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Current position of young people in Visegrad coutries in
comparison with the union average

Summary

After the recent economic crisis the situation ofiyg people, not
only in the European Union (EU) but worldwide, gairse and it is still a
very topical problem. Even though in last two ydaigether accompanied
by the positive economic growth the situation maproved the European
Union still considers the issues concerning thengogeneration as one of
its main priorities and forces its member statesaoy out steps which
would continue improving their situation. Unfortaely, it is not very
successful. This article deals with the social @aohomic troubles which
young people have to face nowadays. In particutese problems are
high rate of unemployment of both young men and emniow level of
salaries, high risk of poverty and social exclusibime aim of this paper is
to outline the current position of young generationVisegrad group
countries and to compare it with the situation asrtie EU.

Key words: youth unemployment, minimum wage, poverty andaoci
exclusion, public debt.

Introduction

Based on the Okun’s law there is a positive relatigp between
an economic performance and employment rate. Im@u@ boost the
level of employment rate is higher and for recessiois typical that
economies show higher level of unemployment ratexedver, during the
economic crisis the government debts are undeehigfessure due to the
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obligation to provide social and welfare benefasthe affected citizens.
Thus, for every single economy the rate of unempleyt is one of key
macroeconomic indicators that is monitored and foarbase on which
the economic performance is evaluated kae010).

The unemployment rate is often seen as one of iggest
macroeconomic evils. Unemployment causes many Isaoth economic
problems because of its contribution to the ecorogmowth, exhaust
public budgets and so on. It highly influences ileome of people as
well as their possibilities towards living withoparents and setting up
families. But, its psychological effect on the atfed individuals also has
to be taken into account such as the sense of gialpnself-realization
etc. (Juréka 2010). The most vulnerable groups on the labarket are
considered handicapped people, elder people anchgyaeneration
including school leavers. The problem of schoovéga and young people
with their higher level of unemployment is gengradken in the lack of
work experience (Giulia 2013). It must be also ddteat this problem is
closely connected with an economic structure. Bvighly qualified and
educated people may find difficult to find a jobchase their economy is
for example technically orientated and they goirtleeucation in other
areas. Thus, some jobs are just impossible tafilby the own citizens
within the certain economic structure.

Moreover, when young people find work they ofterrkvion lower
paid jobs that pay is close to the level of minimuwages. Minimum
wage is understood as minimally possible amouméwhrd for work and
it should create the motivation for seeking andqgrering legal working
activity. The level of minimum wage is one of factavhich influence the
level of working costs for employers (Jtka 2010). High level of
minimum wage can push out some employees out abr labarket
however low minimum wage can lead to decreasingdsia of living,
motivation to work and abusing of the system oftestaupport in
unemployment (Aaronson, Agarwal, French 2011). Ndit of the
European Union (EU) countries set national minimwayge. In the EU
six countries still do not have approved minimunges namely Austria,
Cyprus, Denmark, Finland, Italy and Sweden. Germamyoduced
minimum wage at the beginning of 2015. In the EesopUnion there are
still huge differences in an amount of minimum wsag&he highest
minimum wages are in Luxembourg, the United Kingddfmance or
Belgium, on the other end of the spectrum, the &iweinimum wages
are in countries of Central and Eastern Europe ¢leangh from their
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joining to the European Union, the gap is closimgl &eading towards
convergence with the old EU member count(i&srostat 2015).

The problem of young people within the EU is widdigcussed.
The EU still does not have any common social paléych would enable
to solve youth problems as a complex problem onctiikective level.
Thus, the huge responsibility is still in handstioé member states and
local governments as it was decided based on theiple of subsidiarity.
Even though, as Geyer (1999) states the sociatyp@sues became one
of its priorities during 1980s and 1990s, and l#tereffort towards social
convergence was strengthened within its main sgfiegenamely the
Lisbon strategy and later the Europe 2020 stratiagysituation in the EU
member states is still very divergent. The paraciixact is that in many
cases the worst situation bothers young populadiothe old member
states.

Due to the fact the employment rate is crucialdoonomics, in
this paper we decided to focus on the problem afngopeople mostly
from this perspective. The objective of this pagdo outline and provide
some statistical evidence about the situation eingopeople in Visegrad
countries and compare it with the situation acrdss EU. For our
evaluation we used particularly Eurostat statistiesut education, risk of
poverty or social exclusion, minimum wage and gowent debt. The
time series consists of years 2004-2014 except dhge of data
unavailability when the time series had to be srotl.

1. The situation of young people in the European Uan

The United Nations (UN) gives a definition of youpgople as
persons aged between 15 and 25 years. They beltmthe category that
was affected the most by a recent economic cii$is trend was proved
not only within the EU but worldwide. Nowadays stabout one of four
young people in the EU who are unemployed thusebent crisis can be
considered as a crisis of youth. After 2008 themypleyment rate of
young people was rising till 2013 both in the Ewap Union and in Euro
area, which can be seen in the Figure 1 (EuroStHs)2
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Figure 1
Economic growth, youth and total unemployment ratein the
European Union and in the Euro area in 2004-2014r{ipercent)
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Source: Eurostat (2015), World Bank (2015)

The situation of the labor market in various EuapdJnion’s
countries differs. In the majority of EU countriethe youth
unemployment rate grew between 2007 and 2014 asdnre of them it
grew extremely. The worst situation in the EU lalmoarket of young
people is currently in Greece, Spain, ltaly, Cypamsl Portugal. In the
most affected countries it is around 50 percent.ti@nother hand, the
best situation of youth unemployment is nowaday&ammany, Austria,
Malta, the Netherlands and in the Czech RepubiimmFR2007 to 2014 the
youth unemployment rate in Germany and in Maltanedecreased, see
Table 1 (Eurostat 2015).

Table 1
Youth unemployment rate in selected EU countries i2007 and in
2014 (in percent)

Country Year Country Year
2007 2014 2007 2014
Greece 17.9 45.0 Germany 10.4 6.6
Spain 12.6 38.9 Austria 6.8 8.1
Italy 14.7 32.4 Malta 9.8 8.8
Cyprus 6.4 29.0 | Netherlands| 4.2 9.8
Portugal 14.1 25.2 Czech 7.4 10.7
Republic
EU 119 17.3 Euro area 11.8 19.1

Source: Eurostat (2015)
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The issue of unemployment of young people is vepycal in the
European Union. Therefore, the EU declared thevecémployment
policy as one of its priority yet in the Lisbonagy and after the recent
economic crisis when consequently the situationthie labor market
especially in case of young people got worse, thetegyy Europe 2020
the effort toward improvement in this areas eveengjthened.

The strategy Europe 2020 which is in force from @4 2020
involves five main targets and three of them arenected with social
dimension. These are as follows: until 2020 it $ttdne achieved that 75
percent of people from 20-64 years will have jdig tate of early school
leavers will be below 10 percent, furthermore ar agtegory of 30-34
years old will complete the tertiary level of educa and finally the
number of people endangered by poverty or socialusion should
decrease about at least 20 million people (Eurogs@nmission 2012).
The Strategy Europe 2020 was amended by many ptbgrammes and
initiatives. As examples, one can mention the EeampSemester or the
Youth Employment Initiative which was introduced 2011. Its main
target is to support stronger cooperation betwbherElJ and its member
states in field of solving the problem of unempl@rof people younger
than 25 years in the most endangered regions. ifitigtive is in force
from 2014 to 2020 and its total budget is 6.4 tllieuro. However,
additional finance can be provided from the Europ8acial Fund (ESF)
or from national resources (European Commissiod01

Moreover, from 2011 the European Semester wasedtarhis is
the mechanism for coordination of economic andafipolicies of the EU
member states. The purpose of this tool is to engulfillment of
objectives set in the Stability and Growth Pactvadl as in the Strategy
Europe 2020. Under this instrument the European r@ission every
semester puts forward recommendations to everylesimgmber state
how to correct its macroeconomic imbalances. Tka af unemployment
rate, social problems and problems of youth uneympémt is covered
there as well (Zeitlin, Vanhercke 2014).

2. The situation of young people in Visegrad fourauntries

In 1991 Czechoslovakia, Hungary and Poland begame mo
intensive cooperation and after 1993 when Czechakla split into the
Czech Republic and Slovakia the name of this urak vget as the
Visegrad group. These four countries are very sinvilhen it comes to its
location, historical and cultural background. Thaglso the reason why
the economic development of these four countriesften comparable
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(Bakacs, Falkowski, Gyarfasova, HelSusova 2003) extainined against
the rest of the EU (Bohle 2010). Moreover, thesenties often share
similar persuasion in some areas for instanceea af monetary policy,
of course except Slovakia which participates in etary integration
(Jacoby 2002). As it was previously mentioned tlaeehuge differences
between unemployment rate of the EU member statgdshe situation is
dissimilar between states of Visegrad group as.well

As it can be seen in the Figure 2 the highest tat@mployment
rate was reached in Slovakia of 13.2 percent med@wh the Czech
Republic was more than twice lower in 2014. In cangon with the year
2013 the rate of total unemployment decreased lifioal countries in
2014. 1t is connected with a positive annual ecacaggnowth which was
reached by all Visegrad group countries. The highasual growth was
in Hungary of 3.67 percent and together on an a@eerthese four
countries were growing in 2014 by 2.9 percent wets a higher annual
economic growth than was reached on the averagssatihe EU (World
Bank 2015).

Figure 2

Total unemployment rate in Visegrad group countriesin 2004-2014
(in
percent)
20.0
18,0
16,0
14.0
12,0
10,0
8.0
6.0
4.0
2.0
0,0

Czech
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=== Slovakia
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Source: Eurostat (2015)

The situation of youth unemployment rate was in\ad8egrad
group countries worse than their total unemploynrate. Nevertheless,
in 2014 they together achieved better results ahamage amount of 15.6
percent meanwhile the EU reached 17.3 on an aveaadeEuro area
reached 19.3. To compare the youth unemploymeatwihin these four
countries, the best results were in the Czech Riepoibl10.7 percent and
the worst in Slovakia in amount of 21.3 perceng, Bgyure 3.
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Figure 3
Total youth unemployment rate in Visegrad group coatries in 2004-
2014 (in percent)
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Source: Eurostat (2015)

As a result of Slovakia exceeding the EU averageyonth
unemployment rate yet in 2012 Slovakia got an elglg in the amount
of 70 million euro from ESF in order to create nearking opportunities
for people younger than 29 years. Thus, two nakigmajects were
realized to create new working places both in peivand public area.
Based on the European Commission by May 2013 ninane 6,200 new
working places were created when small and mediaedscompanies
expressed the highest interest toward participatigBuropean
Commission 2013).

In 2014, in the Communication from the European @xssion to
the European Parliament and the Council, it wasnaggommended to
Slovakia to increase its effort vis-a-vis the unéyment problem of
young generation. Examples of these recommendativosn the
Communication are as follows: to ensure provisidngoarantees for
young people, increase the amount of young peoplt® would
participate in study visits and practical trainesgwell as higher focus on
practical side of education during its process ¢gpaan Commission
2013). In comparison with the year 2013 the youtleraployment rate
decreased in Slovakia in 2014 and therefore th@gaan Commission
under the European Semester positively evaluategrgss of Slovakian
activity and effort in this area (European Comnuies2015).

In 2013, other countries from Visegrad group whigteived
recommendations connected with changes in youtmplmgyment were
Hungary and Poland. The European Commission suggjé$tingary to
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reform its tertiary education system in order tolphéhe most
disadvantaged young people to be able to finisin hedies as well as to
gain more practical and relevant knowledge andss#ilat would reflect
actual demands in the labor market. As deficienares?oland were
particularly seen the lack of amount of practicairting for young people
as well as the lack of cooperation among schoalspartential employers
(European Commission 2013). Regarding to the gengeuth
unemployment, see Figure 4 and Figure 5, in alé¥fiad group countries
young women reached a higher level of unemploymaia than young
men in 2014. However, the gap among them was mgt. Hh 2014 an
average situation within the EU and Euro area wHsrdnt than in the
Visegrad group countries due to a higher level @it unemployment
rate was reached by men. And in the Czech Republiogary, Poland
and Slovakia it was the opposite.

Figure 4
Young men unemployment rate in Visegrad group coumies in 2004-
2014 (in percent)
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Source: Eurostat (2015)

Moreover, in all four Visegrad countries 18-24 yeald men
belong into the category of higher early schooVéza than women. This
gap is the highest in Poland where the differemaersgy men and women
is four percentage points and the lowest gap amuaaigs and females in
this area is in Slovakia of three percentage poiMisat is more, in all EU
as well as in all Visegrad group countries youngnea attend and finish
not only secondary education but also tertiary atdon in higher
numbers than young men (Eurostat 2015).
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Figure 5
Young women unemployment rate in Visegrad group cauries in
2004-2014 (in percent)
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Source: Eurostat (2015)

In 2012 the average of EU countries with at leastoedary
education was 77.6 percent reached by men andp&Bcknt reached by
women. All Visegrad countries exceed the EU avelagie long term
both for men and women education. It is Slovaki&mehoth young men
and women had the highest amount of finished &t lepper secondary
education level in 2012. In addition, in 2012 thghlest number of
tertiary students was in Poland and oppositely ldwest number of
tertiary students was in Slovakia. Neverthelegs,ithalso connected with
a fact that Poland has the most inhabitants andag&ia has the lowest
population of all four countries. In addition, iaraparison with the Czech
Republic and Hungary, whose population is very lgimithe Czech
Republic scored higher in the amount of tertiarycadion students than
Hungary and the difference was about 18,770 stgdmmbng males and
about 40,703 among females (Eurostat 2015).

Table 2
Young people with at least upper secondary educatio(in percent)
and tertiary education students (total number) in he European
Union and in Visegrad four countries in 2012

At least upper secondary Tertiary education
education students
Men Women Men Women
European 77.6 83.1 9,136,060 11,109,835
union
Czech 90.2 91.7 188,205 252,025
republic
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Hungary 81.8 84.7 169,435 211,322
Poland 86.6 93.2 805,777 1,201,435
Slovakia 91.8 93.6 89,356 131,871

Source: Eurostat (2015)

Even though young people from Visegrad countriashiea higher
level of at least upper secondary education thanEid average and the
level of youth unemployment, except Slovakia, islemthe EU average,
young people in the Czech Republic, Hungary, Pokamdi Slovakia often
get paid much less than EU average is. It is vdéignathe case of their
first jobs when they receive the salary close ®ldvel of the minimum
wage enacted by national law (Eurostat 2015).

What is more, minimum wages in these four countrese from
2004, when they entered the EU, till 2014 in ak&grad countries. From
Figure 6 it is clear that minimum wages grew thesima Poland and
Slovakia from 2004 to 2014 but in the Czech Repubhd Slovakia it
grew only about around 100 euro. In future, dusdweral reasons it is
expected that minimum wages in these states wititicoe to grow.
Firstly, their governments share opinion that win@nimum wages are
set on a similar or lower level than the level ofial and welfare benefits
are, and young people often get salaries aroundethed of minimum
wages, than it becomes a factor decreasing maiivaif young people
toward work. Secondly, minimum wages in EU cousttigat has set the
level of minimum wage are mostly higher than inéggad four countries.
The EU average was 710.8 euro per month and ev8rv 3uro per
month in Euro area in 2014 but in Visegrad groupntoes the level of
minimum wages was twice or almost twice lower (Eteib2015).

Even though, highly-educated and low-cost youngidbrce can
be a source of comparative advantage for Visegragipgcountries due to
the rising of their attractiveness for foreign direnvestment inflows and
consequently for economic growth it might be alsarected with low
standard of living, risk of poverty and social axsbn which are one of
the most important reasons why young people dedidleshange their
residence and move to other European countriesn@pisaget, Weber
2012).
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Figure 6
The level of minimum wages in Visegrad group countes in 2004-
2014 (euro per month)
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Source: Eurostat (2015)

As it has been already mentioned, the level of mimh wages is
connected with an unemployment rate. If young peogpbd not get
sufficient salaries for their working activity immparison with social and
welfare benefits then they will not be motivatedttzeir working activity,
own development, self-realization etc. Furthermdrbas an impact on a
life standard of young generation (European Antiéety Network 2013).
Because of young people usually work for lower isasadue to their lack
of working experience even despite the fact thay tbtompleted tertiary
education and their salaries are often close tolekel of minimum
wages, young generation is often endangered bywlaafi poverty or
social exclusion, what makes them extremely vuloleraand
disadvantaged unlike other members of the soci@ulia@ 2013).
Moreover, as long as the level of minimum wager@uad the level of
social subsidies not only young people but entoputation working for
low salaries will not be motivated to work. For exae in 2014 the
Czech republic had the lowest minimum wage of aléegrad four
countries and it can be also noted that the sscibsidies move around
the same level or might be even higher. So, théhdurchange and
modification of the social system is necessary.

In the area of risk of poverty and social exclusibryoung people
the average in EU was 28.1 percent in 2013 anc thfé&/isegrad group
countries were below the EU average, see Figdrelr7 the Czech
Republic the risk of poverty and social exclusidnyoung people was
16.7 percent, in Hungary 39.5 percent, in Polandp2vcent and in

! Data for years 2004 and 2014 are not available
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Slovakia 20.6 percent in 2013. Thus, this risk ésyvhigh in Hungary
exceeding more than ten percentage points the ¥ itle 2013 (Eurostat
2015). Together with fact that the minimum wageHuangary in 2013
was 335.6 euro per month and the total youth uneynpnt rate
exceeded 17 percent, the need of social suppydung people is more
than necessary in Hungary (Aaronson, Agarwal, Hrerz011).
Nevertheless, the social support is also costlyiabecomes an entry that
leads to the increase of government debt whatheilanother burden for
young generation in future (Masayuki 2015).

Figure 7
Young people at risk of poverty or social exclusiomate in Visegrad
group countries in 2005-2013 (percent of total popation)
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Source: Eurostat (2015)

Especially Hungary is the country which even now hgroblem
with high public debt, which was 76.2 percent irl20see Figure 8. An
average of the EU in the same year was 86.8 pesrahtin Euro area
even 92.1 percent. Nevertheless, the governmeits dekhe EU are very
high as a result of the recent economic crisis wimamy countries got
into trouble with the level of their indebtednesBased on the
recommendations of the EU the government debt ghoat exceed 60
percent what is fulfilled in all Visegrad group curies except already
mentioned Hungary (Eurostat 2015).
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Figure 8
Government debt in Visegrad group countries in 20042014
(in percent)
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Conclusion

The Visegrad four countries are alike in some arélsey
experienced a similar historical development an@&nethe way of
thinking might be considered alike in some areasedfad countries also
face the crisis of young people especially on &t market even though
the level of gained education is higher than on HEue average. Even
though generally it can be noted that young menaageoup that reach
relatively lower level of education than women aslvas they are more
often in the category of early school leavers. Mdess, in Visegrad
group countries young women are affected by a higleeel of
unemployment in comparison with men. This situatienjust in the
contrary to EU trend. Together, Visegrad countrazch better results in
youth unemployment rate than EU is on an average.biggest problem
with the youth unemployment of these four countriess Slovakia.
Minimum wages are still very low here in compariseith the most of
EU member states thus, in the Visegrad group cmsntmainly in
Hungary the problem of young poverty and sociallesion is still very
relevant. In this area Hungary exceeded the avetahkevel and had the
highest number of young people endangered by povamd social
exclusion. This, together with the fact that Huryglaas a relatively high
government debt, might become further burden fonddwian young
generation in future. However, in all Visegrad faauntries the public
debt has been increasing in recent years. Sosatlaings burden to the
young people who will have to pay back these dabtwsell as their future
generation.
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Aktualna sytuacja ludzi mtodych w krajach Grupy Wyszehradzkiej
na tle innych krajow Unii Europejskiej

Streszczenie

Po niedawnym kryzysie ekonomicznym sytuacja spoledandzi
miodych nie tylko w krajach UE, ale rowaiena catym swiecie,
pogorszyta si i pozostaje waiz bardzo aktualnym problemem. Ulegta
ona pewnej poprawie ze wedu na nieznaczngrednie tempo wzrostu
gospodarczego w ostatnich dwu latach w krajach Baoropejskie]. UE
nadal uwaa rozwizywanie problemow dotygzych miodej generacji za
jeden ze swoich najwaiejszych priorytetow i zmusza swoje kraje
cztonkowskie do podejmowania krokow, ktére nadalabprowadzity do
poprawy sytuacji miodych. Nie przynosi to jednakodgewanych
efektow.

Artykut porusza problemy spoteczne oraz ekonomiczngkimi
borykap si¢ obecnie ludzie miodzi. Chodzi przede wszystkim ysoki
poziom bezrobocia miodych ¢iczyzn i kobiet, niski poziom
wynagrodzé oraz wysokie ryzyko biedy czy wykluczenia spotesgm
Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie obgcsytuacji
spotecznej ludzi mtodych w krajach Grupy Wyszehkigjz oraz
poréwnanie jej z innymi krajami UE.

Stowa kluczowe: bezrobocie miodzig, wynagrodzenie minimalne,
bieda, wykluczenie spoteczne, dtug publiczny.
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Volunteering and its influence on volunteers’ workng life

Summary

Under volunteering we understand diverse and vaaigdities,
which are not easily to define. Generally voluniegris defined as a
volunteer work for others without claim for paymeAtvolunteer is seen
as a person, who provides his time, knowledge dalis dor others
without payment (ToSner, Sozanska 2002).Voluntgebelongs to the
sphere of altruism behaviour and is the object lehty of surveys,
dealing with motivation of volunteer or putting ih the context of
involvement of civil society. Not many surveys irzéeh Republic are
dealing with the volunteering in context of liferear of volunteer and his
professional career.

The aim of our survey is to investigate the inflcenof
volunteering on life careers and working possiietit Our goal is to
determine whether there is connection between wedwimg and the
present or future work of volunteer and what fohese connection could
have. In contrast to quantitative surveys, whiclstudies of volunteering
predominate, we choose interpretative paradigmdnygusemi-structured
interviews, completed by biographical interviews.

Key words: volunteering, working life, connection.

Introduction. Some basic definitions
Volunteer

A volunteer is a person who devotes his time, gnedgowledge
and skills for the benefit of someone else withaay compensation. In
the Czech Republic still persists a distorted vawvolunteering. Either
volunteer is perceived as fanatical "eco-terrorstas a fervent religious
activist who is, in times controlled by money ahé market, willing to
do something for others free of charge and onlyhwie love of
neighbour. Some people still perceive volunteefimgonjunction with
the "forced voluntary" brigades during socialismei
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The Volunteer Services Act defines a volunteer as.) an
individual who decides to provide for free volumtservice based on his
characteristics, knowledge and skillakon o dobrovolnické sluzb
2002). The volunteer must be in accordance witHateover 15 years, if
exercised volunteering in the Czech Republic, amdr d.8 years for
volunteering abroad. The age of the volunteers peagtifferent according
to the type of activity and to the type of orgatia. A few years ago
young people, especially students, were the lagesip of volunteers in
the Czech Republic. But it changes slowly. Nowadagarly one-half of
the number of volunteers are in the economicaltiva@age. From gender
perspective are females dominating. The numberobfnteers, who are
retired, is increasing and we find a wider diversaf professions
represented by the volunteers.

The notion of volunteerism in our country is asated with two
different ways of activity. Firstly, it may be valtary civic temporary
help and secondly volunteering, which is a marafigs of civic
engagement.

Voluntary civic temporary help

This kind of volunteerism is a part of the socifgy centuries and
developed mainly under the influence of ancient iSewand later
Christian morality. This method can be called ,mf@al“ volunteering.
An informal volunteer could be every one of us,awese it is actually in
any neighbourly and friendly assistance. This fafrvolunteering was
developed during the Communist regime, when theegpoet the civil
sector was repressed to a minimum and the serveze and the market
didnt work very well. Despite its apparent simplicand obviousness,
this form of volunteering should not be overlookétso new Civil Code
defined informal volunteering or civic engagemestaa oral agreement
on voluntary assistance, which is valid when batintips are satisfied
with it. This kind of volunteering is much hardey tinderstand than
volunteering formally organized, and that is thesan why it isn’t
usually subject of examination. But it should no¢ ltompletely
overlooked, especially for the fact that it is pafreveryday life for most
of us.

Volunteerism as a civic engagement

In terms of specialization can NGOs be divided itk ideal
types - community beneficial and mutually benefididutually beneficial
organizations are typically member organizatiorns fatiow interests and
the welfare of its members (e.g. parents centigeekeepers association,
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etc.), while community organizations are engagesuich activity, which

is particularly beneficial for others (e.golunteer fire brigade, sports
clubs, etc.) But the exact differentiation of commity and public benefit

is difficult in practice. In reality, both typeseatargely interconnected
often even within a single organization. And botle ®dased on civic
engagement.

Civic engagement is voluntarily shared responsybiin and for
the public sphere. It reflects and recognises dilities in the interest of
the community. It is a contribution made by indivads and
organisations. Civic engagement establishes stegtu provides
important impulses for social coexistence, and tpusduces positive
external effects for society. Civic engagement @xpress itself in
ongoing contributions and innovations and in soli to problems that
are primarily provided without seeking financial nieéit. Civic
engagement can be oriented both towards new wagistefmining rules
as well as the organisation of coexistence withie framework of the
state (First Civic Engagement Report 2012).

Work and work activities
Work is an activity that represents a necessary aatliral

condition of human existence. It is considered ohthe three activities
that mobilize the human mind (in addition to leagiand the game).
Work has a fundamental importance for humans, riwallsgroups which
Is part of and also for the whole society. It i€ ttentral activity that
people do in their lives and by which are clasdifeaad socially judged.
Provides satisfaction of human needs and enaldeself-actualization.
Each person has a relationship to work, which ssilgective expression
of his well-being or discomfort. If a person finslatisfaction at work, this
becomes a source for developing his personalitleda source of self-
fulfilment.

