vulnerability, low earnings,
high probability of dismissal, etc. (Bobkov, Veredyuk, Kolosova 2014: 7).
Issues of employment precarity are investigated in the works of G. Standing
(2011), D. Rodgers, J. Burgess, M. Gibney, V. Bobkov, O. Veredyuk, R.
Kolosova, T. Razumova (2014), specialists from international organizations.

ILO specialists note, (...) precarious work is a means for employers to
shift risks and responsibilities on to workers. It is work performed in the
formal and informal economy and is characterized by variable levels and
degrees of objective (legal status) and subjective (feeling) characteristics of
uncertainty and insecurity. Employment precarity can be of both voluntary
and forced nature. For example, e-employment, freelancing can act as
unstable forms of employment, although such forms of employment are
essentially the voluntary choice of workers. Workers often deliberately take
on risks in return for a number of advantages of these forms of employment
(higher income, independence from the employer, mobility, etc.). The
generally accepted approach is the understanding of precarity as a form of
involuntary employment — (...) while underemployment remains involuntary
alternative to the shortage of full employment, such employment relationship
should be considered precarious" (Vagner 2014: 22; Bobkov 2012). Thus,
(...) we say about precarity when the employment relationship does not
provide established as the social standard level of income, security and
integration into society (Vagner 2014: 18).

The International Labour Organization defines two criteria for
identification of the contractual arrangements, leading to precarity: 1. The
limited duration of the contract (fixed-term, short-term, temporary, seasonal,
day-labour and casual labour); 2. The nature of employment relationship
(triangular and disguised employment relationships, bogus self-employment,
subcontracting and agency contracts) (ILO 2012). In turn, it enables to
distinguish four basic characteristics of precarious working conditions: 1.
Low wages; 2. Poor protection from termination of employment; 3. Lack of
access to social security and benefits usually associated with full-time
standard employment; 4. Workers have no or limited access to exercise their
rights at work (ILO, 2012).

Manifestations of employment precarity in the labour market can be
classified in three directions:

Direction 1 - changing forms of employment, which means: a massive
shift to the use of fixed-term contracts, the use of flexible forms of
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employment bythe initiative of the employer (that is, forms of involuntary
part-time employment); mass dismissal and hiring of new employees by
employer's initiative; unregistered labour migration.

Direction 2 - changing the form, size and regularity of remuneration
regarding to which the precarity means: "envelope" salaries, reduction of
constant share of wages in the structure of total compensation and increase of
variable share (non-guaranteed benefits); work delivery, provision of labour
services without registration of the relevant contract resulting in pay off the
books without paying taxes.

Direction 3 - change of working conditions, regarding to which the
precarity means: weakening of labour legislation enforcement, deterioration
of working conditions, occupational health and safety.

As a possible solution to reduction of negative impacts of labour market
flexibilization, European community proposed the concept of flexicurity which
is aimed at achieving a balance between the necessary degree of labour market
flexibility and social security of employees (Cazes, Nesporova 2007: 3). The
elements of flexibility in this concept include numerical flexibility (adaptation of
the number of employees); working time flexibility; functional flexibility
(between different work tasks); wage flexibility. The elements of security
include: job security (security enabling the worker to remain in the same job);
employment security (security to remain employed, but not necessarily in the
same job or by the same employer); income/social security (security which
maintains one's income under conditions of unemployment, illness and
accident); combination security: the possibility to combine working life with
private life (e.g. child-care leave) (Bredgaard, Larsen 2006: 6).

Modern researchers claim that flexicurity needs to be updated, because
it does not always fulfill its tasks (Smith et al 2012; Vichnevskaya 2013;
Vankevich 2014b). The idea that the lack of flexibility of European labour
markets became one of the reasons for severe consequences of the economic
recession and a high unemployment rate (Boeri 2011), leads to the conclusion
that it is necessary to increase labour market flexibility. However, this will
increase the risks of employment precarity as well. Institutional reforms in
labour markets of several European countries in early 2000s (Germany,
Denmark) resolved a number of employment problems, but they did not
eliminate the need for their further modernization.

Researchers and experts made multiple attempts to measure the degree
of implementation of the flexicurity principles, but exact figures were not
developed (Tangian 2007b; Tangian 2007a; EU 2007; EMCO 2007). Issues
of flexicurity influence on the efficiency of labour market were investigated
in separate works (Vankevich 2014b: 18). It is found that flexicurity has a
greater impact on the structure and a smaller one on the employment rate, but
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not on the unemployment rate in a country, and determines employment of
separate socio-demographic groups (women, elderly). There is no clear
evidence that liberalization of employment security legislation and decline in
the proportion of open-ended employment contracts affects intensification of
labour security, productivity, mobility (Vankevich 2014b: 18). However,
some works (Van Eyck 2003) proved that excessively flexible labour market
is accompanied by rising social costs because income differentiation and
labour market segmentation become prominent, and excessively rigid labour
market is one of the reasons for constantly high unemployment
(Vichnevskaya 2013: 3).

Even indefinite full employment does not protect against low wages and
do not always regulated by tariff agreements (Vagner 2014: 18). Summative
evaluation (Smith et al 2012, cited in Vagner 2014: 21) shows that the results
of flexicurity implementation are rather modest. Thus, according to the
researchers, the emphasis is increasingly placed on flexibility (meeting the
interests of employers), while the level of social security even decreased.
Flexicurity policy was also unable to reduce gender inequality. Thus, there is
no unambiguous answer about the effectiveness and efficiency of flexicurity
as yet. Hence, the research problem can be formulated as the following: to
evaluate the influence of flexicurity on employment precarity through an
interconnected system of indicators; to measure employment precarity; to
identify common features and characteristics of these processes in the EU
and in the Republic of Belarus in the dynamics to justify ways of labour
market policies improvement.

According to specialists of the European Trade Union Confederation
(ETUC) (...) in contrast to permanent employment, precarious or non-
standard types of employment shift social risks from employers and
government on to individual workers (EKP 2011). Workers with these forms
of employment are not subject to labour legislation and social security
guarantees, they do not participate in trade union organizations.
Consequences of precarization are the following: reduction of income of the
working population (the so-called growth of low-income workers),
irregularity of income, reduction of social protection, weakening trade union
positions in certain segments of the labour market. It comes in a certain
contradiction with the FEuropean Strategy FEurope 2020: for smart,
sustainable and inclusive growth (Eurofond 2015: 1), because it leads to
polarization of jobs, destandardization of labor relations.

2. The scale and dynamics of employment precarity in the EU
The statistical data indicate increase in the size of non-standard
employment, which consequently increases the risk of precarity. With the
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proportion of part-time workers as a whole in the EU having increased to
19,4 p.c. over the period of 2012-2017, in eight countries (Belgium,
Denmark, Germany, Ireland, the Netherlands, Austria, Sweden, UK) the
maximum value of this indicator remained in the range from 21,8 to 49,8 p.c..
Non-standard forms of employment are closely connected with indicators of
the labour market efficiency — in particular, with the level of unemployment.
To provide for their more thorough records, beginning since 2012 European
statistics has introduced a new indicator — the number of part-time workers
willing and able to work full-time (under-employed part-time workers,
percent of active population).

In order to understand how the principles of flexicurity concept help to
reduce precarity risks, the authors analyzed the correlation between the
indicators that characterize the degree of flexicurity implementation and
indicators reflecting employment precarity (on the example of the European
Union countries) for 2007-2017. Analyzing obtained data on the dynamics of
the indicators characterizing the degree of flexicurity implementation, we can
note that almost all indicators has been growth for the analyzed period. This
indicates that there is growing interest to the problems of increasing labour
market flexibility and its consequences all over the EU, and appropriate
measures are taken to reduce the negative effects by implementing
flexicurity.

Thus, it can be noted that the European countries are quite successful in
implementing the principles of flexicurity; however, it remains an open
question how the implementation of these principles affects the labour market
success and provokes precarity risks. In this research we analyze the
relationship between indicators of flexicurity and precarization. To do this we
selected indicators characterizing certain aspects of the employment precarity
in the EU-28. The results of correlation between employment precarity and
indicators of flexicurity implementation in EU-28 are presented in table 1.
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Table 1
The results of correlation between employment precarity and indicators of
flexicurity implementation

Linear coefficient of Pearson correlation under independent variables —
indicators of flexicurity (x)
Percentag Eltlze::l Expenditu
e of the Educ .
Individual adult Educati | ationa active reon
- . and active and Unempl
indicators of population | onal 1 . . Aggre
e . . passive | passive oyment
precarization | atthe age | attainm | attain gate
labour labour trap
(dependable of 25-64 ent of ment market | market replac (euro
variable) (y) participati | age of age . . . . ement
. policies | policies . per a
ng in cohort cohor asa v ratio rson)
education | 45-54 t25- pe pe
and 34 percent | unemploy
trainin age of ed person
& GDP
a b c d e f g
1 | Labour
transitions
by type of
f;‘:;ﬁfy‘ees 0300 | 0277 |-0248 | 0002 | 0146 |-0.190 | -0255
with a
temporary
job);
2 | Labour
transitions
by type of
f:;g;‘;ees 0862 | -0364 |-0412| -0.001 0081 | 0577 | 0142
with a
temporary
Jjob);
3 | Share of
employees
working in
involuntary 0.229 0473 | 0427 | -0231 -0.553 -0.112 | -0.602
temporary
employment
4 | Share of
employees
f:l‘;‘:l‘l':fa‘;‘y 0.585 0852 | 0.870 | 0227 0.161 0.815 | 0.680
part-time
employment
> {;‘;g:&ge 0.116 0.835 | 0.806 | 0254 0446 | 0506 | 0.850




60 Employment precarity and flexicurity issues in EU and Belarus

rate on low-
income
workers)

6 | Employed
having a
second job
(1 000)

0.546 0.703 0725 | -0.343 -0.047 0.659 0.337

7 | People at
risk of
poverty or 0.392 0.840 0.833 0.005 -0.346 0.882 0.589
social
exclusion

Source: author’s elaborations on Eurostat Database

The results of analysis show that only two (1 and 3) of the seven
precarity indicators are autonomous, i.e. they do not correlate with flexicurity
indicators. Other precarity indicators are under the influence of flexicurity
policy measures, and their dynamics are not always positive.

Indicator 2 "Labour transitions by type of contract (employees with a
temporary job)":

- correlates with the variable "a" (the connection is strong, negative) —
this means that increasing share of the adult population participating in
programs of training and retraining leads to reducing the number of
temporary workers. There is a reason to assume that "life-long learning"
programs contribute to the employment and retraining is, to some extent, an
alternative to involuntary unemployment,

- has a negative correlation of medium strength with the variable "f",
that is, the increase in workforce turnover reduces the number of temporary
workers under fixed-term employment contracts, which could mean a high
staff turnover.

Indicator 3 "Share of employees working in involuntary temporary
employment” has a negative relationship of moderate strength with the
variables "b", "e", and "g". That is, temporary employment serves as an
alternative to unemployment, and the expansion of measures of active labor
market policy leads to a reduction in temporary employment.

Indicators 4-7 are the most deterministic indicators of precarity
representing flexicurity policies. Thus, part-time employment (involuntary
part-time employment), secondary employment, low wages, and risk of
poverty appeared to be the most vulnerable in the labour market to the
flexicurity policy. Most of their growth is influenced by such elements of
flexicurity as an educational level of young people (at the age of 25-34) and
matures (at the age of 45-54). This can be interpreted both as increasing
employment precarity indicators and as raising educational level of
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population, which can be related to increased competition on labor market
caused by increasing number of competitive persons, and as a result of the
expansion of employment of part-time work,

- high workforce turnover greatly affects part-time employment,
secondary employment and risk of poverty;

- unemployment rate affects level of wages and risk of poverty.

Thus, we can say that there is a relationship between flexicurity and
precarization indicators, but this relationship does not always reflect the
positive effects of implementation of flexicurity.

3. Employment precarity and labour market flexibility in Belarus

The Republic of Belarus has quite original labour market, which is a
unique combination of a high degree of social security and low economic
efficiency of employment. The phenomenon of employment precarity in
Belarus has not been analyzed individually. Therefore, we make it in the
three main areas of precarization (type of employment, income and working
conditions), using two empirical databases: data of the National Statistical
Committee of the Republic of Belarus and the results of the author's study of
the problems of youth employment and unemployment.

The peculiarity of the Republic of Belarus is the presence of flexible
forms of employment (seasonal and temporary work, use of flexible working
arrangements, job sharing, etc.), a full-scale statistics of which hasn't been
organized as yet. Possible scale of employment precarity in the economy of
Belarus is indicated by widespread non-standard forms of employment, in
particular, temporary employment (the number of employees on fixed-term
labour agreements (contracts)), which accounts for more than 80 p.c.
(Khodosovsky 2011) and involuntary part-time employment. Government
employment service is monitoring parameters of involuntary part-time
employment in the Republic of Belarus which level was discretely changing
in 2007-2017, responding to cyclic changes in the economy. In 2015 (10
months) it accounted for 8.6 p.c. of total number of employees (in
comparison in the EU-28 the average value was 5.7 p.c.). Initiative of the
employer either to transfer workers to part-time or to provide unpaid holidays
is an involuntary measure, which has not only positive consequences for the
labour market. On the one hand, this is one of the ways of adapting
businesses to worsening of the economic situation, which allows avoiding
high expenses in case of layoff and prevents the growth of unemployment.
On the other hand, the use of involuntary part-time employment provokes
independent outflow of the best workers, reduces motivation to work, and
hampers necessary changes in the structure of employment.

Unemployment can be considered as a specific form of precarization,
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because labour relations are canceled for indefinite period and the income
level of an individual decreases significantly. The labour market of the
Republic of Belarus is characterized by low level of registered
unemployment, however its distinct feature is the presence of actual
unemployment of 5 p.c. rate (based on survey of households on employment
matters), and informal employment (by the beginning of 2014 10 p.c. of
labour force in Belarus can be assigned to informally employed (Vankevich,
Zaitseva 2015: 144).

Considering importance and severity of unemployment issues,
especially those among the youth, and insufficiency of statistical data
provided by state employment agencies on its actual size in the economy of
Belarus, the authors investigated unemployment issues among the youth with
the help of a poll. According to the results of this research the unemployment
rate among the youth accounted for 15,6 p.c.; 2,3 p.c. of the youth were not
officially registered at their regular jobs and 11,9 p.c. - at additional jobs. The
reasons why young people are not officially registered at their regular jobs
were uniformly distributed as the following: "The employer did not wish to
officially register"; "The respondent did not want to be registered officially;
"It was their mutual desire"; "The job was sporadic or irregular". The major
reason why young people are not officially registered at their additional jobs
is a sporadic, irregular character of a job (85 p.c. respondents). Statistics
show a constant growth of wages and income of Belarusians. Poverty
decreased to 5,1p.c. of population (2015). However, wages level measured in
US dollars remains low - 395% in 2015. In 2016 there is a negative tendency
in the level of wages and income of population. The ratio of average pensions
to the average size of payroll varies within the limit of 40 p.c. (38,8 p.c. in
2014) (Annual Statistics 2015) in comparison with 50-55 p.c. in the EU
countries, which indicates a low level of retirees' wellbeing. Working
conditions, as an indicator of employment precarity, show positive dynamics
in Belarus, i.e. working conditions are gradually improving.

Realization of flexicurity within the frame of Belarusian government's
social and labour policies can be analyzed in terms of individual elements
(because it is not officially declared): 1. flexible contract relations 2. life-long
learning, 3. active policy on labour market and 4. effective social security.
Traditionally, Belarusian labour market is characterized as a rigid one,
however, it mostly relates to the legislation on employment security
(prohibition for layoff). At the same time, the labour market in Belarus can
be considered as flexible in terms of the general practice of fixed-term
employment contracts, the use of part-time jobs. Flexibility is largely
achieved through the development of the informal labour market (related to
employment without official registration, independent job search and
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employment avoiding registration in state employment agencies).

The concept of continuous life-long learning is one of the most
important components of flexicurity, a necessary condition for innovative
development and its major direction. Professional training of workers by
curricula of supplementary education for adults accounted for 10,8 p.c. in
Belarus in 2012 (Labour and Employment 2014), which corresponds to
European level (in the EU countries it comprises 9-10 p.c.).

One of the indicators of flexicurity implementation is expenditure on
active and passive labour market policies. Existing programs of active labour
market policy (ALMP) in Belarus contain a standard set of measures
accepted in many countries, which includes assistance in job search,
retraining, employment stimuli, welfare activities and programs for
entrepreneurship support However, relative expenditure on these programs
are considerably lower in Belarus than these values in the EU countries,
Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) and in
former socialistic countries: expenditure accounted for 0,036 p.c. of GDP in
Belarus in 2013 (Eurostat, World Bank). It mostly relates to distinctive
features of Belarusian labour market, as the expenditure is calculated and
spent for those who applied to state employment agencies and registered
unemployed (which comprises only 5-6 p.c. of economically active
population).

One of the forms of social security of the unemployed in the Republic
of Belarus is financial assistance to them during the period of job search in
the form of the following payments: redundancy payments; welfare benefits
(state subsistence allowance); allowances during the period of training
organized by agencies of labour, employment and social security; financial
aid; compensation of costs relating to a employment (study) in a new distant
location offered by agencies of labour, employment and social security; other
payments.

A distinctive feature of social security of the unemployed in the
Republic of Belarus is a small redundancy payment which prevents from
development of employment agencies into the institution which is able to
offer qualitative labour force to employers and contribute to the restructuring
of economy. An average size of redundancy payment has accounted for 25,7$
in the country by 01.01. 2018 (25 p.c. of the minimum subsistence budget per
capita on average). An existing system of unemployment insurance is unable
to provide adequate financial support for living standards and job seeking of
the unemployed. The Belarusian unemployed have the ability to apply for
state subsistence allowance which maintains a family income of an
unemployed at the level of minimum subsistence budget per a family
member (poverty threshold existing in Belarus) for 6 months a year. Since
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January, 1, 2014 the unemployed who rejected job offers or professional
training or retraining initiated by agencies of the Ministry of Labour have not
been eligible for subsistence allowance. An existing system of unemployment
insurance maintains the consumption level for 3 months only of those
employees who were made redundant (they receive dismissal pay which
equals to their average monthly salary for three months). In total, redundancy
payment and welfare benefits (state subsistence allowance, etc.) allow for
maintaining the income of an unemployed at the level of minimum
subsistence budget which can prevent from mobility and active job search. In
this respect Belarus significantly differs from developed countries where it is
understood that job search is the most productive activity in point of view of
the whole society. In comparison, while in Belarus expenditure for
redundancy payments accounted for 0,004 p.c. of GDP in 2012, in transitive
countries this indicator equaled to 0,39 p.c., in OECD member countries it
equaled to 0,61 p.c. (Akulich et al 2015).