1. Volunteering in the context of existing surveys

As we mentioned above, volunteering belongs to gpbkere of
altruistic behaviour and has its roots in anciesmvidh and Christian
morality. Volunteering as a phenomenon attendedamusocieties during
the last centuries and is a central item of manyeys in the last years.
The importance of volunteering in history was chaggbut it seems, that
in the present, which is characterized by transitiof developed
democratic societies from industrial to post-indast phase, its
importance is increasing again (seec¢R2D10). An important role in
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investigating civil society and volunteering plagfee Center for Civil

Society Studies of the American University Johnpkios. The results of
an international comparative project about civitisties were published
in the book “Global Civil Society” (Anheier, Salomo1999) and

represented the most general attempt of analysiaghbn-profit sector
and volunteering in international and quantitatperspective. A lot of
surveys — following this research design by Anhaied Salomon — were
asking about the motivation of volunteers, theniqgue of engagement and
tried to measure the impact of volunteering (se= Fr&t, GHK 2010 or

ILO 2011). Hustinx/Lammertyn are pointing out, tliite (quantitative)

amount of volunteering has not changed, but itsal{tpiive) nature

appears to be undergoing radical transformation). It.is suggested that
broader modernization processes restructure thévaionhal bases and
the patterns of volunteering.” (Hustinx, Lammerg002: 2).

First quantitative research about volunteeringhwitore than 700
respondents in the Czech Republic was publish&D@i by Pavol Fi.
The follow-up volume “Vzorce a hodnoty dobrovolwictv ceské
spole&nosti 21. stoleti” was published about ten yeaes laith the aim to
introduce volunteering in Czech society as a compleenomenon and to
set it in a historical, cultural, economic, orgatian and individual
frame. The survey is based upon quantitative dali@ated in 2009 of
more than 3800 Czech respondents. The survey ispleted by
qualitative sondage and by data from the Europeaine/Study (EVS) in
2008. Both studies assume that there are changtw iperception of
volunteering caused by modernization of socieflégse changes could
be found in all (post-) modern societies. The Gerraarvey “Monitor
Engagement” comparing data from 1999, 2004 and 2@d9be used as
an example for showing the changes in perceptiahualerstatement of
volunteering. There is a great leak of data acogrdb volunteering
covering the last five or six years. In this timeoeomy and labour
market has changed in many countries very deeply. guantitative
sondage tries to figure out, which impact has vigering on volunteers’
working life and career.

2. Connection between volunteer engagement and care

The ‘third industrial revolution’ brought flexiblemployment
practices, which means also a break with the foipleyment society
(Beck 2003: 7). Destabilization and transition leixible labour market
modified labour biographies of individuals, becaubilong job
perspectives are replaced by short or long termmpi®yment and
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changing job opportunities. Taking account of tlharges in societies
Elisha Evans and Joe Saxton are rethinking theopalisy of volunteers
in 21. century and they are describing some newdgeaffecting
volunteering:

The number of “brain” volunteers is increasing, mehile the
number of brawn volunteers is shrinkingolunteers will increasingly
want to know what is in it for them: whether it t&reer-experience, a
life-changing experience, to use their skills, toild their workplace
teams, to overcome loneliness or find a specia@nffi(Evans, Saxton
2005: 44).

The type of the egoistic (selfish) volunteer is wgry: these
volunteers are interested about what they gain wathnteering not, what
they put in.Change from young volunteer to youngivest. behind
volunteering does not stand only altruistic behaxidout engagement
becomes a political statement.

Engagement depends more and more on life peridddersts and
retired persons have more time for volunteer aa®wimeanwhile mid-
twenties or thirties are occupied by starting thegreer or to build up
their own family (Evans, Saxton 2005: 44-48). Vdkering, so Ftj,
could play under these new conditions an impontal& volunteer work
can bridge a gap between two job opportunitiescaamdhelp to gain new
skills, which are important in the labour marketri¢F2010: 146).
Employees engaged in their free time (or througkirttompany) as
volunteers are a special but rising group amongythenteers. Work time
and engagement are not always compatible and eegsdel a leak of
time. An important reason to start a “career” amlanteer represents the
possibility to do something reasonable, especiftlye satisfaction in the
job is missing. In Czech Republic about 24 peradntoung people and
adults older than 15 years are working as a volunte Germany the
percentage of volunteers is about ten percent higiee EU average rate
of participation in voluntary is about 25 percestvge can see on figure 1,
which shows the results of the Eurobarometer in12@European
Parliament 2011).
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Figure 1
Rate of participation in voluntary
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In: Schenkel, Marina; Ermano, Paolo; Marino, DomeenRecent Trends
in the Supply and Demand of Volunteers. In: Amarickournal of
Industrial and Business Management, 2014, 4, 319-Fublished
Online June 2014 in SciRes. http://www.scirp.ongyial/ajibm
http//dx.doj.org/10.4236/ajibm.2014.46039.

A special survey on voluntary work, ordered by tGBerman
Federal ministry for Family Affairs, Senior CitizéiWomen and Youth,
wanted to figure out, why do people get involvediipaid (social) work
(Monitor Engagement 2010). We decided to use thigey to show the
changes in perception of voluntary work, but weo aksalise, that using
this survey in the context of our investigationnist uncomplicated in
different ways.

The data, the survey is dealing with, were collédtel1999. Since
this time we remarked many changes in society anh® labour market.
But newer data are not available so far. Anothgrartant point is, that
the survey “Monitor Engagement 2010” is dealinghw@éermany and
German society. The application of the results upotunteering in
Czech Republic are limited, but we can use thisesuas an example,
how could a research in this field be designedabse these information
about volunteering are missing in Czech Republic.
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3. Monitor Engagement 2010 — an example for changinvolunteering
in data

The Survey on Volunteering showed that many youegpfe
contributed to civil society. But their committedbrdributions had
declined in the past ten years from 37 percent9@91lto 35 percent in
2009. This decline we found in both groups: thetd49 year-olds and
the 20 to 24 year-olds. The group of active volardecovered those
young people who are mostly still at school or wgdang vocational
training, while the second group (definitely andsgbly willing) mainly
comprised students, persons already in gainful eynpént and older
young people in other forms of education and tregni

Figure 2

Volunteering and willingness to volunteer
Young people between the ages of 14 and 24 (irep8rc

Missing from 100 %: neither active, nor willing to become active

M Volunteers Definitely willing M Possibly willing
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22
1?I 18I :

1999 2004 2009

In: Monitor Engagement. Ausgabe Nr. 2: Freiwilligasgagement in
Deutschland 1999 — 2004 — 2009. Kurzbericht déséwilligen
Surveys. Berlin 2010. Page 20 online:
http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerehstedf-
Anlagen/Monitor-Engagement-Nr-
2,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=trdé.p

If we have a look on the answers to the questiomg @0 people
engage in volunteer activities, the diagram shdhes, citizens primarily
commit themselves because they want to do sometbmgther people
and for society. Voluntary activities are also ag@@pportunity to meet
other people outside the family and the privateesphThis function of
voluntary activities as a networking opportunityperticularly important
for young people, and nowadays even more impotlemt the chance to
shape society. The motivation to do something émiety has been joint
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by new, interest-related reasons. Especially famgopeople undergoing
vocational training, and for unemployed peopleunt¢ering was also a
way of obtaining qualifications, and is occasiopaken as a stepping
stone on the way to an occupational activity.

Figure 3
Why people engage in voluntary activities (2009)
All volunteers over the age of 14 (in percent)
H Entirely B Partly Not at all
Iwant to help shape society
through my voluntary activity, 1

at least on a small scale

| mainly want to meet other
people through my 5
voluntary activity

lwant to acquire important
qualifications through my i6
voluntary activity

Iwant to acquire esteem and
influence in my personal environ- 46
ment through my voluntary activity

| also want to make progress in my 71
career through my voluntary activity

In: Monitor Engagement. Ausgabe Nr. 2: Freiwilliggsgagement in
Deutschland 1999 — 2004 — 2009. Kurzbericht dés&willigen
Surveys. Berlin 2010. Page 22 online:
http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerehstedf-
Anlagen/Monitor-Engagement-Nr-
2,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=trdé.p

In the surveys from 1999, 2004 and 2009 the maitivaitton (to
help other people and shape society) remainedstabe over time, also
among young people. But the diagram also shows, tloat many
volunteers the voluntary activity is a field of teeng by expanding their
own knowledge and experiences. Young volunteersicpéarly often
reported that they learned important things throdghir voluntary
activities. This aspect increased in 2009.
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Figure 4
Expectation of voluntary activities (2009)
Most time-consuming voluntary activities (mean e
Unimportant Extremely
important
1 5

That the activity is enjoyabile

Thatyou can help other people

That you can do something for the
comimon good

That you meet nice people

That you can contribute your own
knowledge and experience

That you can ex pand your own
knowledge and experience

That you meet people from
other genermations

That you have your own responsibility and
possibilities for taking decisions

Thatyour activity is also acknowiedged

Thatyou can advocate your own interests
In: Monitor Engagement. Ausgabe Nr. 2: Freiwilligasgagement in
Deutschland 1999 — 2004 — 2009. Kurzbericht déséwilligen
Surveys. Berlin 2010. Page 24 online:
http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerehstedf-
Anlagen/Monitor-Engagement-Nr-
2,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=trdg&.p

As we have already remained, if young people engageluntary
activities, they often expected their activity toclude an offer of
gualification that may also let to advantages agmaployee. This need
went along with the development in society, to dimieducation and
vocational training in a shorter time and starta@eer. In the case of
“older young people”, volunteer activity overlappedth professional
career and starting a family. In this case youngmew are
disadvantaged, because it is much harder for therastablish their
career and a family life than for young men.
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Figure 5
Qualification needs in volunteering by age (2009)
All volunteers over the age of 14 (in percent)

Motive for volunteering: H Entirely Il Partly Not at all
Iwant ta acquire

qualifications that

are important in life Ageld-24

Age25-34
Age3s—44
Age 45-54

Age55-64

Age 65 and older

In: Monitor Engagement. Ausgabe Nr. 2: Freiwilligasgagement in
Deutschland 1999 — 2004 — 2009. Kurzbericht déséwilligen
Surveys. Berlin 2010. Page 29 online:
http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/BroschuerehstBdf-
Anlagen/Monitor-Engagement-Nr-
2,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=trdé.p

The level of voluntary activities of young peoplepeénds on the
age: in the transitional phase of the 20s and/ &% the engagement of
young people into volunteer activities is quitedvelthe average, as we
can see in figure 6 and 7. In the 20s and earlyy8@sg people are
finishing their education process and they startkimg. Very often in
the early 30s they starting of their career and then family life. These
are the reasons, why the engagement is in theses ypate below
average. In the second half of 30s volunteer dms/iare increasing
again.
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Figure 6

Volunteers by seven age groups
Population over the age of 14 in percent

| 1999

Age14-19
2004

Age 20-29 A
Age 30-39
Age 40-49
Age 50-59

Age 60-69

Age 70 and older

In. Monitor Engagement. Ausgabe Nr. 2: Freiwilligasgagement in
Deutschland 1999 — 2004 — 2009. Kurzbericht déséwilligen
Surveys. Berlin 2010. Page 30 online:
http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerehstedf-
Anlagen/Monitor-Engagement-Nr-
2,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=trdé.p

Figure 7
Volunteering by 13 age groups (cohort effects 19992009)
Population over the Age of 14 in percent

Older age groups= From age gradient to fitness gradient

1999 W 2009

14-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 70-74 75+

In: Monitor Engagement. Ausgabe Nr. 2: Freiwilligasgagement in
Deutschland 1999 — 2004 — 2009. Kurzbericht dés&willigen
Surveys. Berlin 2010. Page 32 online:
http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerehstedf-
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Anlagen/Monitor-Engagement-Nr-
2,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=trdé.p

4. Results of research

We started our survey about volunteers and theentle of their
engagement for their professional career in sun#@&5. For our survey
we work together with volunteer organization ADRMho offers
different volunteer programs (work with childrenlder people and
families) to interested persons. In semi-structuredraphical interviews
we want to find out, what does people motivateviolunteer work and
which impact does their engagement have on thefepsional career.

4.1. Methodological approach

Qualitative research studies, including biographreaearch, have
drawn on various theoretical approaches - ethnardethgy,
phenomenology, narrative analysis, symbolic int@vasm, discourse
theory, conversational analysis and others. Waeadddcto use the neo-
positivist approach which is deductive, theory itest uses focused
interviews and places importance on validity. Thetemtion of
biographical research, and our intention is to ga#imd interpret the lives
of others as part of human understanding.

Our work was based on the fact that empirical meteatrategy
aims at the case structure as the central aimalysis. It is assumed, that
the link between social and individual context cbbke best analysed by
single cases and their individual experiences. &pigroach is strongly
bound to the excessive analysis of the holistimmfand content of single
cases. Thus they try to do justice to the persoth ame’s personal
experience.

The core structure of the interview is a divisiaraifirst step of free
narration and a second step of further questionimghe first step the
interviewee is “asked, by means of an initial opgnguestion, to give a
full extempore narration of events and experierfo@® their own lives.
The ensuing story, or ‘main narrative,” is not mipted by further
questions but is encouraged by means of nonvertwhl paralinguistic
expressions of interest and attention”. The idedhaf procedure is to
prevent uncontrollable effects on the interviewegsocess of
remembering and self-presentation. Thus, the id@&®e has space to
emphasise what is important and to structure tieatian on his/her own
terms. In the second part of the interview ‘thequeof questioning’ — the
interviewer initiated, with narrative questions, im@laborate narrations
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on topics and biographical events already mentiomedaddition the
interviewer asks about issues that had not beemessiell (Rosenthal
1993: 60).

Respondents were selected from volunteers usingopive
sampling method. Criteria for the deliberate séectvas then clearly
established. The main criteria were basically dnlg: volunteering and
work experience, preferably both at the same tieeting these criteria
was not so easy, because the majority of the vedustare either retired
or students. Find the respondents who volunteervemd was quite a
challenge. Even though we managed to get 9 resptsmdénd we did
semi-structured interviews in biographical form.

4.2. Analysis of empirical data

Marino, Michelutti and Schenkel classified four dégp of
volunteering according to the different nationahtst approaches to
volunteer engagement: they discriminate betweenAtiglo-Saxon, the
Italy and French, the German and the Swedish apprdeghe Anglo-
Saxon model is strongly connected with the civiletg and (...) remains
isolated from the sphere of public influence. InrGany the term
volunteer takes mainly the meaning of an honoraogitmpn, and is
separated from the labour market. In France andylthe connections
between voluntary and paid work is stronger, and geculiarity stems
from the structural weakness in the labour markée Swedish model is
instead correlated with the high levels of publweastment in welfare
(Schenkel, Ermano, Marino 2014:75).

These different approaches to volunteer work byonat states
correlate with four types of volunteering, whichh8okel, Marino and
Ermano described in their article:

Group A: They want to do something good and feel useful,thoey
cannot expect mucliAnglo-Saxon approach)

Group B: They want to pursue their ideals in a challengingda
rewarding work environmentGerman model)

Group C: Volunteers with interest(prevailing in France, Italy and
Sweden)

Group D:Voluntary by choice, aware and genero(archetype of the
volunteer, ideal profile) (Schenkel, Ermano, Mari@ii4).

In our research we are according to the survey alfté/Rehberg,
who did an interesting research about motivation international
volunteering among young adults in Switzerland (&g 2005).
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Rehberg did not use the classification by differapproaches of
national states, because his survey was dealingwitth young people
from Switzerland. But on the other hand we can sdmat the
classification by Schenkel, Ermano and Marino isiral of schematic,
because even in the German survey from 2009 wasegubout, that the
number of volunteers, who are expecting some menefits from their
engagement is increasing.

In our biographical interviews we figured out thm@ain categories
of motivation as Rehberg did in his survey too:

a) Achieving something positive for others

To help other people, who are living in bad comdis or have
problems, is a strong motivation to get involvetbivolunteer work. One
respondent of our survey saitese are poor people, to whom | could
give much more by spending energy and time thay 300 crowns sent
to an anonymous bank accou@pending time with them, give them some
personal contact, this means much mdremostly all of our interviews
the altruistic motivation is very strong, in somases it is the main
motivation to start volunteering, in some interviewe find mainly one
of the other categories.

b) Quest for the new

Rehbergs survey was dealing with motivation ofuwmtéers in
internationalcultures and intercultural exchangk our case, it was very
important for the respondents to do something net avork in a field,
they did not worked before. One respondent talidedut seeking for
variety in his stereotype work, others chose an area @lswork they
did not know anything abou8o | realized, that | didn"t know until this
time, how the system of foster families is workiAgother strong
motivation to start volunteering was to meet newgbe or to be among
people in generall wanted to be among peopleemarked another
respondent, who was unemployed and sitting alone haine.
Volunteering was for him a chance to start an actife and get in
contact with new people or people in general.

c) Quest for oneself

As Rehberg found out in his survey and as we haesvs on the
examples of the survey on German volunteers, tineistic motivations
are joint by interest-related motivations. Rehbargues, that here we
can see a structural change froid, traditional or classicalto newand
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modern volunteering (Rehberg 2005). In the “traditionalay the
volunteering is closely connected to milieus sushedigious or political
culture and the altruistic motivation is very stgon“Modern”
volunteering is more project-orientated, and vadens have specific
expectations on content, form and time of theiuntder involvement.
Volunteering is not anymore only doing something dthers, but also
doing something for oneself (Rehberg 2005). Oneunfrespondents was
motivated by his volunteer involvement to startdging social work at
university. Another respondent pointed out, thate tivolunteer
engagement was very important in times of unempéymfor him it
was possible to keep contact with the world of ewpient, to have
regularity and working habits in everyday lifeinfortunately so the
respondent told ug,was working in such a volunteer field, that itsva
impossible for me to get employed in this fieldr@finteer work, but |
heard of other volunteers, who did find a job bjuateering And next
respondent pointed outthat | gained through volunteering very
important experiences, which were useful in mygssibnal career

Conclusion

In general we can say, that volunteer work is nyastine by young
people, who are still part of the educational sys{echool, university or
vocational training), by people, who already strtg their career and
family life, or by older, retired persons. In mastthe cases the main
motivation starting engagement as a volunteer #relisdic reasons.
These motivation counted also for the respondehtsuo survey: their
main reason, getting a volunteer, was to do somgtfor others. But as
we showed the patterns in volunteering are chandimgre are more
“modern” and “new” influences, which are getting mmomportant. The
changes, which are descripted in the theory oéxefé modernity, in the
field of economy (flexible work patterns, feminimat of work,), family
(changing partner-relationships, new life-stylessmdcratization of
family) and culture (individualization, secularimat, new communication
media) have also an impact on volunteering. Noy attruism, but also
the possibility to make different experiences aminhgnew skills, are
motivations, we found in our interviews. Voluntegyican be used for
closing a gap between two job opportunities: toddmi temporary
unemployment and as a training in order to kedptk& working habits
in everyday life. Other interviewees pointed oubatt it was very
important for them to learn something new, that Wwé useful for their
future job or to build up a network, to strike cactt to potential
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employers and create so better job opportunitibesé& possibility were
mostly preferred by younger respondents (like sitgl®r people just
starting their working career).

The first results of our research show, that vaarihg is getting
more important to build up a working career and tha engagement has
impact on this career: to gain new skills or imfioof networking. In one
case volunteering influenced the respondent ta stamew career and
study social work.
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Wolontariat i jego wptyw na zycie zawodowe wolontariuszy

Abstrakt

W ramach pgjcia wolontariatu rozumiemy #éorodne
i zréznicowane dziatania, ktore nig $atwe do zdefiniowania. Generalnie
wolontariat jest zdefiniowany jako dziatanie dlayoh bezzagdania zaptaty.
Wolontariusz jest postrzegany jako osoba, ktoreek@zuje swoj czas,
wiedz i umiegtnosci na rzecz innych bezpfatnie (ToSner, Siska 2002).
Wolontariat naley do sfery zachowaaltruistycznych i jest przedmiotem
mnostwa bada dotyczcych motywacji wolontariusza Ilub analizy
w kontelécie zaangszowania w ramach spotecmdwa obywatelskiego.
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Niewiele bada prowadzonych w Czechach dotyczy analizy wolontaria
w kontelécie kariery wolontariusza i jego pracy zawodowegleth naszych
bada jest okrélenie wptywu wolontariatu na kariegyciowe i maliwosci
pracy zawodowej wolontariuszy. Naszym celem jetdl@sie, czy istnieje
zZwigzek medzy wolontariatem, a obegrub przysz prag wolontariusza
Ijaka forme ta zalenos¢ maze mi€. W przeciwidstwie do bada
ilosciowych, ktore przewanja w prowadzonych badaniach wolontariatu,
wybieramy paradygmat interpretacyjny przy zastosmwaczsciowo-
ustrukturyzowanych wywiadow, uzupetnionych o wywidibgraficzne.

Stowa kluczowe:wolontariat,zycie zawodowe, zakos¢.
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Flexible forms of employment and organization of wik
from employers’ perspective

Summary

In the paper were presented selected researchtsresul
employers’ experiences with employment flexibilityext starts with
presentation of posts in the ongoing public deladteut labour market
flexibility which is summed up by conclusion on ghierm’s negative
connotations. Further on, was presented typologylabbur market
flexibility. In discussed research it was adoptadtindction between
flexible forms of employment and flexible organinat of work. This
differentiation structured also presentation oluhssin his paper. As far
as flexible forms of employment are concerned theesze discussed:
share of employed with use of flexible forms of émyment in structure
of interviewed entities’ work force, territorial ftkrentiation in this
regard, structure of flexible forms of employmedapted in researched
entities, interviewees’ opinion on benefits comiingm use of flexible
forms of employment and on motivation of employaesiork on such a
forms of employment. Whereas in case of flexiblganoization of work
popularity of flexible organization of work in remehed entities, forms of
flexibility adapted and opinions on balance of b#sewvere discussed.
The paper closes by confrontation of flexible foraisemployment with
flexible organization of work adapted in interviedhvi&ms.

Key words: labour market flexibility, external numerical fi®ility,
internal numerical flexibility, polish labour matkemployers.

1. Labour market flexibility — cure or disease?

Polish labour market has undergone deep changes 4i989.
This evolution is a result of structural changespimlish economy —
growing share of services sector and declininghef agricultural and
industrial sectors — as well as globalisation adrexmies together with,
liberalisation of markets. Those structural changed the opening of
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economies influence labour markets and force tgeving flexibility
(Rifkin 2001:243-249).

R. Drozdowski names flexible labour market as arample of
asymmetrical correction of the existing rules ofmgd (2002:106)
because most of costs are passed onto employées than employers.
The only benefit for employees is prolongation bgit professional
activity. This however is not that sure as befdrecause side effect of
flexible labour market is decline in stability ahployment. This process,
recognized as precarization (Standing 1999: 20ad)be seen as transfer
of risks form unpredictable effects of economiaaigt upon employees.
On one hand this challenges classical definitioerdfepreneur as a risk
bearer (Gruszecki 1994:27), since part of the rsKkransferred onto
employees, on the other, this risk transfer is pageneral transformation
of social structure not only through distributiohexonomic inequalities
but though distribution of risk, where risks aransferred down to the
lower strata (Beck 2002).

Flexible labour market contributes to further del@ation of
employees, because for better off, well qualified daving desirable
more flexibility can be even beneficial. They cdforl waiting for better
offer or better general situation and more likelyl find employment
even in less favourable times. Without undermirsongial costs of more
labour market flexibility one can (..9ee it (labour market flexibility) as
an attempt to find out optimal and realistic formuwf labour relations,
that will allow to protect long-term interest of thoemployers and
employeegDrozdowski 2002:111). J, dina (2009) sees labour market
flexibility as a tool for raising the level of labbactivity in Poland rather
than for fighting unemployment. In his opinion (.in)available analysis
indicates, that labour market flexibility is needédt it cannot be treated
as an alternative, but as complementation of tradal forms of work.
Only such approach makes it easier to rise laboetivity, especially in
the weakest groups or those with reduced ability fédl professional
activity due to family or educational responsildg and specific life
situation (M¢cina 2009:333). In his opinion the main challengdabour
market lays not in protection of existing work madut rather in fighting
main challenges: structural unemployment, low levef professional
activity in groups disfavoured on labour market.

2. What is labour market flexibility?

How can be more flexibility achieved? There ategdther two
alternative ways. First one is focused on more wgrktime and
remuneration flexibility, second is achieved by mdexibility in hiring
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and firing of employees. Those general stratega@sbe more specifically
distinguished to forms of four types of flexibilitywage flexibility,
numerical flexibility, functional flexibility, workng time flexibility
(Kwiatkowski 2003:20).

Wage flexibility refers to the extent to which wage levels or
differentials can be adjusted to prevailing labmarket conditions. The
higher the wage flexibility, the quicker adjustmefhtvages to changes in
terms of trade and general (labour) market sitaatdumerical flexibility
means employer’'s potentiality of adjustment size vedrkforce to
changing market or technological conditions. Thigessinter alia fixed-
term contracts, temporary work, fee-for task agmss or contract for
specific task. Working time flexibilitymeans possibility of adaptation
working hours or schedules to flows of word demartte longer settling
period the more work time flexibility is possiblé/ork time flexibility
coversinter alia part-time work, work on weekends or public holisay
Following Atkinson (Atkinson 1984;) one can namemauical flexibility
and working time flexibility agexternal numerical flexibilityandinternal
numerical flexibility accordingly, as the flexibility is achieved with
reference to external or internal labour marketnctional flexibility
refers to the way by which employed work force capt to new
activities and tasks. In other words, it meansllefenobility within the
firm.

3. Flexicurity in Poland

More flexibility on labour market, was to be moatexd by social
security policy. This model nameflexicurity is promoted by the
European Council which called all member statasnfgdement their own
strategies. Danislilexicurity solutions are usually set as a role model
since they generated best outcomes and are reeoigagz most effective
one. In general, they are based on flexible laboarket, active labour
market policy accompanied by generous welfare statg tradition of
social dialogue and high levels of unionization{§&2005).