Under these conditions Labour Market Information System plays an
important role for the assistance to all its participants and for making
effective decisions. An important condition of flexicurity is an information
support for employees about situation on labour market and economic
demand for personnel. In many countries this task is performed by a complex
labour market information system (LMIS). It is mainly developed by the
European Training Foundation and the International Labour Organization.
LMIS is defined as an information system about the size and composition of
labour market or any of its part (statistics, data provided by government and
businesses, reviews, surveys, etc.), the way of operating of labour market or
any of its part, problems the labour market faces and available opportunities
for development, intentions relating to employment or expectation of those
who constitutes a part of labour market. It enables to receive exact and actual
information which helps all participants of labour market and training system
perform effectively, increase labour market results and output of educational
system, determine imbalances and bottlenecks for their timely elimination"
(Sparreboom, Powell 2009: 3). In the Republic of Belarus under
administrative prohibition against layoff businesses give corrupted signals to
the labour market and education services market outlining excessive demand
for personnel. Information on available jobs and vacancies submitted to state
employment agencies is not actual either, since unattractive vacancies are
submitted to the system more often (about 37,7 p.c. vacancies offering
salaries twice as little as average level in the country).

Information about the current labour supply is estimated only by the
number of those who applied to the state welfare agencies - which is under
Sp.c. of economically active population, while the total annual labour
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turnover in the country (the number of employed and dismissed workers in
employment) accounted for 49-51p.c. in 2005-2015. Nevertheless, there are
no special reports on the state of labour market and the system of personnel
training, forecast demand for personnel in individual sectors or branches.
There is also no information on prospective demand for professional
knowledge and skills. Non-state portals and agencies provide online
information about current proportion of vacancies to resumes by individual
professions which add to the data of the state employment agency. Above
mentioned facts hinder labour market participants from making reasonable
decisions, especially at meso- (sector, region) and micro-levels (a business,
citizens).

Thus, not having officially declared concept of flexicurity Belarus
puts into practice many of its statements. It relates to active policy on labour
market, system of measures on supplementary education for adults, the
system of social security. It's characterized by an extensive use of contract
relations and maintaining of high employment rate (due to rigid legislation on
employment security) at the expense of economic efficiency. It leads to low
levels of wages and retirement pensions in the economy, maintaining
excessive numbers of workers at enterprises (and, respectively, extensive use
of involuntary part-time employment) and low level of registered
unemployment with rather moderate actual level. Precarization is mainly
caused by inefficient employment but not unemployment.

Conclusions: directions of flexicurity concept updates in the Republic of
Belarus

Understanding of risks of precarization requires changes of approaches
to government's labour policy and mechanisms of social security. Common
actions are the following: to develop qualitative jobs; to set time limits for
use of fixed-term contracts, and contract workers; to provide nationwide
access to social welfare through the use of minimal social security for
everyone; to provide complete information service for all labour market
participants and monitoring of situation an labour market and prospective
demand for personnel.

In the Republic of Belarus a balance between labour market flexibility
and employment precarity should be achieved through improvement of
government's labour policy in the following directions:

1. Adoption of ILO principles of Decent work in the Republic of
Belarus, development of the harmonized system of indicators with
methodological approaches of the ILO. The ILO's program of Decent work
represents a general trend for preventing employment precarity and reducing
its negative consequences.
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2. Development of more effective social welfare system.

This direction suggests changes in the principles of social insurance
against unemployment, including the development of normative legal acts
providing for the improvement of the appointment mechanisms, payments
and determining the size of unemployment benefits, providing more targeted
measures of social support on the one hand, and bringing the amount of
unemployment benefit to the minimum subsistence budget, on the other hand.
In order to implement the concept of flexicurity and transition to a secure
flexible labor market, it is also necessary to develop a more effective social
security system. Today, this essential component of employment regulation
is reduced mainly to the financial support of the officially unemployed.

The recommendations are the following: to change eligibility criteria
and the amount of unemployment benefits, providing for: strengthening of
target principle (reduction of categories who are eligible for benefits); to
broaden responsibilities of an unemployed to enhance their individual efforts
on job seeking; to change the amount and duration of payments (to limit the
right to receive unemployment benefits for people who have lost it due to the
expiration of the period of entitlement, and re-registered at the employment
agencies); to cancel early retirement pension; to gradually increase retirement
age.

3. The development of labour market information system in the
Republic of Belarus, the purpose of which is to eliminate imbalances between
the labor market and training systems, to ensure the dynamic equilibrium of
the labor market and training systems in the short and long term,
harmonization of the labor market and training system on the basis of
consolidation of efforts of governments, employers, educational institutions
and other stakeholders, continuous updating of requirements for qualification
and competence of personnel, scope, and structure of training in accordance
with the objectives of social and economic development of Belarus.

Principles of Belarusian model of LMIS: multi-level, which implies not
only macro-level, but also its development at meso - (region, industry) and
micro-levels, differentiation of methods depending on a predicting level and
a time interval; development of institutional environment; differentiation of
results and expansion of the range of users of LMIS products. It involves
development of a single information and analytical environment that is
available for all users (government agencies and citizens); development and
publication of supply and demand forecasts on labor market and the market
of educational services to eliminate the information asymmetry of its
members; increase the competitiveness of graduates of educational
institutions due to focusing of educational curricula on prospective
qualifications, enhancing their awareness, professional flexibility and
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mobility, and their behavior on the labor market.
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Problemy prekaryzacji pracy i elastycznosci rynku pracy w UE i
Bialorusi

W artykule oméwiony zostal wplyw polityki flexicurity (polaczenia

elastycznosci rynku pracy i zabezpieczenia spolecznego) na prekaryzacje
pracy (jej niestabilno$¢). Zawiera takze ocen¢ niestabilnych form
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zatrudnienia w UE i Bialorusi oraz uzasadnienie niezbednych reform polityki
flexicurity na rynku pracy. Biatoruski rynek pracy dysponuje oryginalnymi
mechanizmami  zapewniajagcymi réwnowag¢ migdzy zabezpieczeniem
spotecznym i elastyczno$cig rynku pracy, gdzie prekaryzacja bardziej jest
zwigzania z zatrudnieniem niz z bezrobociem. Gtéwnymi czynnikami ryzyka
prekaryzacji pracy na Bialorusi sg: wysoki udzial os6b zatrudnionych na
podstawie kontraktéw terminowych, wystepowanie bezrobocia
niezarejestrowanego (szczegollnie wsréd miodziezy), duza liczba pracownikéw
o niskich dochodach, niski poziom zycia emerytow i rencistow. Stwierdzone
ryzyka wymagajg reformy polityki flexicurity, ktéra powinna by¢ prowadzona
w trzech ogélnych kierunkach: tworzenie wysokiej jakosci miejsc pracy;
ustalenie limitbw umoéw o prace na czas okreslony; przeksztalcenie ochrony
socjalnej w oparciu o niestandardowe formy zatrudnienia; rozw6j informacyjno
— analitycznej infrastruktury rynku pracy.

Stowa Kkluczowe: flexicurity, bezpieczenstwo zatrudnienia, elastyczno$¢
rynku pracy, niepewno$¢ czasowa, zabezpieczenie spoteczne.
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Psychologiczna decyzja podejmowania pracy ponizej swoich
kwalifikacji w kontekscie wykorzystania zasobow ludzkich

Abstrakt

Psychologiczne, spoteczne i ekonomiczne konsekwencje pozostawania
bez pracy to wcigz wazny aspekt ludzkiego funkcjonowania. Osoby bezro-
botne doswiadczaja napigcia psychicznego, ukazuja postawe rezygnacji
i alienacji spotecznej, nie potrafia umiej¢tnie zaplanowaé swojego czasu,
maja poczucie bycia niepotrzebnym. Jednym z podstawowych zadan rozwo-
jowych, przed ktérym stoi cztowiek dorosty, jest podjecie pracy zawodowe;,
poniewaz praca jest jednym z gtéwnych dazen ludzkich. Celem artykutu jest
podjecie problematyki bezrobocia jak i braku efektywno$ci wykorzystania
zasobow ludzkich w $rodowisku pracy. Znacznym problemem omawianych
0s6b jest podejmowanie decyzji o wzigciu udziatu w rekrutacji. Owi decy-
denci do$wiadczajg stresorow zwianych z samym procesem rekrutacji jak
I'sytuacji w jakiej si¢ znajduja. Waznym aspektem w kontekscie pracy jest
rowniez niedostosowanie pracy do stanowiska jak i podejmowanie pracy po-
nizej swoich kwalifikacji.

Stowa kluczowe: bezrobocie, decyzje, praca ponizej kwalifikacji, zasoby
ludzkie.

Wprowadzenie

W Polsce wcigz waznym tematem jest bezrobocie oraz jego psycholo-
giczne i spoteczne konsekwencje, a takze niedostosowanie kwalifikacyjne do
danego miejsca pracy. Najnowsze badania wedtug badan Gtéwnego Urzedu
Statystycznego z listopada 2018 roku pokazujg, ze stopa bezrobocia w na-
szym kraju wynosita 5,7 proc. Dla poréwnania w krajach Unii Europejskiej
takich jak Niemcy, Francja, Czechy si¢ga niewiele powyzej 3 proc (Gtéwny
Urzad Statystyczny 2018). W organizacji istotng kwestig jest planowanie
zatrudnienia oraz dbanie o rozwdj zawodowy pracownika. Zwigzane jest to
z uzyskaniem odpowiedniej liczby pracownikéw o poszukiwanych cechach
i kwalifikacjach. Sktada si¢ na to optymalizacja wykorzystania i rozwoju
zasobow ludzkich oraz przewidywanie i przezwyciezenie trudnosci wynika-
jacych z nadmiaru zasobéw pracowniczych (Schulz, Schulz 2006).
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Osoba bezrobotna to (...) osoba pozbawiona statych dochodow jako
ekwiwalentu za wykonang prace, ktora znacznie ogranicza wykorzystanie
wtasnych umiejetnosci zawodowych (Terelak 1993: 268). Definicja zgodnie
z ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy zaznacza rowniez aspekt zdolnosci i gotowosci do podjecia za-
trudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy obowigzujagcym w danym zawo-
dzie lub stuzbie albo innej pracy zarobkowej (Dz.U.2008.69.415 j.t.). Osoby
poszukujace pracy, biorg udziat w procesie rekrutacji. A takze sg na etapie
podejmowania psychologicznej decyzji. Sytuacja decyzyjna (...) jest stanem
podmiotowym, ktory powstaje w okreslonych warunkach motywacyjnych.
Podmiot zwany decydentem przezywa wowczas trudnosci dotyczgce sposobu
zachowania sie (...). Decydent posiada repertuar mozliwych dziatan w da-
nych warunkach motywacyjnych i srodowiskowych, w ktorych stany rzeczy
i konsekwencje dziatan sq najczesciej zdarzeniami niepewnymi (Biela, Chle-
winski, Walesa 1978: 5-6). Jak podaja autorzy tego stwierdzenia decydent
musi sobie u§wiadomi¢ antycypacje przysztych zdarzen jako konsekwencje
dziatan, ktére sg w stanie spetni¢ jego oczekiwania w danych warunkach mo-
tywacyjnych. Decydent musi odpowiedzie¢ sobie na pytanie dotyczace pro-
blemu decyzyjnego: ktére z dziatan mozliwych w danych warunkach moty-
wacyjnych i srodowiskowych jest w stanie doprowadzi¢ do spetnienia ocze-
kiwan decydenta? Kiedy méwimy o czynnosci jaka jest decyzja w psycholo-
gii musimy mie¢ zawsze na uwadze podmiot tej czynnosci oraz sytuacje,
w ktorej sie znajduje. W zwiazku z tym wazne jest, aby analizy kazdej czyn-
nosci podmiotu dokonywa¢ w kontekscie sytuacji, w ktérej czynnos$¢ ta prze-
biega tak jak sytuacja pracy i rozwoju lub sytuacja bezrobotnego (Biela
2011).

1. Efektywnos$¢ wykorzystywania zasobow ludzkich w pracy

Praca ponizej kwalifikacji moze nieS¢ za sobg wiele skutkéw w tym
konsekwencji psychologicznych. Badania zwigzane z ta tematyka dotycza
ogdlnego pojecia niezgodnosci z kwalifikacjami underemployment, ttuma-
czonej jako nie w petni wykorzystanie sitly roboczej. Badania prowadzone
przez amerykanskich badaczy wskazuja, ze praca w sytuacji niegodnej
z kwalifikacjami moze by¢ przyczynag depresji (Anderson, Winefield, Del-
fabbro 2006; Beiser, Johnson, Turner 1993) negatywnie wplywac na matzen-
stwo, rodzing i stosunki spoleczne (Dooley, Prause 2004; Feldman 1996),
obniza¢ poczucie wlasnej wartosci (Prause, Dooley 1998), powodowa¢ brak
poczucia umiejscowienia kontroli (locus of control) (Feather, O’Brien, 1986;
Winefield, Tiggemann 1989), a takze moze by¢ powodem wyrazania gniewu
w stosunku do innych pracownikéw. Badania prowadzone przez Winefield,
Tiggemann i Goldney w 1991 roku absolwentéw szk6t w Australii dotyczace
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zadowolenia z zycia 0s6b bezrobotnych, pracujacych adekwatnie i niezgod-
nie z kwalifikacjami, wskazaty na psychologiczne aspekty zwigzanych z pra-
ca. Osoby, ktére pracowaly lub pozostawaly w dalszym ciggu w stosunku
pracy, nieadekwatnie do kwalifikacji przejawiaty symptomy depresyjne, mia-
ty nizszg samoocene niz respondenci pozostatych grup. Dodatkowo osoby te
byty negatywnie nastawione do $wiata, nie widzialy siebie w perspektywie
czasowej na rynku pracy (Ibidem 1991).

Spoteczng konsekwencja pracy ponizej kwalifikacji jest unikanie relacji
miedzyludzkich. Prace badawcze (Newmann, 1988) oraz (Zvonkovic, Guss,
Ladd 1988) wskazaty, ze osoby badane niechetnie podejmowaty prébe spo-
tkan ze znajomymi oraz nawigzywania nowych znajomosci. Nie udzielajg si¢
spotecznie biorgc udziat w wycieczkach, festynach, akcjach charytatywnych.
Prawdopodobienstwem takiego zachowania jest niski status finansowy bada-
nych, spowodowany brakiem statosci w wynagrodzeniu. Hipoteza mobilno-
sci zawodowej autorstwa Sichermana i Galora (1990) zaklada, Zze czg¢sto oso-
by znajdujace si¢ na poczatku swojej kariery zawodowej z zamierzeniem
podejmuja stosunkowo mato wymagajace praceg, po to aby zdoby¢ doswiad-
czenie zawodowe. Z czasem kiedy zdobeda dodatkowe kwalifikacje i nabeda
mozliwo$¢ awansu ich sytuacja zawodowa si¢ zmienia. Inne koncepcje zwra-
cajg uwage na to, ze sytuacja pracy niedostosowanej moze trwac¢ dtugo a na-
wet si¢ utrwalac.

W latach 70. XX w. zostata zaproponowana koncepcja konkurencji
o miejsca pracy (job competition theory) (Thurow 1972). Teoria ta zaklada,
iz najlepiej wyksztatceni pracownicy konkuruja miedzy soba o ograniczona
pule dobrze ptatnych miejsc pracy dla oséb o najwyzszych kwalifikacjach.
Osoby, ktore przegrywaja w rywalizacji o te najlepsze stanowiska, znajduja
z kolei zatrudnienie w gorzej optacanych i mniej wymagajacych zawodach,
podczas gdy osoby o nizszym wyksztatceniu zajmujg si¢ najprostszymi pra-
cami lub sg bezrobotne. Thurow ttumaczy taka postawe tym, ze pracodawcy
wybierajag mniej wyedukowanego kandydata na to samo stanowisko, ponie-
waz jego szkolenie jest tansze i aby nadrobi¢ swoje braki okaze si¢ bardziej
wydajny. W efekcie, nawet jesli nadmierna liczba pracownikéw z dyplomem
ukonczenia studiéw sprawia, ze cz¢s¢ sposrdd nich wykonuje pracg ponizej
kwalifikacji, poszczegdlne jednostki w dalszym ciggu majg silng motywacje
do osiggania mozliwie najwyzszego poziomu wyksztatcenia, gdyz tylko to
gwarantuje znalezienie jakiegokolwiek zatrudnienia.

Brak w pelni wykorzystania umiej¢tnosci pracowniczych jest réwniez
zwigzany z podejmowaniem przez pracownikow zachowan ryzykownych.
Dooley i Prause wykazali w swoich badaniach, ze takie osoby mialty za sobg
w latach adolescencji lub dorostosci zachowania, ktére niosty za sobg ryzyko
negatywnych konsekwencji dla zdrowia fizycznego i otoczenia spotecznego.
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Wsréd badanych pojawialy si¢ rowniez odpowiedzi wskazujace na czgste
sieganie do uzywek, gtéwnie alkoholu. W powyzszych badaniach zostat po-
twierdzona hipoteza méwigca o zwigzku pomiedzy niskg samooceng pra-
cownikéw, a pracg niezgodng z kwalifikacjami oraz os6b dlugotrwale bezro-
botnych (Dooley, Prause 1998).

2. Psychologiczny problem bezrobocia i pozostawania bez pracy

Problem bezrobocia i poszukiwania pracy ma szerokie podtoze spo-
teczne i ekonomiczne, a jego skutki majg wymiar bezposredni jak i ukazujacy
swoje nast¢pstwa przez dlugi okres. Bezrobocie jest zjawiskiem szkodliwym
spolecznym, stanowi przyczyne¢ ubdstwa materialnego i tym samym unie-
mozliwia zaspokajanie potrzeb cztowieka zwigzanych z wymogiem bezpie-
czenstwa (Tyszka, 1997). Praca stanowi zorganizowany system wykorzysta-
nia czasu i zdobywania $rodkéw utrzymania, wzbudzajac rowniez prospo-
teczne zachowania. Bezczynno$¢ rodzi patologiczne myslenie i zachowania
w zakresie zdobywania srodkow do zycia, a takze poczucia sensu zycia (Der-
bis 1995).