In polish literature it is stressed thdlexicurity policy is
implemented only partially, because rise of labmarket flexibility is not
accompanied by rise of security. However more iptld@nalysis reveals
that all key factors offlexicurity are underdeveloped in Poland.
A. Barwinska-Matajowicz (2010:390) points out that activiedar market
policy needs development in career counsellingg @k participation in
professional activation programs or widening targebup of such
programs. Life-long learning is also underdevelopedause employees’
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training was one of the first cost-cuts during tbesis. This also
diminishes chances for higher professional actjVitgcause training is
key to fighting structural unemployment.ebna (2009:338) stresses that
Polish employers make rather little use of différéorms of labour
market flexibility, preferring mostly civil contré& The barriers
identified by Mecina lay in both: in dim employers’ knowledge about
available forms of labour market flexibility and naaers’ resistance to
“loss of control” over employees. Surely the latieg even more reluctant
to flexible forms of employment fearing loss of sety. This line of
argument must be countered by S. Poret’s positmutaPolish labour
legislation. Basing on Employment Protection Legisih Index, he
concludes that Poland has most flexible legislatidren dismissal and
amount of compensation are concerned (Poret 200):11

4. Social dialogue and labour relations in the lighof flexible labour
market

Social dialogue in Poland started during transfdionawith State
Enterprise Pact signed by 15 biggest Unions, gawerm and employers’
organizations. Followed by establishment of triparcommittee, social
dialogue becomes a tool for shaping labour relationPoland. Social
dialogue did not bring impressive achievementsgceatrating mostly on
workers’ rights and social issues ¢dha 2005:20-25). This is not
surprising if we consider that participants of afifite committee may not
be best representatives of labour relations stddel®d On the
employees’ side it must be mentioned that leveluoionization was
falling down since 1990’s and is now rather low ammng ca. 15 percent
(Czarzasty 2010:95-106). Moreover highest levelsuwibnization are
noted mostly in state-owned large industrial plamsile employees from
services sector lack such representation. Lackepffesentation is even
more visible in case of employees employed on ¢artporary contracts
or by temporary employment agencies. Gardawskitpobuit, that low
levels of unionization are aftermath of conflicttwween two dominant
Unions (OPZZ and Solidar&®, both of which had their political
affiliations (Gardawski 2010:42-48). Such polit&ion surely affected
image of unions (Kozek 2003), but mostly it wasvatization of state
owned companies that contributed to “loss of regmetion of collective
interests” (Czarzasty 2010:111). Employers’ orgatiins were reborn in
1989 (Kozek 1997:90-92). Analogically, as it wasase of unions, such
disruption of unity can be noticed also on emplsyside. In this case at
odds are KPP (Polish Employers’ Confederation) BKdPP Lewiatan
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(Polish Private Employers’ Confederation Lewiatamhe former has
strong representation of state owned enterprisate VAKPP Lewiatan

represents only private sector with strong inflleeroé SME. In effect,

those organizations differ in terms of attitude aosls unions and labour
relations or tax regulations. Those differences én@w do no impede
cooperation and ability to present joint postuladhen governmental
side is taken under consideration it must be nétet each cabinet had
different relations with both sides. Especially dboparties that were
supported by one of the main unions were more ptonsupport the

union side. Those relations were much nuanced laid full description

exceeds analysis of this paper. However, all cabiagempted to finding
balance between transformation of labour relatiand keeping social
peace.

Analysing achievements of social dialogue in PoJamé have to
bear in mind, that it rose together with polish d@amacy, without great
tradition, torn by current conflicts of transfornmah era and economic
difficulties of those time@Mecina 2010: 110). What need to be added is
that employers’ and employees’ representativegdgtibstantially in the
evaluation of labour market flexibility. In factne can see lack of space
for constructive dialogue, because sides diffenewediagnosis whether
there is too much (unions) or too little (employetabour market
flexibility. Unions postulated protection of longrtn employment and
stability of employment together with reduction oivil temporary
contracts; while employers’ representatives potdlanore work time
flexibility and proliferation of flexible forms ofemployment. Those
differences intensified when Flexible Work Time Agas to be issued
(2013) and leaded to clash and disintegration cfasalialogue, when
unions suspended their membership in tripartite mdtee in June of
2013.

Two opposing sides of this dialogue adapted diffestrategies of
discourse: argumentation based on economic calouland need for
fighting the economic crisis represented by empigyeside and
argumentation based on “junk contract employmeldfjan represented
by Unions (employees’ side). Employers encompasstmukir
argumentation in “Employers’ opened letter to emgpls and the
unemployed”, signed by all employers’ organizatipnssent in tripartite
committee. The arguments included in this letterenlgased on logic of
economic calculation: “employment against the logic economical
calculation must lead to companies’ bankruptcy asé consequence of
that, to rise of unemployment”. Such cool, techhiaad emotionless
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disquisition could not win public attention and tlaa collision with
emotional, shorthanded slogan forged by unionseliesad

Unions dominated the public discussion, transfogmlabour
market flexibility into a public problem. This farst worth noting for two
reasons. First, because unions represented heeeedstd of those
employers who usually are non-unionized. Secondgalme they
highlighted the labour market flexibility and womlgic attention. The
strong, negatively connoting, slogan “junk contragemployment”
channelled anger of those, whose situation on laboarket worsened
due to transformation of labour relations espegialring economic
crisis. However, the unions argumentation cannotdzkiced to mere
catchword for public attention. Their argumentati@fers to logic of
weakened employment relationship (Andreff 1993winich weakened
relation encompasses only employment, but not woecause unstable
employment relation can be used as disciplining arebatively
motivating tool. The unions’ argumentation refetsoato logic of law
eluding, where flexible employment contracts areedusto omit
employees’ privileges like allowance, sick leavasvacation (Portet
2007:121-122). In less meretricious version, thialdogic argumentation
is coupled by reservation that the problem lies inollexible forms of
employment but in their scale.

This kind of a brief description of the situationthe very moment
when the research was conducted is far from set@fa This must be
pointed because, it is not full description of labaelations in Poland
where unions were usually on weaker position (Ko26R3; Czarzasty
2010). Moreover, it is questionable whether desdfiituation can be
directly named as a unions’ success, because wibgc attention is
one thing and successful influence on legislationiteq another.
Eventually the act was issued despite the uniooiegts.

5. The research

Taking under consideration previously discussedsii@ations
and unfavourable climate around flexibility, we uesel to distinct
flexible forms of employment from work time flexiiby. Flexible forms
of employmentover all forms of work purchase different fronil fime
employment for an indefinite term (permanent empiegt contract). It
stands for enterprises’ ability of flexible workrée adjustment to current
demand and by this it reflects Atkinson’s externamerical demand.
Flexible organization of workoversworking time flexibility broadened
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in the research by functional flexibility and itflexts internal numerical
flexibility.

The research was part of “I hire flexibly” projantplemented by
Nu-lab company. The aim of whole project was tce resmployers’
awareness and level of knowledge about labour mdidability. As it
was confirmed in discussed research, commissiotrain dominate as
the main method of flexibility This method however misused what
already provoked conflict and tensions in labouatrens. Mecina (2009
331) named such situation as simple flexibilitypital for initial period
of transformation. Delivery of specified knowledgleout specified types
of labour market flexibility should push further adution of labour
market. Described here research played not onlyliayx function but
were in authors ambition the diagnosis of situatiothe moment when
new deregulation law was prepared.

The research was conducted with use of CATI meihod013
and covered all Polish voivodships. The realizethda consisted of
altogether 1017 enterprises (with employment odd® more employees)
and it was prepared with use of semi-stratified garg method in
respect of enterprise size (expressed by employsige} at voivodship
level, so as to reflect proportions in generalkefiiect, in every voivodship
75 percent of sample constituted firms with emplegimfrom 10 to 49
employees, 20 percent firms that employed 50 to @#@loyees and 5
percent of companies with work-force size of 25(kyees and more.
On sub-sample level a proportion of 80 percenttiestiwas adopted
coming from private sector to 20 percent comingmfrgublic one.
Respondents were selected from people responsinle pérsonnel
management: business owners, HR or personnel maeageepartment
officials.

The characteristics of realized sample’s structiifers from the
assumed, due to changes in labour force size ire soimnterviewed
companies. The largest companies (with employmeet 850) set 4,9
percent in the realized sample, medium sized estitb0 to 249) were
represented by 22,5 percent, while small enterpitigereached only 71,7
percent share.

6. Flexible forms of employment

Since flexible forms of employment rise so muchrtail it was
interesting how popular were flexible forms of eoyhent. Most
surprising was that over 293f interviewed entities declared that none of
their employees are employed on flexible contraddisreover, less than 5
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percent of interviewed companies employ more th@mp@rcent of its
personnel with use of flexible forms. Since non«lide employment was
defined as full time employment for indefinite petithe result is quite
interesting.

Taking into account enterprises’ size general teogewas
observed that the bigger the enterprise, the highershare of flexible
forms of employment in personnel structure. In cakenicro-firms 86
percent of them do not use flexible forms of empient, while in middle
sized enterprises (50 to 249 employees) it was drdent and in case of
the biggest companies only 55,6 percent. This rasuilso interesting
when one takes under consideration that small aedium enterprises
are playing crucial role in generating of workplgce

Moreover, scale of use of the flexible forms of éoyment is also
bigger in big companies. In example, less than rtgue of interviewed
middle sized enterprises employed 41 to 60 perokits workforce with
use of flexible forms, while in the biggest compmnit scored up to 11
percent. Inverse relation is observed in case ofpamies’ longevity. In
short, the longer does the firm exist, the lowercest of personnel is
employed flexibly. 15,4 percent of entities thatrevpresent on market up
to two years, employed more than 80 percent ofdtskforce with use of
flexible forms, while in case of companies existmger 15 years it was
only 0,5 percent. This indicates that labour marketvolving into more
flexible form: the older companies may be describednore rigid than
new ones (Mcina 2009).

Table 1
Share of flexible forms of employment in structureof personnel
specification N percent of total

no flexible forms 696 68,4

up to 20 percent 274 26,9

over 20 to 40 percent 20 2,0

over 40 to 60 percent 9 0,9

over 60 to 80 percent 8 0,8

over 80 percent 7 0,7

no response 3 0,3

total 1017 100

Source: research conducted by nu-lab; projectrdl fiexibly”
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Taking into consideration those results, one a#ice that despite
public opinion’s concern, flexible forms of emplognt are not
universally adopted and still most of entities emyplheir workforce on
contract of employment. Moreover, in most of comeanflexible forms
of employment play supplementary function, since smof their
workforce is employed on traditional contracts afptoyment. All this
does not mean that concerns about labour markebitiey is a hoax. But
the moral panic around their commonness may begexatpd. Spatial
differentiation of use of flexible forms of emplogmt also needs some
attention. In the presented research we adoptegetbent share of
flexible forms of employment in total personnelusture as an indicator
of their commonness. In other words, the more canegawill cross this
threshold, the more common will flexible forms ofmgoyment be.
Aggregating all the differentiation according te thdopted threshold, one
can distinguish several voivodships where procéshfasion of flexible
forms of employment is most advanced. In descendndigr these are:
kujawsko-pomorskie (with 7,5 percent entities erggdlexibly more than
40 percent of personnel), todzkie (with 6,1 pergelutoelskie (with 5,1
percent), podkarpackie (with 4,8 percent), mazokiec(with 3,2
percent).

Popularity of flexible forms of employment diffebetween
voivodships. Flexible contracts were common in wdships where
labour market is narrow as well as those wherg\wide, so the territorial
factor doesn’'t seem to be influential or having mesplanatory power.
Probably the level of differentiation is not appriage here. Local labour
market cannot be noticed on voivodship level btheaon county level,
where county capital plays dominant role. Voivogshavel of analysis
was implemented in this research in order to vexifether Poland A and
B divide can be noticed, but such differentiatiaeh ot appear.

In popular belief, flexible forms of employment adentified with
commission contracts, which displaces contractngpleyment form the
labour market. This common belief got at leastigbhdonfirmation in
discussed research (see table 2), because nearlthird of companies
that used flexible forms of employment hired empleg on contracts for
a specific task or fee-for-task contracts. The ephmf labour market
rigidity/flexibility must be put under discussion the light of this results,
because flexible forms of employment were impleraeranly in 1/5 of
interviewed entities, but simultaneously most agnthused commission
contracts. Those results are consistent with th&plsi labour market
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flexibility concept, with moderate share in labauarket together with
domination of commission contracts ¢dna 2009).

Table 2
Share of flexible forms of employment used in interiewed entities
specification N percent of percent of

companies using total

flexible forms of

employment
commission 227 63,7 22,3
contracts
replacement job 42 9,8 4,1
fixed-term 28 6,6 2,8
contract
seasonal work 19 4.4 1,9
self-employment 10 2,3 1,0
temporary 8 19 0,8
employment
weekend-shaft 5 1,2 0,5
system
telework 2 0,5 0,2
work “on call” 2 0,5 0,2
job-sharing 1 0,2 0,1
other 6 15 0,6
total 426 100,0 34,5

Source: research conducted by nu-lab; projectrdl fiexibly”

This results are far from surprising, since frotior@al point of
view commission contracts are more lucrative forpkyer because
social security dues are lower or non-existent.sehgaved costs of work
of contract on employment can be shared by botassi@he interests
branch off when one takes work conditions into aotpin such a case
employee usually does not get any benefits.

More surprising were findings that replacementsjotere more
popular (4,1 percent of all companies) than fixedr contracts (2,8
percent of total). Fixed-term contracts were oftesed by Polish
employees in previous periods (Sobocka-Szczapa:2PHB8 Domination
of replacement contracts is a sign of changesbiodamarket. According
to Monitoring kondycji sektora MSP w latach 2010-201&port
(Starczewska-Krzysztoszek 2013) less companies liudir competitive
advantage on price, and more build their strategy qoality. This
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contributes to investments in human capital instgfasimple work-costs
reduction. In other word one can interpret discdsssults as reflection
of those changes. From entrepreneur’s point of vigsvnot profitable to
employ workers on fixed term contracts, becausendteases risk of
investments in human capital.

Further analysis of results revealed that inteve entities rarely
employ workers on a part time contracts (0,8 pejcareekend shaft (0,5
percent), telework (0,2 percent) or job-sharind. (@ercent). These types
of employment haven't so far won their positionlabour market. This is
very important to compare high levels of commissicontracts in
comparison to part-time contracts or job-sharinge Tatter are often used
in countries where flexibility is based mostly oonking time, while the
former is characteristic for numerical flexibility.

Respondents were also asked about benefits fentnprise from
the use of flexible forms of employment. 63,1 patcef interviewed
entities that have adopted flexible forms of empient declare that they
gain benefits form flexibly employed workforce. @me contrary, only
12,5 percent declared that sees no benefits from it

Graph 1
Benefits from hiring with use of flexible forms of employment in
interviewed entities
savings on work costs I 2 O, 20 %
ease in adaptation workforce size to current needs I ) 6, 6%
better time use on side of employees I 7,30%
higher employees’ eficiency T 6,10%
no benefils  m—— 5,90%
savinghs due to lower space needed foremployces  m—— 4,70%
higher punctuality in realisation of tasks T 4,30%
higher employees contentment mm—m 3,60%
shorter recrutation and selection time m— 3,10%
lowse sick leave level mm 1,40%

lowser fluctuation  m 0,90%
other I G 10%

0,0%  50% 10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0% 350%

Source: research conducted by nu-lab; projectrdl fiexibly”

The two main benefits coming from the use of fléxiflbrms of
employment, in employers’ declarations, were: réidacof costs of work
and ease in adaptation of workforce size to cumeautket situation (see
graph 1). While the prior matches union’s argumigmna the latter
reflects external numerical flexibility, which wasdvocated by
employers’. This results are also consequentidigiht of commission
contracts domination as a main form of flexibilitymore labour market
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flexibility can be achieved only with diminution ofhe role of
commission contracts, those results are worrying.

Surveyed employers were also asked about theiriapion
employees’ motives for work on flexible forms of glmyment (see graph
2). Three answers dominate in the structure of amesgs: childcare,
education and no alternatives. Women are usuallyess favourable
situation on labour market and, to some extentir theties in rising
children are to blame for this situation. The fdloat child care is
predominant in all responses confirms, at leasigilyy, this supposition.
Flexible forms of employment are typically assosthtvith acquiring of
education because these forms allow to aggregafegsional obligations
with educational liabilities. So it's not surprigirthat such an answer
scores high in employers’ perception. Those twoivestare consistent
with aim of increasing levels of professional aityithrough more labour
market flexibility (Mecina 2010: 228), because they allow people with
specific life situation to undertake professionaligations.

Graph 2
Employees’ motives for undertaking job with use oflexible forms of
employment (employers’ opinion)

employee takes care of young children GGG 4,7
employee has dificulties to find other kind of job (on... I 21,4
employee is acuireing education I 19,5
employee runs its ownbussines GGG £ 2
employee has serious social non-professional positions I - 2
employee suffers health problems I 6,4
employeeisin pre-retirement age I 6,2
employee is already retired N 3,5
employee has another job 1l 1,5
other W 0,5
don'tknow W 0,5

inno situation W 0,5

0

w

10 15 20 25 30

Source: research conducted by nu-lab; projectrdl fiexibly”

More interesting however, are difficulties in findi permanent
employment contract. This indicates that employars aware, that
flexible employment is not a matter of choice butexessity for many
employees. This is good basis for discussion abmatof flexible forms
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of employment. Of course full picture would requamreswers delivered by
employees themselves, where choice to necessitymaty be different.

7. Flexible organization of work

In described research, flexible organization washs&s a tool for
broadening labour market flexibility with less n&ga impact on
security. In other words, it would be important fohanging simple
flexibility into developed model. In case of flel@borganization of work
flexibility is not acquired on expense of security.

Flexible organization of work was introduced in %/&f
interviewed enterprises and only to very little et one can expect
widening its popularity among responding entitiese(graph 3). As much
as 70 percent of them do not plan to introduce eiarnfuture. It is
important to compare this result with higher radioflexible forms of
employment adapted in interviewed companies. Askedreasons of
rather low popularity of organizational flexibilityespondents pointed
mainly on character of work in company obstructiadaptation of
flexible organization of work (42,6 percent) andjde obstacles (16,1
percent).

In-depth analysis revealed also that flexible orzmtion is more
popular in bigger entities and its popularity deses with descending
size of enterprise. Spatial differentiation in plapitly of flexible
organization of work is also worth mentioning. Tiighest percentage of
firms that have implemented flexible organizatidna@rk was noted in
warminsko-mazurskie  voivodship  (44,6); podkarpackie (B8,7
Swictokrzyskie (35,9), and also in opolskie (32,3) and
zachodniopomorskie (31,3). This is rather surpggiesult especially in
the light of previous observation, because big camgs tend to locate
themselves in dominating labour markets, while ¢hos all mentioned
voivodships are far from such a position.
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Graph 3
Implementation of flexible organization of work amang interviewed
entities

ves, it was introduced

no, itwasn'tintroduced so far, butwe
planto doit

J0% 9% no, itwasn't introduced so far and we
don'tplan to do it
no response

Source: research conducted by nu-lab; projectrdl fiexibly”

Differentiation in view of trade is also worth nogi Flexible
organization of work is most widespread is in cdtand entertainment
(57,9 percent implemented it), medical and so@ak ¢57,1 percent) and
professional, scientific and technical activitiesO (percent). On the
contrary, employers who haven’'t implemented flexilorganization of
work and do not plan to do it in the future is imfarmation and
telecommunications (83,3 percent). Referring toceph of dual labour
market one could expect more popularity of labounctional and
organizational flexibility in core sectors. If comonsists of mining,
energetics, industry or building sectors (Kozek £20116) such an
assumption would not be confirmed by achieved tesulll those
mentioned sectors score high (over 70 percent)egative answers to
introduction of flexible organization of work, butven more did
information and telecommunications, which would beperpiherial
sector.

Predominant form is working time flexibility, whic was
implemented in almost 50 percent of entities daufpuse of flexible
work organization (compare graph 4). When informaarking time
flexibility is included it scores up to 68 perceiriformal working time
flexibility needs more development here. In genetaheans, that there is
no officially implemented mechanism of working tirfiexibility, but it is
achieved in other ways. Such informal flexibilityne®mpasses tacit
agreement for shifts swapping among employees, pukation of work
time in case of branches with seasonal changesork wemand like
enforcement of extra hours, vacation leaves indeason, as well as law
eluding strategies when employer and employee dgramofficial extra
hours (exchanged for untaxed payment or further afsaccumulated
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hours) or omit legal limits of work time. This wamportant category,
because one aspect of discussed deregulation wassen from three to
twelve months the working time accounting peridds lhighly probable,
that many of companies who had difficulties to asdoemployees’
working hours within shorter period, will be able do it in extended
period. This is especially relevant for brancheffesing for seasonal
fluctuations.

Graph 4
Forms of flexible organization of work implementedin interviewed
entities

working time flexibility | NG 19,70%
non-nsttutionalized working time flexibiliey | IREGEGGEGGEGEEEGE 17, 40%
working time and place flexibility |GGG 14,50%
task-organized system [ 13,90%
telework [ 6,80%
other | 0,50%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Source: research conducted by nu-lab; project ré flexibly”. Percent
exceed 100 due to multiple response.

Further analysis of gathered material led to caiolu that
enterprise size matters and that big companies aypensity to working
time flexibility because it was introduced in 73percent of big
companies and only in 58,2 percent of small onegerke structure of
answers was in case of informal work time flextigilwhich dominates in
small entities (22,8 percent). Non-standard worktiend telework are
dominant in middle sized enterprises, but they stihstitute a margin of
answers (especially telework).

As far as balance of benefits is concerned neasly of all
interviewed employers consider it beneficial fothbeides: employer and
employee. More respondents declared that flexibd@razation of work
is mostly beneficial for employer (15,6 percent) émployee (nearly 8
percent). What may seem surprising, one in foueruwees had
difficulties to judge who is primarily beneficiahisuch a case. Further
analysis revealed that such an answer was fornoulat@stly by
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respondents representing firms that haven't imphaste flexible
organization of work.

Graph 5
Opinion on balance of benefits from flexible orgardation of work
implementation

0,90% beneficial mostly for employer

25,90% e 7,80% beneficial mostly for employees

beneficial same for employer and
employees

hard to say

noresponse

Source: research conducted by nu-lab; projectrd fiexibly”

Entity size also plays some role, because the bitpgeenterprise,
the more declarations indicating that it is the Ey@e, who is more
beneficial form implementation of flexible organimwen of work (22,2
percent in big companies to 7,4 percent in smahg same tendency can
be noticed in case of declarations of even benéditsemployee and
employer. Reversely, the smaller the enterprise,nilore indications on
employer’'s to be mostly beneficial (16 percent ma#i entities to 11
percent in big ones) and ambivalent answers (3Zepérin small
enterprises to 11 percent in big ones).

Instead of conclusion

Distinction of flexible forms of employment fromlekible
organization of work underlying described researehture was to some
point analytical but still taking under considesationgoing public debate
on labour market flexibility. The key question waswhat extent those
two are adapted in practice of interviewed entiti€@mparison of
declarations on use of flexible forms of employmemth flexible
organization of work revealed statically significaelationship between
those two variablés 80 percent of interviewees that declared theytdon
use flexible forms of employment do not implemeartd don’t plan to do
it in future) flexible organization of work. On theontrary, only 15,7
percent of them declare that they had implemertethie higher percent
of entity’s workforce was employed with use of fl@e forms of

1V Cramera = 0,227; p<0,0001
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employment, the more popular was flexible orgammratof work,
respectively 46,4 percent of firms that employedt@@0 percent of its
workforce on base of flexible forms implementedilide organization of
work, 65 percent of enterprises with 21 to 40 perchare of flexible
forms of employment and up to 85,7 percent of camgsawith over 80
percent of personnel employed with use of flexfblens.

Table 3
Forms of flexible organization of work implemented dependently
from use of flexible forms of employmen{( in percent)

Forms of flexible Entity does not| Entity does employ
organization employ with use of| with use of flexible
flexible forms forms
Flexible work time 54,6 60,8
Informal flexible work 32,4 14,4
time
Non-standard work time 13,9 18,3
Flexible work time ang 10,2 22,2
place
Telework 0,0 4,6

Source: research conducted by nu-lab; projectrd fiexibly”.

Content of table 3 confirms former analysis, beeaescept for
informal work time flexibility, all firms that adapflexible forms of
employment more often adapt forms of flexible oigation of work, too.
This is true because flexible forms of employment some extent
facilitate adaptation of flexible organization obrk. This way analysis
comes to its origins, because it assumed simplaulaimarket flexibility,
which was confirmed in flexible forms of employmeraragraph. In case
of flexible organization of work things are bit reotomplicated, because
on one hand its popularity among interviewed corgsmmwas rather
limited (1/4", but on the other potential for growth may beitéd by
legal boundaries as well as little employers’ krexaige about forms of
labour market flexibility.
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Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy zperspektywy
pracodawcow

Abstrakt

W artykule zaprezentowane zostaty wybrane wynikilmgpolskich
bada& pracodawcow paviecone elastyczrdoi zatrudnienia. Tekst
rozpoczyna si od prezentacji stosunkow pracy, koncepcji elasiyad
zatrudnienia oraz omoOwienia stanowisk stron w #We&j w momencie
bada dyskusji spotecznej wokoét elastycznporynku pracy. W badaniach
przyjete zostalo rozgraniczenie elastycznych form zatamim od
elastycznej organizacji pracy w przetsorstwie, ktére nadaje tak
struktug prezentowanym wynikom baglaW obszarze elastycznych form
zatrudnienia omoéwione zostaty zagadnienia udzidastycznych form
zatrudnienia w strukturze kadrowej badanych jedkgsizr@nicowanie
terytorialne po tym wzgem, struktura preferencji dla stosowania
elastycznych form zatrudnienia, opinia o kdécigch ptyacych z ich
stosowania i motywacja pracownikow do podejmowartégo typu
zatrudnienia. Natomiast w obszarze elastycznejniggeji pracy omowiona
zostata populardé wdrazania tego typu rozwkan w badanych firmach,
struktura preferencji oddnie form elastyczni@i organizacyjnej oraz opinie
o bilansie korzsci dla pracodawcow i pracobiorcow piaych z wdraenia
tego typu rozwjzan.