Czlowiek znajdujacy si¢ w sytuacji bezrobocia nie zawsze zna swoje
cele i wizje do czego dazy. Wizja pracy to reprezentacja poznawcza celu.
Wazne jest nie tylko to do czego cztowiek dazy (aspekt tresciowy), ale takze
jak formutuje swoje cele (aspekt formalny). Ludzie r6znig si¢ mi¢dzy sobg
pod wzgledem oceny atrakcyjnos$ci pracy, a takze pod wzgledem ilosci wy-
boru potencjalnych zawodéw do wykonywania. Wiasciwosci formalne ce-
16w, ktére osoba sobie stawia mogg by¢ rozpoznawane w aktywnosci genera-
tywnej, wtedy gdy celem jest obiekt ktéry bedzie przez podmiot wytworzony,
na przyktad wytworzenie produktéw w celach zarobkowych. Cel moze miec
tez cechy aktywnosci konsumenckiej kiedy podmiot akceptuje badz odrzuca.
W przypadku przegladania oferty pracy moze podja¢ decyzje o checi udziatu
w rekrutacji i rozwoju zawodowym (Wieczorkowska, Krol 1999).

Osoby bezrobotne ponosza konsekwencje psychologiczne z powodu
znalezienia si¢ w sytuacji pozostawania bez pracy. Lazersfeld i Zawadski
wymienili w swoim modelu 6 faz zachowania utraty pracy, z ktérych kazda
dotyczy innego stanu funkcjonowania jednostki. W poczatkowej reakcji (1)
pojawia si¢ poczucie pokrzywdzenia, czasami impuls nienawisci i furii. (2)
Nastegpnie osoba przechodzi w etap otepienia i apatii, ktéry zostaje (3) zastg-
piony uspokojeniem si¢ 1 wzrostem stabilnosci emocjonalnej. Ten stan cha-
rakteryzuje si¢ podjeciem aktywnos$ci, osoby bezrobotne wchodzg w etap
przystosowania si¢ do nowych okolicznos$ci, wierzg rowniez ze sytuacja
wkrétce moze si¢ poprawic. (4) Nadzieja ta staje si¢ coraz stabsza, kiedy nie
przynosi ze sobg naocznych skutkéw. (5) Kiedy sytuacja jest ciezka, stare
zrédta dochodéw zostaly wyczerpane, wéwczas nastepuje poczucie bezna-
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dziejnosci (utrata nadziei), ktéra poczatkowo objawia si¢ atakiem strachu,
a kiedy osigga swoj szczyt przechodzi w przygnebienie, ktérego wyrazem
moga by¢ mysli destrukcyjne. (6) Po wybuchach emocjonalnych przychodzi
ostatnia faza ktéra moze by¢ trzezwa akceptacja obecnego stanu, albo mil-
czaca apatig ktéra moze by¢ poczatkiem wyuczonej bezradnosci. Osoba bez-
robotna po pewnym czasie moze z koniecznosci nie tylko zaakceptowaé swo-
ja sytuacje, ale nawet znalez¢ jej dobre strony i przystosowac si¢ do niej (La-
zersfeld, Zawadski, 1935: 235).

Powyzsze zjawisko wyjasniajag wspotczesne badania zwigzane z pro-
cesem radzenia sobie ze stresem. Badania nad ofiarami wypadkéw wykazaty,
ze osoby te wickszo$¢ energii zaraz po zaj$ciu zdarzenia poswigcaja wyja-
$nieniu, jak do tego doszto i1 nie ustajg tak dtugo pdki ich efekt nie pozwala
nada¢ swojej sytuacji pozytywnego znaczenia (Rothbaum, Weisz, Snyder
1982). Rodzaje wyjasnien dokonywanych przez bezrobotnego zaleza od jej
stylu atrybucji, a doktadnie od wewngetrznej sktonnosci do wyboru okreslo-
nego typu atrybucji. Przyczyna utraty pracy i jej postrzeganie zalezy od po-
siadanego przez osob¢ obrazu siebie i $wiata, wyrazajacego si¢ miedzy in-
nymi w samoocenie, poczuciu umiejscowienia kontroli. Przypisanie przyczyn
znalezienia si¢ w sytuacji bez pracy dokonywane jest w taki sposob, aby byto
funkcjonalne wobec tych wewnetrznych cech jednostki (Ostell, Divers 1987).

W opisie zjawiska interpretowania przyczyn utraty pracy uzyteczny
jest model atrybucji Weinera. Model jak i zjawisko atrybucji dotyczy tego
w jaki sposob czlowiek stara si¢ doszukiwac zwigzkéw przyczynowo- skut-
kowych zwigzanych ze swoim zachowaniem w odniesieniu do trzech wymia-
row: stabilnosci vs. niestabilnosci przyczyny zdarzenia, kontrolowalnos¢ vs.
niekontrolowalno$¢ oraz wymiar umiejscowienia przyczyny wewnatrz osoby,
ktérej zdarzenie dotyczy i ktéra poszukuje jego objasnienia vs. poszukiwania
zrédta przyczyny na zewnatrz (Weiner 1986). Rysunek 1 przedstawia model
atrybucji Weinera w poznawczym zdeterminowaniu emocji, czyli konse-
kwencji emocjonalnych poszczegdlnych rodzajéw atrybucji.
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Rysunek 1
Model atrybucji Weinera
Przyczyna zdarzenia
Niestabilnos¢ powszechna Stabilnos¢ w sobie
niekontrolowana kontrolowana

Poczucie winy
Wstyd Samoocena

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Weinera (Weiner, 1986: 148).

Weiner przyjmuje zalozenie ze poszczegélne rodzaje wyjasnien deter-
minujg konsekwencje emocjonalne zwigzane z wymiarami atrybucji. Jesli
osoba bezrobotna ulokuje przyczyne utraty pracy w sobie i uzna j3 za dajaca
si¢ kontrolowac to wywota to poczucie winy, natomiast jesli bedzie to drugi
biegun pozostajacy poza kontrolg (taki jak przynalezno$¢ etniczna) to bedzie
to skutkowa¢ wstydem (Weiner 2005; 2006). W atrybucji stabilnosci uloko-
wanie przyczyny pozostawania bez pracy zwiazane jest z oceng swoich szans
na znalezienie pracy. Im bardziej stabilna i realna jest przyczyna zwolnienia
tym osoba oceni swoje szanse znalezienia pracy bardzo nisko lub zaprzesta-
nie poszukiwan. Model atrybucji ma réwniez bezposrednie odniesienie do
przewidywania zachowan bezrobotnego. W zaleznosci od ulokowania przy-
czyny na kontinuum stato$ci, mozna mowi¢ o bezradno$ci osobistej, kiedy
przyczyna ulokowana jest wewnatrz osoby lub bezradnosci postrzeganej jako
powszechna, kiedy osoba lokuje przyczyn¢ poza sobg. Ten wymiar ma bez-
posrednie przetozenie na poczucie samooceny jednostki. W kategorii poczu-
cia osobistej bezradnosci samoocena ulega obnizeniu, jezeli jednak bezrobot-
ny oceni bezradnos$¢ jako globalng jego samoocena pozostanie nienaruszona
(Weiner 1986: 148).
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Zwiazek z samooceng osoby bezrobotnej przedstawia teoria Snydera,
ktéra méwi o aktywnosci koniecznej do osiggni¢cia zatozonego celu zwigza-
nego z nadzieja na osiagniecie sukcesu (Shook, Priem, Mc Gree 2003). Na
podstawie tej teorii przeprowadzono badania odno$nie intencji zalozenia wta-
snej dzialalno$ci przez osoby bezrobotne, dla ktérych podjecie dziatalnosci
gospodarczej bytoby sposobem na poradzenie sobie z trudng zyciowo sytu-
acja (Laguna 2005). Badania w ktérych uczestniczyto 332 os6b wskazaty, ze
osoby ktore sg sktonne podja¢ samodzielnie dzialanie w celu wyjscia z sytu-
acji bezrobocia, charakteryzuje wyzszy poziom nadziei niz osoby, ktére nie
decyduja si¢ na takie przedsiewzigcie.

Praca zawodowa jest czynnikiem dobrostanu psychicznego i wptywa na
funkcjonowanie spoteczne oséb bezrobotnych. W badaniu prowadzonym
w 2009 roku w wojewddztwie lubelskim w celu ustalenia profili kompeten-
cyjnych os6b pracujacych i bezrobotnych wzieto udziat 228 oséb, w tym pra-
cujacych w tak zwanych zawodach pomocowych zwigzanych z pomaganiem
innym ludziom oraz osoby bezrobotne (Czechowska- Bieluga, Kanios, Sa-
rzynska 2009). Badania wykazaty, Ze nie ma istotnych réznic migdzy pracu-
jacymi i bezrobotnymi w zakresie ogdlnego poziomu do pracy (p<0,093).
Istotne r6znice wystgpily natomiast w zakresie interpersonalnych motywato-
row (p<0,001). Dla oséb pozostajacych bez pracy giéwnym zrédtem moty-
wujacym byla potrzeba uporzadkowanie wiasnego zycia (45 proc.), dla pra-
cujacych zainteresowanie zadaniami zawodowymi oraz pozytywny stosunek
wobec pracy (22,32 proc.). Istotnymi aspektami jest rOwniez pozytywne po-
strzeganie siebie oraz potrzeba kontaktu z innymi osobami. Badania wsréd
tych samych 0s6b nad zrédtem zadowolenia badz niezadowolenia z pracy
wykazaly, ze inne czynniki wyznaczaja jego poziom wsrdéd obu grup. Dla
osOb pracujacych najwazniejsze okazaty si¢ warunki pracy (24,76 proc.),
natomiast dla bezrobotnych kluczowe jest wynagrodzenie (24, 36 proc.).
Z badan wynika, ze §rednio co pigty pracujacy i prawie co pigty bezrobotny
byl zdania, ze praca umozliwia realizacj¢ kariery. Dla nielicznych praca sta-
nowita norme spoteczna, obowiazek, albo zrédlo prestizu spotecznego. Za-
den bezrobotny, a jedynie nieliczni (1,8 proc.) sposréd pracujacych, trakto-
wali prace jako przyczyne stresu czy uzaleznienia od pracodawcy (Czechow-
ska- Bieluga, Kanios, Sarzynska 2009: 70-95).

.Skutkiem bezrobocia jest réwniez stres. Zycie wspétczesnego cztowie-
ka nie moze by¢ catkowite pozbawione réznych rodzajéw stresow. Stresory
moga by¢ ujmowane z perspektywy obiektywnej i subiektywnej, a co za tym
idzie moga mie¢ charakter globalny jak bezrobocie oraz dotyczy¢ bezposred-
nio biegu zycia jednostki na przyktad stres osamotnienia, pracy. Na tle wielu
stresorOw wyrosta teoria zdarzen zyciowych life events. Akcentuje ona aspekt
temporalny do tyczacy relacji jednostki z jej blizszym i dalszym otoczeniem
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spotecznym. W rozumieniu tej teorii stresory moga rézni¢ si¢ sitg i czasem
trwania (epizodyczne, jednorazowe, powtarzajace si¢, przewidywalne, nie-
przewidywalne). Trudnosci ktére mozemy napotka¢ w zwigzku z ich poja-
wieniem, mogg by¢ znaczacym predyktorem zdrowia cztowieka, funkcjono-
wania w zyciu spotecznym i zawodowym (Holmes, Rahe 1967). Popularna
skala wydarzen zyciowych w opracowaniu psychiatréw amerykanskich
T. Holmesa i R. Rahe’a (1967) z Uniwersytetu Waszyngtonskiego zawiera 43
zdarzen stresowych uporzagdkowanych wedlug kryterium mocy generowania
stresu. Wsrdd tych zdarzen wystepuja rowniez te zwigzane z posiadang pracg
lub jej brakiem takie jak: wymdwienie z pracy, zmiana stanu finansowego,
zmiana charakteru pracy, zmiana odpowiedzialno$ci w pracy, rozpoczecie
lub zaprzestanie pracy przez zon¢, zmiana warunkéw pracy, ktopoty z sze-
fem, zmiana godzin pracy lub warunkéw (Holmes, Rahe 1967: 215-218).
Z perspektywy temporalnej zdarzenia te maja duza moc stresogenng, kiedy
wydluza si¢ czas ekspozycji na sytuacje stresowg lub gdy ekspozycja si¢ po-
wtarza (Dylag 2005: 36).

Stresory swoiste dla mieszkancow Polski wigzg si¢ z okreslonymi re-
aliami zycia zawodowego, spolecznego i gospodarczego. Kryzys gospodar-
czy stwarza szereg ekonomicznych stresoréw wywotujacych lek o mozliwos¢
zaspokajania podstawowych potrzeb materialnych rodziny (Ibidem 1990).
Stres jest czynnikiem psychologicznym, ktéry wptywa na stan fizyczny i psy-
chiczny pracownika oraz poziom wykonywania przez niego zadan. Jest
rowniez wynikiem sytuacji decyzyjnych w ktérej znajduje si¢ decydent (de-
cyzja o podjeciu zatrudnienia, decyzja o podjeciu rozwoju zawodowego).
Elementy sytuacji decyzyjnych wskazuja, ze skuteczno$¢ wyniku decyzji
zalezy od dwoch czynnikéw: wybranej przez decydenta alternatywy oraz
obiektywnego stanu rzeczy, na ktérego wystgpienie decydent nie ma wply-
wu, ale moze mie¢ przekonanie o szansie jego wystgpienia. Stresogenna ,,na-
tura” decyzji wyraza si¢ w tym, ze decydent nie moze przewidzie¢, ktory
z hipotetycznych stanéw rzeczy wystgpi i dlatego ma trudnos¢ w zdecydo-
waniu si¢ na wybor okreslonego dziatania decyzyjnego. W zwigzku z tym
decydent dziala w warunkach niepewnosci i podejmuje ryzyko zwigzane
z tym, ze moze wystapi¢ niekorzystny dla niego stan rzeczy (Ibidem).

Podsumowanie

Psychologiczny problem zwigzany z rozwojem zawodowym uwarun-
kowany jest decyzja o podjeciu pracy ponizej swoich kwalifikacji. Na osobie
prowadzacej proces rekrutacji cigzy bardzo duza odpowiedzialno$¢ zwigzana
z zatrudnieniem najlepszego kandydata na dane stanowisko jak i zwigzana
z dbatoscig o jego komfort psychiczny. Psycholog- rekruter podejmujac de-
cyzj¢ o zatrudnieniu pracownika lub jego mozliwosci awansu, wykorzystuje
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swoja wiedz¢ na temat znajomosci psychologicznych technik selekcji takich
jak wywiady, testy oraz wiedzy psychologicznej z zakresu psychologii pracy
1 organizacji (Schultz, Schultz 2006). Nalezy pamigta¢ o tym, ze selekcja
pracownikéw wymaga réwniez podporzadkowania si¢ aktom prawnym Ko-
misji ds. Réwnych Mozliwosci Zatrudnienia (EEOC), ktérg utworzono
w 1972 r. Wszystkim kandydatom do pracy, niezaleznie od ich rasy, pici czy
pochodzenia gwarantuje si¢ rowne mozliwosci zatrudnienia. Dyskryminowa-
nie kogokolwiek przy zatrudnianiu jest zatem nieetyczne i niezgodne z pra-
wem. Dzigki temu niejednakowe traktowanie kandydatéw do pracy biorac
pod uwage m.in. ich status osoby pracujacej lub bezrobotnej jest zabronione
(Ibidem 2006: 88-97).

Analiza psychologiczna osoby bezrobotnej, w tym dtugotrwale pozosta-

jacej bez pracy, jak i osoby pracujacej, wskazuje na kilka waznych aspektéw
dotyczacych barier w poszukiwaniu pracy. Podstawowg zmiang w jako$ci
zycia osOb bezrobotnych jest utrata poczucia bezpieczenstwa socjalnego, co
jest odczuwane jako negatywny stan emocjonalny oraz che¢ wyjscia z tego
stanu poprzez poszukiwanie pracy (Payne, Jines 1986: 167-204). Ta szcze-
gblna sytuacja z jednej strony wynika z faktu pozostawania bez pracy dtuzej
niz dwanascie miesiecy w ciggu kolejnych dwudziestu czterech, z drugiej
natomiast polega na specyficznej sytuacji psychospotecznej, w jakiej znajdu-
ja sie te osoby. Bezrobotni z racji swojej sytuacji doswiadczajg napigcia psy-
chicznego, reprezentujg postawe¢ rezygnacji i alienacji spolecznej, nieumie-
jetnos¢ planowania i strukturalizacji czasu, poczuciem bycia niepotrzebnym
(Jahoda 1982: 34-56)
Wsréd osoéb bezrobotnych mozemy zaobserwowac zjawisko wyuczonej bez-
radnosci, ktérego skutkiem jest oslabienie koncentracji uwagi i orientacji
w rzeczywistosci (Banka 2000:). Wystgpienie negatywnych skutkéw psy-
chicznych wywotanych bezrobociem nie jest zwigzane z samg utratg badz
pozostawaniem bez pracy, ale z utratg korzysci i mozliwosci rozwoju zawo-
dowego jakie brak pracy powoduje (Ezzy 1993: 41-52).
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Psychological Decision to Participate in Recruitment for a Position that
Requires Lower Qualifications than a Candidate Possesses in the
Context of Using Human Resources

Summary
Psychological, social and economic consequences of staying without
job are still an important aspect of human functioning. Unemployed persons
are experiencing the mental pressure, are showing the posture of the
resignation and the social alienation, they can not skilfully plan their time,
have feeling being unnecessary. One of developmental basic tasks, which the
adult man is standing before, is undertaking the career, since the work is one
of main human aims. The purpose of the article is to take up the issues of the
unemployment as well as lack of efficiency in the use of human resources in
the work environment. A significant problem of the people discussed is
making decisions about taking part in a recruitment process. These decision-
makers experience stressors associated with the recruitment process as well
as the situation in which they are located. An important aspect in the context
of the job is also the failure to adjust work to the position as well as

undertaking work below your qualifications.

Key words: unemployment, decisions, job required lower qualifications,
human resources.
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(Nie)wykorzystany potencjal. NEETs w przestrzeni spolecznej

Abstrakt

Gtéwnym celem artykutu jest refleksja nad sytuacjg ludzi mtodych
w kontekscie rynku pracy, ze szczegdélnym uwzglednieniem mtodych
z kategorii NEETSs (not in employment, education or training). W ostatnich
latach skala zjawiska NEETs przestata by¢ marginalna, przez co miodziez
pozostajaca poza sferg edukacji 1 poza sferg pracy, czyli poza dwoma
najwazniejszymi ptaszczyznami zycia ludzi milodych stata si¢ jednym
z najpowazniejszych probleméw spotecznych w Unii Europejskiej. Kategoria
NEETSs obejmuje ludzi miodych, ktérzy z réznych przyczyn jednoczesnie nie
ucza si¢, nie pracuja, i nie przygotowujag do zawodu poprzez bark
uczestnictwa w réznych formach samoksztalcenia.

Stowa kluczowe: bezrobocie, mtodziez, NEETsS, rynek pracy.

Wstep

Bezrobocie wsréd mtodziezy nie jest zjawiskiem nowym. W wielu pan-
stwach Unii Europejskiej, od wielu lat odnotowywane s3g niezwykle wysokie
stopy tego rodzaju bezrobocia. Kryzys gospodarczy w 2008 roku spowodo-
wato, ze wejscie mtodziezy na rynek pracy stalo si¢ jeszcze trudniejsze. Jak
podaje Eurostat, mimo stopniowej poprawy sytuacji mtodziezy na rynku pra-
cy, pod koniec 2016 roku ponad 4,2 mln os6b miodych do 25 roku zycia
nadal pozostawato bezrobotnych. Odrebng kategoria os6b bezrobotnych sg
osoby z grupy NEETs. Kwestia NEETS, czyli mlodziezy nieuczacej si¢, nie
pracujacej i nie podnoszacej swoich kwalifikacji stanowi jeden z wazniej-
szych probleméw wspdiczesnych spoteczenstw. Jest to szczegdlna grupa lu-
dzi mtodych, pozostajaca poza sferg edukacji oraz poza sferg pracy, ktorej
struktura i spos6b funkcjonowania nie jest do konca znana. Podstawowg ce-
che tej kategorii ludzi mlodych jest bark zaangazowania, biernos$¢ i apatia.
Ponadto odsetek mtodziezy NEETSs, zwlaszcza w ostatnich latach przestaje
by¢ marginalny, stad koniecznos¢ przyblizenia i zglebienia owej problematy-
ki.

Celem niemniejszego artykutu begdzie wstgpna analiza aktualnej sytu-
acji ludzi mtodych w Unii Europejskiej w kontekScie wzrastajacej liczby
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0sOb niepracujacych, nieuczacych si¢ i nie ksztatcacych si¢. Podjeta zostanie
préba konceptualizacji i systematyzacji kwestii definicyjnych odnoszacych
si¢ do generacji NEETs, a takze przeanalizowane zostang przyczyny jak
i konsekwencje wynikajace z faktu przynaleznosci do kategorii NEETs.
W sposéb skrétowy zaprezentowane zostang propozycje dziatan w sferze
polityki spoteczne;.

1. Sytuacja ludzi mlodych na rynku pracy

Analiza sytuacji ludzi miodych na rynku pracy Unii Europejskiej uka-
zuje niepokojace tendencje. Od kilku lat, a zwtaszcza od roku 2008 obserwu-
jemy systematyczny wzrost bezrobocia wsréd najmtodszej grupy wiekowe;j
funkcjonujacej na rynku pracy. Z danych Europejskiego Urzedu Statystycz-
nego Eurostat wynika, ze stopa bezrobocia w$réd mtodziezy (w wieku 15-24
lata) wzrosta o 8,8 punktu procentowego migdzy rokiem 2008 a rokiem 2013,
kiedy to osiggneta najwyzszg wartos¢ tj. 23,8 proc.. Od roku 2013 stopa bez-
robocia wéréd mlodziezy systematycznie spada i w roku 2017 wynosita 16,8
proc. Niemniej jest wcigz wyzsza niz przed rokiem 2008 (wykres 1).

Wykres 1
Stopa bezrobocia wsréd ludzi mlodych do 25 lat w latach 2008, 2013, 2017
(proc.)
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Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie Eurostat database:
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do ( dost¢p dnia 3.12.2018).

W tym samym czasie stopa bezrobocia wsrdd starszej populacji aktywne;j
zawodowo (w wieku 25-74 lata) wzrosta w mniejszym stopniu (o 3,7 punktu
procentowego, z 5,8 proc. do 9,5 proc.). Stanowi to mniej niz potowe wzro-
stu, ktéry nastapit w grupie wiekowej 15-24 lata (Raport 5/2017: 10).
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W 2017 roku stopa bezrobocia mtodych w Polsce utrzymywata si¢ wéwczas
na poziomie 14,8 proc.. Najwigkszy problem ze znalezieniem pracy majg od
wielu lat mtodzi z potudnia Europy: Grecy (43,6 proc.), Hiszpanie (38,6
proc.) i Wtosi (34,7 proc.) (Eurostat database). Wyrazne znaczace kontrasty
zachodzg miedzy potudniem a pdéinoca Europy. W momencie gdy na potu-
dniu Europy stopa bezrobocia mtodych oscyluje wokét 30-40 proc., w p6tno-
cy Europy w takich panstwach jak Niemcy, Austria czy Holandia stopa bez-
robocia oscyluje wokét 8-9 proc. (Ibidem). Jak wynika z przeprowadzonej
analizy statystycznej, sytuacja mtodych Polakéw plasuje si¢ wyzej od $red-
niej unijnej. Polska mtodziez w poréwnaniu do mtodziezy z krajow Europy
Zachodniej znajduje si¢ w trudnej sytuacji zawodowe;j.

2. Pokolenie NEETs?

Pokolenie jest kategorig, ktéra zar6wno w mys$leniu potocznym, jak
1 w badaniach naukowych petni funkcje kategoryzujaca i porzadkujgca wie-
lowymiarowg problematyke mtodziezy. Jak wskazuje Barbra Fatyga to
,WspOlny mianownik”, umozliwiajacy chronologiczne, merytoryczne, a czg-
sto takze ideologiczne kategoryzowanie grup oséb w podobnym wieku (Fa-
tyga 2005: 12-13). Dla kategorii NEETs za 6w ,,wspdlny mianownik” mo-
zemy przyja¢ moment przejscia od ksztalcenia do zatrudnienia, ktéry wigze
si¢ szeregiem wyzwan, ktérym nie kazdy miody cztowiek jest wstanie spro-
stac. W rezultacie, odnotowuje si¢ niskie wskazniki zatrudnienia, wysokie
stopy bezrobocia i wysoki odsetek mtodziezy, nieksztalcacej si¢ i niepracuja-
cej, czyli mlodziezy okreslanej mianem NEET.

Problematyka mtodziezy NEETsS jest zjawiskiem dobrze znanym, gdyz
zajmowang si¢ nig juz w latach 60-tych XX wieku w Stanach Zjednoczo-
nych, gtéwnie w kontekscie dzieci spoza nawiasu spoteczenstwa jak i dzieci
porzucajacych szkote (Szczesniak, Rondon 2011:242). Okreslenie mtodziezy,
ktora nie pracuje, nie uczy si¢ i nie dba o samoksztatcenie przez szkolenia —
NEET (ang. Not in Employment, Edication or Training) w Europie po raz
pierwszy zostato uzyte oficjalnie w 1999 roku w Wielkiej Brytanii w raporcie
Bridging the Gap, w kontek$cie sytuacji mtodziezy w wieku 16-18 lat, ktorzy
mieli - w owym czasie - trudnos$ci z wejsciem w doroste zycie (Bridging the
Gap: 6-8).

Pokolenie, jak wskazywat w 1928 roku Kark Mannheim w swoich pio-
nierskich analizach socjologicznych, ukazuje zwigzek miedzy funkcjonowa-
niem w ramach jednej grupy wiekowej, powstawaniem kolektywnej §wiado-
mosci a przemianami struktury spotecznej (Mannheim 1992/1993: 140-145).
Pokolenie jest zatem (...) pewnym zbiorem, ktory wspottworzg ludzie bedgcy
w zblizonym wieku, czyli urodzeni w sgsiadujgcych ze sobg rocznikach, ktore
cechuje specyficzny sposob zachowania sie, charakterystyczny dla warun-
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kow, jakie ich uksztattowaty, wynikajgcy stqd odrebnosci wobec innych poko-
len (Sztumski 1999:79). Odwotujac si¢ zatem do klasykéw mozemy powie-
dzie¢, ze wiek jest ta kategoria, ktéra przypisuje poszczegdlnych ludzi do
okreslonych pokolen. W przypadku miodziezy NEETs jest to wiek 15-29 lat.
Jest to grupa miodych ludzi znajdujacych si¢ w bardzo specyficznym i trud-
nym momencie zycia, ktére definiuje stan biernosci 1 zniechecenia. To osoby
mtode, ktdre nie pracuja, nie ksztatcg si¢ i nie przygotowuja do zawodu (Eu-
rofound 2012). Niemniej koncepcja pokolenia, nie jest tylko kategorig biolo-
giczng. Obok aspektéw obiektywnych, w literaturze przedmiotu znajdziemy
takze odniesienie do subiektywnych aspektéw pokolenia, ktéra poruszajg
kwestie utozsamiania si¢ ze swoja generacjg. Czy w przypadku mtodziezy
NEETs, mozemy wskaza¢ na okreslone sposoby zachowania, odczuwania
i myslenia? Bazujac na dostgpnych danych, mozemy jedynie wskazaé ze jest
to grupa bardzo heterogeniczna, wewnetrznie skomplikowana i nieoczywi-
sta.

Jak pokazujg badania Eurofund w ramach grupy NEET mozemy zdefi-
niowac nastepujace podgrupy:

® Dbezrobotni (the conventionally unemployed) — grupa najliczniejsza,
ktéra stanowig bezrobotni krétko- 1 dlugoterminowo

¢ niezdolni z réznych przyczyn do podjecia aktywnosci w sferze pracy
lub nauki (the unavailable) — mtodzi chorzy, niepetnosprawni i opie-
kunowie ze zobowigzaniami rodzinnymi;

® niezaangazowani (the disengaged) — zniecheceni byli pracownicy lub
bezrobotni, ale takze mtodzi prowadzacy aspoteczny tryb zycia;

* poszukujagcy/oczekujacy (the opportunity-seekers) — mtodzi aktywnie
poszukujacy pracy lub szkolen, nie jakichkolwiek, lecz odpowiadaja-
cych ich pozycji, umiejetnosciom, aspiracjom zawodowym itp.;

* dobrowolni NEET-si (voluntary NEETs) — ta szczegblna grupa obej-
muje osoby zaangazowane w inne aktywnos$ci (sztuke, muzyke, po-
dréze, samodoskonalenie si¢) (NEETs — Young... 2012: 24-25).

Do kategorii NEETS trafiajg zatem osoby bezrobotne, z nizszym ale
1z wyzszym wyksztalceniem, ktére nie chcg lub nie moga znalez¢ satysfak-
cjonujacej dla nich pracy. To osoby, ktére pozostaja bierni zawodowo i edu-
kacyjnie z przyczyn zdrowotnych, losowych tragicznych zdarzen ale i pobu-
dek ideologicznych czy §wiatopogladowych. Ponadto przyczyny trafienia do
kategorii NEETSs, rowniez sg niejednoznaczne, stad bardziej adekwatne wy-
daje si¢ okreslenie generacja ,,ani-ani”, niz pokolenie NEETs. Jak wskazuje
Gloria Randon 1 Matgorzata Szcze$niak najpopularniejszym terminem na
okreslenie mtodziezy nieuczacej si¢, niepracujacej i niezdobywajacej zadne-
go praktycznego doswiadczenia jest pokolenie ,,ani-ani”’, ktére nawigzuje do
hiszpanskie generacji ,,ni-ni” i wloskiej ,ne-ne”. (Szcze$niak, Rondon
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2011:242). Generacja ani-ani oznacza w tym wypadku mtodziez wylaczong
z zycia spolecznego, wyobcowang, wyalienowang znajdujacg si¢ na margine-
sie spotecznej egzystencji z powodu nie podejmowania ani pracy ani nauki.
Cigzko moéwi¢ tutaj o zblizonym sposobie zachowania, myslenia i dziatania
gdyz zr6znicowanie os6b nalezacych do tej kategorii jest zbyt duze. Witasnie
to zréznicowanie kategoriit NEETS, generuje szereg trudnosci spotecznych
i ekonomicznych dla spoteczenstwa. Owa niejednorodno$¢ grupy NEETSs
utrudnia budowanie jednolitej polityki i programéw spolecznych, majacych
na celu wspieraniu os6b przynalezacych do tej kategorii.

3. Stopa NEETs

Jak zauwazaja eksperci, badajac kondycje mtodego pokolenia niewy-
starczajace okazujg si¢ proste wskazniki zatrudnienia czy bezrobocia. Peten
obraz sytuacji mlodych na rynku pracy ukazuje wskaznik NEET, ktéry wyra-
za odsetek mtodych oséb, ktére jednoczesnie nie pracuja, nie uczg si¢ i nie
szkolg, tzn. obejmuje takze ludzi niezainteresowanych praca lub inng aktyw-
no$cig wazng dla uczestnictwa w rynku pracy w przysztosci (Raport
5/2017:13). Problematyka NEET obejmuje zatem zlozone uwarunkowania
zagrozenia wykluczeniem z rynku pracy. Do kategorii NEET naleza osoby
mtode, ktére z réznych przyczyny nie szkolg si¢, nie ksztalcg i nie pracuja.
Obok mlodziezy bezrobotnej, ktéra aktywnie poszukuje pracy, do kategorii
NEET naleza tez osoby bierne zawodowo czy nie aktywne na rynku pracy.
W NEET zatem znajduja si¢ osoby, nie tylko spetniajace, z definicji kryteria
osoby bezrobotnej, lecz takze jednostki przedwczesnie konczace edukacje,
nieszukajgce pracy, pozostajagce z wybory czy z koniecznos$ci na utrzymaniu
rodzicéw lub angazujaca si¢ w dziatalno$¢ niezaakceptowang spotecznie.

Wedtug danych Eurostatu w 2017 roku 13,4 proc. populacji w wieku
15-29 lat to mtodziez NEET (wykres 2). Wysoko$¢ stopy NEETSs zalezna jest
od sytuacji makroekonomicznej. Kryzys gospodarczy z 2008, spowodowat ze
wejscie mtodziezy na rynek pracy stato si¢ jeszcze trudniejsze. Sytuacje t¢
ilustrujg dane, stopa NEETs od 2008 do 2013 wzrosta 13 proc. do 15,9 proc..
W przeciagu ostatnich dwdéch lat obserwujemy niewielkg poprawe sytuacji
1 spadek stopy NEETSs. Nietrudno nie zauwazy¢, ze nie jest to odsetek margi-
nalny. Jest to szczegdlna grupa mtodziezy, ktéra budzi ogromny niepokoj
i zainteresowanie. Jest to grupa mtodych ludzi, ktéra nie do konca zostata
zdefiniowana 1 sklasyfikowana, wiadomo ze pozostaje poza sferg edukacji
i poza sferg pracy, czyli poza dwiema gtéwnymi sferami aktywnos$ci mtode-
go cztowieka, wchodzacego w dorostos¢.

Analizujac sytuacje kategorii NEETs zauwazymy, ze najwigkszy pro-
blem z generacja ,,ani-ani” majg kraje na potudniu Europy. W 2017 roku
najwyzszy odsetek stopy NEETs odnotowano we Wtoszech (24,1 proc.),
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w Grecji (21,3 proc.), w Chorwacji (17,9 proc.), na Cyprze (17,6 proc.)
i w Hiszpanii (16,4 proc.). Wyraznie r6znice - tak jak w przypadku bezrobo-
cia - wystepujg pomiedzy poszczegdlnymi panstwami cztonkowskimi Unii
Europejskiej, poniewaz na przeciwleglej stronie Panstw Potudnia, w ktérych
stopa NEETSs oscyluje wokoét 20 proc., znajdujg si¢ panstwa, gdzie stopa NE-
ETs oscyluje w granicach 6-9 proc.. Sg to: Niemcy (8,5 proc.), Dania (9,1
proc.), Luxemburg (6,6 proc.), Szwecja (6,8 proc.) i Norwegia (6,4 proc.).
Polska na tle $redniej unijnej wypada bardzo niekorzystnie. W 2017 roku
stopa NEETs w Polsce wyniosta 12,9 proc.

Wykres 2
Stopa mlodziezy NEETs w wieku 15-29 lat, w latach 2008, 2013,2017 (proc.)
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Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie Eurostat database:
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/setupDownloads.do (dostep dnia 8.01.2019)

Stopa NEETs ma szersze zastosowanie analityczne. Wskaznik NEETSs
stosowany jest jako czynnik ksztaltujacy nowe spojrzenie na problemy mto-
dziezy na rynku pracy. Koncepcja NEETSs zaktada zorientowanie na mtodziez
polityki dotyczacej zatrudnialnos$ci, edukacji, szkolen a takze zaangazowania
spotecznego na rzecz wzrostu aktywizacji zawodowej ludzi mtodych.

4. Przyczyny i konsekwencje wystepowania zjawiska NEETS w skali
mikro, meso i makro
Socjologowie analizujac rzeczywisto$¢ spoteczng ukazujg ja w trzech
wymiarach: mikro, mezo i makro. Badajac fenomen zjawiska NEETS, za-
rowno jego przyczyny jak i konsekwencje warto odwotac si¢ do trzypozio-
mowego modelu analizy. Takie podejscie badawcze pozwala na ukazanie
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wszelkich zaleznosci i pozwala na wyodrebnienie sytuacji, ktére powodujg ze
mtodziez moze mie¢ trudnos$ci z procesami decyzyjnym dotyczacymi nauki
1 zatrudnienia oraz ukazuje szereg konsekwencji wynikajacych z tego faktu.