Stowa kluczowe: elastyczné¢ zewretrzna, elastyczri@ wewretrzna
polski rynek pracy.
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Zdrowie w pracy — aspekt organizacyjny i jednostkow

Abstrakt

W opracowaniu pogp problem ochrony i promocji zdrowia w pol-
skich firmach. Z uwagi na widoczne na rynku pracgemiany demogra-
ficzne w analizach uwzgliniono aspekt rnic miedzypokoleniowych.
Zastosowano ankietwiasry, diagnozujca rézne elementy stosowanej
polityki zdrowotnej. Zbadano 395 oséb, kobiet ¢acrzyzn, w wieku 20-
65 lat. Celem weryfikacji hipotez zastosowano tabdekzyowe i testy?2.
Badania pokazalyziwystpuje zr&nicowanie w zakresie stosowanych
dziatax prozdrowotnych oraz z#@icowanie opinii przedstawicieli bada-
nych generacji. Praktyczne znaczenie uzyskanyahte#@w ujawnia si
zwlaszcza w aspekcie skuteczcoiorealizacji idei zarazdzania wiekiem —
wspoitczénie promowanego rozyaania wobec problemu starzegj si
populacji pracowniczej.

Stowa kluczowe:zdrowie, zdrowie zawodowe, promocja zdrowia, pyaca
organizacja, pokolenia, wiek, zadzanie wiekiem.

Wprowadzenie

Troska o fizyczny i psychiczny dobrostan podwtadnyviado-
maos¢ koniecznych dziakaw tym zakresie, zwkszenie zainteresowania
kondycp i zdrowiem zawodowym swoich pracownikéw powinnanst-
wi¢ powszecha praktyke wsrod polskich przedsbiorcow. Ochrona
zdrowia pracujcych stanowi bowiem way wymiar humanizacji pracy
(Boczkowski 2014: 169). Istotnym motywem tego rqdzaktywngci
jest postulowana w zagdzaniu zasobami ludzkimi potrzeba uwatrlie-
nia aspektéw bezpiecigtwa pracy i ochrony zdrowia (Rzepecki 2010).
Merytorycznd¢ tego zagadnienia dodatkowo podkaefakt, iz procesy
zarzdzania bezpiecastwem i higieg pracy zostaty celowo wyoeln-
nione jako podgrupa procesOw zwmanych z zapewnianiem satysfakcji
i dobrostanu, czyli dobrego stanu fizycznego i pgyanego pracowni-
kow. Gtéwne elementy zagdzania zasobami ludzkimi z uwzgdhieniem
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bezpieczéstwa pracy i ochrony zdrowia obejmugdziatania w zakresie
planowania zasobdéw ludzkich, starannego doboruopraikéw (w dro-
dze rekrutacji i selekcji, ocenigj predyspozycje psychofizyczne, stan
zdrowia, uwzgtdniajgc wskazania i przeciwwskazania lekarskie do pracy
na danym stanowisku), przygotowywanie do wykonywaapracy (po-
przez wiaciwie przeprowadzony proces adaptacji, instraktgolny i sta-
nowiskowy), szkolenia, motywowanie (np. dgogtosowaniasrodkow
perswazji, zacfty, wzmachiaggcych zachowania pgdane, sprzyjace
bezpieczéstwu pracy) i ocepefektywndci pracy (Rzepecki 2010: 11).

Argumentujc kwestie zargdzania dla jakéci zdrowia populacji
pracowniczej, na problem zdrowia jego ochrony, pyojni bezpiecz#-
stwa w pracy, warto spojrzez perspektywy idei i praktyki Zagdzania
wiekiem. To wspoitczaie znaczca kategoria analiz, silnie zyziana ze
zroznicowaniem pokoleniowym rynku pracy. Zatdzanie wiekiem jako
element zargdzania zasobami ludzkimicislej element zargzania ré-
norodndcia (Litwinski, Sztanderska 2010a: 3), to (.dynamiczny ze-
staw przepisdw, metod, instrumentow itp. datggeh zdolngci do pracy
(workability) i zatrudnienia (employability), przzyniagcych s¢ do eko-
nomicznej i spotecznej produktywnbw ciggu categozycia oraz ume-
liwiajgcych pracownikom w kdym wieku prowadzenie zdrowegyxia,
wigcznie z okresem emerytalnyWoszczyk 2013: 34). Zaagdzanie wie-
kiem stanowi taki sposob zadzania firmy, by uwzgetdniajgc zr&nico-
wanie wiekowe, uczydiz niego atut i wykorzystadla dobra pracowni-
kow i przedsibiorstwa. Stosur rozwizania kompleksowe, korzysiaj
ze wszystkich dogpnych narzdzi zarzdzania wiekiem, zaeieca s¢ do
podejmowania zatrudnienia przez osoby miodéckere edukagj oraz
jednoczénie zapobiega ei dezaktywizacji zawodowej 0sOb starszych
(Rogoziiska Pawelczyk 2014b).

Zarzagdzanie wiekiem rozpatrujec¢sna trzech poziomach: jednost-
ki, przedstbiorstwa i spoteczestwa (Fabisiak, Prokurat 2012: 94; Koto-
dziejczyk-Olczak, 2014b: 41; Stachowska, 2012b:-126). Zaradzanie
wiekiem w organizacji powinno dotyc&ynastpujacych obszaréw i in-
strumentéw dziatania: rekrutacja i selekcja, szkialetreningi, ksztatce-
nie ustawiczne, rozwoj] zawodowy, zmiany w organizaevarunkach
pracy, elastyczne formy zatrudnienia, ochrona inrga zdrowia pra-
cownikéw, przesugcia migdzy stanowiskami, kirzenie zatrudnienia
i przechodzenie na emerygu(Hildt-Ciupinska, Bugajska, tastowiecka-
Moras, Malihska 2012: 12; Bugajska, Makowiecetyowska, Wgrow-
ska-Koski 2010: 59). Jako szczegoOtowe, rekomendewemnzdzia orga-
nizacyjne w ramach ochrony i promocji zdrowia wymé se: monito-
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rowanie zagrgen dla zdrowia w miejscu pracy, monitorowanie stanu
zdrowia pracownikéw zricowane wedtug wieku, podejmowanie decy-
zji o zdolnaci do pracy na podstawie stanu zdrowia a nie wiékorze-
nie w firmie grupy roboczej ds. zdrowia, korzystamizewsgtrznych eks-
pertow z zakresu medycyny pracy, szkolenie prackdwmiw zakresie
BHP, szkolenie kadry kierowniczej i kluczowych pramikow w zakre-
sie technik zamgdzania zdrowiem, zapewnienie ergonomii stanowisk pr
cy, profilaktyczne przesugtie pracownika na inne stanowisko (g#o-

ne z odpowiednim szkoleniem), prozdrowotne r@zania dotycace
czasu i organizacji pracy, tworzenie an@owanych wiekowo zespotow
pracowniczych, zapewnienie pobytu w sanatorium $WA, wspieranie
prozdrowotnych dziata pracownikéw, kompleksowa strategia ochrony
i promocji zdrowia (Litwhski, Sztanderska 2010b: 10-14). Zwraca si
uwag, iz dziatania w obszarze ochrony i promocji zdrowiavpmy by
skierowane do wszystkich pracownikow, bez wdgl na wiek. Jdi sta-
raniami keda objeci mtodzi pracownicy, wowczas spowoduje to korzyst-
ny wptyw na stan ich zdrowia réwriev starszym wieku, co z kolegb
dzie skutkowd wyzszz wydajncciag pracy (Litwinski, Sztanderska
2010b). Wiek mee jednak stanowiistotne kryterium rénicujagce zakres

I tres¢ oddziatywa prozdrowotnych. Promowanie zdrowia w mtodszych
grupach wiekowych skupiaesigtéwnie na czynnikach indywidualnych,
np. stylzycia, kierupc sk motywem wyksztatcenia prawidtowych nawy-
kow, a w nasgfpstwie wydhienie i zachowanie aktywsd zawodowej do
p&znego okresu dorostol (Malinska, Namyst, Hildt-Ciugiska 2012: 19).

W niniejszym opracowaniu zasadniczy cel hadatyczyt oceny
rodzaju i poziomu dziatapodejmowanych przez polskie firmy w zakre-
sie stard o zdrowie swoich pracownikow. Jako kryteriumznmitujace
przyjeto wielkos¢ organizacji (firmy: mikro: zatrudnionych mniejzni0
pracownikéw, mate: zatrudnionych mniegzrb0 pracownikow srednie:
zatrudnionych mniej 4i250 pracownikéw, die: zatrudnionych povg;
250 pracownikéw) oraz przynaieos¢ przedsgbiorstwa do sfery buab-
towej lub pozabuzketowej. Wsiwietle badé, szczegolnie poziom zatrud-
nienia wydaje si stanowé czynnik warunkujcy rodzaj i czstoé¢ stoso-
wanych praktyk prozdrowotnych w firmach. Jednak ewtzne prze-
stanki nie g jednoznaczne. W projekcie §i¢conym ocenie rozpo-
wszechnienia promocji zdrowia w polskich firmachleznie od wielko-
sci zatrudnienia i kondycji ekonomicznej (Puchalskiprzeniowska
2013), otrzymane wyniki pokazyj iz wielkos¢ zatrudnienia stanowi
czynnik r&nicujacy podejmowanie dziataprozdrowotnych — wksze
firmy robity to czsciej, a im wiksza i bogatsza firma, tym gziej jest
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w niej prowadzona promocja zdrowia. Z kolei inneelgKotodziejczyk-
Olczak 2013) dowodyg iz narzdzia zargdzania wiekiem (uwzgtiniaj-
ce r&norodne jego obszary i instrumenty), stosowane zppracodaw-
cow zatrudniajcych r&ng liczbe pracownikow, wykazuaj brak istotnego
zroznicowania (chocia zaobserwowano wyfaie mniej czste wykorzy-
stywanie praktyk w matychdrednich firmach wobec wskazaisrednio-
nych i wobec najwikszych liczebnie pracodawcow).

W niniejszym opracowaniu eksplorowano rownmoblem zra-
nicowania rodzaju i zakresu dziatgprozdrowotnych w sektorze fpa
stwowym i prywatnym. Najnowsze wyniki badd0 instytucji pastwo-
wych (Molek 2015) wskazgjznaczacy poziom stosowania profilaktyki
zdrowia zawodowego (poprzez wdaaie programOw na poziomie orga-
nizacji i na poziomie jednostki) w porownaniu dkeesu dziata podej-
mowanych w sektorze przeesiorstw prywatnych. Instytucje patwowe
czesciej niz przedsgbiorstwa prywatne podejmajdziatania redukuace
stres zawodowy, a interwencje te melparakter kompleksowy.

Drugi z analizowanych aspektéw z@any byt z obserwowanym
wspotczénie silnym demograficznym zidicowaniem rynku pracy. To
znacacy czynnik, ktory sklania do uwazglnienia opinii przedstawicieli
roznych grup wiekowych w kwestii ich funkcjonowanianzalowego, ocen
formutowanych wobec zabezpieczenia zdrowia jedRogteez ich praco-
dawcéw. Obecnie na rynku pracyaktywne nagpujace pokolenia: wetera-
ni (inaczej tradycjonaici, urodzeni latach 1922-42)aby boomergpokole-
nie wyzu demograficznego, urodzone w latach 1943-64), lpak® X (0so-
by urodzone w latach 1965-1979), Y (osoby urodzsratach 1980-1989)
i ich nas¢pcy, pokolenie Z (osoby urodzone po 1990 rokukdiez tych
generacji charakteryzuje swoista odmiei¢npokoleniowa, bdaca nasfp-
stwem osobistych dwiadczeé oraz efektem wptywu czynnikOw historycz-
nych, geopolitycznych, spotecznych. Wzétgm z tych pokolg obserwuje
si¢ okreslony styl i etyke pracy, pogldy i postawy wobec pracy, roli zawo-
dowej, zr@nicowane oczekiwania wobec pracodawcy, stylu gzimania,
oddziatywa motywacyjnych. Kade z tych pokole cechug odrebne syste-
my wartaci, atuty, ktére rozpoznane i wtawie wykorzystane, warunkaij
osigniecie celéw organizacji i skutecZdoekonomiczp (Kotodziejczyk-
Olczak 2014; Rogo#ska-Pawetczyk 2014a; Woszczyk 2013). Kigrtuge
specyfilg pokoleniowy i odmienndcia ich charakterystyk, pogip problem
jednostkowej perspektywy oceny dziajaracodawcow w zakresie ochrony
I promaocji zdrowia. Sprawdzono, czy opisywana ievh®wana odmienrsé
pokoleniowa zaznaczagsiéwniez w sferze opinii formutowanych wobec
prozdrowotnej polityki firm.
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1. Materiat i metody

Zbadano 395 oséb praguojch *, 233 kobiety i 162 mrczyzn,

w wieku 20-64 lata (M=34,97, SD=12,19). Sfaracy badanych wynosit
1-45 lat (M=12,98, SD=11,97). Badani reprezentowestpujace po-
ziomy wyksztatcenia: podstawowe n=1, zasadnicze8nsrgdnie n=107,
studia licencjackie n=130, studia magisterskie rizktudia podyplomo-
we n=28. Respondenci byli zatrudnieni na stanoveiskasykonawczych
n=208, kierowniczych n=53, specjalistow n=134sr¥d badanych, 293
osoby zadeklarowaty,e ich praca ma charakter raczej umystowy, a 102,
ze raczej fizyczny. 126 respondentow jest aktywrgawodowo w sferze
budzetowej, a 269 w sferze pozalietbwej. Badani byli zatrudnieni
w przedsgbiorstwach o rénej wielkasci: mikro n=88, mate n=9%rednie
n=87, due n=129. Badanpopulac§ charakteryzuje die zr&nicowanie
wiekowe: Baby boomers (50-64 lata, M=53,59, SD=31#8/9), pokole-
nie X (35-49 lat, M=43,72, SD=4,47, n=81), pokokenf (25-34 lata,
M=27,91, SD=2,63, n=125), pokolenie Z (20-24 1&tx23,19, SD=0,90,
n=110).

Materiat empiryczny zgromadzono dki zastosowaniu autorskiej
ankiety. Twierdzenia ankiety dotyczyly aiych aspektow zagdzania
wiekiem (ergonomia miejsca pracy, organizacja pr&eyiera i rozwoj
zawodowy, kdczenie zatrudnienia, przechodzenie na emefytudla
potrzeb rozstrzyggrcia podgtego problemu badawczego, w niniejszym
opracowaniu wykorzystano dane ilusgicg obszar prozdrowotnych dzia-
tan pracodawcéw (twierdzenidV mojej firmie obowizki zawodowe i ob-
cigzenie prag dostosowuje sido zmieniajcego s¢ wieku pracownikow,
do ich zmieniajcej sk wydolngci; W mojej firmie 8 prowadzone dzia-
lania pozwalagce na wyréwnywanie szans starszych pracownikow”;
W mojej firmie prowadzi sidziatania edukacyjne (np. wyktady, szkole-
nia) na temat zdrowego styliycia”; W mojej firmie zapewnia gipra-
cownikom widciwg opieke zdrowotry; W mojej firmie dba gio bezpie-
czeistwo pracy pracownikow; W mojej firmie monitoruje gagraenia
dla zdrowia w miejscu pracy¥harakterystyl& badanej populacji unit-
wito zebranie danych metryczkowych: wiek, @tevyksztatcenie, sta
pracy, stanowisko, rodzaj pracy (raczej fizyczrmaezej umystowa), cha-
rakterystyka i wielkéc firmy.

! Badania prowadzono w latach 2014-2015.
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2. Wyniki

Wobec przytych problemow badawczych jako nedzie analiz
statystycznych wykorzystano tabele kiawye, test Chi-kwadrat. Wyniki
przedstawiono w tabelach 1 -3.

Tabela 1
Dziatania na rzecz zdrowia pracownikow w firmach ozréznicowanej
wielkosci (tabele krzyzowe)

Dziatania Przedsi b’iorstwa Ogo-
Mikro | Male | Srednie| Duze | tem
W mojej firmie obo-|  Nigdy % | 386 | 30,8 23,0 349 322
wiazki zawodowe i | Rzadko % 33,0 41,8 48,3 52, 448
obcizenie prag Czsto % 20,5 25,3 25,3 10,9 195
dostosowuje gido
zmieniapcego st
wieku pracownikow, Zawsze % 8,0 2,2 34 1,6 35
do ich zmieniajce]
sie wydolnaici
x2=23,542, p=0,005
W mojej firmie g Nigdy % | 466 | 275 26,4 31,0 327
prowadzone dziatania Rzadko % 27,3 35,2 43,7 426 37,7
pozwalajce nawy- | Czesto % 148| 30,8 24,1 23,8 233
rownywanie szans
starszych pracowni{ Zawsze % | 11,4 6,6 57 3,1 6,3
kéw
¥2=22,126, p=0,008
W mojej firmie pro- Nigdy % 65,9 45,1 63,2 62,0 59|2
wadzi s¢ dziatania | Rzadko % | 19,3] 24,2 23,0 2383 225
edukacyjne (np. wy; Czsto % 8,0 23,1 115 10,1 129
ktady, szkolenia) na|
temat zdrowego styll Zawsze % 6,8 7,7 2,3 4.7 58
zycia
¥2=17,535, p=0,041
W mojej firmie za- Nigdy % | 30,7 | 16,5 11,5 14,0 177
pewnia s} pracowni-| Rzadko % 20,5 29,7 32,2 2265 258
kom wiaciwa opiele |  Czesto % | 216| 275 29,9 28,1 271
zdrowotry Zawsze % | 27,3 264 26,4 340 294
x2=18,141, p=0,034
W mojej frmiedba| Nigdy | %] 80] 22 23 08 3o
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si¢ 0 bezpieczistwo | Rzadko % 12,5 14,3 18,4 156 152
pracy pracownikow| Czsto % | 31,8 44,0 43,7 34,9 38,2
Zawsze % | 47,7| 39,6 35,6 480 435

x2=16,154, p=0,064

W mojej firmie moni-|  Nigdy % 13,6 9,9 8,0 6,2 9,1
toruje s¢ zagraenia | Rzadko % 21,6| 24,2 25,3 20 225
dla zdrowia w miej-| Czesto % | 31,8 41,8 35,6 37,2 36,7

SCu pracy Zawsze % 33,0 24,2 31,0 364 31,6

¥2=7,944, p=0,540

¥2 — statystyka testyR, p — poziom istotrii
Zrodio: badania wiasne

Efekty analiz statystycznych zaprezentowane w tabelokazug
duze zr@nicowanie wynikow w zakresie poszczegolnych pozy@nkie-
ty. Rozktad odpowiedzi uzyskany dla twierdzenia gidjej firmie obo-
wigzki zawodowe i obeizenie prag dostosowuje gido zmieniagcego
sie wieku pracownikoéw, do ich zmientggej st wydolnasci” dowodzi, iz
starania badanych firm w tym zakresieraczej niewielkie. Réwnie nisko
respondenci ocenili dziatania swoich pracodawcéstpsunkowujc Sk
do sformutowania ,W mojej firmiegsprowadzone dziatania pozwajeg
na wyrownywanie szans starszych pracownikéw”. XYdewana wgk-
sza&¢ badanych krytycznie wypowiedziatag sibwniez wobec kolejnej
kategorii: ,W mojej firmie prowadzi sidziatania edukacyjne (np. wykta-
dy, szkolenia) na temat zdrowego stylicia” — tego rodzaju aktywr$é
jest przez pracodawcow podejmowana raczej ,rzadio’,nigdy”. Wia-
sciwa opieka zdrowotna jest, wedtug uczestnikow bajazapewniona w
sposOb umiarkowanie satysfakcjogmy w kazdym typie firm (jednak
przedsgbiorstwa srednie i dude otrzymaty nieco wice] pozytywnych
wskaza). W odniesieniu do dwdéch kolejnych twierdz@V mojej firmie
dba s¢ 0 bezpieczgstwo pracy pracownikow” oraz ,W mojej firmie mo-
nitoruje s¢ zagraenia dla zdrowia w miejscu pracy”’ nie uzyskano wy-
maganego poziomu istotém. Procentowy rozktad wynikdw wskazuje na
znacace zainteresowanie kwestiami bezpidgstea pracy, zapobiegania
I kontroli niebezpieczestw zawodowych we wszystkich typach przeesi
biorstw.
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Tabela 2
Dziatania na rzecz zdrowia pracownikow w firmach séry budzetowej
I pozabudzetowej (tabele krzyzowe)

. . Sfera budzeto- | Sfera poza-
dziatania .
wa budzetowa
W mojej firmie obowazki Nigdy % 29,4 33,5
zawodowe i obgizenie Rzadko % 46,8 43,9
prag dostosowuje sido Czesto % 22,2 18,2
zmieniapcego st wieku
pracownikéw, do ich zmiet  Zawsze % 16 4,5
niajacej st wydolndci
x2=3,320, p=0,345
W mojej firmie g prowa- Nigdy % 27,8 34,9
dzone dziatania pozwaigj Rzadko % 39,7 36,8
ce na wyréwnywanie szans Czsto % 28,6 20,8
starszych pracownikbw |  Zawsze % 4,0 7,4
x2=5,382, p=0,146
W mojej firmie prowadzi Nigdy % 42,9 66,9
sie dziatania edukacyjne| Rzadko % 25,4 21,2
(np. wyktady, szkolenia) na  Czsto % 23,8 7,8
temat zdrowego stylzycia Zawsze % 7,9 41
¥2=28,466, p=0,000
e . Nigdy % 9,5 21,6
g T -
opiele zdrowotn Czsto % 28,6 26,4
Zawsze % 31,7 28,3
x2=8,870, p=0,031
e . Nigdy % 2,4 3,3
b\:avz;)rilg{:ezjglsrt\r?vf Srgif pc;a Rzadko % 17,5 14,1
g Czsto % 42,1 36,4
cownikow
Zawsze % 38,1 46,1
x2=2,864, p=0,413
e L Nigdy % 7,9 9,7
7 O
W miejscu pracy Czesto % 40,5 34,9
Zawsze % 27,0 33,8
¥2=2,620, p=0,454

X2 — statystyka testyR, p — poziom istotrii
Zrodto: badania wtasne
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Wykonane obliczenia dotygeze obszaru stafia pracodawcow
o zdrowie pracownikow w firmach sfery bietowe] i pozabuzketowej
(tabela 2) wskazgjna istotne zrénicowanie wynikéw w zakresie twier-
dzenia ,W mojej firmie prowadzi sidziatania edukacyjne (np. wyktady,
szkolenia) na temat zdrowego stylycia” oraz ,W mojej firmie zapew-
nia st pracownikom wiéciwg opieke zdrowotry”. Otrzymane rezultaty
dowodz, iz zdecydowanie GZciej z prozdrowoty ofery edukacyjaq
spotykajy sie pracownicy sfery bugktowej (23,8 proc. odpowiedzi ¢z
sto”). Kwestie zabezpieczenia zdrowia przez prasagdaostaty bardziej
krytycznie ocenione przez pracownikow sektora ptyego (21,6 proc.
udzielito odpowiedzi ,nigdy”). Wobec twierdzenia ,\Wiojej firmie obo-
wigzki zawodowe i obeizenie prag dostosowuje gido zmieniagcego
sie wieku pracownikéw, do ich zmienigjej st wydolngci” oraz
.W mojej firmie s prowadzone dziatania pozwaje¢ na wyrownywanie
szans starszych pracownikédw” — niezaie od reprezentowanej sfery
gospodarki — badani nisko ocenili dziatania swgcacodawcow (zdecy-
dowana w¢kszas¢ wskaza ,nigdy” i ,rzadko”). Z kolei w kwestii za-
chowania bezpiecastwa pracy i monitorowania zagem zawodowych
— W opinii respondentow — podabitrosks wykazali s¢ zaréwno przed-
siebiorcy reprezentgpry sektor pastwowy, jak i prywatny.

Tabela 3
Dziatania na rzecz zdrowia pracownikOw w ocenie pedstawicieli
roznych pokolen (tabele krzyzowe)

dziatania Pokolenie
Z | Y| X | BB
W mojej firmie obowazki za- Nigdy % | 28,2 40,0 25,9| 31,6
wodowe i obgizenie prag Rzadko % | 43,641,6|44,4) 51,9
dostosowuje sido zmienigjce- Czsto % | 23,6 12,8| 27,2| 16,5
90 Sk wieku pr.ac.ownlkow,’d.o Zawsze %| 45 56 25 00
ich zmieniagcej sk wydolnaci
¥2=16,650, p=0,054
W mojej firmie g prowadzone Nigdy % | 30,0 33,6| 33,3| 34,2
dziatania pozwalage na wy- Rzadko % | 37,336,0| 34,6| 44,3
rownywanie szans starszych Czsto % | 27,3 22,4| 25,9| 16,5
pracownikow Zawsze %| 55 80 62 51
¥2=5,069, p=0,828
W mojej firmie prowadzi i Nigdy % | 60,01 55,2| 53,1| 70,9
dziatania edukacyjne (np. wyt Rzadko % | 20,926,4|28,4| 12,7
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ktady, szkolenia) na temat zdrp-  Czsto % | 10,9 12,8| 14,8]| 13,9
wego stylwycia Zawsze %| 82 56 3 25
¥2=12,193, p=0,203
W mojej firmie zapewnia si Nigdy % | 218216 99| 139
pracownikom wiéciwg opieke Rzadko % | 22,7232|284| 31,6
Czsto % | 25,5 26,4| 30,9| 26,6
zdrowotry
Zawsze % | 30,028,8| 30,9| 27,8
¥2=8,261, p=0,508
Nigdy % | 45| 24| 25 25
W mojej firmie dba si o bez- Rzadko % | 16,416,0/11,1| 16,5
pieczéstwo pracy pracownikow Czsto % | 41,8 35,2| 35,8| 40,5
Zawsze % | 37,846,4|50,6| 40,4
¥2=5,496, p=0,789
W mojej firmie monitoruje si Nigdy % | 1181201 25| 7.6
zagraenia dla zdrowia w miegj Rzadko %| 209184|259) 27,8
Czsto % | 36,4 37,6/ 40,7| 31,6
Scu pracy
Zawsze % | 30,932,0(30,9| 32,9
¥2=9,650, p=0,380

x2 — statystyka testyR, p — poziom istotrii
Zrodio: badania wiasne

W opinii przedstawicieli renych generacji dostosowywanie obo-
wigzkow zawodowych i obgienia prag do zmieniaggcego s¢ wieku
i wydolncsci pracownikéw jest raczej rzadko stosowane przezquaw-
cow. Nisko zostala tale oceniona cmtotliwos¢ realizowania dziata
skierowanych na wyréwnywanie szans starszych praid@w oraz pro-
wadzenie dziatalmei edukacyjnej podejmagej i promujcej problema-
tyke zdrowego styluzycia. Zdaniem badanych, opieka zdrowotna jest
zapewniona w wikszaci firm, ale jest rownig spory odsetek responden-
tow — zwlaszcza wdéd miodszych pokofe — oceniajcych ten rodzaj
wsparcia ze strony pracodawcow jako mato wystagcyajKwestie dba-
losci o bezpieczistwo pracy oraz kontrola zagen s3 wedtug badanych
zachowywane z wysgkczestascia.