Eurofound analizujac przyczyny wystgpowania zjawiska NEETS,
wskazuje na pewne statystycznie wystepujace faktory, ktére zwickszaja
prawdopodobienstwo trafienia do kategorii NEET. Wedtug danych moze
wskaza¢ nastepujace czynniki: edukacja, pochodzenia, stan cywilny, niepet-
nosprawnos¢, sytuacja materialna oraz miejsce zamieszkania. Jak pokazuja
dane osoby o niskim poziomie wyksztalcenia, sg trzy razy bardziej narazone
na bycie NEETsem, niz osoby z wyzszym wyksztalceniem. W przypadku
imigrantéw prawdopodobienstwo to wzrasta o 70 proc., natomiast niepetno-
sprawno$¢ zwigksza te szanse o 40 proc.. Ponadto ryzyko trafienia do kate-
gorii NEET jest wicksze w przypadku os6b rozwiedzionych, dzieci bezrobot-
nych rodzicéw, pochodzacych z gospodarstw o niskim statusie materialnym
oraz zamieszkujacy peryferie malych miast (Eurofund 2012). Natomiast
Szczes$niak i Rondon nawigzujac do trzypoziomowego modelu analizy, bada-
ja sytuacje pokolenia ,,ani-ani”, ukazujg szereg zaleznosci psychologicznych,
spotecznych 1 ekonomicznych, ktoére moge przektadac si¢ na trudnosci ludzi
mtodych w wejscie w doroste zycie (Szcze$niak, Rondos 2011: 245).

Poziom mikro odnosi si¢ gtéwnie do czynnikéw psychologicznych,
ktére maja wplyw na motywacje i dazenia mlodziezy, ale i socjologicznych,
zwigzanych z otoczeniem rodzinnym i interpersonalnym. Jak pokazuja bada-
nia ludzie mlodzi nieuczacy si¢ i nie poszukujacy zatrudnia posiadajg nizsze
poczucie wlasnej wartosci oraz nizszg skutecznos¢ dzialania, niz ich aktywni
rowiesnicy. Sa oni miej sktonni, niz ich rowiesnicy nie-NEET do podejmo-
wania ryzyka, maja oni nizszg samoocen¢ i bardzo cz¢sto nie dostrzegaja
swoich zalet 1 umieje¢tnosci. W przypadku przegranej reaguja poczuciem wi-
ny i przejawiaja niskg odporno$¢ na sytuacje stresowe. Skutkuje to podej-
sciem do zycia bez wiary we wlasne sily, co z kolei powoduje bierno$¢ spo-
teczng a w konsekwencji brak osiagni¢¢. Niezwykle wazne w budowaniu
wlasciwej samooceny jednostki sg jej relacje z rodzicami. Badania wykazuja
ze zainteresowanie rodzicOw postgpami i trudnos$ciami dzieci w szkole jest
jednym z kluczowych czynnikéw decydujacym o sukcesie zyciowym mtode-
go pokolenia (Ibidem). Innymi stowy, wsparcie rodzicow, ich zainteresowa-
nie sprawami dziecka, czas i okazywana mito$¢ sg kluczowe dla budowanie
wlasciwej samooceny jednostki, brania odpowiedzialnosci za swoje decyzje
i podejmowanie zobowigzan.

Na poziomie mezo, badacze upatrujg przyczyn zjawiska NEET w sys-
temie edukacji oraz niewydolnosci instytucji szkolonych. Wystepowanie
trudnosci na tej plaszczyznie zwigzane jest z brakiem zaangazowania mto-
dziezy w zdobywanie wiedzy, zarowno w aspekcie uczestnictwa w zajegciach
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szkolnych jak i we wczes$niejszej rezygnacji z nauki, co przeklada si¢ na
trudnosci z ponownym podjeciem nauki. Ponadto jak pokazujg badania, znu-
dzenie szkota 1 tematyka lekcji, skutkuje nagminnym wagarowaniem
a w konsekwencji spotecznym wykluczeniem. Dodatkowym problemem
w tej materii, jest instrumentalne podej$cie do nauki i traktowanie jej jedynie
jako $rodka do uzyskania materialnych korzysci. Takie postawy widoczne sg
zar6wno po stronie uczniéw jak i nauczycieli. Porzucenie troski o osobisty
rozwdéj jednostki, pominigcie jej wrazliwosci i emocjonalnych potrzeb na
rzecz profesjonalnego, kompetentnego przegotowania do zawodu, skutkuje w
dtuzszym przedziale czasowym zagubieniem i zniech¢ceniem mtodziezy do
nauki. Nie bez znaczenia jest takze bezradnos$ci nauczycieli wobec przemocy
szkolonej, ktora alienuje i izoluje jednostki (Szczesniak, Rondos 2011:247)

Z. drugiej stronu jak, zauwazapKrytyna Szfraniec, mamy obecnie do
czynienia z masowa konsumpcja wyzszego wyksztatcenia, ktéra nie znajduje
odzwierciedlenia w karierze zawodowej. W zwiazku z nadmierng podaza
wyksztatcenia i zmniejszeniem si¢ liczby miejsce pracy dochodzi do dewalu-
acji dyploméw. Innymi stowy dyplom nie zapewnia juz spektakularnej karie-
ry ale ksztatcenie, ktére daje dyplom umozliwia minimum proceséw samode-
finiowania i przeksztalca si¢ w srodek przeciwdziatania degradacji spotecz-
nej. Wedtug Krystyny Szafraniec pojawia si¢ ,.efekt widny w dot” a wraz
z nim dlugotrwate, strukturalne bezrobocie, ktére dotyka przede wszystkim
ludzi mtodych i to z grup, ktére dotychczas nie byli nim objeci np. absolwen-
téw ekonomii, prawa czy politechnik (Szafraniec 2005:122).

Na poziomie makro, sytuacje mtodziezy NEET warunkuja globalne
procesy spoteczno-ekonomiczne, na ktére jednostka ma najmniejszy wplyw.
Taka sytuacje obserwowaliSmy w 2008 roku, kiedy to globalny kryzys eko-
nomiczny doprowadzit do zatamania rynkéw pracy, co najmocniej dobito si¢
na tych, ktérzy wtasnie wchodzili w doroste zycie (por. Eurostat database).
Wzrost trudno$ci w znalezieniu dobrze ptatnej pracy, brak stabilizacji i pew-
nos$ci zatrudnienia potegowat zniechecenie i niezadowolenie co skutkowato
wzrostem biernosci zawodowej i edukacyjnej. Indywidualne, spoleczne oraz
ekonomiczne czynniki, zwiekszajace ryzyko przynaleznosci do grupy NEETSs
sag inne w przypadku oséb, ktére przedwczesnie koncza edukacje jak
i w przypadku oséb, ktére sg absolwentami szkét wyzszych i nie znajduja
pracy. Niemniej koszty jakie ponosi spoteczenstwo w wyniku nasilenia si¢
zjawiska NEETSs sg bardzo duze. Straty oraz obcigzenia, wynikajace z niepo-
zadanych skutkéw wystgpowania kategorii NEETs mozemy analizowa¢ tak-
ze na trzech poziomach. Mozemy méwi¢ o konsekwencjach indywidualnych,
spotecznych i ekonomicznych.

Koszty generowane przez NEETsOw na plaszczyznie makro sg Scisle
ekonomiczne. Jak wskazuje Blanka Serafin-Juszczak mlody nieaktywny za-
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wodowo cztowiek, majacy badz nie wyzsze wyksztalcenie nie zarabia, nie
ptaci podatkéw czyli nie generuje zysku, generuje natomiast koszty. Nie tyl-
ko nie zwracajg si¢ koszty inwestycji w jego edukacje ale generowane sg na
niego wysokie naktady w postaci $wiadczen spotecznych oraz socjalnych
(Serafin-Juszczak 2014:54-55) Mtoda osoba pozostajace poza systemem
edukacji 1 poza rynkiem pracy narazona jest na wykluczenie spoteczne i de-
wiacje, co kolei generuje koszty zwigzane z resocjalizacjg takiej jednostki.
Dodatkowo mtody cztowiek bierny zawodowo i spolecznie ma trudnosci
w osigganiu samodzielnosci, zatozeniu rodziny i1 posiadania dzieci.

Wsréd kategorii NEETSs drastycznie wzrasta ryzyko biedy i wyklucze-
nia spotecznego (EU Youth Report 2015:223), co poteguje koszty ponoszone
przez spoleczenstwo, jak izolacja spoleczna 1 polityczna oraz niski stopien
zaufania do wtadzy i instytucji spolecznych. Ponadto kategoria NEETSs to
niewykorzystany a nawet zmarnowany potencjal miodych ludzi, ktérzy
w przypadku aktywizacji zawodowej mogliby przynie$¢ spoteczenstwo nie-
wspotmierne zyski. Na plaszczyznie mikro, kategoria NEETSs rodzi ogromne
konsekwencje indywidualne. Mozna tu méwi¢ w kategoriach osobistych,
zyciowych tragedii. To szereg zaburzen w zalozeniu i funkcjonowaniu rodzi-
ny na réznych etapach, to depresje, frustracja, agresja i przemoc oraz nad-
uzywanie $rodkow psychoaktywnych. To brak samodzielnosci, wrastajace
poczucie autonomii, brak integracji i umiejetnosci ksztattowania relacji spo-
tecznych. W takich warunkach zycie jednostki ale i jej rodziny zostaje zabu-
rzone.

Wszystkie przywotane konsekwencje przeplataja si¢ ze sobg tworzac
sie¢ wzajemnych zaleznos$ci. Nie mozemy jednoznacznie oddzieli¢ jednych
skutkéw od drugich. Cze$¢ z nich jest po prostu bardziej widoczna i odczu-
walna na gruncie indywidualnym cz¢$¢ na gruncie spotecznym a pozostate na
ptaszczyznie ekonomicznej. Mowigc o przyczynach ale i konsekwencjach
wystepowania kategorii NEETs musimy patrze¢ na to zjawisko holistycznie
gdyz niektdre przyczyny i konsekwencje z ptaszczyzny mikro, beda potego-
wac zjawiska w skali meso i makro jak i odwrotnie.

5. Programy wsparcia

Do mtodziezy NEET po raz pierwszy konkretnie odniesiono si¢ we
wrzesniu 2010 roku w dyskusjach na temat polityki europejskiej w ramach
inicjatywy przewodniej strategii ,,Europa 20207, ,,Mobilna mtodziez”, ktore]
celem bylo rozszerzenie mozliwosci mobilnosci edukacyjnej na wszystkich
mtodych ludzi w Europie oraz wspieranie wyzszej jakosci ksztatcenia i szko-
len, skuteczniejsza integracj¢ na rynku pracy oraz wiekszg mobilnos¢ jako
narzedzi stluzacych zwalczaniu bezrobocia miodziezy. W grudniu 2012 r.
Komisja Europejska przedstawita wniosek dotyczacy zalecenia Rady w spra-
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wie ustanowienia ,,Gwarancji dla mtodziezy”. 7 ramach gwarancji dla mio-
dziezy panstwa cztonkowskie powinny dopilnowa¢, by ludzie w wieku do 25
lat w ciagu czterech miesiecy od zakonczenia ksztalcenia lub od chwili, gdy
zostali bezrobotni, otrzymali dobrej jakosci ofert¢ zatrudnienia dopasowang
do ich wyksztalcenia, umiejetnosci i doswiadczenia lub mozliwos¢ zdobycia
wyksztatcenia, umiejetnosci 1 do§wiadczenia wymaganych do znalezienia
w przysztosci pracy w drodze przygotowania zawodowego, praktyki zawo-
dowej lub dalszego ksztalcenia. (Raport 5/2017: 15).

W grudniu 2016 roku, Komisja Europejska wystapita z inicjatywa
Wnwestowanie w mtodziez Europy”, stanowigcg wznowienie dziatan na rzecz
wspierania ludzi mtodych. Biorac pod uwage dotychczasowy pozytywny wpltyw
gwarancji dla mlodziezy, Komisja zamierza do 2020 r. zwigkszy¢ 1 rozszerzy¢
dostepne finansowanie na Inicjatywe na rzecz zatrudniania ludzi mtodych w celu
zachgcenia do skuteczniejszego docierania do mtodziezy (Mtodziez NEET, do-
stegp online). W celu ograniczania rozmiar6w zjawiska, Unia Europejska jak
i panstwa cztonkowskie podejmujg szereg inicjatyw, dostosowanych do rozma-
itych potrzeb oséb definiowanych jako NEETs. W ramach wspdlnej polityki,
Unia Europejska zaproponowata szereg rozwigzan, ktére kazde z panstw czion-
kowskich powinno wprowadzi¢ na szczeblu krajowym. Ogélem wyrézniono
pie¢ gléwnych strategii obejmujacych srodki:

1. zapobiegajace przedwczesnemu odptywowi z edukacji;

2. reintegrujace miodych ludzi ze sferg edukacji po jej przedwczesnym
opuszczeniu;
wspomagajace ptynne przejscie z systemu edukacji na rynek pracy;
majace na celu zwigkszanie zatrudnienia;
. dazace do redukcji barier zatrudnienia (Recent policy... 2012: 4).

Do W

Podsumowanie

Nie spos6b analizowaé sytuacji mtodziezy na rynku pracy z pominig-
ciem kategorii NEETs. Niezaleznie czy w swoich dywagacjach bedziemy
postugiwac si¢ terminem pokolenie NEETS, czy generacja ,,ani-ani”, ,,ni-ni”
etc. zawsze w swoich rozwazaniach mamy na mysli mtodziez nie pracujaca,
nie ksztalcacg si¢ 1 nie uczaca sig¢, ktora nie tylko jest narazona na wyklucze-
nie spoteczne i marginalizacje ale przede wszystkim stanowi ogromny zmar-
nowany potencjal na rynku pracy. Z uwagi na niepokojacy zasieg zjawiska
w Unii Europejskiej 1 alarmujace statystyki podjeto szereg dziatan, majacych
poprawi¢ sytuacj¢ ludzi mtodych na rynku pracy. Gtéwnym zatozeniem pro-
ponowanych rozwigzan jest szereg procedur majacych na celu utatwienie
momentu przej$cia miedzy sferg edukacji a sferg zawodowa. Proponowane
programy maja zasi¢g miedzynarodowy, ale dostosowane sg takze do lokal-
nych mozliwosci i potrzeb panstw cztonkowskich. Niemniej mimo wzgled-
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nych sukcesow owych programéw, heterogenicznos¢ kategorii NEETs utrud-
nia skuteczne dziatania owych przedsiewzig¢. Swiadcza o tym wcigz wysokie
wartos$ci stopy NEETs w panstwach cztonkowskich Unii Europejskie;.
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Unused Potential, NEETsS in the Social Space

Summary

The objective of the article is to present reflections on the situation of
young people in the context of the labor market, with particular emphasis on
young people from the NEETs category (not in employment, education or
training). In recent years, the scale of the NEETs phenomenon has ceased to
be marginal, which means that young people who remain outside the sphere
of education and outside the sphere of work, that is, apart from the two most
important areas of life of young people, it has become one of the most serious
social problems in the European Union. The NEETSs category includes young
people who, for various reasons, do not learn, do not work, and do not
prepare for the job by taking part in various forms of self-education.

Key words: NEETs, labor market, unemployment, youth.
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Uwarunkowania zachowan obywatelskich w organizacji

Abstrakt

W literaturze wyrdznia si¢ najczesciej siedem grup zachowan obywatel-
skich (organizational citizenship behavior — OCB): pomaganie innym, duch
sportowy, lojalno$¢ organizacyjna, postuszenstwo organizacyjne, inicjatywa,
cnoty obywatelskie i rozwijanie siebie. Zachowania te mogg by¢ ukierunko-
wane na innych pracownikéw (OCB-Individual) lub na organizacj¢ 1 jej ze-
wnetrzne Srodowisko (OCB-Organizational). Prospoteczne zachowania po-
prawiaja funkcjonowanie organizacji, s3 waznym czynnikiem jej catkowitej
efektywnosci, przyczyniaja si¢ do zwiekszenia jej konkurencyjnosci 1 poma-
gajg kreowa¢ wizerunek firmy jako pracodawcy. Zachowania obywatelskie
mozna wzmacnia¢ poprzez odpowiednie ksztalttowanie klimatu organizacyj-
nego, facylitowanie pozadanych zachowan kadry kierowniczej, a takze po-
przez sprawiedliwe procesy 1 procedury zarzadzania zasobami ludzkimi.
Prawdopodobienstwo wystgpienia OCB w organizacji mozna tez zwigkszy¢
przez dobor nowych pracownikéw o okreslonych postawach wobec pracy i
decydujacych dla OCB cechach osobowosciowych.

Stowa kluczowe: OCB, organizacyjne zachowania obywatelskie, zachowania
etosowe, zachowania prospoleczne w organizacji.

Wprowadzenie

Koncepcja organizacyjnych zachowan obywatelskich (organizational
citizenship behavior) jest stosunkowo ,,mtoda”. Ta idea zachowan odnosi si¢
do dziatan dobrowolnie podejmowanych przez jednostk¢ na rzecz wspdlnego
dobra — grupy, narodu, spoteczenstwa. Tak pojmowane zachowania obywa-
telskie traktowane sg, jako wyraz dojrzatosci zaréwno jednostek, jak i catych
spolecznosci. Organizacyjne zachowania obywatelskie zaliczajg si¢ do za-
chowan etosowych i tak bywaja czesto zamiennie okres$lane. Jednak w Pol-
sce, jak zauwaza Barabasz i Chwalibég (2013), ze wzgledu na silne kulturo-
wo-historyczne uwarunkowania rozumienia etosu pracy, bardziej adekwatne
wydaje si¢ stosowanie terminu zachowania obywatelskie, dotykajacego rdze-
nia pojecia, czyli ,,obywatelskosci” zachowan przejawianych przez cztonkéw
konkretnej organizacji, niz pojecia zachowan etosowych. Inne stosowane
w literaturze okreslenie na organizational citizenship behavior to zachowania
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prospoteczne w organizacji. Oprocz obywatelsko$ci i prospotecznosci, cha-
rakterystyczny dla organizacyjnych zachowan obywatelskich jest takze rys
tworczy, przejawiajacy si¢ w wychodzeniu poza to, co okreslone, zdefinio-
wane 1 wymagane. Zachowania obywatelskie to ponadprzeci¢tne angazowa-
nie si¢ pracownikéw wykraczajace poza podstawowe obowigzki zawodowe,
podejmowane przez nich z wlasnej inicjatywy (Chwalibog 2013).

Z wielu badan wynika, ze zachowania obywatelskie, takie jak m.in.:
udzielanie innym wsparcia, dbanie o zasoby organizacji, czy gotowos¢ do
kooperacji, prowadza do podwyzszenia catkowitej efektywnosci organizacji.
Dlatego tez pracodawcy zastanawiaja si¢, w jaki spos6b mozna uruchomic
postawy i dziatania obywatelskie pracownikéw (OCB) i poszukuja odpowie-
dzi na pytania, jakie czynniki warunkujag zachowania obywatel-
skie/prospoteczne pracownikow. Niniejszy artykut stanowi prébe zebrania
informacji na ten temat na podstawie przegladu literatury i badan.

1. Zachowania obywatelskie, zarys teoretyczny
Autorem pojecia zachowan obywatelskich — organizational citizens-
hip behavior (OCB) jest Organ wraz ze wspoipracownikami. Definiuja oni
zachowania obywatelskie, jako ( ...) indywidualne zachowania podejmowane
dobrowolnie i intencjonalnie, nieujete w sposob formalny w systemie nagra-
dzania pracownikow, nakierowane na dobro organizacji lub grupy pracow-
niczej, ktore przyczyniajq si¢ do efektywnosci i wydajnosci funkcjonowania
catej organizacji (Organ i in. 2006:3). Dobrowolno$¢ oznacza dziatanie nie-
bedace przymusowym wymogiem roli i niewynikajace z opisu stanowiska
pracy. U zrédla zachowania obywatelskiego lezy indywidualny wybdr, a jego
niewykonanie nie podlega karze. Organizacyjne zachowania obywatelskie to
nie tylko wspieranie skutecznosci organizacji, to rdwniez powstrzymywanie
si¢ od zachowan negatywnych, mogacych szkodzi¢ jej funkcjonowaniu, np.
unikanie konfliktéw ze wspdtpracownikami (Retowski, Kazmierczak, 2008).
Pojecie organizational citizenship behavior bytlo uzywane przez tych
autorow juz latach 80. XX wieku. Organ ze wspotpracownikami stwierdzit,
ze réznic w efektywnos$ci pracy pomiedzy pracownikami nie mozna wyjasnic¢
tylko za pomocg réznic ich kompetencji. Ponadto zaobserwowano, ze brak
jest bezposredniego zwigzku postaw wobec pracy, jak np. poziomu satysfak-
cji z osigganymi wynikami i poziomem dziatania — performance. Analizujac
tres¢ pracy 1 czynnosci zawodowe pracownikow Organ stwierdzil, iz osoby
te, w pewnych sytuacjach, poswiecajag duzo czasu na takie zachowania jak:
pomaganie innym pracownikom, dbanie o klimat organizacyjny, dazenie do
perfekcji, przejawianie inicjatywy czy dazenie do rozwoju. Pracownicy za te
zachowania nie byli wynagradzani i nie nalezaty one do ich obowigzkéw.
Zdaniem Organa wtasnie te zachowania majg najwazniejszy wptyw na efek-
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tywno$¢ organizacji, a takze na ksztalttowanie jej wizerunku, jako pracodaw-

cy. Zbioér tych zachowan Organ nazwal obywatelskimi zachowaniami organi-

zacyjnymi. Do zachowan orgnizacyjnych w ujeciu Organa zaliczane jest sie-

dem r6znych kategorii zachowan (Organ i in. 2006):

1) Pomaganie innym/altruizm/zachowania pomocne (helping) — udzielanie
pomocy lub wsparcia innym pracownikom w ich problemach i trudno-
sciach (altruizm; dobrowolne dziatania majace na celu pomoc innym pra-
cownikom; wspieranie i dodawanie odwagi innym osobom; doktadanie
staran, by zapobiega¢ konfliktom interpersonalnym; promowanie wspot-
pracy wsréd pracownikéw; pomaganie innym w przypadku nieobecnosci
lub przecigzenia pracg; techniczne wsparcie wspdtpracownikéw lub
klientéw),

2) Duch sportowy/wytrwato§¢/zachowania sportowe (sportsmanship) — tole-
rowanie bez narzekania niedogodnosci i trudnosci w srodowisku zawo-
dowym oraz pozytywna postawa wobec innych, poswigcanie swojego
prywatnego interesu na rzecz dobra innych i calej organizacji, zachowa-
nia nastawione na wspotprace,

3) Lojalno$¢ organizacyjna (organizational loyalty) — prezentowanie pozy-
tywnego wizerunku organizacji i obrona go, pozytywne reprezentowanie
firmy w réznych spoteczno$ciach, ochrona przez zewnetrznymi zagroze-
niami, realizacja zatozonych celéw (m.in. wspieranie celow organizacji,
zaangazowanie w prac¢ na tym samym wysokim poziomie nawet w nie-
sprzyjajacych okoliczno$ciach),

4) Postuszenstwo organizacyjne/§wiadomo$¢ organizacyjna/organizacyjna
zgodnos$¢ (organizational compliance) — respektowanie polityki, wartosci
firmowych, terminéw, a takze norm i procedur organizacyjnych oraz nie-
formalnych zasad (m.in. przestrzeganie jawnych i ukrytych regut w orga-
nizacji, nawet wowczas, gdy, nikt tego nie wymaga i nie egzekwuje).

5) Inicjatywa (individual initiative) — angazowanie si¢ w zadania zawodowe
w sposob wykraczajacy poza poziom wymagany i oczekiwany w organi-
zacji, np.: usprawnianie dziatania organizacji, kreatywnos$¢, branie na sie-
bie dodatkowych obowigzkéw, przejawianie entuzjazmu do wykonywa-
nych zadaf, zachecanie i1 inspirowanie innych do ponadstandardowego
zaangazowania, a takze dzielenie si¢ pomystami i opiniami (m.in. przekazy-
wanie konstruktywnych sugestii i informacji zwrotnych), dzielenie si¢ informa-
cjami i wiedza,

6) Cnoty obywatelskie/skuteczno$¢ obywatelska (civic virtue) — ogdélne za-
interesowanie sprawami organizacji, jako catosci oraz poczucie odpowie-
dzialnosci za jej funkcjonowanie, np.: angazowanie si¢ w sfer¢ obywatel-
ska (tj. zebrania organizacyjne, podejmowanie inicjatyw zmieniajacych
polityke organizacji, dzielenie si¢ przemys$leniami na temat strategii i co-
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dziennego funkcjonowania przedsigbiorstwa itp.) i utozsamianie si¢ z ca-
13 organizacjg tak, jak obywatele danego panstwa z narodem, do ktérego
przynaleza.

7) Rozwijanie siebie/samorozwdj (self-development) — dobrowolne posze-
rzanie wiedzy, podwyzszanie umiej¢tnosci i zdolnosci (np. uczestnictwo
w szkoleniach, zdobywanie informacji na temat nowych osiggni¢¢ w da-
nej dziedzinie itp.), aby méc zwigkszy¢ swoj whasny wktad i wptyw na
organizacj¢ w celu polepszenia jej funkcjonowania.

Oprécz tych siedmiu typéw zachowan obywatelskich, w literaturze sto-
sowany jest takze prostszy podzial na dwa typy zachowan, przedstawione
w modelu nazwanym przez jego autorow - circumplex model of OCB (Moon
iin. 2005):

e Zachowania etosowe nastawione na ludzi (OCB-I),

e Zachowania etosowe nastawione na organizacje/proorganizacyjne
(OCB-0).

Zachowania OCB-I (OCB-invidual) posrednio przyczyniaja si¢ do efektyw-
niejszego funkcjonowania przedsigbiorstwa przez pomaganie innym pracow-
nikom. Natomiast zachowania OCB-O (OCB-organization) oznaczaja wspie-
ranie organizacji, jako cato$ci, przestrzeganie formalnych i nieformalnych
regut obowigzujacych w firmie, aby uniknag¢ spowodowania probleméw w jej
funkcjonowaniu.

Analizy wynikéw wielu badan potwierdzaja hipotezy, ze istnieje zwia-
zek migedzy OCB i efektywnos$ciag organizacji. Zachowania obywatelskie wy-
jasniaja:

o 19 proc. wariancji zwigzanej z iloscig produkcji i sprzedazy,

o okoto 25 proc. wariancji wskaznikéw finansowej efektywnosci (efek-
tywnos$¢ operacyjna dochodéw przynoszonych przez petnoetatowego
pracownika),

o okoto 38 proc. wariancji dotyczacej obstugi klienta (zadowolenie
1 skargi klientéw,

o ponad 18 proc. jakosci wykonania (Barabasz, Chwalibog 2013).

Ponadto zachowania prospoteczne pracownikow wzmacniajg spojnosé
grupy, kreujg kolektywne wzorce myslenia, istotne z punktu widzenia prze-
kazywania informacji dla zewnetrznych interesariuszy. Pozytywny wplyw
zachowan prospotecznych pracownikéw na to, co poza organizacja, uwi-
dacznia si¢ m.in. pozytywnymi relacjami z klientami i budowaniem pozy-
tywnej marki danej organizacji wsréd konsumentoéw. Zachowania prospo-
teczne pracownikéw budujg takze ogdélny pozytywny obraz miejsca pracy,
jako sprawiedliwego i etycznego, co bezposrednio laczy si¢ z dobrym wize-
runkiem pracodawcy (Turek 2013).
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Znaczace dla organizacji i pozytywne skutki organizacyjnych zacho-
wan obywatelskich (OCB) mozna takze obserwowa¢ we wzroscie (Organ
iin. 2006):

e produktywnos$ci pracownikéw,

e sprawno$ci kierowania organizacja, poziomu gospodarowania zaso-
bami organizacyjnymi,

® poziomu pracy zespolowej i wzajemnej kooperacii,

e poziomu reputacji przedsigbiorstwa i uczynienia go atrakcyjnym dla
potencjalnych pracownikéw,

e elastycznosci organizacji i zdolnosci do dostosowania si¢ do zmian
otoczenia,

e poziomu kapitatu spotecznego i tym samym efektywnosci przedsig-
biorstwa.

W zwiazku ze wszystkimi powyzszymi korzys$ciami wynikajacymi
z zachowan obywatelskich pracownikéw, organizacje §wiadomie poszukuja
odpowiedzi na pytanie, w jaki sposéb mozna zachg¢ci¢ pracownikéw do ich
uruchamiania. Ponizej zostanie przedstawiony przeglad literatury oraz badan
pozwalajacy na zebranie mozliwych sposob6w wzmacniania organizacyjnych
zachowan obywatelskich (OCB), inaczej — zachowan prospotecznych, u pra-
cownikow.

2. Indywidualne uwarunkowania zachowan organizacyjnych

Wsréd indywidualnych czynnikéw wptywajacych na to, czy dany pra-
cownik angazuje si¢ w dzialania z kategorii organizacyjnych zachowan oby-
watelskich mozna wyrézni¢ postawy wobec pracy oraz czynniki osobowo-
sciowe. W zakresie postaw wobec pracy istotnym czynnikiem okazuje si¢
sposOb spostrzegania swoich obowigzkéw. Osoby o pozytywnych postawach
wobec pracy, wysokim poczuciu sprawiedliwos$ci oraz zaangazowaniu w pra-
c¢ szerzej definiujg swoje obowigzki i tym samym uwazaja zachowania oby-
watelskie za czg$¢ swoich zawodowych powinnosci. Jezeli pracownicy sze-
roko definiujg swoja rol¢ i obowiazki, angazujac si¢ w dziatania z kategorii
OCB, beda uwazaé, ze nadal dziataja zgodnie ze swoim, szeroko pojmowa-
nym zakresem odpowiedzialno$ci (Jachnis, 2008). Osoby o szczegllnie wy-
sokim stopniu zaangazowania w prac¢ (job involvment), utozsamiajace si¢
z pracg czy tez organizacja wykazujg tendencje do tego, aby réwniez swoj
wolny czas poswieca¢ na aktywnosci powigzane z pracg (job-related acivi-
ties). Osoby takie zastanawiajg si¢, w jaki sposéb mogg bardziej efektywnie
dziata¢ i tym samym ch¢tnie poswiecaja swdj czas na zachowania obywatel-
skie (Iha 2009). Inne zaleznosci OCB z postawami wobec pracy widoczne sg
we wspolwystepowaniu zachowania obywatelskich u pracownikéw z satys-
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fakcja z pracy oraz dumg z pracy w danej organizacji i identyfikowaniem si¢
z nig (Tha 2009; Jachnis 2008). Waznym aspektem zwigzanym z postawami
jest umiejscowienie pracy w systemie wartosci danego pracownika. Im wyzej
ceniong wartoscig jest dla niego praca, tym bardziej prawdopodobne, ze be-
dzie angazowat si¢ takze w aktywnos$ci dodatkowe, takie jak OCB (D’mora
11in. 2015). Osoby, ktore stawiajg prace w centrum swojego zycia (work cen-
trality), odczuwaja wigksza satysfakcje z pracy, w wigkszym stopniu sg
przywigzani do organizacji i podejmuja wickszy wysilek w pracy.

Poza postawami wobec pracy istotne dla wystgpowania zachowan
obywatelskich sg takze czynniki osobowosciowe. Najwazniejsza role wsrod
czynnikéw osobowosciowych majacych wptyw na podejmowanie dziatan
z kategorii zachowan obywatelskich ma empatia. Zwigzek ten zostal po-
twierdzony w badaniach (Spector, Fox 2002). Inne istotne indywidualne
czynniki majace wptyw na wystgpowanie OCB to wewngtrzne umiejscowie-
nie kontroli oraz poczucie wilasnej skutecznosci, czyli przekonanie czlowie-
ka, ze potrafi dziala¢ tak, aby osigga¢ zamierzone rezultaty. Te cechy uwaza-
ne sg za sktadowe osobowosci prospotecznej (Iha 2009; Spector, Fox 2002).
Badacze zajmujacy si¢ zachowaniami obywatelskimi uwazaja, ze odzwier-
ciedlajg one indywidualne sklonno$ci do bycia pomocnym, wspétpracuja-
cym, sumiennym (Motowidlo, Van Scotter 1994). Inne osobowosciowe pre-
dyspozycje do zachowan obywatelskich to: potrzeba osiagni¢¢, potrzeba afi-
liacji, lojalno$¢ i planowanie (Chwalib6g, 2012). Badania ujawnity pozytyw-
ng korelacje zachowan obywatelskich z ekstrawersja i jej sktadnikami: ak-
tywnoscig 1 asertywnoscia (Witkowski, Chwalibog 2010). Wystepowanie
OCB jest takze pozytywnie skorelowane ze sktadnikami sumiennosci, do
jakich zalicza si¢ dazenie do osiggni¢¢ i samodyscyplina. Zachowaniom eto-
sowym sprzyja takze otwarcie na do§wiadczenia oraz stabilno$¢ emocjonalna
(Iha 2009). Z innych badan wynika, ze OCB sg takze pozytywnie skorelowa-
ne z inteligencja emocjonalng oraz optymizmem (D’mora i in.2015). Istot-
nos¢ inteligencji emocjonalnej (IE) dla OCB badacze ttumaczg lepszym ra-
dzeniem sobie przez osoby o wysokim poziomie IE ze zmianami i wielo$cig
obowigzkow oraz tatwos$cig zmiany priorytetow, kiedy wymaga tego sytu-
acja.

Dodatkowych zadan o charakterze OCB podejmujg si¢ pracownicy
o wysokiej motywacji do pracy. Ci, dla ktérych dominujgca jest wewngetrzna
motywacja (intrinsic motivation), angazuja si¢ ponadstandardowo dla dobra
wspotpracownikéw. Natomiast Ci, ktérzy kierowani sg gtdwnie motywacja
zewnetrzng (extrinsic motivation), podejmuja si¢ dzialania o charakterze
OCB, gléwnie po to, aby ksztaltowac¢ swdj wizerunek, jako doskonatego i za-
angazowanego pracownika (Iha 2009). Z badan Retowskiego i Kazmierczak
(2008) wynika, ze staz pracy jest pozytywnym predykatorem zachowan eto-
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sowych nastawionych na ludzi i nastawionych na organizacj¢ (OCB-I, OCB-
0). Wykazano znaczaca r6znice w zachowaniach etosowych u pracownikéw
powyzej 1 roku pracy, za$ najsilniej zachowania etosowe wystgpowaly u pra-
cownikéw o dtugim stazu — powyzej 10 lat. Z tych samych badan wynika
silny zwigzek pelnienia funkcji kierowniczej z zachowaniami etosowymi
ukierunkowanymi na organizacje. Wptyw na osobowo$¢ pracownika jest
niemozliwy, a na jego postawy wobec pracy bardzo ograniczony, poniewaz
postawy powigzane sg z wewngtrznym systemem wartosci i strukturg moty-
wacji. Jednak réwniez te doniesienia z badan moga okazac¢ si¢ przydane dla
organizacji. Tym z nich, ktérym zalezy szczegdlnie na zachowaniach obywa-
telskich, mogg wdrozy¢ odpowiednie procedury w procesie rekrutacji, na
okreslone stanowiska, tak aby zweryfikowa¢ wystepowanie u kandydatow
niektérych z powyzej wymienionych cech, ktére w sposéb pozytywny skore-
lowane sg z zachowaniami obywatelskimi.

3. Organizacyjne uwarunkowania zachowan obywatelskich

Wsréd uwarunkowan organizacyjnych mozna wyodrgbni¢ trzy rézne

grupy czynnikéw, ktére moga mie¢ wptyw na angazowanie si¢ pracownikow
w dziatania wykraczajace poza ich role¢ zawodowa, czyli zachowania obywa-
telskie — OCB. Te czynniki to: ogdlny klimat organizacji, osoba kierownika
1 jego relacja z podwladnym, a takze ogdélne firmowe dziatania podejmowane
przez dziat personalny z kategorii zarzadzania zasobami ludzkimi — ZZL
(human resources management — HRM). Ponizej zostang przedstawione za-
gadnienia zwigzkéw miedzy tymi trzema grupami czynnikéw a OCB.
Ocena przez pracownikéw klimatu organizacyjnego, czyli ogdélnej atmosfe-
ry pracy, a takze zachowan i dziatan innych pracownikéw oraz sposobu ich
nagradzania 1 wzmacniania przez polityke firmowa i1 rézne procedury, ma
wplyw na ich gotowos¢ do podejmowania dodatkowych dziatan, z kategorii
zachowan obywatelskich. Organizacja moze by¢ na poziomie ogdlnym od-
bierana przez pracownikéw, jako przyjazna i wspierajaca lub utrudniajaca.
Jezeli pracownik postrzega, ze zwyczaje panujagce w organizacji s3 w jego
odczuciu przyjazne, jest on gotowy silniej przejawia¢ zachowania obywatel-
skie zar6wno wobec innych pracownikéw (OCB-I), jak 1 samej organizacji
(OCB-0).