3. Dyskusja wynikow

Organizacje, ktore uwzgliniajg aspekt promocji zdrowia w miej-
scu pracy s okreslane mianem ,zdrowych”. Ich uczestnigywiadomie
akceptuy poghd, ze zaradzanie zdrowiem pracownikow odzwierciedla
sie w calaci funkcjonowania organizacji (Namyst Kazenas Bggaj
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2012). W pagciu ,,zdrowej organizacji” zawierajsic zaréwno indywidu-
alne praktyki prozdrowotne, jak i warunki organigae (kultura organi-
zacyjna, zasady przywédztwa, wadi) 2. Jednak powszechfioprzeko-
nania,ze yzac do osagniecia sukcesu, organizacja musi opéesoje
funkcjonowanie na zdrowych pracownikach, zatrudpotnw przyja-
znym srodowisku jest wrod pracodawcow ggle daé niska (Namyst,
Kazenas, Bugajska 2012: 10). Zatzanie wiekiem jako systemowe
I kompleksowe podégie do sciezki kariery pracownika i ich rozwoju,
powinno obejmowa wszystkie istotne aspekty zadzania ludmi,

w tym roéwniez organizagi miejsca pracy (m.in. poprzez promgedro-
wia czy ergonomi stanowisk pracy) (Moczydtowska 2014: 185). W ni-
niejszym opracowaniu poglp zatem problem oceny i analizy porownaw-
czej dziata prozdrowotnych realizowanych w polskich firmachozhi-
cowana wiekowo grupa badana utiwita konfrontacg opinii odmien-
nych pokolé& na temat polityki i praktyk prozdrowotnych reakeanych
przez ich pracodawcow.

Twierdzenie z ankiety ,W mojej firmiegsprowadzone dziatania
pozwalajce na wyréwnywanie szans starszych pracownikéw'tatos
negatywnie ocenione przez przedstawicieli wszyhtkiokolé, a najbar-
dziej krytycznie przez najstarsgrupe wiekows. Uwzgkdniagc kryte-
rium reprezentowanego sektora gospodarki, ten jatizatan jest rownie
rzadko obserwowany w sektorze katbwym i pozabugetowym. Wyni-
ki wskazuj, iz tego rodzaju dziatanisg §zawsze” podejmowane w 11,4
proc. przez mikro przedsiorcow i tylko w 3,1 proc. w diych przedsj-
biorstwach. To niepokegy rezultat. Kwestie zabezpieczenia zdrowia, co
oczywiste, § szczegolnie wane dla starszego pokolenia. #Wietle ba-
daa prowadzonych przekinish Institute of Occupational Healtpromo-
cja zdrowia w miejscu pracy skierowana do starszyetownikow ma
pozytywny wptyw na ich zdrowie, zdolééd do pracy, satysfakgjzawo-
dowg, produktywnd¢ (Hildt-Ciupinska, Bugajska 2013). Badania poka-
zuja (Urbaniak 2011: 34-35)zistarsi pracownicy majswiadoma¢ gor-
Szego samopoczucia w pracy oraz zmian inwolucyjnjaitie dokonuj
sie wraz z wiekiem. Jednocgse, skierowanie uwagi w systemach zarz
dzania na starsze osoby,spnio w sposob pozytywny odczujpwniez
miodsi pracownicy.Swiadomd¢ dbatdci o najstarszych uczestnikow
organizacji ksztattuje ich pogd na temat szacunku, jakim przez otocze-
nie obdarzanigpracownicy bardziej zaawansowani wiekowo, ich woart

2 Z uwagi na znaega rozlegtdé problematyki ten aspekt promocji zdrowia zostanie
podjety w osobnym opracowaniu.
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sci dla zachowania ggtosci funkcjonowania organizacji, jak rowrie
stanowi o0 ewaluacji swojej aktywfa zawodowej w pgniejszym okre-
siezycia (Bugajska, Makowiec-tbrowska, Wgrowska-Koski 2010: 60).
Niska powszechn& tego pogidu wérod pracodawcéw potwierdza roz-
ktad czstasci odpowiedzi uzyskanych dla pozycji ,W mojej firenobo-
wigzki zawodowe i obeizenie prag dostosowuje gido zmieniagcego
sie wieku pracownikéw, do ich zmieniggej s wydolnasci”. Niestety
jest to ddé¢ rzadka praktyka w badanych firmach. Wedtug przessst-
nych rezultatow, cgciej — chocia oczywicie w sposob niewystarczaj
cy — wystpujaca w mniejszych przeddiiorstwach. Tymczasem zmiana
stanowiska dokonana na Wavym etapiezycia zawodowego pracowni-
ka stanowi znacy element zagdzania wiekiem, zagzlzania bezpie-
czeastwem i higieg pracy (Bugajska, Makowiecgbrowska, \Wgrow-
ska-Koski 2010: 60). Przeniesienie pracownika me istanowisko, mniej
obcigzajace, o nkszych wymaganiach, sprzyja zachowaniu dobrego stanu
zdrowia, zapobiega przedwczesnemu wykluczeniu jstthe aktywndci
zawodowej. Dziatania takie powinny diierowane do osob o zatrudnia-
nych na stanowiskach o szczegélnych wymaganiachhpfigycznych,
jak rowniez wobec starszych pracownikéw. Prezentowane badeska-
ZuUja, iz najstarsza grupa wiekowa (baby boomers), bardadkw do-
swiadcza tego rodzaju wsparcia organizacyjnego. \8pomnianych na
wstepie badaniach (Kotodziejczyk-Olczak 2013a, 2013ingliza wybra-
nych obszarow zagdzania wiekiem pokazataz i,dobér zadéa z u-
wzglednieniem zdolnéci psychofizycznych pracownikéw” stosuje ogo-
lem 64,8 proc. badanych firm (n=1011), a poszczegalartdci dla firm
zatrudniagcych r&na liczbe oséb wyniosty odpowiednio: 65,0 proc. (do
9 pracownikéw), 61,9 proc. (10-49 oraz 50-249 pvatkéw), 65,7 proc.
(powyzej 250 pracownikow) (p=0,866 dowagtizbraku istotnego zidi-
cowania mgdzy analizowanymi firmami). V§wietle innych danych (Bu-
gajska, Hildt-Ciupiska 2012: 458-459), modyfikacje stanowisk pracy
w celu lepszego dopasowania do pracownikéw 50+adejd 44,4 proc.
badanych polskich przedbiorstw.

Wspoiczanie, ochrona zdrowia pracownikow zawiera sie tyl-
ko w zabezpieczeniu przed zaggaiami zwigzanymi z prag, ale rownie
na dziataniach, ktére umacnjaj rozwijajg zdrowie pracownikow, czyli
na promocji zdrowia (Gniazdowski 1999). W s$hylefinicji, promocja
zdrowia to proces unitiwiajacy kazdemu cztowiekowi zwikszenie od-
dzialywania na wtasne zdrowie w sensie jego poprawirzymywania
(Czabata, & 2000: 607), to dziatania nakierowane na prozdto@o
zmiany styluzycia (Gniazdowski 1994: 52). Promocja zdrowia w jsta
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pracy skupia si na przekazywaniu pracownikom wiedzy o zdrowym
I bezpiecznym miejscu pracy (Namyst, Kazenas, Bikgaj2012: 8), na
rozwijaniu indywidualnych kompetencji w zakresieatti§ci o zdrowie.
Dlatego kolejny z analizowanych aspektow politykbzdrowotnej doty-
czyt prowadzonych w firmach dziateedukacyjnych. Rozktad odpowie-
dzi uzyskanych wobec twierdzenia ,W mojej firmieopadzi s¢ dziata-
nia edukacyjne (np. wykfady, szkolenia) na temabwego styluzycia”
wskazuje, 1 jest to praktyka mocniej widoczna w sferze imidwej —
czesto prowadzig 23,8 proc. zbadanych jednostek betdwych (w sfe-
rze pozabuzketowej odnotowano dio nizsze wskaniki). Uwzgledniajgc
kryterium wieku, najmniej tego rodzaju @aadczer map najstarsi pra-
cownicy (odpowiedzi ,nigdy” udzielito 70,9 proc.ggondentéw). Bada-
nia wskazuj (Molek-Winiarska 2015),z w instytucjach pastwowych
coraz powszechniej wdrane g dziatania w zakresie zajdzania projek-
tami zdrowia zawodowego (gtéwnie cykl szkoleb seminarium o tema-
tyce stresu i jegarodet, prewencji, umiefnosci rozpoznawania i redu-
kowania), programy promage zdrowy trybzycia (dieta, higiena snu,
profilaktyka prozdrowotna). W innym projekcie (HHGiupinska, Bugaj-
ska 2013) , olri badaniem starsi pracownicysmd dziata podejmo-
wanych w ich przedsbiorstwach w celu utrzymania w zatrudnieniu osob
50+, w kategorii ochrona zdrowia wskazali m.in. @ekia, poradnictwo
dotyczce prozdrowotnego stylkycia (20,6 proc.), poradnictwo dotyez
ce procesoéw starzeniagsi mozliwosci ich op&niania (13,6 proc.), po-
radnictwo dotycace zdrowych i bezpiecznych warunkéw pracy (29,8
proc.). Dziatania edukacyjne w organizagjissinie uzasadnione. Choro-
by zawodowe rozwijaj sic w perspektywie wielu lat, zaczynajod po-
czatkdw aktywndci zawodowej pracownika (Hildt-Ciufska, Bugajska,
tLastowiecka-Moras, Maiska 2012: 14). Ten argument przekonuje, i
promocja zdrowia i prewencja powinny dotyéawszystkich zatrudnio-
nych, nie ograniczag dziatax wytacznie do starszych grup wiekowych.
Zwraca s¢ uwag (Hildt-Ciupinska, Bugajska 2011)z istotrg skladowg
promocji zdrowia Wrod pracownikow powinien liywzrostswiadomdaci

w zakresie czynnikéw warunkigych zdrowie i samodzieintroske

0 jego dobry stan, zaréwno w sferze zawodowej,i jakzazawodowej.
Badania pokazygj (Nosko, Marcinkiewicz, Bareski 2008), & wielu re-
spondentow wykazuje zainteresowanigngmi formami prozdrowotnego
odzywiania sg¢, kontroli masy ciata, a 87 proc. respondentéwlateke
(Namyst, Kazenas, Bugajska 2012: 14),to pracodawca powinien mo-
tywowa: podwitadnych do zdrowego trybiycia. Odczuwane przez pra-
codawe konsekwencjegpozytywne i wielorakie (Hildt-Ciupiska, Bu-



76 Zdrowie w pracy — aspekt organizacyjny i jednostkow

gajska 2011; Matiska, Namyst, Hildt-Ciugiska 2012). To mniejsza ab-
sencja, wzrost motywacji i wydajea, lepszy wizerunek pracodawcy,
spostrzeganego przez otoczenie jako troskliwy ngaamwany.

Wspotczénie opieka zdrowotna w pracy powinnatgabsolutnym
standardem. Oczekiwano ¢gi znaczcych rezultatow w zakresie twier-
dzenia ,W mojej firmie zapewnia ¢ipracownikom wiéciwg opielke
zdrowotny”. Rozktad wynikow wskazuje,zi badani wystawili umiarko-
wanie pozytywg ocerg swoim pracodawcom 4dzi¢ nalery, iz o uzy-
skanym rezultacie zadecydowat realizm i krytyczpai@a wobec obecnej
sytuacji). Weksze przedsbiorstwa odnotowaty nieco wgze rezultaty.
Zabezpieczanie pracownikow przed szkodliwymi wptgwarodowiska
pracy jest elementem ochrony zdrowia. Przekgraujw tym wzgidzie
jest argumentacjaziosgganie poziomu bezpiecigtwa i higieny pracy
okreslanego w normach stanowi realizaapinimum warunkéw zdrowot-
nych w srodowisku pracy, zabezpieczej zdrowie pracownika przed
uszczerbkiem (Gniazdowski 1994). Dlatego isddiwesty podgta w ba-
daniu byta take ocena stafapracodawcow o bezpiearmdwo pracy. Re-
spondenci pozytywnie wypowiedzieli gsiwobec pozycji w ankiecie
.W mojej firmie dba s} 0 bezpieczgstwo pracy pracownikdéw”. Troska
pracodawcow widoczna jest zarownaréd firm o r&nej wielkasci za-
trudnienia, w sektorze baetowym i pozabuzetowym oraz w ocenach
przedstawicieli pokole Docenia si fakt (Molek-Winiarska 2015),zi
instytucje pastwowe corazmielej realizuj dziatania promujce zdrowie
zawodowe w aspekcie somatycznym i psychologicznym.

Przejawem stafao bezpieczestwo pracy jest rowniekontrolo-
wanie zagreen dla zdrowia w miejscu pracy. Badani pracodawcy avyp
dli pozytywnie w ocenach respondentéw. To satygéakgacy rezultat’.
Literatura przedmiotu, opisag wzajemne relacje praca-zdrowie, wskazu-
je na obecn&@ zagraen w miejscu pracy. Praca i warunki jej wykonywa-
nia stanowq bowiemzrodto licznych zagreen dla zdrowia pracownikéw.
Do uszczerbku na zdrowiu osob pracych, poddanych ekspozycji na
zagraajgce czynniki, dochodzi dragoddziatywania dwoch mechani-
zmoéw, dwdch drog. Wskazujegsha mechanizm fizykochemiczny (pole-
gajacy na bezpg&rednim oddziatywaniu czynnika na natlizdocelowy
I wywotywanie w nim patologicznych zmian, np. naémy hatas skut-

3 Konfrontujac otrzymane wyniki z innymi danymi (Bugajska, Hi@tupinska 2012:
458-459), uzyskanymi dragbada 200 matych,srednich i daych polskich przedst
biorstw, ,czste kontrole warunkéw pracy w kontele zdrowia i bezpiectstwa”
przeprowadza 18roc. badanych firm.
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kujacy uszkodzeniami stuchu) i psychofizjologiczny (cideryzujcy
sie brakiem bezpgedniego zwjzku czynnika szkodliwego z organem
czy systemem, ktéry ulega uszkodzeniu; szkodliwynok uruchamia
okreslony mechanizm patogenny, w ngsttwie ktorego dochodzi do
zmian chorobowych) (Dudek, Waszkowska, Merecz, lda2®04: 9-11).
W uzupetnieniu opisanej relacji praca-zdrowie —loblodg oddziatywa-
nia — istotne gjeszcze sita oddziatywania szkodliwych cech preyda
szkodliwa cecha pracy me wywota niepazgdane konsekwencje prze-
kraczajc prég wraliwosci organizmu, a w migrjej nasilenia patogenny
charakter staje sicoraz bardziej wyray) i czas oddziatywania (prze-
wlekle, czsto powtarzajce s¢ naraenia na pewne cechy, nawet w sytu-
acji, gdy sita ich oddziatywania jest niska mogywotywaé negatywne
konsekwencje zdrowotne) (Dudek 2000). Kwestie ezehstwa pracy
regulupg réwniez przepisy prawne. Obowzki pracodawcy wynikajbez-
posrednio z Kodeksu Pracy (Kodeks Pracy 2014: 149)i%obowgzu-

ja pracodawe do ponoszenia odpowiedziakod za stan bezpieciastwa
higieny pracy, do przekazywania pracownikom infocjna zagraeniach
dla zdrowia izycia wystpujacych w zakiladzie pracy oraz stosowania
dziataa ochronnych i zapobiegawczych podejmowanych w eéhaino-
wania lub ograniczenia zagen.

Podkrdlanie znaczenia czynnika ludzkiego w aktyweioprzed-
siebiorstwa stanowi jeden z vkaiejszych aspektow odpowiedziakon
spotecznej biznesu. W jej ramach postulugepsiprave warunkow pracy,
z uwzgkdnieniem bezpieczstwa i higieny pracy @ito 2011:19-21).
Oczekuje s, ze realizacja dziataw ramach systemow zadzania bhp
wplynie korzystanie na bezpiegstwo i ochrog zdrowia pracownikow,
bedzie skutkowa popravg jakaosci zycia w pracy (Pawtowska 2011). Do
podgcia wysitkow organizacyjnych pracodawcow imeosktoné szereg
istotnych przestanek. Wymienia ¢sizespot czynnikdw (wewstrz-
nych/wewntrz organizacji i zewgtrznych/poza organizagj motywup-
cych pracodawcéw do wdtania inicjatyw promujcych zdrowie w miej-
scu pracy (Namyst, Kazenas, Bugajska 2012: 9). Wpigr czynnikow
wewretrznych wyszczegoélniasiwzrost produktywngci, obnizenie kosz-
tow wynikagcych z wypadkoéw przy pracy i czynnikéw ryzyka zawed
wego, spadek fluktuacji i absencji pracowniczej,rast jednostkowej
satysfakcji zawodowej, poprgwmorale, lojalnéci i zaangaowania pra-
cownikow. Czynniki zewegtrzne obejmuyj m.in. zmniejszanie kosztow
ponoszonych z tytutu kar wynikgjych z nieprzestrzegania przepisow
bhp, umocnienie i poprawwizerunku firmy, maliwos¢ korzystania
Z programoOw wsparcia na poziomie krajowym i lokaingraz ze strony
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firm ubezpieczeniowych. Wymienione okolicZeo to znaczce prze-
stanki podejmowania staravobec zabezpieczania i promowania zdrowia
uczestnikbw organizacji. Istotne argumenty wobegeistowania w pro-
mocj zdrowia w miejscu pracy stanayiowniez wyniki bada, podkre-
slajagce wanos¢ poszczegolnych uwarunkowgNamyst, Kazenas, Bu-
gajska 2012: 10). Wedtug doniesie bada, satysfakcja z wykonywanej
pracy sprzyja ogolnemu zdrowiu pracownikéw, a pvatoy prowada-
cy zdrowy trybzycia g bardziej zadowoleni z pracy, znici, ktorzy
0 zdrowie nie dbaj Inne dane wskazjjiz 73% pracownikdéw organiza-
cji oferujgcych maliwos¢ korzystania z programu typaellness(pots-
czenie dziala promupcych i poprawiajcych dobrostan psychofizyczny
I medycyny prewencyjnej) odczuwa zainteresowaribataé ze strony
swego pracodawcy. Ten rodzajsddadcze indywidualnych sprzyja za-
angaowaniu i lojalndci wobec organizacji. A @ motywy humani-
styczne okzg sie mato przekonujce, to do wyobrani pracodawcéw
Z pewndcig przemowsy argumenty ekonomiczne. Wyliczona, 1 euro
zainwestowane w promowanie zdrowia w miejscu pra@ynosi zwrot
w wysokaci 2,5-4,8 euro w postaci zmniejszonych kosztoweabj
(Namyst, Kazenas, Bugajska 2012: 10). Analizanododnych interwen-
cji z zakresu zdrowia zawodowego (Molek-Winiarskal2) wykazata
zysk z wdraonej inwestycji — spadek absenciji, wzrost sprzgdawy-
dajnasci pracownikow.

Szeroki wachlarz rhorodnych przestanek uwiarygodnia pgmjl
iz zdrowie ma swaj cerg, ale przynosi rowniekonkretne profity — wy-
mierne i nie wymierne, jednostkowe, organizacypmgteczne. Kaly —
niezalenie od wieku — jest zainteresowany zachowaniemeatgbsamo-
poczucia. Jego utrzymaniu (i wzrostowi) sprzypowinny optymalne
warunki pracy, w tym rOowniestarania pracodawcow na rzecz zachowa-
nia zdrowych zasobéw pracowniczych.
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Health at Work — Organizational and Personal Asped

Summary

The study deals with the issues of thégution and promotion of
health policy in Polish companies. In the labor kear observed
demographic changes. Therefore the aspect of gnergtional
differences is included. A survey to diagnose \darmmponents of
organisational practice in the area of the prodectind promotion of
health was used. The study was conducted in a gnb395 persons —
233 women and 162 men — aged 20-64. In order tifyvbe hypotheses
used cross tables and tj& test. The research has shown that there is a
differentiation regarding age policy and a diversif opinion of
representatives of different generations. The aobthi results are
interesting from the point of view of age managemewhich is a
currently promoted solution to the problem of agamgployee population.

Key words: health, occupational health, health promotion, kyor
organization, generations, age, age management.
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Blaski i cienie zawodu pie¢gniarki

Abstrakt

Praca dla czlowieka od zarania dziejow jestnyan elementem
w jego zyciu. Jednak wspoicieie jej tr&c¢, forma wykonywania oraz
rola spoteczna ulega istotnym zmianon§ m@dzaje wykonywanej pracy
pozostag w wyraznej zalenosci od rozwoju przemystowego czy techno-
logicznego danego spotedatwa. Nie bez znaczenig sdwniez szeroko
pojete warunki pracy, co bardzo wyrde mazna zaobserwowaw zawo-
dzie piebgniarki. W Polsce zvgzki zawodowe i samogd piekgniarstwa
od lat alarmuj o coraz wgkszych problemach teg&rodowiska. Proba
przedstawienia charakterystyki tego zawodu, jedotawych ,blaskéw
i cieni”, stanowi gtdbwny cel niniejszych rozwan. W wyniku przeprowa-
dzenia wsfpnych bada empirycznych na ten temat wytonitesobraz
wiodacych trudngci, na jakie napotykajte polskie pielgniarki, ktore
wykonujg swéj zawod ju od kilkunastu lat.

Stowa kluczowe:praca, pigigniarstwo, zwizki zawodowe, pielgniarka.

Wstep

W badaniach realizowanych przez polskie eaaynarodowe in-
stytucje sondaowe praca zajmuje jedno z kluczowych miejsc w ragi
najwyzej cenionych i akceptowanych waito zyciowych — zazwyczaj
drugie miejsce po rodzinie. Potwierdzap na przyktad badania porow-
nawcze zrealizowane na przetomie lat 1999/2000qfEean Value Study)
w 33 krajach europejskich. Okazate,ste pierwsze miejsce zajmie ro-
dzina (zesrednim wynikiem 84 proc.). Praca #Zeednim wynikiem 58
proc. wyborow znalazta gina drugim miejscu, przyjaciele z 40 proc.
wskaza na trzecim miejscu przed czasem wolnym ( 33 proeligia
(21 proc.) i politylg ( 7 proc. wskazg (Borgulya, Hahn 2008, za Karcz-
marczuk 2010: 47-60)

Badania prowadzone w Polsce rownpokazug, iz praca stanowi
istotrg wartas¢ w zyciu jednostek. J. Czajski w Diagnozie Spotecznej z
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2009 roku pokazuje dynamgikkmian jakie dokonaty siw opiniach bada-
nych respondentow w stosunku do 13 akceptowany@szechnie war-
tosci w latach 1992-2009. W raportu wynikas system wartai Polakow
jest bardzo stabilny. Oceny zwane ze znaczeniem pracy #aky sta-
bilne. Praca zajmuje staleapj pozycg w rankingu badanych wasa,
po zdrowiu, udanym maenstwie, dzieciach i pieadzach (Czapgiski,
Panek 2009:196 ).

Kiedy praca odpowiada potrzebom, preferencjomziekisvaniom
jednostek oraz jest dostosowana do ich zdainoposiadanych kwalifi-
kacji, wtedy naley zatazy¢ z duzym prawdopodobigstwem,ze keda oni
usatysfakcjonowani i zadowoleni z wykonywanej prazgwodowej,
asrodowisko pracy &dzie postrzegane przyjaie. Z drugiej strony, gdy
bedzie wystpowa: wyrazna rozbienos¢, dysharmonia w tym zakresie,
wtedy naley oczekiwa, ze znajdzie to swoj wyraz nie tylko w poczuciu
dobrostanu pracownikéw i ich rodzin, ale zaljego skutki odczgjpra-
codawcy i spoteczsstwo. W tej sytuacji problem dostosowania pracow-
nikbw do wymaga i oczekiwa praktyki organizacyjnej jest istotny
z punktu widzenia efektywnoi funkcjonowania danej organizacji
(Karczmarczuk 1995: 100). Ta problematyka pojawéajsz we wcze-
snych fazach rozwoju spotedmtwa przemystowego, kiedy negowato
przegcie od ,spotecznego monopolu” jakim bydeedniowieczna gildia,
do systemu organizacyjnegputting out, nastpnie systemu manufaktu-
rowego, i w kacu systemu korporacyjnego — multidywizjonalnej ariga
zacji o rozbudowanej strukturze organizacyjnej.eBreaty ten okres po-
szukiwano skutecznych sposobow zharmonizowania witydziatania
pracownikéw z celami danej struktury organizacyjié@pgto to nasfpi¢
tylko na drodze zagwarantowania rownowagi (dost@so&) na poziomie
atrakcyjndci proponowanych bddtéw z podstawowymi wymogamiio-
dowiska pracy. Tylko takie ukierunkowanie motywowiadania pracow-
nikdw mogta ich silnie zwizat z danym systemem organizacyjnym.