Badania przeprowadzone w Stanach Zjednoczonych pozwolity zidenty-
fikowac¢ cztery mechanizmy, ktére moga leze¢ u podtoza przejawiania za-
chowan obywatelskich. Wg Blatt sg to: 1) mechanizmy wymiany, opisywane
w ramach teorii wymiany spotecznej i reguly wzajemnosci, 2) mechanizm
identyfikacji, 3) aspekty zarzadzania wizerunkiem oraz 4) ksztatltowanie po-
zytywnych relacji ze wspdéipracownikami i przetozonymi (Blatt 2008, za
Chwalibég 2013). Reguty wzajemnosci i wymiany spotecznej sprawiaja, ze



102 Uwarunkowania zachowan obywatelskich w organizacji

»przyjazny do pracy” klimat w organizacji wyzwala kolektywng che¢¢ do an-
gazowania si¢ w prace i pomagania innym. Tym samym klimat organizacyj-
ny, ktéry charakteryzuje si¢ duzym dystansem w relacjach pracowniczych,
moze oddziatywa¢ negatywnie na zachowania obywatelskie (Organ i in.
2006). Pozytywne postrzeganie organizacji w szerszym kontekscie niz tylko
dobrego klimatu organizacyjnego, jako firmy doskonalej w ocenie wyrdzni-
kéw moralnos$ci, takich tak: optymizm, zaufanie, wspdiczucie, uczciwosé
i wybaczanie, takze ma wplyw na czestsze podejmowanie zachowan obywa-
telskich (Turek, Czaplinska 2014).

Na wzrost zachowan etycznych pracownikéw, a do takiej kategorii
nalezy zaliczy¢ zachowania obywatelskie, ma takze wptyw, co wydaje si¢
oczywiste 1 logiczne, przekonanie pracownikow, czy firma dziala w sposob
etyczny (Czop, Leszczynska 2012; Turek, Czaplinska 2014). Jednak, aby
wyzwala¢ zachowania obywatelskie potrzeba czego$ wiecej, niz tylko two-
rzenia etycznego klimatu. W literaturze mowa jest o nowej koncepcji ,,du-
chowosci organizacyjnej”, ktora jest czes$cig klimatu organizacyjnego. Naj-
wazniejszymi, kluczowymi wyréznikami duchowosci organizacyjnej sg: za-
ufanie, dbanie o dobro jednostki 1 catej organizacji, wzajemnos¢ 1 pomaganie
sobie. Te dzialania majg z jednej strony prowadzi¢ do osiggania lepszych
rezultatowi zawodowych, lecz przede wszystkim kreowac poczucie sensu
pracy, wspdlnotowosci 1 tozsamos$ci oraz spdjnosci wartosci, czyli wiasnie
kreuja ,,duchowo$¢ organizacyjng”. Owa duchowosé¢ organizacyjna przyczy-
nia si¢ m.in. do upodmiotowienia pracownika, do tworzenia dla niego wa-
runkéw uwzgledniajacych jego indywidualne potrzeby i cele. Tak potrakto-
wany pracownik, jako czlowiek, ktérego osobowos¢, zainteresowania, a tak-
ze sprawy rodzinne sg rownie wazne, co jego kompetencje zawodowe, lepiej
wykonuje zadania i tym samym wyzwala swoja obywatelsko$¢, aby moc
odptaci¢ organizacji za wyjatkowe, petne poszanowania traktowanie. Row-
niez usuwanie przeszkéd w wykonywaniu pracy i dostarczanie odpowiednich
zasobow, maja wplyw na to jak pracownik postrzega klimat organizacyjny,
jako wspierajacy czy utrudniajacy. Jesli pracownicy wykonujac swoje obo-
wigzki, napotykaja na wiele trudnosci i barier, moga ogranicza¢ swoja chec
angazowania si¢ w dzialania obywatelskie (Organ i in., 2006). Oprocz etycz-
nosci dziatan firmy czy jej ogdélnego klimatu organizacyjnego pracownicy
oceniajg takze sprawiedliwo$¢ organizacji. R6zne wymiary tej subiektywnie
spostrzegane] sprawiedliwosci organizacji majg wpltyw na angazowanie si¢
jej pracownikow w dzialania etosowe/obywatelskie. Te znaczace dla OCB
typy sprawiedliwosci to: sprawiedliwos$¢ dystrybucyjna (distributive justice),
czyli réwny podzial zasobow organizacyjnych, sprawiedliwos¢ proceduralna
(procedural justice) — stosowanie procedur i zasad przy podejmowaniu decy-
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zji oraz sprawiedliwos$¢ interakcyjna (interactional justice), czyli uczciwosc
w traktowaniu cztonkéw organizacji (Iha 2009).

W obszarze, ktéry dotyczy Kierownika oraz jego relacji z podwlad-
nym jednym z bardziej istotnych czynnikéw jest zaufanie. Im bardziej pra-
cownicy s3 przekonani, ze sg traktowani sprawiedliwie przez swoich przeto-
zonych, ktérzy stosujg jawne procedury organizacji, tym wigkszy jest ich
poziom zaufania i tym wigksza jest ich che¢¢ do angazowania si¢ w zachowa-
nia prospoteczne. Zachowania obywatelskie pracownikéw nie sa zalezne od
stylu kierowania przetozonego. Pojawiajg si¢ one przy wystgpowaniu zarow-
no stylu partycypacyjnego, transformacyjnego, nagradzajacego, instrumen-
talnego jak 1 stuzacego — servant leadership (Turek, Czaplinska, 2014). R6z-
ne style kierowania majg wptyw na zaistnienie odmiennych motywéw po-
dejmowania przez pracownikéw zachowan obywatelskich, ktére to zalezno-
sci szerzej analizuja Turek 1 Czaplinska (2014). Niektérzy badacze uwazaja,
Ze najwazniejszym Kkryterium majacym wplyw na wystgpowanie u podwiad-
nych zachowan obywatelskich i tym samym wykraczania poza podstawowg
rol¢ zawodowa, jest stopien etycznosci kierownika, wyrazajacy si¢ w jego
indywidualnej — ludzkiej oraz menedzerskiej moralnosci. Jednak sama etycz-
no$¢ kierownika nie jest warunkiem wystarczajacym. Takze przywddztwo
samo w sobie (niezaleznie od stylu) nie warunkuje silnie zachowan obywa-
telskich, jezeli nie maja miejsca silne relacje wymiany i poczucie pracowni-
ka, ze jest wspierany przez przelozonego, co miedzy innymi pokazujg bada-
nia przeprowadzone na pracownikach tymczasowych (Djibo i in. 2015).

Przejawianie przez menedzera zachowan obywatelskich zwicksza
prawdopodobienstwo pojawienia si¢ tych zachowan u pracownikéw na zasa-
dzie modelowania, a takze identyfikacji z menedzerem (Chwalibog 2012).
Oprécz mechanizmu modelowania, mozna takze wyrdzni¢ konkretne zacho-
wania lidera, ktére jak wynika z badan, sg pozytywnie skorelowane z anga-
zowaniem si¢ podwiladnych w dziatania z zakresu OCB. Do ksztattujacych
OCB zachowan menedzera mozna zaliczy¢ (Iha 2009; Podsakoff i in. 2000
za Chwalibég 2012):zachowania nagradzajace, zachowania wspierajace, do-
starczanie informacji zwrotnej, stymulacja intelektualna, ksztattowanie wizji,
tworzenie klimatu zaufania i szacunku, dostarczanie wiasciwego modelu,
rozwijanie akceptacji dla celéw grupy i oczekiwania dotyczace wysokiego
poziomu wykonania.

Cz¢s$¢ z powyzej wymienionych zachowan cechuje tzw. transformacyjny styl
zarzadzania (tworzenie wizji, stymulacja intelektualna, modelowanie oraz
wysokie oczekiwania), ktory w najwigkszym stopniu w poréwnaniu z innymi
stylami kierowania sprzyja zachowaniom obywatelskim pracownikéw (Iha
2009). Sposréd wymienionych powyzej zachowan menedzera majacych po-
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zytywny wptyw na ksztattowanie zachowan obywatelskich podwtadnych na
szczegblng uwage zastuguje przekazywanie informacji zwrotnej oraz dostar-
czanie wsparcia. Przekazywana przez przelozonego z szacunkiem informacja
zwrotna wyzwala szacunek dla osoby kierujacej, prowadzi do pozytywnych
emocji wzgledem menedzera i wyzwala OCB. Ponadto, uzyskana warto$cio-
wa informacja zwrotna wzmacnia poczucie dopasowania do organizacji,
skutkujac wigkszym zaangazowaniem i tym samym sktania pracownikéow do
podejmowania dzialan obywatelskich w organizacji (Turek, Czaplinska
2014).

Na wystepowanie zachowan obywatelskich oprocz dziatan bezposred-
nich przelozonych majg takze wplyw podstawowe dzialania realizowane
przez dzial personalny takie jak zatrudnianie, szkolenie, ocena, motywowa-
nie, a takze employer branding — ksztaltowanie wizerunku firmy, jako praco-
dawcy. Mozliwo$¢ pozytywnego wptywu na przyszte dziatania OCB pojawia
si¢ juz w procesie zatrudniania. Pracownicy, ktérzy czuja si¢ sprawiedliwie
potraktowani w procesie rekrutacji oceniajg pozytywnie dang firm¢ i dobrze
0 niej mOwig swoim znajomym oraz chcg angazowac si¢ w swoje obowigzki
i przejawiaja zaufanie do przetozonego (Turek, Czaplinska 2014). Kiedy
w procesie wdrozenia, do$wiadczeni pracownicy pomagaja nowozatrudnio-
nemu, wzrasta prawdopodobienstwo tego, ze tak samo on zachowa si¢
w przysztosci. Wiasciwie przeprowadzony proces adaptacji, tak samo jak
sprawiedliwy proces rekrutacji, wptywa korzystnie na pozytywne postrzega-
nie firmy i tym samym skutkuje wigkszg motywacja i wigkszym angazowa-
niem si¢ w dzialania OCB. Kiedy organizacja stwarza pracownikom mozli-
wosci rozwoju zawodowego, czy tez wywigzuje si¢ z obietnic zwigzanych
z kariera, pracownicy staraja si¢ odwzajemni¢ poprzez wysoka jakos$¢ pracy
i odpowiednie zachowanie, m.in. zachowania obywatelskie bedgce odzwier-
ciedleniem ich ponadnormatywnego zaangazowania. Takze, jesli pracownicy
odbierajg system ocen okresowych za sprawiedliwy, majg mozliwos¢ usto-
sunkowac si¢ do oceny, wykazuja wigksze zaufanie do organizacji, co takze
skutkuje wzrostem OCB.

Badania Turka i1 Czaplinskiej (2014) pokazuja, ze wplyw dziatan
HRM na wystgpowanie zachowan obywatelskich jest tylko posredni, a me-
diatorem zwigkszajacym prawdopodobienstwo ich wystgpienia jest klimat
organizacyjny oraz postrzeganie wsparcia menedzerskiego. Z tych samych
badan wynika silny i bezposredni zwigzek wystepowania zachowan obywa-
telskich z klimatem organizacyjnym i subiektywnie ocenianym wsparciem
menedzerskim. Turek (2013) analizujac zagadnienia kreowania wizerunku
firmy, jako pracodawcy, zauwaza, ze dzialania o charakterze OCB, ktére
moga by¢ jednym ze sposobdw tworzenia wizerunku pracodawcy, powinny
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by¢ dopasowane do pracownikéw, jakich firma stara si¢ pozyska¢. Czasem
takze to organizacja powinna si¢ dopasowa¢ do zatrudnionej nowej kadry.
M.in. w ten sposOb budowany jest kontrakt psychologiczny, poprzez ktory
nastepuje proces wzmachniania identyfikacji i tozsamosci organizacyjnej, kt6-
re prowadza do zwigkszenia zaangazowania w tym zaangazowanie w zacho-
wania obywatelskie.

Dla zaistnienia zachowan obywatelskich istotna jest rowniez charak-
terystyka grupy, do ktérej nalezy pracownik w danej organizacji. Spdjnosc
grupy pracownikéw, skutkuje lepsza komunikacjg interpersonalng, udziela-
niem sobie bardziej otwartego i pozytywnego feedback’u, silniejszym wpty-
wem grupy na jej cztonkéw i angazowaniem si¢ ich w dziatania OCB, jezeli
sg one zgodne z grupowymi normami (Zha 2009). W takiej grupie istotne sg
takze wzajemne powigzania, a szczegdllnie wzajemnie odnoszone korzysci,
ktére stanowig czynnik zachecajacy cztonkéw grupy do pomagania sobie
nawzajem.

Podsumowanie

Zachowania obywatelskie przektadajg si¢ na szereg istotnych pozy-
tywnych efektéw dla organizacji np. lepsza jakos¢ obstugi klientéw, kon-
struktywny klimat do wspdlpracy, czy atrakcyjno$¢ dla potencjalnych kandy-
datéw do pracy. Zachowania obywatelskie pracownikéw sg takze niezbedne
do tego, aby dana organizacja mogta osiaggna¢ i utrzymacé przewage konku-
rencyjng. Doskonato$¢ przedsigbiorstwa staje si¢ celem, ktérego nie uda si¢
osiggna¢ bez petnego zaangazowania pracownikéw, zaangazowania wiasci-
wego dla zachowan obywatelskich. Wtasnie dlatego organizacje poszukuja
odpowiedzi na pytanie, jakie wysitki mozna poczyni¢, aby zwickszy¢ wyste-
powanie zachowan obywatelskich u pracownikéw. Podejmowanie dziatan
w tym kierunku moze zaczyna¢ si¢ juz na etapie doboru nowych pracowni-
kéw o pozytywnych postawach wobec pracy, dla ktérych praca stanowi wy-
soka wartos¢ w zyciu, ktorzy wykazuja wysoki poziom zaangazowania i mo-
tywacji. Rekruterzy moga takze poszukiwa¢ u kandydatow empatii, we-
wnetrznego umiejscowienia kontroli czy poczucia wlasnej skutecznosci.
Wzmacnianie zachowan obywatelskich w organizacji, wsrdéd obecnej kadry
moze odbywac si¢ poprzez ksztattowanie sprzyjajacego klimatu organizacyj-
nego, w ktérym organizacja jawi si¢ pracownikom, jako wspierajagca, dziata-
jaca w sposob etyczny i sprawiedliwy. Ponadto OCB wystepuje czescie]
w tych organizacjach, w ktérych pracownicy moga dostrzegaja elementy
sktadajace si¢ na tzw. duchowo$¢ organizacyjng, czyli: zaufanie, dbanie o
dobro jednostki i calej organizacji, wzajemnos¢ i pomaganie sobie.

Szczegdlnie istotne dla organizacyjnych zachowan obywatelskich
pracownikéw okazujg si¢ zachowania ich przetozonych. Oprécz mechanizmu
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modelowania (angazuja si¢ w OCB Ci pracownicy, ktérych kierownicy sami
sg zaangazowani w takie dziatania), istotna jest silna relacja zaufania i wy-
miany pomiedzy przelozonym a pracownikiem, dostarczanie pracownikowi
informacji zwrotnej oraz wsparcia, a takze etyczno$¢ i moralno$¢ samego
kierownika. Firmowe procesy i procedury bedace czgscig zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, takie jak: zatrudnianie, adaptacja do pracy, motywowanie,
ocenianie, rozw0j kariery zawodowej maja pozytywne, wzmacniajace od-
dziatywanie na zachowania obywatelskie, kiedy sg jawne i sprawiedliwe. Ich
dziatanie jest jednak posrednie, a mediatorem jest w tym przypadku wspo-
mniany wyzej klimat organizacyjny oraz spostrzegane wsparcie menedzer-
skie (Turek, Czaplinska 2014). Z powyzszej analizy literatury i badan wyta-
nia si¢ szereg elementéw, w ktérych mozna upatrywac potencjalnych mozli-
wosci wplywu na wystgpowania zachowan obywatelskich (OCB) w organi-
zacji. Na pewno potrzebne sg jednak dalsze badania w tej dziedzinie, aby
poréwnac site wptywu na OCB wymienionych w artykule czynnikéw, ale tez
poszukiwa¢ nowych, nieodkrytych do tej pory, a istotnych dla wystgpowania
OCB.
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Determinants of Organizational Citizenship Behavior

Summary
Seven groups of organizational citizenship behavior (OCB) are

distinguished in the literature: helping, sportsmanship, organizational loyalty,
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organizational compliance, individual initiative, civic virtue and self-
development. These behaviors may be targeted at other employees - OCB-
Individual or at the organization itself and its external environment -OCB-
Organizational. Prosocial behavior improves the functioning of the
organization, is an important factor of organization efficiency, contributes to
its competitiveness and creates the employer brand. Citizenship behavior can
be strengthened through appropriate organizational climate, facilitating the
desired behavior of the managerial staff, as well as through fair processes and
procedures of human resources management. The likelihood of OCB in an
organization can also be increased by selecting new employees with specific
attitudes towards work and personality traits that are crucial for OCB.

Key words: OCB, ethos behavior organizational, citizenship behavior,
prosocial organizational behavior.



RECENZJA
Monika Kamienska, Monika Mularska-Kucharek, Srebrne tabu. Przy-
jazn, mitosé i seks w wieku dojrzatym, Wydawnictwo Uniwersytetu ¥.6dz-
kiego, £.0dz 2018, ss.245

Ksigzka, Srebrne tabu. Przyjazn, mitosc¢ i seks w wieku dojrzatym, au-
torstwa Moniki Kamienskiej i Moniki Mularskiej-Kucharek to pozycja, kto-
rej tematem jest ,jesien zycia”, ukazana z perspektywy towarzyszacych jej
szans 1 mozliwosci. Celem niniejszej recenzji jest wiec pokazanie réznych
strategii radzenia sobie ze staro$cig, a co za tym idzie —z przelamywaniem
dotychczasowych stereotypéw oraz spotecznego tabu zwigzanego z rolg
1 funkcjonowaniem oséb starszych w naszym spoteczenstwie. Przyblizone
w niniejszej publikacji historie odnoszg si¢ do polskich senioréw i seniorek
pochodzacych z réznych §rodowisk, majacych odmienne sytuacje osobiste
1 zainteresowania. Wszystkich bohateréw 1aczy jednak ogromny upér i brak
pokory wobec spotecznie narzuconych norm, a takze gtgboka wiara w to, ze
tzw. ,,p6zna dorosto$¢” jest doskonalym czasem na realizacj¢ wtasnych pasji,
marzen i planow.