Zreszy juz M. Weber odkrywajc korzenie kapitalistycznej go-
spodarki w etyce protestanckiej dostrzegt probleotymacji pracownika
W procesie pracy w momencie, gdy zostata ona pomenswego reli-
gijno-moralnego charakteru. Zmiana mechanizmowazkania motywa-
Cja pracownikow spowodowata wdiaie jej skanalizowanie do jednego
wymiaru i zamkngcia robotnika w jyon cage”. Poziom zaangawania
pracownika w wykonywanprae jest istotny dla danej organizaciji i efek-
tu pracy. Dla organizacji zaangavany pracownik to gwarancja dobrze
wykonanej pracy, mniejsza liczba nieobempa nawet wychodzenie
Z inicjatyws i wykonywanie obowjzkow wykraczajcych poza te powie-
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rzone. Z kolei dla pracownika pozytywna postawa @wolvykonywanej
pracy powoduje wzrost jakoi zycia, mniejsze ryzyko wypalenia zawo-
dowego, a nawet lepsze zdrowie. Rodzajzivz dar organizacj wpty-
wa nie tylko na efekt pracy danej jednostki, ale/ni@z na to, czy pra-
cownik kedzie dalej tam pracowat; zatem posiada zaréwno tyoze,
jak i negatywne skutki. Niektorzy badacze wymiepigiwa rodzaje
przywigzania w zakresie pracy:

* przywigzanie do zawodu — czyli emocjonalnaeivdo z wykony-
wanym zawodem;

* przywigzanie do pracy — czyli pozostawaniem wiernym swojej
pracy niezalenie od tego, czy jest ona wystarcgay satysfakcjo-
nujaca (Laguna, MielniczukZalinski, Watachowska 2015: 277—
284).

Motywy, dla ktorych ludzie pracsgy oraz ich poziom zaangawania jest
rézny i wielowymiarowy, dlatego tewcigz powstaj nowe koncepcje
teoretyczne dotyere tej tematyki. Nas interesuje przede wszystkioz pr
blem wykonywanej pracy przez pighiarki postrzeganej w kategoriach
konkretnego zawodu.

1. Obraz piekgniarstwa wczoraj i dzi§

Ze wzgkdu na to,ze nasze rozwania koncentruyj sic na zawo-
dzie piekgniarki, postanowiono przyjr¢esie blizej historii oraz roli tej
profesji, ze szczegdélnym uwzginieniem sytuacji w Polsce na przestrze-
ni ostatnich lat. Przemiany w procesie ksztalcgmoawob zrozumie
dzisiejszy system przygotowania do zawodu ¢geiarki oraz obecne,
organizacyjne uwarunkowania pracy pgiarek. Profesjonalne piel
gniarstwo pod 4 nazwy znane jest dopiero od dwdéch wiekdw, co nie
oznaczaze zawdd ten wczeiej nie byt wykonywany. Ludzie opiekowali
sie innymi juz od zarania dziejow. Pierwszeddta méwyce o profesjo-
nalnym pie¢gnowaniu sigajg hawet dwaéch tyscy lat p.n.e. i pochodz
z Indii. Stynny, 6wczesny hinduski lekarz Susrtabagaca raj piele-
gniarza, czy inaczej dozorcy, o kilka dodatkowychiejetnosci, do kto-
rych naleaty migdzy innymi przygotowywanie positkéwcielenie tGka,
cierpliwos¢, postuszastwo wobec lekarza i pacjenta. Intergseji zu-
petnie r@ne od obecnego obrazu pighiarstwa jest toze rok te wyko-
nywali gtdwnie ngzczyzni (Nutting, Dock 1907: 31).

W Europie medycyna i wszelkie czyrfigoz nig zwigzane, czyli
takie jak higiena osobista, pezsvata na przestrzeni wiekéw wzloty i u-
padki. Odlegty wiek XVI byt okresem ,,czarnym” w d=izinie szpitalnic-
twa i piekgnowania. Liczne zamkgte klasztory, a wraz z nimi szpitale
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przy nich funkcjonujce, spowodowaty wzrost chorob i liczbgdzarzy
w spoteczéastwach europejskich, a w szczegdktiow Anglii. Konse-
kwencp przegcia szpitali przez wladze miejskie i lokalne bylotty za-
met i konflikty migdzy wiadz swiecks a religijmm. W Niemczech sytuacja
przedstawiata siznacznie lepiej z racji poparcia szpitali przezdkot
luteraaski. Siostry luteraskie pracowaty i opiekowaty sichorymi, a wie-
dza dotycgca piebgnowania rozwijata gj 0 czymswiadczy ukazanie i
podercznika J. Oetneusa o gighowaniu chorych (Poznhska 1988: 15-17).
Ogromny wptyw na rozwoj opieki nad chorymi, ubogirkaleka-
mi miat franciszkanirkw. Wincenty a Paulo (1580 — 1660), ktéry zorga-
nizowat Zgromadzenie RaMitosierdzia. Zataycielka paryskiego Zgro-
madzenia -Le Gras -wprowadzita zwyczaj atmysania mtodych dziew-
czat do pomocy przy chorych, ktore po niedlugim czasiezto nazywé
».cOrkami mitosierdzia”. Z kolei koncepcja pégjniarstwa Florencji Nigh-
tingale byta catkowiciegswiecka; uznawata ona wolf® wyznania za-
rowno personelu jak i pacjentow, zwracata ugvag uwzgédnienie praw
naukowych w dziedzinie piggnowania, ktéy uznawata za dziedzn
oddzielry, ktéra powinna b§ rozwijana, ale wycznie prze kobiety. Po-
stulaty te, ktére gsdzisiaj dla nas oczywiste, wtedy stanowity jawkmy-
tyke. Byto to niezaprzeczalne odrzucenie amatorskiegegcia do pie-
legniarstwa, ktdre charakteryzowal@ sniedzy innymi niekompetentnym
personelem. F. Nightingale podkiaa rownie, iz pielegniarki, oprocz
opieki, maj, za zadanie obserwowaacjenta, tak by méc zapewnnu
jak najlepsz opiele oraz dziekt sie swoimi spostrzeeniami z lekarzem.
Jako pierwsza zaela postulowa, ze piekgniarstwo jest powotaniem
(Poznaska lbidem). W latach 1860 - 1910 swiecie powstato dwadzie-
scia dziewgc szkot pietgniarskich, w tym trzynaie w Europie. Nie byt
to tatwy proces, w szczegoliw w krajach katolickich i protestanckich,
gdzie opiel zajmowaly s} siostry mitosierdzia i diakonis ( Ibidem).
Sytuacja piejgniarstwa w Polsce w XVI w. wygtlata podobnie
jak i w innych krajach europejskich. Koty mialy niepodzieln witadz
nad szpitalami, ktére zajmowatyesgtownie opielg nad kalekami, ubo-
gimi i sierotami. Z uptywem czasu zagéz to ulegé zmianie, i przyjmo-
wano rownie chorych, a w 1758 roku zostata pgdj proba sekularyzacji
szpitali poprzez umieszczenie lekarza na wysokiamaiisku w zarg-
dzie i wyptacania mu wynagrodzenia (Ibidem: 43 3. Z#&dnake petna
sekularyzacja polskich szpitali ngsita w latach 1817 — 1842 (Podgorska
— Klawe 1981: 46), w wyniku czego studenci medycymjodzi lekarze
mogli pracowd w szpitalu. Pomimo tych zmian, liczba zatrudnidmyc
lekarzy w szpitalu nadal byta bardzo mata ( Paska 1988: 45). Na



Anna tggwa, Aleksandra Mijalska 87

wzor zachodnich pestw w Polsce w pierwszej potowie XIX w. pojawity
sie propozycje przeprowadzania szkolengdd nawet sz&iomiesecz-
nego kursu przygotowawczego dla personelu. AleksaRduchtman po-
szedt dalej i utworzyt w Warszawie w 1906 r. rogmzkok pielggniar-
ska, w ktorej nauczano zaréwno teorii jak i praktyRowstato te wiele
polskich podgcznikdédw o pie¢ggnowaniu chorych napisanych ¢dey in-
nymi przez takich lekarzy jak Gregorowicz czy Jé&mmyski. Kobiety
rowniez przyczynity s¢ do lepszego poziomu pégnowania w szpita-
lach; jedn z nich jest zatlgycielka ambulatorium dla chorych, Julia Alek-
sandrowicz, ktéra oprocz pracy w charakterze¢pighrki, przeprowa-
dzata dla wolontariuszek rowridursy pierwszej pomocy oraz z zakresu
higieny. Pierwsz szkot pielegniarsly otwarto w Krakowie w 1911 roku,
inspirugc sk reformatorskimi ruchami na zachodzie. P&zkot Piek-
gniarek Zawodowych Panien Ekonomek Wincentego a Paulo zorga-
nizowaty cztonkinie stowarzyszenia Zgromadzenia M#osierdzia wraz

z krakowskimi lekarzami. Na dwuletnie szkolenie myagczeszcz& oso-
by swieckie jak i zakonnice; kaczyto se ono egzaminem oraz otrzyma-
niem dyplomu. By méc ugszcz& do szkoly piglgniarskiej naleato
spetniad okreslone wymogi, mg¢dzy innymi naleaty do nich: wiek ny-
dzy 18 a 35 rokienycia, 4 klasy szkoty wydzialowej oraz rekomendacije.
Jednalke trudno byto o kandydatkiwiadczy o tym chocigby liczba
czterdziestu dwoch absolwentek wagti dziesgciu lat dziatania szkoty
(Poznaska 1988).

W pd&niejszych czasach, gdy Polska odzyskata niepodiégto
ochrory zdrowia interesowalty sijuz nie tylko prywatne osoby, ale réw-
niez samorady. Przybycie na ziemie polskie Amerylskiego Czerwo-
nego Krzya wptyreto pozytywnie na szpitalnictwo. Skupioncg dvar-
dziej na matce z dzieckiem, zostaty wprowadzonskarzakresu higieny
osobistej, podjo rowniez walke z grulica i alkoholizmem. To take
okres intensywnego rozwoju p¢ghiarstwa w Polsce. Zagip organizo-
wat wiecej szkot pigdgniarskich, jednate byta to liczba i tak stosunko-
wo niewielka, poniewatylko dziewk¢, z czego siedem byto czynnych
jednoczénie. Pomimo zwikszenia liczby szkét do 1937 roku wyszio
z nich okoto 1500 absolwentek, co niestety, nierpokio zapotrzebo-
wania (Poznaska 1988: 81-86).

Kolejnym istotnym wydarzeniem byto powstanie w 1923°0l-
skiego Stowarzyszenia P¢ghiarek Zawodowych (PSPZ), ktore zostato
przyjete do Medzynarodowej Rady Pigjniarek w tym samym roku,
a cztery lata pfiej wydanie czasopisma zawodowdgjelegniarka Pol-
ska Jeszcze kilka lat gaiej, w 1935 r. sformutowano podstawy prawne
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zawodu pisgjgniarstwa. Obowgizki pielegniarki rownie: ulegty zmianie,
a doktadniej poszerzeniu. Oprécz oczywistej pomtaiarzowi, pied-

gnacji pacjentéw, dodatkowo pégniarka zajmowata siprowadzeniem
sprawozda, strory gospodarcg, tj. inwentarzem, zakupami, zadzata
rowniez stuzbg oraz prag biurows.

W p&niejszych latach, w czasie Il wojrwiatowej okupant nie-
miecki zlikwidowat prawie wszystkie szkoty piginiarskie, zostawit tyl-
ko jedry, mieszczcy sie w Warszawie, ktora wraz z wybuchem powsta-
nia rownie przestata funkcjonowa Okres Il wojnyswiatowej to roOw-
niez ciezki okres dla piejgniarek, zwykte szpitale zamienity na szpitale
polowe na froncie, udzielaty giw partyzantce jak i w powstaniu war-
szawskim, a z racji braku wystarczagj ich liczby, prowadzity szkolenia
dla sanitariuszek. Wiele poniosto bohatgrsknierc niosc pomoc. Po
wojnie liczba pie¢gniarek zmalata do 5 840 oséb, szkoty ktore powstat
przed woja ulegty w medzyczasie zlikwidowaniu. Konieczg® szyb-
kiego zorganizowania szkot peginiarskich oraz uzupetnienia brakcg)
kadry spowodowataze osoby kandydgge nie podlegatyadnej selekciji,

a uposaenie nie nalgato do wysokich. W wyniku tych zmian autorytet
tego zawodu diametralnie ulegt pogorszeniu (Kanabusnderkowa
1965: 531).

W kolejnych latach system opieki zdrowotnej ulegieksztatce-
niu, bytlo to spowodowane gazy innymi transformagj ustrojows jaka
nasgpita w Polsce na przetomie lat 80/90. XX wieku. &alym wanym
wydarzeniem, ktére miato znagzy wptyw na system opieki zdrowotnej
w Polsce, byto przyspienie do Unii Europejskiej, w wyniku czego nale-
zalo st dostosowé do pewnych wymogow. Jak pisze |.Viiska (...)
ostatnie pi¢cdzieseciolecie to okres gberr do rozwoju wyszego szkolnic-
twa piekgniarskiego, tworzenia podstaw naukowych praktydiegniar-
skiej poprzez podejmowanie dziataloobadawczej. To rownidata dy-
zen do uzyskania szerszej samodzigth@awodowej. Ceghznamienn
pierwszego okresu stajee¢ssposOb realizacji opieki piggniarskiej,
uwzgkdniajgcej biomedyczny model opieki zdrowotnej; gediugiego —
stopniowe negowanie koncepcji opieki stosowanejatia modelu, a do-
strzeganie walorow dziatawtasciwych dla modelu opieki holistycznej
zorientowanej na pacjenté@ Wronska 1997: 5). Wszystko to wplywa
réwniez na kierunek i proces przemian w pigghiarstwie, ktory przejawia
sie miedzy innymi w poszerzaniu dziataléw pielegniarstwa spotecznego
(np. piekgniarstwo szkolne czy rodzinne), powstawaniu lokeln pla-
cowek publicznych z prywagnjak i publiczry opieky zdrowotry, wdra-
zaniu nowych metod procesu pighowania pacjenta oraz systemu pro-
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wadzenia odpowiedniej dokumentacji pphiarskiej, w zwgkszaniu na-
cisku na prowadzenie dziatakwb naukowo-badawczej, reorganizacji
systemu szkolnictwa piggniarskiego, upowszechnieniu systemu doszka-
lania s¢ przez czynne piefjniarki oraz umacnianiu ssamorzdu piek-
gniarskiego ( Ibidem).

2. Edukacja do zawodu piajgniarki/piel egniarza

Obecnie, aby moc wykonywazawod piejgniarki naley ukon-
czy¢ uczelne wyzsz; wszelkie licea oraz kursy zostaty zlikwidowane.
Do 2013 roku Polska nie posiadata za graniznawalnéci kwalifikacji
pielegniarek ze steem, magcych tylko ukaczone liceum piegniarskie.
By ja uzyska&, nalezato ukaiczy¢ tzw. pomostowk, czyli studia na kie-
runku pietgniarstwo dla pielgniarek, ktore posiadatywiadectwo doj-
rzatasci i ukonczyty liceum medyczne, szkpipolicealny, albo szka}
pomaturalg, ksztatlgca w zawodzie pielgniarki na podstawie obowau-
jacych przepisow ustaw (Dz.U. Nr 174, poz. 1039, mpam.).

Z raportu Naczelnej Rady Pé¢giniarek i Potanych wynika,ze
liczba absolwentéw kierunku pégjniarstwa w cigu ostatnich lat prze-
wyzsza liczlg pielegniarek odchodcych na emerytgr Jednake niedo-
bor kadr jest realnym zagreniem, ze wzgldu na toze to nie liczba ab-
solwentéw jest istotna, a liczba gighiarek zgtaszagych s¢ po za-
swiadczenie o prawie do wykonywania zawodu i wykgoy¢h ten za-
wod w Polsce. Z raportu wynikae: Srednia z ostatnich 10 lat wykazata,
iz rocznie 1,814 piebniarek zgtasza gido okiegowej izby pielgniarek
I potoznych po zéwiadczenie o prawie wykonywania zawodu i podejmuje
prace w zawodzi€Wstepna ocena zasobow kadrowych pggliarek i po-
toznych w Polsce do roku 2020, 2010: 17). Jest to yatteganie mniej
pielegniarek od tych odchodeych z zawodu. Naczelna Rada Biglia-
rek i Pot@nych ostrzegaze przy dalszym tak matym wptywie pignia-
rek do systemu, do roku 2020 na emeryfunawdopodobnie przejdzie 80
814 pietgniarek, w wyniku czego nagli brak w systemiez o 60 860
0s0b.

3. Rola zwhzku zawodowego piaigniarek/pielegniarzy i potoznych

W 1991 roku we Wioctawku zostat zatmy polski zwazek za-
wodowy pietgniarek i potanych w celu reprezentowania intereséw tych
dwoch grup zawodowych. Cztery latazpiej zwigzek stat s§ zwigzkiem
ogolnopolskim (OZZPiP), skupig w swych szeregach 79 tys. czion-
kow. Wplyw na powstanie tej organizacji, zkézenie si poziomuswia-
domdaici tych dwdch grup oraz potrzeba wyellnienia swoich interesow
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w ochronie zdrowia, miato rownieutworzenie st w 1990 roku samogz
du zawodowego — Naczelnej Izby Rgphiarek i Potanych oraz izb
okregowych, ktére nie byly w stanie zabiéga lepsze warunki pracy
i wyzszy ptag w zakladach pracy. Innym argumentem za utworzeniem
zwigzku piekgniarek i potanych byt widoczny brak reprezentanta intere-
séw tychsrodowisk oraz notoryczne ignorowanie ich potrzerable-
mow.

Struktura OZZPiP sktada¢sodpowiednio do liczby wojewddztw,
czyli z 16 regionow. Zrzesza organizacje zaktaddut@re w wyniku re-
form map odrebng osobowd¢ prawry, one zndw magnaleze¢ do struk-
tur miedzyzaktadowych, czyli pozostdlgach sprzed reformy, kiedy to
z tego samego miasta pracownicymych szpitali i przychodni nateli
do jednej organizacji. Do OZZPiP obecnie agl®k. 80 000 oséb. Do
zada zwigzku zada naleey m.in.:

» ochrona interesow materialnych, socjalnych i zdrbwoh

pracownikow,

» zabezpieczanie praw pracowniczych, wynagrodaearunkow

socjalnych oraz bezpieomtwa i higieny pracy,

e przeciwdziatanie i zwalczanie mobbingu i dyskrymgjna

wszystkich pracownikoyittp://ozzpip.pl/o-nas/).
Z raportu CBOS z lipca 2014wynikage okoto 12 proc. pracownikow
najemnych deklaruje przynaleos¢ do jakiegd zwigzku zawodowego.
Jest to staly i relatywnie niski odsetek zmkiowcOw w ostatnich latach;
w pocatkach lat 90. prawie co gy Polak naleat do zwiyzkdéw zawo-
dowych (Zwgzki zawodowe... CBOS 2014).

By zwréck uwag na pojawiajce s¢ problemy, oraz zaakcento-
wa¢ wady wprowadzanych reform w ochronie zdrowia, gz@k zawo-
dowy byt niejednokrotnie zmuszony daygia metody strajku. Okresem,
w ktorym nasipita szczegolna intensyfikacja akcji protestacymyayty
lata 1999 — 2001. Pigdniarki i potzne wyraaty swoje niezadowolenie
poprzez tygodniow okupacg Ministerstwa Zdrowia w styczniu 1999
roku. Podpisane w wyniku tego porozumienie gdem nie zostato, nie-
stety, zrealizowane. Cztery migseé p&niej nasipita okupacja Minister-
stwa Pracy i Polityki Spotecznej przez strajgiog piekgniarki i potazne,
ktore zostaly sit usunete przez poligj, w wyniku czego protesty prze-
niosty st na ponad miesc na ulice Warszawy. Ustalenia po tych wyda-
rzeniach, podpisane 11 VII 1999, ponownie nie Zgstaealizowane
przez rad. Oprocz strajkow okupacyjnych, marszy, blokaddjiaprote-
stacyjnych, stosowano tak gtodowki, uznane za wystarczap dra-
styczne, a jednocgeie najmniej szkodliwe dla pacjenta. Najedwniez
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zaznaczy, ze celem akcji protestacyjnych nie byty gtownie pgdkv
ptac, ale take poprawa warunkow pracy. Jednalkednym z najwaniej-
szych postulatow piegniarek, aktualnym do dzisiaj, jest przeniesienie
negocjacji o wynagrodzeniu i warunkach pracy z poui zakltadu na
szczebel wyszy, centralny §dz brarzowy( Kubisa 2014: 123Podkréla
sie jednak pewne utrudnienie tej grupy zawodowe| wealkowaniu Swo-
ich potrzeb i problemoéw oraz w ich rozaywaniu. Oprocz praktycznie
zadnego zaangawania kolejnych rgdow w problemy wspoétczesnych
pielegniarek, a co za tym idzie, w istotne problemy oalyr zdrowia,
grupa ta spotyka sirowniez z przeszkodami w nawaywaniu dialogu
z kierownictwem placowek leczniczych.

4. Wspotczesna marginalizacja zawodu piggniarki w Polsce

Zmiany zachodgce we wspotczesnej strukturze spotecznej, a co
za tym idzie, rownig w strukturze zawodow, spowodowang ra.in.
przeksztatceniami o charakterze instytucjonalnymrd®z pozytywnego
wptywu tych zmian, czyli wzrost gospodarczynptwa, lepsze standardy
zycia obywateli, pojawity si tez negatywne skutki, takie jak procesy
marginalizacji wielu kategorii spoteczno-zawodowyat tym zawodu
pielegniarki. Z. Kawczyiska — Butrym zwraca¢ uwag na sytuag pie-
legniarstwa w Polsce, podkta zmiany, jakie nasgpity w spotecznym
usytuowaniu tego zawodu. Negtija procesy wykluczania piggniarek
z systemu opieki zdrowotnej i spotecznej przy jexiesnym wyklucza-
niu finansowym. Pojawia siréwniez takie zjawisko jak ,wykluczenie”
wewmngtrz zawodu (Kawczyska — Butrym 2001 : 258).

Jednym z powodow, dla ktérego pighiarki stracity s pozycg
w spotecznym statusie, jest marginalizacja systemoWynika ona
przede wszystkim z ich odsgnia od petnionych dotychczas rol. Autorka
wskazuje na potowlat 90. kiedy to nagpito ,odmedycznienie pomocy
spotecznej’, stanowce pierwszy krok do marginalizacji systemowej pie-
legniarstwa. Zdecydowanoesha ograniczenie pewnych dziatawiaza-
nych z opiel pielegniarsky, miedzy innymi sugerowanae pewne czyn-
nosci pielggnacyjne mog wykonywa: pracownicy socjalni, terapeuci czy
rehabilitanci, czyli odbierano pewne zadania prggpe do zawodu pigl
gniarki. Kolejry decyzj byto zatrudnianie piegniarek w instytucjach
opiekwczych w charakterze opiekunek, w wyniku czego &tnryzyko
utraty wykonywania zawodu pigniarki, poniewa ta praca nie mieita
sie juz w ramach pielgniarstwa. Wraz z reforgnochrony zdrowia poja-
wity sie kolejne przeszkody, rulzy innymi wiele dziatA wykluczap-
cych pietgniarki jako partneréw w podpisywaniu kontraktow dwdad-
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czenie ustug zdrowotnych w zakresigiadczeé pielegniarskich. Liczba
zatrudnianych piebniarek byta mniejsza hiw opracowanym projekcie
resortu zdrowia. Wszystko te czynniki spowodowaty,wiele pie¢gnia-
rek zostato catkowicie wykluczonych z zawodu, czgstaty bezrobotne,
badZz znacznie ograniczono ich zakres dziatania, a sjdumaterialna
znacaco St pogorszyta ( Ibidem: 258 ).

5. Badania empiryczne
5.1 Cel badania i zatéenia badawcze

Badanie zostato przeprowadzone w 2015 roku na @raetmaja
I czerwcaw celu wsgpnego zapoznaniagst problemami jakie napotyka-
ja pielegniarki wykonugce swoéj zawod jiod kilkunastu lat. Baztem do
zainteresowania siakurat § grupm zawodow, byty przeprowadzone ak-
cje protestacyjne oraz bliska znajaitidego srodowiska i jawgcych se
problemoéw. By méc zapozéaie z trudndciami w tym zawodzie, nale-
zato skgmg¢ do zrodha, ktore alarmuje o coraz gorszym stanie ochron
zdrowia. D@wiadczenie zawodowe pigniarek i obserwacja zmian,
ktore s¢ dokonuj w ochronie zdrowia dostarczyta cennych informaciji.
Badanie miato na celu poznanie opinii samych zegstevanych na temat
ich zawodu, jego oceny z perspektywy czasu, zetapoznania siz wi-
zja tego zawodu w przyszoi. Do interesuyjcych zagadni@e nalezato
rowniez poszukiwaniezrédta niepowodze w opinii piekgniarek, odno-
szacych sg do aktywndci zwigzkow zawodowych.

5.2 Dobor préby badawczej i charakterystyka respondntow

Dobér proby do badania miat charakter nieprobdpidmy;
w tym przypadku byta to technika kunieznej. W poszukiwaniu re-
spondentow o oké&onych cechach, nawgaano kontakt z jednz nich,
nastpnie docierano do kolejnej. Niekiedy jedna respaitkie umdaliwia-
ta dostp do dwodch lub wicej osdb. W taki sposéb w ostatecariazre-
krutowano dziest pielegniarek, ktére spetniaty gtébwne kryterium dobo-
ru respondentek — odpowiedni sfaracy. Badanie zostato przeprowadzo-
ne wérod piekgniarek z przynajmniej dwudziestosemletnim staem.
A doktadniej, najkrotszy stawynosit dwadziécia szé&¢ lat, a najdhaszy
trzydzieci piec¢ lat. Zdecydowana wksza¢ to zony i matki, tylko dwie
respondentki byty pannami. Trzy respondentki pagipdvyzsze wy-
ksztalcenie, pozostakeednie. Wynika to z systemu edukacyjnego w cza-
sach miodéci respondentek, kiedy to wystarczyto vkay¢ liceum me-
dyczne, hdz studium medyczne, by moa bytlo wykonywa zawdd pie-
legniarki. Potowa respondentek pochodzi ze wsi, @watz miasteczek
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I miast (ok. 100 tys. mieszkadw). Pietgniarki biogce udziat w badaniu
pracowaty w jednym ze szpitali wojewodztwa tédzkiegrykonugc swo-
ja prae na oddziatach: psychiatrycznym, neonatologicznghkulistycz-
nym, OIOM-u i pietgnacyjno-opiekaczym. Ta rénorodnad¢ pozwolita
na zapoznanie @iz funkcjonowaniem piegniarek pracujcych w ré@-
nych oddziatach, w wyniku czego tra bylo odnotowapewne ranice

I podobieistwa w ich sytuacji pracy.

5.3 Technika badawcza

By uzysk& jak najwkce] materiatu, stworzyatmosfe¢ jak naj-
bardziej przysipng i zackecajgca do rozmowy, a jednocgeie zachowa
pewien schemat dotygey tematyki przeprowadzanych wywiadow,
uznano,ze najodpowiedniejsztechnily bedzie wywiad swobodny ¢z
sciowo ustrukturyzowany. Tego typu metoda j&iowa umaliwia za-
poznanie § z wizjg swiata respondenta, daje mivos¢ zrozumienia
punktu widzenia badanego. Poniew@elem badania bylo uzyskanie od
kazdego respondenta informacji na te same pytaniavemg zastoso-
wano pewien stopie standaryzacji, ktory pozwolit na skonstruowanie
schematu, wedtug ktérego przeprowadzono wszystiieiady. Jak pisze
E. Babbie, osoba przeprowadga wywiad ukierunkowuje tok rozmowy
na interesyjce go tematy — dlatego wareej zostata sposrlzona lista
poszukiwanych informacji, ktora miata wptyw na poesgy wywiadow
(Babbie 2007: 206).

5.4 Schemat analizy wywiadow — tablica kodowa
W celu przeanalizowania dziesiu wywiadéw swobodnych stwo-
rzono tablie kodowg, w ktorej umieszczono s&e kategorii gtéwnych
wraz z podkategoriami. Miato to na celu usystematanie procesu ana-
lizy wywiadow oraz umgiwienie przejrzystego wgtu w tr&¢ wywia-
dow i tatwiejszego zweryfikowania postawionych higm Kategorie te
to:
o Sta pracy
*  Wyksztatcenie
e Obecne warunki pracy
.1. Wysoka¢ wynagrodzenia
2. Wyposaenie miejsca pracy (np. nowoczesny gprz
.3. Godziny pracy
4. Organizacja pracy
.5. Liczba pacjentéw przypadgych na jedn pielegniarke
* Relacje
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» Zwigzki zawodowe
* Ocena zawodu pigjniarki.

5.5 Whnioski i konkluzje z przeprowadzonego badania
Przeprowadzone badanie jakmwe pozwolito na uzyskanie szer-
szej perspektywy dotygeej pracy pielgniarek i utrudnig z jakimi majg
do czynienia podczas wykonywania swoich ob@kdw. Ze wzgédu na
ograniczon obogtnos¢ tekstu, przedstawione zosgamagregowane in-
ajwazniejsze wnioski z badania. Po pierwsze, ggelarki zwrdcity uwa-
g¢ ha wysoki poziom biurokratyzacji dotygzy ich pracy. Procedury,
ktorych naley przestrzegai tworzenie dokumentacji pacjenta z jednej
strony mae mig pozytywny wptyw na udzielone miwiadczenia oraz
archiwizacg przebiegu historii choréb, z drugiej strony zaopowodo-
wa, iz pielegniarka nie ma czasu na to, by catkowiciéwagcic si¢ swo-
jemu podopiecznemu:
Brakuje nam takiegaebymy sobie pogadaty z tym pacjentaseby-
smy rzeczywtie mogly im pomaoc, bo im bardziej nieraz potrzebna
rozmowa, wsparcie, wystuchanie icl to jak ich opiszemiR 3)
Teraz, w wtkszd@ci zajmujemy i biurokracy, papierami... pisaniem,
opisywaniem a nie tym co powignyy tak naprawel robi¢( R 9)
Nie ma czasu na pacjenta, nie ma czasu dojigeh po zabiegueby
rzeczywdcie dog¢ do nich, to co zgtaszajto daje im st dzwonekze
jak bedzie bolato, tozeby dzwoni, a nie masz czasu takby dofé,
zapyta sie, a pojck do tej pani zapytam &iczy c@ nie potrzebuje po
zabiegu, no nie masz na to czaf).

W wyniku tego piejgniarki przyznaj, ze dochodzi nawet do sytuaciji,
w ktorej na papierze istniggzynndci, ktore w rzeczywistei nie zostaty
wykonane lub odwrotnie, kiedy to czyridozostanie wykonana, a za-
braknie chocizby potwierdzenia w postaci podpisu na dokumenaie-Z
cydowanie nie akceptyjtakiego rodzaju pracy, mgjpoczucie,ze nie
petnia w wystarczajcym stopniu swojej opiekiczej czy terapeutycznej
roli wobec pacjenta. Na brak czasu skladange tylko zwekszona biuro-
kracja, ale rownig ograniczony liczbowo personel. Zdaniem responden-
tek, na zmianie przypadato od czterech do nawetddigstu jeden pa-
cjentow na pielgniarke. Prawdopodobnie sytuacja ta sprawmpacjenci
odbierajy pielegniarki jako osoby, ktére nie wykorupwoich obowjz-
kow, poniewa nie padwieccajg im wystarczajco dwo czasu, kiedy tak
napraw@ one clgtnie by zrobity to, czego od nich oczekuje pacjéed;
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nakze w konsekwenciji nie wypetnityby dokumentacji, ¢zgtesci obo-
wigzkow, ktére te do nich naleg.

Po drugie, respondentki uwaga, ze charakter i waga wykonywa-
nej przez nie pracy, nie ma odzwierciedlenia wwmagrodzeniu. Co
wiecej, cletnie poréwnug je do zarobkow lekarzy, jednocgoée podkre-
slajac —oni (lekarze) sobie wywalczyli i imesnale?y, to nie oni za dio
zarabiay, to my za matgR. 3). W wyniku tego istnieje die prawdopo-
dobieastwo wysgpienia demotywacji do pracy, w zygku z poczuciem
braku docenienia ze strony pracodawcy w postactyfgaciji finansowej.
Dodatkowo nalgy zwréci uwag réwniez na to,ze cyklicznie wzrasta
ilos¢ obowizkow wykonywanych przez pigdniarki, co nie przektadaesi
proporcjonalnie na wzrost ich pensji. P@ay diagram prezentuje kompi-
lacje najistotniejszych problemow, ktére uwidocznitye s toku prze-
prowadzonego badania empirycznego.

Diagram 1
Najczesciej wymieniane problemy piekgniarstwa w opinii respondentek

wynagrodzeni
eza

wykonywang
race

Najczesciej
wymieniane
problemy

Rozbudow
ana
biurokracja

Poczucie
braku
docenienia

pielegniarstw
aw opinii
respondentek

Brak czasu
dla pacjenta

Zrodio: opracowanie na podstawie badaasnych

Kumulacja tylu probleméw zawodzie spowodowata, od kilku
lat rosryce niezadowolenie piggniarek coraz czciej przybiera posta
protestow. Pielgniarki biogce udziat w badaniu, oprocz nieadekwatnego
wynagrodzenia za wykonywarmprae, zwracag uwag na biernéc, badz
nieefektywnad¢ zwigzkow zawodowych. W ich ocenie dziatania OZZPiP
oraz zwizkéw zaktadowych, g nieskuteczne. Respondentkiywaty
takich sformutowa jak: nic nie zatatwity; probuj owszem cozrobié ale
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mato efektywnie; tyle lat giczeka i tak nic nie robj nic sie nie zrobi
Z ludmi ktérzy g do tego niecttni; zwigzki nie walcz o podwyki, 0 nic

I to po prostu... zwizek jest na papierze; nasze gxki zawodowe bardzo
kiepsko oceniam\W konsekwencji takiego obrazu zmkow ogolnopol-
skich, a w szczegolsoi zwigzkow zaktadowych, sZé na dziesj¢ re-
spondentek naky jeszcze do zwikow, przy czym dwie zastanawiaj
sie nad odejciem.

Podczas przeprowadzania badania zostaly ogtoszaragkis
ostrzegawcze, a w pdzierniku 2015 roku organizowany byt strajk gene-
ralny. Respondentki zapytano o opgirdotyczca strajkow pie¢gniar-
skich. W ocenie badanych kobiet ujawnia pewien dualizm. Z jednej
bowiem strony uwzajs, ze tego typu dziatania dajm nadzie¢ na dobre
zmiany, z drugiej Zanie widzz w nich sensu, bo nadzieja na zmngignz
dawno zostata utracona. Ponadto, unaoczniakalejny problem tego
zawodu — brak solidargoi w srodowisku pie¢gniarskim:

Sytuacja nasza i naszej pracy jest taka a nie iomanikt nigdy o nas
nie walczyfR. 1)

Gdyby byta solidarn@ w srodowisku, i by wszystkie szpitale s#gn
to by pomogty (strajki), a takiej solidarsm nie byto i nie bdzie (R. 2)
Przypuszczanme miody personel ma jakiemadzieje, bo my jak przy-
szhgmy do pracy to temiatysmy nadzigj na popraw finansow, i nie-
stety tyle lat ¢ czekal R. 3)

no ale czy te strajki gamieng?(...)myle, Zze niekonieczniéR. 4)

no akurat myle, Zze strajkami to sobie nie wywalczymy akutat,le-
dzie lepiej(R. 5)

(...)(o protestach) togsbajki, bajki takieze tak powiem oczeky;
na..rzucag takie hasta ktére noo, nie wierzeby byly spetnione, ugi-
namy s¢, zawsze gziemy si uginaty (R.6)

No i to wszystko (strajki) i co z tego (...) bo te pierwszy raz byly
protesty nie..byty strajki pukilka razy i w Warszawie | wgizie iii
rzqd sie tym nie interesuje i wkaiwie zwgzki nie mag wptywu na to
zadnego(R. 8)

Wszelkie strajki i protestyasnie tylko efektem fatalnych warun-
kow pracy pie¢gniarek, to rownig préba zasygnalizowaniae zawod ten
nie cieszy si powodzeniem wréd miodych ludzi, co ma spowodowé
iz w najblizszych latach liczba pigyniarek drastycznie zmaleje. Respon-
dentki w swoich wypowiedziach podktaty, ze juz teraz liczba pigt
gniarek przypadagych na pacjentdéw jest niewystarcga. Co wgcej,
moze dogé do powanych konsekwencji, gdyw przypadku nie polep-
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szenia s warunkéw pracy — co ma wpltyw na poziom atrakcyymaa-
wodu — liczba oséb wykomgych ten zawod dulzie spadég czego same
pielegniarki g swiadome:
No potrzebny jest nowy narybek... no niesisggnia wieku pieignia-
rek jest taka jaka jest, tam czterdmiechyba pag, pod pecdziesit
podchodzi{miech), take no to wykruszasi( R 3)
No niestety, te starsze odgjda emerytws i Sie porobi dziury i to
ktas musi zapetd, tylkoze kto jak nie ma clinych( R 6)

W opinii respondentek zawdd ten nie praga zbyt wielu mio-
dych ludzi, ktdrzy mogliby w przyszioi je zasipi¢c. W wypowiedziach
badanych pielgniarek wytonit s¢ pewien obraz miodego cztowieka —
ktory nie jest altruist, dla ktérego licz sie piengdze i wygoda, a czego
nie mae zapewni zawod pie¢gniarki. Jak powiedziata jedna z respon-
dentek:

(...) atrakcyjny pod wzgllem zarobkéw dla miodych na pewno nie
jest, poniewa obcigzenie jakie jest zwizane z wykonywaniem tego
zawodu, praca z trudnym pacjentem, w sensie...wygoidzin, fizycz-
nie, psychicznie, no robigstzasami rzeczy nieprzyjemni 4)
Respondentki, ktére miaty mibvosé pracowd z absolwentkami piel
gniarstwa akcentowaty brak wiedzy praktycznéjad absolwentow, jed-
noczea&nie podkrélaty swop wartas¢, w zwigzku z posiadaniem warsztatu
praktycznego, ktorej obecny system nauczania nreasad
No s to dziewczyny wyksztatcone, tak, bo to ona bytéigeocjacie
wtedy ju, magistra kdczyta w trakcie, ma wiedzteoretyczn, ale
praktycznej praktycznie prawiadnej, praktycznie taka dziewczyna no
musi s¢ dopiero nauczy praktyki, nie umie giwkiué w zyte, wie na
przyktad gdzie zrobiten zastrzyk dogéniowy, bo ma nauczone gdzie
to trzeba zrohi, ale noo( R 6)
Nasza praktyczna wiedza bytaelgz;, bo mymy miaty praktyk{ R 5)
Osoby przychodzpo takich szkotach taysoby ktdre g wychowane
czysto na kgtkach teoretycznie i jeszcze z tychytek,ze tak powiem
niedokfadnie i niestarannieghauczyly, natomiast catego zawodu pie-
legniarskiego uaz sie dopiero przy pacjentacli R 7).

Podsumowanie

Wykonywanie pracy wzyciu cztowieka jest istotnym elementem
jego egzystencji. Praca najetez niezmiernie do wanych determinantow
pozycji jednostki w spotecastwie (Sztumski 1999: 30-31). ki pracy
cztowiek zaspokaja zarOwno swoje potrzeby mateziaksztalci si i
rozwija. Dlatego te gdy pojawiag siec problemy w danym zawodzie,
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pracownicy zwracaj sie przede wszystkim do zeikow zawodowych,
ktorych jednym z celdéw statutowych jest zapewniargbrony interesow
materialnych, socjalnych i zdrowotnych pracowniktp://ozzpip.pl/o-
nas/). Do problemow, jakie wymiengapielegniarki i OZZPiP nalgg
przede wszystkim: niska ptaca; zkszona ild¢ obowgzkow pohczona
z biurokracy; niewystarczajca liczba pieigniarek w stosunku do liczby
pacjentow; coraz mniejsza liczba pighiarek na 1000 mieszkedw;
niskie zainteresowanie mtodych ludzi wykonywanieega zawodu.
Pierwsze cztery czynniki powodyljze piekgniarkom brakuje czasu dla
pacjenta, ktéry nigviadom ogromu pracy przez nie wykonywanej, #ava
je za leniwe i nieodpowiedzialne pracownice. Pogawt wtedy brak
szacunku do tego zawodu i gighiarek, a one same na skutek tegastaj
sie jeszcze bardziej sfrustrowane. To w konsekwenajdbo tatwo do-
prowadza do wypalenia zawodowego, na co, jak udowod bardzo
wyraznie, jest narzony ten zawod.

Pigty problem nie dotyczy bezpeednio pieégniarek, a bardziej
przyszigci pielegniarstwa. Zaspowalngé obecnej kadry jest bardzo
mata. W opinii pie¢gniarek, ktére wzity udziat w badaniu, jest to wyni-
kiem niskiego stopnia atrakcyjém tego zawodu dla mtodych ludzi. Wy-
raznie wida, ze to wzgédy finansowe g gtowrg przyczym braku zainte-
resowania pielgniarstwem. Aby lepiej pozdaen problem, nal@atoby
przeprowadd szersze i gbsze badanie #6d osob wybieracych ten
kierunek studiow, a niedecydoych s¢ w ostatecznai na wykonywa-
nie tego zawodu, by stwierdziczy rzeczywdcie niskie wynagrodzenie
jest wiodycg przyczyry rezygnowania z wykonywania tego zawodu.
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Pros and Cons of Nursing Profession

Summary

From the beginning work for human was very impdrtpart of
his life. Nowadays in our dynamic world the roleibifs remolding. The
variety of work depends on industrial or technotagidevelopment of
each society. How important are conditions of wat can observe in
nursing profession in Poland. From years labor nmiof nursing are
alarming about growing problems in it. Attempt iotpre features of this
profession, it's pros and cons, stands for thergtaf brought up issues.
As a result of conducting empirical research weehamitial outline of
difficulties which have nurses who are working maygar in this
profession.

Key words: sociology of labor, nursing, labor unions, nurse.
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Profil zawodowy oficera floty handlowej- udziat ceb
osobowdci w radzeniu sobie stresem

Abstrakt

Prezentowane badanie podpmtzowano celom diagnostycznym
(analiza profilu osobow&i oraz strategii radzenia sobie ze stresembav
studentow oraz osOb majch za sob sta pracy na morzu) oraz empi-
rycznym, gtdwnie ujciu relacji pom¢dzy staem zawodowym w profes;ji
oficera floty handlowej a sposobem radzenia sobisteesem. Badaniem
objeto grupe 26 studentow kierunkow nawigacji morskiej oraz dlige-
row floty handlowej. Positono s¢ kwestionariuszem osobowm NEO-
FFI, kwestionariuszem strategii radzenia sobietmsem CISS oraz an-
kieta w celu zebrania danych socjodemograficznych. Zawmtbswvano
istotne r@nice pom¢dzy grupm studentow a oficerow w zakresie cech
osobowdci oraz sposobow radzenia sobie ze stresem. Pomrawdtiza
mediacji wykazata,zi w warunkach zrénicowanego déwiadczenia za-
wodowego neurotyzm jest istotnym predyktorem zamaego stylu ra-
dzenia sobie ze stresém.

Stowa kluczowe:cechy osobow&ei, daswiadczenie zawodowe, oficero-
wie floty handlowej, profesje zwzane z pragna morzu, radzenie sobie
ze stresem, stres.
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Wstep

Sytuacja diugotrwatego przebywania na morzwzana z petnion
profesf nie pozostaje bez wptywu na psychofizyczny dolrosiztowieka.
Za Jareminem (2005) maoa powiedzié, iz statek morski stanowi
ekosystem, na ktory skladajsie czynniki zwhzane z naturalnym
srodowiskiem morskim oraz sztucznie zorganizowaneezrcziowieka
miejsce pracy. Marynarze podatni 8a oddziatywanie szeregu stresorow,
specyficznych dla pracy w warunkach izolacji spohesp i terytorialnej,

a przede wszystkim — pracy, ktora przebiega naavbsznie bdacym
naturalnym otoczeniem cziowieka. Podstawowyidiem stresu mi@ by
sytuacja psychospoteczna zwana z dtugotrwat i czgesty separag od
rodziny i partnerow, a co za tym idzie — deprywamdstawowych potrzeb
ludzkich (Lipowski, Lipowska, Pegiska, Jeewska 2014). Z drugiej strony,
zrodlem stresu m@ by przebywanie w hermetycznyndrodowisku,
monotonia trybu pracy, brak prywatiog konflikty spoteczne i nagtia
wystepujace na jego tle, dyskomfort wynikkaly ze zminimalizowanych
aktywnaci i1 rozrywek, jak i poczucie ograniczenia czy regjuswobody
(Pepliska, Jeewska, Leszczska, Potomski 2013). Jednakowo zrgym
czynnikiem ryzyka déwiadczania stresu psychologicznego jest state
narganie zdrowia zwizane z czynnikami fizyko-chemicznymi miejsca
pracy. hatlasem parygym na statku, wibracjami wynikglymi z drga
statku, kotysaniem, oparami, pytem i zadymieniemtakze czstymi
zmianami stref czasowych i Kklimatycznych, a co zan tidzie —
specyficznymi warunkami mikroklimatycznymi — temgkeny i wilgocia
powietrza (Jaremin 2005; Marczak 2012 ). Ponadtususkowo rzadko
wyréznianym w literaturze potencjalnymrddiem stresu na statkug s
zagraenia zewatrzne, takie jak ryzyko piractwa warunkowaneg@oth
zarobku czy terroryzmu motywowanegeach realizacji celow politycznych
oraz ideologicznych (Marczak 2012).

Chroniczna ekspozycja na stresory w miejscu pragicksza
moze ryzyko zachorowalrdgi m.in. na choroby autoimmunologiczne,
wiencowe, wrzodowe, czy cukrzyc Jak wskazano povigj, praca na
statku jest specyficznym obszarem, w g@ku z czym wize Sk
Z naraeniem roOwnie na inne choroby i zaburzeniadace konsekwengj
oddziatywania opisanych pow§j czynnikbw psychospotecznych
i fizycznych. Przedstawiciele profesji morskich av@ni $ na zaburzenia
snu i jedzenia, choroby wieowe, czy otyté¢ spowodowas niskim
poziomem aktywn€i fizycznej i mato zréanicowary dietg (Lipowski,
Lipowska, Peptiska, Jeewska 2014). Dtugotrwata separacja od bliskich,
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jak i konflikty z osobami przebywagymi na poktadzie w konsekwencji
doprowadzt mogy do zaburzé afektywnych, jak i uzaleien od
srodkow psychoaktywnych, natomiast skrajnym przypewak 5 mysli
i proby samobdjcze zwzane =z wysfpieniem zespolu stresu
pourazowego jako nagistwa ekspozycji na zagmenie utraty zdrowia
lub zycia w obliczu dziatania ekstremalnych warunkéw qamwvych
(Lipowski, Lipowska, Peptliska, Jeewska 2014; Pepiska, Jeewska,
Leszczyiska, Potomski 2013).

Silnym  predyktorem zachowania zdrowia psychicznego
w srodowisku pracy i adaptacji do warunkow w niej paowuch jest
doswiadczanie stresu w miejscu pracy oraz sposob reazmbie z nim
(Merecz, Mdcicka, Drabek, Koniarek 2004). Badania przeprowadzo
na marynarzach wskazujiz wraz ze stzem pracy na morzu foie
poziom ddwiadczanego w niej stresu (McDougall, Drummond 2010
Wiaze sk on z przygciem odpowiedzialnii za pracownikow o aszym
stopniu zawodowym a tak zwikszapca sie liczbg obowizkow.
W obliczu licznych i zrénicowanych stresorow oddziadggych na
cztowieka, praca na morzu stawia przed cziowiekmemate wymagania
adaptacyjne. Adaptacja do pasmych w srodowisku pracy na statku
warunkow i radzenie sobie ze stresesop{ng przez nie wywotywanym,
determinuje zdrowie i dobrostan psychiczny marymaszw konsekwencji
wpltywa na efektywn& wykonywanej przez niego pracy. W transakcyjnym
modelu stresu Lazarusa i Folkman wyridno trzy strategie radzenia sobie
ze stresem: (1) radzenie sobie skoncentrowane daniza (2) radzenie
sobie skoncentrowane na stanach emocjonalnych(8yaadzenie sobie
skoncentrowane na unikaniu (Folkman 1984; \Afimavski 2000)

Model opisujcy stres psychologiczny w paradygmacie
poznawczo-transakcyjnym podkl@ znaczenie rnic indywidualnych
w preferowanych strategiach radzenia sobie. Prawdimmie osoby
o r&znym stau pracy r@nig sie zgromadzonymi zasobami osobistymi,
w tym indywidualnymi kompetencjami sprzyjaymi radzeniu sobie ze
stresem. Dé@wiadczenie w rozwizywaniu probleméw pojawiagych sé
w srodowisku pracy pozwala na tworzenie reprezentanjystowych
Zz wzorcami zachowania w sytuacjach trudnych. Scinertea pozwalaj
na podgcie sprawnego dziatania i skupienie uwagi na zreiaytuacji.
Zatem osoby rinigce s¢ stazem pracy mog przejawid roznice
w preferowanym stylu radzenia sobie z swimdczanym stresem.
Eksperci, wyposgeni w ,gotowe” schematy dziatania przypuszczalnie
czesciej koncentryj sig na rozwizaniu zadania, podczas gdy osoby nie
posiadajce ddwiadczania w rozwizywaniu probleméw w pierwszej
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kolejnasci beda dazy¢ do zredukowania naggia emocjonalnego
wywotanego truds sytuacy.

Istotne znaczenie w radzeniu sobie ze stresem igsayane jest
cechom osobowi, ktére okrélane § mianem bufora, chrogtego
organizm przed jego niekorzystnym dziataniem st@so (Sandal,
Endresen, Vaernes, Ursin 1999; McCrae, Costa 1986)dno wskaza
kluczowg cecle osobowdci determinujcg optymalne funkcjonowanie
w warunkach pracy na morzu, w znacznej miegze konfiguracje cech.
Na predyspozycje osobowmowe zwraca si rOwniez uwag podczas
selekcji kandydatéw do pracy na morzu: w profegrynarza, stiby na
okretach marynarki wojennej (Zabiefiki, Targowski, Mazurkiewicz
2009), misjach podwodnych (Sandal, Endresen, Vaetesin 1999), czy
w zawodzie nurka w zasadniczej Ade wojskowe] (Zabiegtiski,
Targowski, Mazurkiewicz 2009). W ostatnim z wym@onych bada
zwrocono uwag iz doswiadczany stres psychologiczny gag sk
Z wysokim poziomem sumiené@ i niskim poziomem neurotyzmu.
Natomiast badania prowadzone przez zespot Lipowski@ipowski,
Lipowska, Pepliska, Jeewska 2014) wykazatyziutrzymupce s¢ na
wysokim poziomie cechy osobowe takie jak ektrawersja, otwadidna
doswiadczenie i ugodowsd oraz pozostgca na niskim poziomie
neurotyczné¢ 3 korelatami podejmowania zachotvg@rozdrowotnych
wsrod oficerow floty handlowej. Pozostaje o w zgodziebadaniami
prowadzonymi na populacjach ogoélnych, ktore wskang dominujca
role ugodowdci w zachowaniach zdrowotnych (Bogg, Roberts 2013).

1. Problemy badawcze

Na podstawie analizy literatury uzasadnione jesszpkiwanie
czynnika determinggego okrélony typ radzenia sobie ze stresem, a co
za tym idzie — pozwalagego zachowadobrostan psychofizyczny nawet
w niesprzyjagcych, czsto ekstremalnych warunkach. Na podstawie
obecnego stanu wiedzy przypuszczaozna, i predyktor tej relacji
stanowsy manifestowane cechy osoboied Wobec tego, badanie
podporadkowano analizie profilu cech osobosb oséb aktywnych
zawodowo oraz nowicjuszy przygotowaych s¢ do petnienia profesji
na morzu, a nagbnie poddano uzyskane wyniki surowe analizie
statystycznej.
Postawiono zatem napujace pytania badawcze:
1. Jaki jest profil cech osobowt o0s6b przygotowugych s¢ do

petnienia zawodu (nowicjuszy) ?
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2. Jaki jest profil cech osobowt oso6b aktywnych zawodowo
(ekspertow)?