Ksigzka zawiera dwanascie wywiadéw przeprowadzonych przez Au-
torki opracowania — sze$¢ rozméw ze znanymi seniorami oraz sze$¢ opowie-
sci ,,zwyktych” ludzi, ktérzy na emeryturze realizuja swoje pasje. Cato$¢
zostala uzupetniona poradami eksperckimi dotyczacymi poprawy jakosci
zycia os6b starszych. W rezultacie publikacja stanowi zbiér réznego rodzaju
narracji, ktore zostaly osadzone w trzech sferach, tworzacych jednoczesnie
tytuty rozdzialéw tj.: Znani i lubiani, Zwykli niezwykli i Eksperci o srebrnym
tabu. Niecodzienng forme¢ publikacji uzupetnia wstep (Zamiast wprowadze-
nia) w postaci zapisu dialogu miedzy Monika Kamienska i Monika Mularska
-Kucharek, w ktérym to Autorki nakreslajg pokrétce problematyke dotyczaca
funkcjonowania oséb starszych w polskim spoteczenstwie, a takze cel i mo-
tywacje towarzyszace tworzeniu tej ksigzki.

Publikacj¢ rozpoczyna cz¢$¢: Znani i lubiani, zawierajagca wywiady
z seniorami kojarzonymi z telewizji, na tematy zwigzane zarOwno z samore-
alizacjag w wieku pdzniej dorostosci w kwestii relacji interpersonalnych (mi-
tosci, przyjazni, seksu), jak réwniez sposobdéw spedzania czasu wolnego
irozwoju wilasnych zainteresowan. Kazda rozmowa zatytulowana zostata
mottem zaczerpni¢tym z przeprowadzanego wywiadu. Autorki publikacji do
wspotpracy zaprosity aktorki: Teres¢ Lipowska (Na mitos¢ nigdy nie jest za
pozno) i Krystyng Sienkiewicz (Ja nie jestem stara, ja si¢ staram — jedna
z ostatnich oficjalnych wypowiedzi artystki) oraz aktora Andrzeja Precigsa
(Do szczescia potrzebujemy innych ludzi). Ponadto w tej czesci wsrdd roz-
méwcoéw znalezli sie¢ réwniez: znany prezenter Ryszard Rembiszewski (Za-
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chowac twarz, by¢ sobg, by¢ prawym cztowiekiem, byc¢ szczesliwym), chore-
ografka i tancerka — Krystyna Mazuréwna (Mitos¢ to jedyny cud, ktory zda-
rza sie w zZyciu, i to bez wzgledu na wiek) oraz popularna polska podrézniczka
— Zofia Suska (Trzeba kochac ludzi i trzeba cieszyc¢ si¢ 7 kazdego wschodu
stonca).

Druga cze$¢ publikacji tj. Zwykli niezwykli, zostalta poprowadzona
przez Autorki w analogiczny sposéb z tym, ze swoimi przemysleniami na
temat zycia w wieku srebrnym dzielg si¢ tzw. ,,zwykli ludzie”. Warto zwr6-
ci¢ w tym miejscu uwage, ze o ile w pierwszej czgsci wiekszy nacisk kta-
dziono na opinie uczestnikow rozméw na kwestie zwigzane ze sferg uczu-
ciowa (szanse na przyjazn, mitos¢, role seksualnosci w zyciu senioréw),
o tyle w tej czesci na pierwszy plan wysuwajg si¢ sposoby samoaktywizacji
i samorealizacji os6b starszych. Mamy wigc tutaj wywiady z seniorami, kt6-
rzy dzielg si¢ swoimi pasjami teatralnymi — Wltodzimierzem Podgérskim
(Trzeba zyc¢ tak, zeby w sercu mie¢ mtodos¢) i Izabelg Majewska (Jestem uza-
lezniona od teatru), literackimi — Andrzejem Ziemowitem Zimowskim (Zycie
to podroz...) i Hanng Piekarska (Mam apetyt na Zycie), malarskimi — Barbarg
Gorayska (Zycie petng piersiq jest prawem ludzkim kazdego cztowieka) oraz
podrézniczymi — Urszulg Kasjaniuk (Teraz juz wszystko moge, nic nie mu-
sze!).

Na ostatnig cze$¢ publikacji — Eksperci o srebrnym tabu sktada si¢
sze$¢ tekstow dotyczacych réznych dziedzin zycia, z ktérych osoby starsze sg
stopniowo odsuwane i stereotypowo wylaczane w naszym spoteczenstwie.
Pod pojeciem srebrnego tabu kryja si¢ tutaj poruszane w catym opracowaniu
tematy takie jak: przyjazn, mitos¢, seks oséb starszych, prawdo do posiadania
przez nie wlasnych pasji i zainteresowan, prawo do atrakcyjnego wygladu.
Rozdzial rozpoczyna tekst Moniki Mularskiej -Kucharek (Mitos¢ dojrzata
niejedno ma imig) dotyczacy réznych odcieni mitosci w wieku senioralnym
i zawierajacy wiele porad, ktére majg poméc oswoi€ si¢ z tym uczuciem nie-
zaleznie od posiadanego wieku. Niejakie uzupelnienie tekstu Moniki Mular-
skiej -Kucharek stanowi artykut Ewy Czernik (Uciekac przed stoniem nie
hanba, czyli co samotnos¢ robi z cztowiekiem, a czlowiek 7z samotnosciq),
w ktérym to Autorka porusza tematy samotno$ci i osamotnienia dotykaja-
cych osoby starsze oraz wskazuje na strategie radzenia sobie z tymi proble-
mami. Bardzo waznym w konteks$cie walki ze stereotypami na temat oséb
w podesztym wieku wydaje si¢ tekst Bianci-Beaty Kotoro — Czlowiek jest
istotq seksualng od narodzin az do smierci, dotyczacy seksualnego wymiaru
zycia senioréw. O potrzebie spotecznej aktywizacji oséb w wieku senioral-
nym i jej pozytywnych skutkach pisze natomiast Monia Kamienska w artyku-
le: Nie PESEL czyni cztowieka. Czyli o kreatywnym starzeniu sig. Rozdziat
zamykaja dwa krétkie teksty Ewy Kozieradzkiej (Ubierac¢ a nie przebierac)
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i Andrzeja Cieslika (Luz kontrolowany) dotyczace porad modowych dla se-
niorek i senioréw. Tak jak w przypadku wprowadzenia do lektury, rowniez
jej podsumowanie (Zamiast zakonczenia) przedstawiono w formie dialogu
mi¢dzy Monikg Kamienska i Monikg Mularska-Kucharek, w ktérym Autorki
przedstawiajg ogdélne wnioski z publikacji, swoje odczucia zwigzane z jej
ukazaniem oraz podzigkowania dla oséb, ktére pomogty przy powstaniu ni-
niejszej ksigzki.

Nie ulega watpliwosciom, ze ksigzka Moniki Kamienskiej i Moniki
Mularskiej-Kucharek dotyka tematéw niezwykle istotnych dla naszego spo-
teczenstwa. Jak slusznie zauwazaja Autorki, nieustannie wzrastajaca liczba
0s6b w wieku senioralnym w naszym kraju wigze si¢ ze zmianami nie tylko
w iloSciowym, ale przede wszystkim w jakosciowym aspekcie starosci.
Wspbtczesni seniorzy coraz wigcej oczekuja od zycia, traktujgc etap emery-
talny jako czas, w ktérym z powodzeniem mogg si¢ realizowaé. Czasem jed-
nak ich dazenia sg znacznie utrudnione lub wrecz niemozliwe ze wzgledu na
czynniki spolecznosciowe i funkcjonujace stereotypy na temat os6b star-
szych. Niestety, chociaz niniejsza publikacja ma za zadanie naktania¢ senio-
row do réznego rodzaju aktywnosci, mozna odnie$¢ wrazenie, ze pomija ona
punkt widzenia oséb z niewielkich miejscowosci, gdzie po pierwsze — normy
spoleczne ciagle sg bardziej restrykcyjne niz w duzych miastach, po drugie —
brakuje instytucjonalnych form aktywizacji oséb starszych. Tam stereotyp
starosci jako schylkowego etapu zycia, ktéry wigze si¢ albo z opieka nad
wnukami, albo z samotnoscig jest ciggle zywy i ma si¢ catkiem niezle. Au-
torki przyjmujgc miastocentryczng perspektywe zdajg si¢ nie dostrzegac tego
problemu, co niestety znacznie sptyca catoksztatt publikacji.

Duzym plusem niniejszej ksigzki wydaje si¢ siggnigcie wprost do opinii
seniorow, co dla niektérych Czytelnikéw moze stanowi¢ zrodlo inspiracji
i pomdc rozwigza¢ wewnetrzne dylematy miedzy ,.chce, ale boje si¢”. Tema-
ty poruszane w wywiadach sg jak najbardziej aktualne i istotne z punktu wi-
dzenia wspotczesnych senioréw, ale rowniez 1 mtodszych odbiorcéw. Kazdy
z nas ma wokoét siebie osoby w wieku senioralnym, wigkszo$¢ z nas sama
bedzie kiedy$ w tym wieku, dlatego niezwykle wazne w czasach kultu mto-
dosci jest oswajanie ludzi z tym etapem zycia i pokazywanie, ze jak na kaz-
dym z poprzednich majg one prawo do rados$ci, mitosci, seksu i pasji. Nawo-
tywanie do wyswobodzenia si¢ z okowoéw funkcjonujacych stereotypéw wia-
snie z ust aktywnych senioréw jest wiec glosem niezwykle waznym, a uka-
zanie ich seniorskiego zycia jednym z najciekawszych elementéw niniejsze;j
lektury. Niestety, momentami mozna odnie$¢ wrazenie zbytniego narzucania
odpowiedzi przez Autorki, ucigzliwe wydaja si¢ rowniez ich dtuzsze odautor-
skie wtracenia podczas przeprowadzanych rozméw. Jako kontrargument
mozna tutaj przytoczy¢, ze nie jest to ksigzka stricte socjologiczna, wigc
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i wywiady nie musiaty zachowa¢ metodologicznych restrykcji, jednak w kon-
tekscie niezwykle ciekawych zyciorysow, wspomniane zabiegi zdajg si¢ wy-
bija¢ rozméwcow z rytmu, narzuca¢ im pewien sposob myslenia, a tym sa-
mymi i zubaza¢ przestanie zaproszonych do wspétpracy oséb.

Czgsciowym rozczarowaniem jest réwniez ostatni rozdziat dotyczacy
porad eksperckich. Z jednej strony stanowi on dobre ,,domknigcie” catosci
publikacji. Zaproszone osoby rzeczywiscie aktywnie wspdlpracujg z osobami
starszymi, majg wigc najlepszy oglad na problemy i dylematy, z jakimi si¢
one na co dzien borykaja. Autorki poruszajac temat prawa do mitosci, sposo-
béw na samotno$¢, pomysiéw na atrakcyjny wyglad (zar6wno kobiet jak
i m¢zczyzn), wydaja si¢ dobrze oddawacé potrzeby wspotczesnego seniora.
Niezwykle waznym wydaje si¢ w kontekscie catego tego rozdziatu artykut
dotyczacy seksualnosci 0os6b w wieku emerytalnym, ktéra w naszym kraju
jest chyba najdotkliwiej obarczona tytulowym ,,srebrnym tabu”. Poradniko-
wy charakter tej czesci publikacji w prosty i skondensowany sposéb przed-
stawia recept¢ na wyzwolenie si¢ ze stereotypéw i réznego rodzaju tabu
zwigzanych z tym etapem zycia. Z drugiej jednak strony wiele do zyczenia
pozostawia sposob prezentacji pewnych danych. Szczegdlnie dotkliwy jest
brak przypiséw w wigkszosci eksperckich artykutéw. Tym sposobem poten-
cjalny Czytelnik nie ma mozliwosci dowiedzenia sg chociazby na jakie bada-
nia 1 zrédta powotujg si¢ Autorzy tekstow (wyjatkiem sg artykuty Bianci-
Beaty Kotoro i Moniki Kamienskiej). Jest to najwigkszy minus niniejszej
publikacji, poniewaz nie do$¢, ze zamyka droge do poszukiwania dalszych
informacji, to zbytnie uproszczenie tekstu niechlubnie wpisuje si¢ w jeden
z najbardziej bolesnych stereotypéw krazacych na temat os6b w podeszitym
wieku — a mianowicie postrzeganie ich jako zdziecinnialych i niezaintereso-
wanych rzeczami wymagajacymi wysitku intelektualnego. Warto w tym
miejscu zwroci¢ uwage, ze jest to niezwykle niebezpieczne, poniewaz ten
stereotyp tak naprawde lezy u podstaw wszystkich innych, odbierajac oso-
bom starszym wiasnie prawo do mitosci, szczescia czy samorealizacji.

Podsumowujac, dbatos¢ o komfort i jako§¢ zycia oséb starszych jest
niezwykle istotna szczegdlnie z perspektywy przewidywanej sredniej dtugo-
sci zycia. Bardzo waznym elementem jest wiec znalezienie odpowiedniego
miejsca w naszym spoteczenstwie dla senioréw i pozwolenie im na czerpanie
radosci z tego etapu. Niniejsza publikacja z pewno$cig pomaga uzmystowic
odbiorcom, ze niezaleznie od wieku, kazdy cztowiek ma prawdo do mitosci
i samorealizacji. Ksigzka Moniki Kamienskiej i Moniki Mularskiej —
Kucharek z powodzeniem pokazuje staro$¢/p6zng dorostosé/wiek srebrny
jako czas, ktéry moze by¢ zrédlem ogromne;j satysfakcji 1 szczgscia. Otwarte
podejscie Autorek i oséb, ktére wziety aktywny udzial przy tworzeniu tej
publikacji do kwestii takich jak: mito$¢, przyjazn czy seks bez watpienia mo-
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ze si¢ przyczyni¢ do stopniowego przetamywania spotecznego tabu zwigza-
nego z tym etapem ludzkiego zycia.

Najwigkszym atutem Srebrnego tabu... jest to, ze dzigki réznorodnej
tematyce i przystgpnosci jezyka (czasem zbyt uproszczonego), z powodze-
niem moze ono trafi¢ do ré6znych grup odbiorcéw — poczawszy od przedsta-
wicieli srodowiska seniorskiego, skonczywszy na osobach, ktérych zaintere-
sowania naukowe/zawodowe koncentrujg si¢ w obrebie dziatan na rzecz oséb
starszych. Zainteresowanie publikacjg powinni wykazywa¢ jednak nie tylko
seniorzy i osoby z nimi wspétpracujace, ale kazdy, kto chcialby funkcjono-
wacé w spoteczenstwie, w ktorym mitos$¢, rados¢ i pasja sg dostgpne na kaz-
dym etapie zycia dla jego cztonkéw, poniewaz jak méwil Hugo Steinhaus
,,INa staro$¢ jest mtodos¢ potrzebniejsza niz za miodu”.

Martyna Krogulec
Uniwersytet Lodzki






Wiodacym tematem pisma sg problemy dotyczace szeroko rozumianych za-
gadnien pracy, jej miejsca w systemach wartosci i strategiach zyciowych jed-
nostek. Podejmujemy te réznorodne watki pracy w ujeciu: globalnym i lokal-
nym, makrospotecznym 1 indywidualnym, ktére mieszcza si¢ w humani-
stycznej, aksjologicznej perspektywie. Praca ludzka ma rozmaite wymiary:
organizacyjny, techniczny, technologiczny, psychologiczny i spoteczny. Nas
interesuje przede wszystkim ten wymiar, w centrum ktérego znajduje si¢ jed-
nostka. Zmieniajacy si¢ kontekst zycia spolecznego, gospodarczego i poli-
tycznego, zarowno w Polsce jak i na $wiecie, generuje caly szereg proble-
mow, sytuacji i trudnych rozstrzygnie¢, odnoszacych si¢ rowniez do pracy,
jej form organizacyjnych, zatrudnienia czy samej tresci pracy. Stad tez wsréd
zagadnien, wokot ktérych si¢ skoncentrujemy znajdujg sie¢ m.in. te dotyczace:

® zmiany tre$ci, form pracy i zatrudnienia w perspektywie spoteczen-
stwa informacyjnego,

® procesOw integracyjnych w Europie, poprzez nabywanie wielokultu-

rowych kompetencji dziatania w sytuacji pracy,

réznicujacego si¢ stosunku jednostki do pracy i rél zawodowych,

relacji pracodawca — pracownik,

zmiany wymagan kwalifikacyjnych,

miejsca pracy w systemach wartosci jednostki,

powstawania i rozwigzywania konfliktéw w sytuacji pracy,

tworzenia 1 aplikowania programéw humanizujacych stosunki pracy

1 poprawiajacych jakos¢ pracy,

ideologii zawodowych i etyki pracy,

¢ roli zwigzkéw zawodowych we wspotczesnych stosunkach pracy,

¢ roli marketingu komunikacyjnego (w tym public relations) w stosun-
kach pracy.

Zapraszamy zatem do wspotpracy i zglaszania do publikacji artykutéw, ko-
munikatéw, doniesien, informacji, interesujacych case studiem i recenzji.
Zaproszenie kierujemy zaréwno do naszych staltych wspotpracownikéw, jak
i tych wszystkich, ktérzy zechcag tworzy¢ wizerunek ,,Humanizacji Pracy”
jako pisma, ktére problem humanistycznego sensu pracy ludzkiej uznaje za
podstawowy.






,»Humanizacje¢ Pracy” zaprenumerowa¢ mozna wylacznie
u wydawcy. Zamoéwien i wptat nalezy dokonywac
poprzez Wydawnictwo Uczelni:
Wydawnictwo Naukowe ,, NOVUM” sp. z o. o.
ul. Wyszogrodzka 22a
09-402 Ptock
tel. 24 364 94 94
fax 24 364 94 95
http://www.wnn.pl

Whptlat nalezy dokona¢ na konto:
BGZ o/Ptock 84 203000451110000000157770

Prenumerat¢ zagraniczng przyjmuje:
CHZ,,Ars Polona” S.A.
ul. Obroncéw 25
03-933 WARSZAWA

Wszelkie informacje zwigzane z prenumeratg i zakupem pojedynczych
numeréw ,,Humanizacji Pracy” uzyska¢ mozna w Wydawnictwie Naukowym
»NOVUM?” sp. z 0.0