3. Jakimi strategiami radzenia sobie ze stresem poguge grupa
nowicjuszy?

4. Jakimi strategiami radzenia sobie ze stresem poguge grupa
ekspertow?

5. Czy pomedzy nowicjuszami a ekspertami wggtja roznice
w natzeniu manifestowanych cech osob@ei@

6. Czy pomedzy nowicjuszami a ekspertami wgstja roznice
w korzystaniu ze strategii radzenia sobie ze stn@se

7. Czy manifestowane cechy osobadweio posrednicz w relacji
pomidzy staem zawodowym a radzeniu sobie ze stresem?

W celu przeprowadzenia analizy statystycznej wykstano pakiet

statystyczny SPSS 22.0. Oprocz miar opisowych,uposb s¢ testem

t-studenta dla préb niezaleych oraz analigwielokrotnej regresiji.

2.Materiat i metody

Badanie olgto dwie rownoliczne grupy: pierwszym krokiem byto
dotarcie do armatorow, ktérzy umdiwili zbadanie grupy swoich
pracownikéw - oficerow floty handlowej. Nagzano rownie kontakt
z pracownikami bigcymi udziat w  kursie organizowanym przez
Studium Doskonalenia Kadr Oficerskich. W grupie zeplazio sj 26
oficerbw. Natomiast na drugim etapie przebadano s26dentéw
ostatniego roku kynierii Ruchu Morskiego Wydzialu Nawigacyjnego
Akademii Morskiej w Szczecinie.gcznie przebadano 52 przedstawicieli
profesji morskich. Grup oficerow stanowili wydcznie ngzczyzni
w wieku od 28 do 58 lat ednia = 43,4; odchylenie standardowe = 8,71).
Cechowali st oni dwwym zraznicowaniem jéli chodzi o sta pracy, ktore
wynosito od 9 do 35 lat. Z kolei grestudentéw stanowito 14 kobiet i 12
megzczyzn w wieku od 21 do 24 latsrédnia= 22,6; odchylenie
standardowe = 0,76). Bwiadczenie zawodowe tej grupy byto znacznie
mniej zr&nicowane, wynosito od 2 do 8 miesy praktyki na morzu.

Przed przysipieniem do badania zarowno studenci jak i oficegowi
zostali zapoznani z celami badania oraz poinfornmbveaanonimowsci.
Wszyscy uczestnicy wyrazili zgedna udziat w badaniu oraz wypetnili
metryczle celem dostarczenia informacji na temat pici, wiekaz stau
pracy na morzu. W badaniu korzystano z dwéch wgstiaowanych oraz
znormalizowanych nagdzi psychometrycznych: (1) kwestionariusza
osobowdci NEO-FFI oraz (2) kwestionariusza strategii ramiaesobie ze
stresem CISS.
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Kwestionariusz osobowoi NEO-FFI, autorstwa Costy i McCrae
w polskiej adaptacji Zawadzkiego, Strelaua, Szazépaoraz Sliwinskiej
(Zawadzki, Strelau, Szczepaniagliwinska 2007), skiada iz 5 skal
obejmugcych hcznie 60 pozycji testowych-twierdze Osoba badana
ustosunkowuje gi poprzez zaznaczenie wybrane] odpowiedzi na
pieciostopniowej skali od ,zdecydowanie¢shie zgadzam” (1 pkt) do
.Zzdecydowanie si zgadzam” (5 pkt). Dla kalej z podskal inwentarza
odrebnie § sumowane punkty, na podstawie czego wnioskomazna
o nasileniu danych cech osobdwio (1) otwarté¢ na ddéwiadczenie
(OTW), (2) sumienn& (SUM), (3) ekstrawersj (EKS), (4) ugodowst
(UGD), (5) neurotycznig@ (NEU). Kwestionariusz cechuje e¢si
satysfakcjonuicym stopniem rzeteldol — wskanik oo Cronbacha wynosi .83.

Autorami narzdzia do oceny strategii radzenia sobie ze stresem
CISS g Endler i Parker natomiast polskiej adaptacji dakon
Szczepaniak, Strelau 1 Wigeewski (Strelau, Jaworowska,
Wrzesniewski, Szczepaniak 2005). W jego sktad wchodzkal, ktore
dotycz 48 twierdzé. Podobnie jak w poprzednim nadziu, rownie
w tym przypadku zadaniem badanego jest 9krana 5-stopniowej skali
w jakim stopniu zgadza iz danym twierdzeniem. W formularzu
wyrozniono 3 skale gtéwne: (1) styl skoncentrowany ndaméu (SSZ),
(2) styl skoncentrowany na emocjach (SSE) orazt{8)skoncentrowany
na unikaniu (SSU). W skfad tego ostatniego styluhadz dwie
Podskale: (4) angawanie s w czynndci zastpcze (ACZ) oraz (5)
poszukiwanie kontaktow towarzyskich (PKT). Uzyskgnenkty sumuje
sie, im wyzszy wynik, tym weksza preferencja do korzystania z danej
strategii. CISS cechujeesivysokim stopniem rzeteldoi, utrzymupcym
sie na poziomie ,78 - 90.

3. Wyniki. Analiza profilow osobowdci oraz radzenia sobie ze
stresem 0s6b badanych

Uzyskane surowe wyniki w kwestionariuszu NEO-FRADECISS
odniesiono do norm stenowych adekwatnych dla gnumkowej oséb
badanych w celu diagnozy profilbw osobdwioi radzenia sobie ze
stresem. W przypadku cech osobéwookazato si, ze pod wzgidem
studenci jak i déwiadczeni oficerowie manifestujpodobne cechy w
zakresie: (1) umiarkowanego poziomu ugodésvo(5 sten), lekko
podwyzszonego poziomu otwadc na ddwiadczenie (6 sten) oraz
wysokiego poziom ekstrawersji (7 sten). Natomiaablserwowane
roznice dotyczyty dwodch pozostatych cech: neurotyzmuazo
sumiennéci. Pierwsza z wyrinionych cech pozostaje na umiarkowanym
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poziomie wrod studentow (5 sten), natomiast u osObamah za solp
diuzszy sta pracy na morzu pozostaje na relatywnigsaym poziomie
(4 sten). Odwrots zaleznos¢ zaobserwowano w przypadku sumie¢sio

— cecha ta znajduje ¢sina wysokim poziomie i zarazem najpgyym
poziomie spé&od wszystkich manifestowanych cech w grupie
doswiadczonych prag kapitanéw (8 sten), podczas gdyréd grupy
studentow magych za solp niewielki sta jest lekko podwyszona
(6 sten). Uzyskane wyniki stenowe prezentuje tabela

Bardziej zrgnicowane na skali stenowej okazatye girofile radzenia
sobie ze stresem émwd dwoch grup osob badanych. W przypadku
strategii skoncentrowanej na zadaniuswd@adczeni kapitanowie oraz
oficerowie uzyskali wysokie wyniki, podczas gdy daci lekko
podwyzszone. Pomimo tegoz istrategia skoncentrowana na emocjach
pozostaje w przypadku obu grup na poziomie jpanisredniej

w populacji ogélnej, studenci wykaaujieco wysz (o 1 sten) tendengj
do radzenia sobie poprzez skupienie na wilasnymiestafektywnym
anizeli kapitanowie. Jeeli chodzi o unikanie, obydwie grupy maj
typowy, przecgitny na tle populacji wynik, jednak analizujc te strategs
doktadniej mana zauway¢, iz studenci uzyskali maksymalny wynik (10
sten) w przypadku radzenia sobie poprzez poszukevarlacji
interpersonalnych, podczas gdy w grupiesvdadczonych zawodowo
0s6b pozostaje on na przgoym poziomie (5 sten). Natomiast
w przypadku angawania s¢ w czynndci zastpcze obydwie grupy
charakteryzuje umiarkowany, typowy poziom. Uzyskarnymiki stenowe
prezentuje tabela 2.

3.1. Analiza statystyczna - poréwnanie grup studetw oraz
kapitanow

Kolejnym  krokiem opracowania wynikbw badania byto
przeprowadzenie analizy statystycznej w celu ustaleczy dwie badane
grupy osob rénig sie istotnie statystycznie rdzy soly manifestowanymi
cechami osobowigi i sposobami radzenia sobie ze stresem. W tym cel
wzieto pod uwag uzyskane wyniki surowe na skali NEO-FFI oraz CI8S,
w celu wyjanienia roli cech osobowoi w radzeniu sobie ze stresem gtai
pod uwag takze sta pracy badanych o0soOb: student-nowicjusz lub
daswiadczony pracownik-ekspert.

3.2.Cechy osobow&zi badanej grupy
Analiz¢ przeprowadzono na pompdestu t-studenta dla préb
niezalenych. Okazato §i iz staz pracy ré@nicuje grug objeta badan
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pod wzgetdem neurotyzmut(50) = -2,47;p<0,05 (tab. 3.). Mianowicie,
osoby 0 niszym stau pracy cechuje wagzy poziom neurotyzmu (M =
16,96, SD = 7,11), natomiast osoby o ¢kgizym ddwiadczeniu
zawodowym przejawigj istotnie statystycznie #gzy poziom tej cechy
(M = 12,43, SD = 6,11). Za pompd&alkulatora dospnego na stronie
(http://www.psychometrica.de/) obliczono rowhiemiare  wielkosci
efektu, ktéra wskazata na @osilny zwigzek pom¢dzy staem pracy
a poziomem neurotyzmu w badanej grupe Cohena = 0,68). Mma
przypuszczé, iz studenci majcy niewiellg liczbe doswiadczeé w pracy
na morzu cechajsie wyzszym poziomemgku przed nowymi zadaniami,
ktory byt maze ostabia stabilid@ emocjonalg | naraa & grup na
dodwiadczanie stresu. Bige pod uwag, iz cechy osobowsti s
wzglednie niezmiennymi dyspozycjami, uzyskane profilez\palap
postawt wniosek, # istniep takie cechy, ktore predyspogujie tylko do
wyboru zawodu, ale i do pozostania w wybranej psiehie profesiji.

Zaobserwowano take, iz zarébwno nowicjusze jak i eksperci
wykazup podobny, wysoki poziom ekstrawersji, acwitendencji do
angaowania s¢ w relacje interpersonalne, dwiadczania pozytywnych
emocji, a take wysokiego poziomu energicZwd i aktywnaci. Mozna
podejrzewd, iz ekstrawersja jest cegh ktdra zaréwno determinuje
wybor pracy w hermetycznysrodowisku zawodowym, jak i girozwija
wskutek licznych interakcji interpersonalnych. Nant samym, lekko
podwyzszonym poziomie znajdujecstakze otwart@é¢ na déwiadczenie
wsérod studentéw, jak i kapitanéw oraz oficeréw. Paueb jak
w przypadku ekstrawersji cecha ta predysponuje yloows zawodu, jak
I ma szang na rozwoj w trakcie jego wykonywania. Wedhie wysokie
natzenie tej cechy wskazujez iosoby zajmujce s¢ pra@ na morzu
charakteryzuje podwgzony poziom ciekawisi poznawczej, ot
eksploracji oraz pozytywnego wastiowania sytuacji, ktore stawigj
przed czlowiekiem wymagania. Réwnieigodowd¢ okazata si by¢
umiarkowana w grupie nowicjuszy i ekspertow, co amke na
przecetny poziom asertywriei oraz typowy altruizm.

Profil osobowdci studentéw i kapitandw #bi sie pod wzgédem
manifestowanej sumiensia, ktora cechuje na nieco wgzym poziomie
ekspertéw, jednale nie jest to rénica istotna statystycznie. Moa
podejrzewd, iz wigze Sk to z przejmowaniem na siebie corazkgizej
liczby obowpzkéw, co wymaga zarowno wysokiego stopnia
samoorganizacji, jak i wysokiego stopnia wytrwaiow wykonywaniu
prac na statku.
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3.3.Radzenie sobie ze stresem w badanej grupie

Zaobserwowanoyz istaz pracy ré&nicuje take badaa grups pod
wzgledem wybranych strategii radzenia sobie ze streseanéwno
skoncentrowanej na zadani®0 = 2,301;p<0,05, jak i skoncentrowane]
na unikaniut(50 = -2,420;p<0,05 (tab. 4). Osoby o wgzym poziomie
dodwiadczenia zawodowego korzystay istotnie wekszym stopniu ze
strategii skoncentrowanych na zadaniu (M = 64,27,=5S6,25) anieli
osoby o0 niszym poziomie diwiadczeniu w pracy na morzu (M = 60,35,
SD = 6,03). W tym przypadku miara wielda efektu réwnie wskazata
na daé¢ silny zwigzek (d Cohena = 0,64).
Natomiast studenci istotnie gziej przejawiali tendengj do unikania
sytuacji stresowych (M =46,77, SD =10,79 Y nniato to miejsce
w przypadku oficeréw, ktorzy z tej strategii korals znacznie rzadziej
(M= 39,08, SD = 12,10 ). Zaobserwowanos@avysoky site efektu
(d Cohena = 0,66). Oznacza ta, s$ytuacja trudna, a wié taka, ktéra
przekracza aktualne mlovosci generuje Wrod tej grupy zachowania
skupione wokot identyfikacjizrédet problemu i podejmowanie préb
rozwigzania problemu. Mma uznd, iz ten sposéb radzenia sobie ze
stresem wyksztatcit siwskutek licznych déwiadcze, przejmowania na
siebie coraz wikszej liczby obowjzkéw, a take dostrzeganych korggi
wskutek pedkiego dziatania (np. uchronienie statku przed wyzeniem
szkody przez inny statek lub wskutek dziataniaps#yrody). Z kolei
strategia skoncentrowana na emocjach eksaym stopniu, lecz nadal na
tle populacji poniej é$redniej jest manifestowana przez studentow.
Oznacza to,z map oni sktonné¢ do dégwiadczania silnych (zazwyczaj
negatywnych) stanéw afektywnych w wyniku zetia st z sytuaci
trudrg. Dopiero ekspresja i roziadowanie sdeadczanych emocji
pozwalaj na pod¢cie sk rozwigzania problemu.

Tabela 1

Roznice w poziomie cech osobowoi pomiedzy studentami
a oficerami

Zmienn Studenci Oficerowie Test p d-
a t- Cohe
stude na
nta
n M SD ste n M SD ste
n n
Neuroty 26 16,97 7,10 5 26 12,41 6,12 4 - <05 0,68

czngé 2,467
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Ekstraw 26 31,41 508 7 26 2891 6,79 7 - 0139 042
ersja 1,503

Otwartg 26 2750 6,03 6 26 2735 4,72 6 - 0919 0,03
¢na 0,102

daswiad

czenie

Ugodow 26 2991 4,78 5 26 2927 4,39 5 - 0610 014
08¢ 0,513

Sumienn 26 36,54 3580 6 26 3691 643 8 0226 0822 0,06
08¢

Zrodto: Opracowanie wiasne

Tabela 2
Roznice w strategiach radzenia sobie ze stresem pagdzy studentami
a oficerami

Zmienna Studenci Oficerowie Test p d-
t- Cohe
stude na
nta

n M SD sten n M SD sten

Strategia 26 60,35 6,03 6 26 6427 625 7 2301 <05 064
skoncentrow

anana

zadaniu

Strategia 26 379 953 4 26 3535 835 3 -1052 0139 0,28
skoncentrow

anana

emocjach

Strategia 26 46,77 10,79 5 26 3908 1210 5 -2420 <05 0,66
skoncentrow

anana

unikaniu

Strategia 26 19,85 6,01 5 26 1823 955 5 -0730 0469 0,20
skoncentrow

anana

angaowaniu

W CZyNNGCi

zastpcze
Strategia 26 2454 3,80 10 26 1514 3,08 5 -1,3%189 0,37
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skoncentrow
anana

poszukiwani
u kontaktow
towarzyskich

Zrodto: Opracowanie wiasne

Finalnym celem analizy statycznej bytoaig relacji pomgdzy staem
pracy a strategiami, z jakich korzysta badana gmpavzgkdnieniem
posredniczcej roli cech osobowégi. W tym celu przeprowadzono sgri
analiz mediacji. Posiono s¢ w tym celu modelem proponowanym przez
Barona i Kenny'ego (Baron, Kenny 1986). Pierwszyrokiem analizy
bylo ustalenie relacji porailzy staem pracy (zmienn niezaleéng)

a stylem radzenia sobie ze stresem (zmjepalezng). Na podstawie
analizy regresji stwierdzono bezpedns, istotry statystycznie ujenmin
zaleznos¢ pomidzy staem pracy a stylem skoncentrowanym na zadaniu
(beta = -0,31, p < 0,05). Wskazuje ta, studenci istotnie rzadziej
przejawiay styl skoncentrowany na zadaniu. Na drugim etapaiay
testowano relagjpomidzy staem pracy (zmienpniezaleng) a zmieng
posrednicacy jaka s3 cechy osobowiri. Wynik okazat si by¢ istotny
statystycznie i dodatni jedynie w przypadku neuzoty (beta = 0,33, p <
0,05). Studenci istotnie exiej w poréwnaniu z oficerami manifesju;
neurotyzm. Kolejnym krokiem bytlo przeprowadzenie gresji
wielozmiennowej, uwzgldniajgcej jednoczénie zmieng pasredniczca

— neurotyzm oraz style radzenia sobie ze stresezdidtbr okazat sibyc¢
silnie powgzany w przypadku stylu skoncentrowanego na zad@eita =
-0,39, p < 0,05. Z kolei rola dwiadczenia zawodowego mierzonego
latami stau pracy zmalata i okazataganieistotna (beta = -0,18; p > 0,05.
Zaobserwowano zatem catkowihediacg manifestowanego neurotyzmu
na zadaniowy styl radzenia sobie ze stresem. lrszai déwiadczenie
zawodowe, tym cgciej przejawiany neurotyzm, a co za tym idzie —
rzadziej stosowany styl skoncentrowany na zadaRmzeprowadzaon
analiz mediacji prezentuje rysunek 1.
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Heurotyzm /

0,33 -0,39%

Hiskie do-
oficera flot,
expeEr

Styl skoncentrowany na 2adaniu / Task-
* orlented e
0,31 e

0,18

Rycina 1. Model mediacyjny dla wplywu doswiadezenia zawodowego na styl radzenia sobie ze stresem., w ktorymmediatorem jest manifestowany
neurotyzm.
*p 0,05

Figure I Mediation model for the impact of work experience i ihe siress-coping straiegy. mediated inanifested nearoficisi.
*¥p e 0,05,

Rycina 1 Model mediacyjny dla wptywu daviadczenia zawodowego na
styl radzenia sobie ze stresem, w ktorym mediatgestrmanifestowany
neurotyzm.

*p <0,05.

4. Podsumowanie

Prezentowane badanie podpulzowane bylo kilku celom:
diagnostycznym jak i empirycznym. Pierwszym z nlayto ustalenie
profilu osobowdciowego 0sOb rinigcych s¢ stazem zawodowym
W pracy na morzu — grupy studentéw oraz marynaepadstawie norm
stenowych. Przeprowadzone analizy wykazaty istostgtystycznie
zwigzek pom¢dzy dawiadczeniem zawodowym a radzeniem sobie ze
stresem, jak réwniepozwolity na wyj&nienie mechanizmu tej relaciji.
Okazato sj, iz istnieg znacace r&nice wérod studentdw oraz grupy
oficerow zaréwno w stylach radzenia sobie, jak i zakresie
manifestowanych cechach osobdeio Oficerow cechuje @Bzy
neurotyzm w poréwnaniu ze studentami studiow kikouwvych oraz
w wickszym stopniu preferaj oni styl radzenia sobie ze stresem
skoncentrowany na zadaniu.

Odwotujgc sk do uznanego w psychologii podziatu nha nowicjuszy
(tu: studentow) i ekspertdw (tu: zawodowych maryggar(novices vs
experty mazna wskazé& kognitywne podiee obserwowanej
prawidtowaci. Niewielkiemu déwiadczeniu u studentéw magjych za
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soly kilka miesecy praktyki w pracy na morzu towarzyszy zarOGwno
nizszy poziom wiedzy deklaratywnej z zakresu petniopepfesii

i wiedzy proceduralnej odnagzj st do rozwigzywania probleméw
pojawiapcych s¢ w srodowisku pracy. Taki stan wiedzy przektada s
struktug schematoéw poznawczych organgmyjch wiedz deklaratywia
oraz proceduralpnw sytuacjach trudnych: u nowicjuszy sne znacznie
mniej rozbudowane, stabiej zorganizowane iywane w sposob
wybiorczy, podczas gdy u ekspertdow ceghsje wysokim stopniem
ztozongéci oraz bogatszymi zasobami wiedzy dotymg radzenia sobie
w sytuacjach wzbudzggych stres, a tale wykorzystywanegsw sposob
automatyczny (Chi, Glaser, Farr 1988).

W zwigzku z tym eksperci — oficerowie, nawet przyckgze]
ilosci stresorow zwgzanych z wkszym zakresem obow#dkow oraz
z odpowiedzialnécia za pracownikOw o0 wsze] randze, korzystgj
z wypracowanych w toku dwiadczenia zawodowego strategii radzenia
sobie ze stresem. Skutkuje to efektyéaip w radzeniu sobie i trafrdoig
rozwigzan: eksperci radg sobie w sytuacjach trudnych w sposéb
zautomatyzowany oraz oparty na wypracowanych sekjaen
postpowania (Chi, Glaser, Rees 1982).

Z kolei istotnie rzadziej stosowana strategia skotrowana na
zadaniu oraz tendencja do korzystania ze stratggarte] na unikaniu
wsrod nowicjuszy wynika prawdopodobnie z tegoz przy ubadszej
wiedzy na dany temat potrzebupni wiecej czasu na stworzenie
reprezentacji poznawczej danego problemu pojaeegjo s¢ w sytuacji
stresowe] oraz na wypracowanie jego rgogania. Sytuacja ta nme
prowadz¢ do nadmiernego ohgienia i sggania po strategi zaradcz
w krotkiej perspektywie czasowej, bo mniej dreyogjaktualne zasoby.
Prawdopodobne jest #eto, ze ze wzgldu na nisze kompetencje
w wiekszym stopniu diwiadczaj oni dyskomfortu w pracy oraz
koncentrujy uwag na braku dogpnych zasobéw do poradzenia sobie
Z sytuacj trudrg zamiast na rozweaniu problemu. Prawidlow6 te
moze dodatkowo intensyfikowautrzymupcy sk na znacgco wyzszym
w poréwnaniu z grup ekspertbw poziom neurotyzmu w grupie
studentow.

Takze badania prowadzone nad doborem zawodowymzwyoh
profesjach, podk&aja role niskiego poziom neurotyzmu rozumianego
jako stabilné¢ emocjonalna oraz sumienimd jako wytecznych
prognostycznie dla powodzenia w pracy w wielu msgch profesjach
(Dudek, Wichrowski 2001; Salgado, 1997). Uzyskanyynik
koresponduje tale z wynikami uzyskanymi w badaniach McDougalla
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i Drummonda (McDougall, Drummond 2010) w ktérych wroez
wskazano na znagz role zasobow osobowoiowych w radzeniu sobie
ze stresem u oficeréw todzi podwodnych. Z koleidad zrealizowane
przez Marka i Pitasiewicza w latach 2006-2008 ped&js znaczenie
stabilngci emocjonalnej, ktorej towarzyszy wysoki pozionmsenngci,
ale i ugodowséci rozumianej jako pozytywne nastawienie do inngshb,
tagodnd¢ oraz sktonnét do niesienia pomocy w potrzebie (Marek,
Pitasiewicz 1987).

Przeprowadzone badanie pozwolito wym& manifestowane
cechy osobow&ri oraz style radzenia sobie ze stresem towasegsz
zawodowi oficera floty handlowej. Pokazato ek iz doswiadczenie
zawodowe rénicuje badas grupe w zakresie radzenia sobie ze stresem —
wraz z wiekiem rénie tendencja do radzenia sobie z sywdojdm
poprzez prob poznawczego przeksztatlcenia problemu oraz zmian
sytuacji. Co wgcej mana przypuszcza ze osoboweé, rozumiana jako
wzglednie staty konstrukt psychologiczny, rowhiellega modyfikaciji
w miare niespecyficznego uptywu lat, a takzdobywania specyficznego
doswiadczenia zawodowego. Dziejeesitak gtdbwnie w przypadku
stabilngci emocjonalnej, ktéra zwksza st wraz z latami pracy na
morzu.

5. Dyskusja

Uzyskane wyniki badania koresponglug wynikami bada
prowadzonych ¥réd marynarzy w Polsce i naviecie, zaréwno jeeli
chodzi o obserwowane konfiguracje cech osobiowoak i sposoby
radzenia sobie ze stresem. Systematycznie amjabie w badaniach
konfiguracje cech osobowao wskazug, iz grupa ta przejawia pewne
wiasciwosci, ktore predyspongjdo petnienia zawodu, jak rowiess
wzmacniane w toku dwiadczenia zawodowego. W przypadku profesji
marynarza, $to przede wszystkim: niski poziom neurotyzmu, &
towarzyszy wysoki poziom sumienitd oraz zadaniowy styl radzenia
sobie ze stresem. Prawdopodobnie latawibdczenia w trudnych
warunkach srodowiska morskiego oddziatujzwrotnie na te cechy
I wzmacniaj zaréwno stabiln€ emocjonalg marynarzy, sumienrso,
jak i radzenie sobie ze stresem skoncentrowanead@na. Na podstawie
porownywanych wynikow badamozna dokoné wstkpnej oceny, 4
grupa zawodowa, jak stanowy marynarze, znajduje ¢siw dobrej
kondycji psychicznej, co prawdopodobniegié sk rowniez z poczuciem
wysokiej jakdci zycia, na co wskazygjprowadzone wczaiej na tej
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grupie zawodowej badania @#svska, Leszczska, Grubman-Nowak,
2013).

Zaobserwowano kilka ograniazgrezentowanych wynikow oraz
implikacji dla przysztych badaempirycznych. Na podstawie wynikéw
Z wyciem zastosowanego nadzia CISS ména wnioskowd, iz badani
radz sobie ze stresem w pracy w podobny spos6b do fegorada
sobie w innych sytuacjacliyciowych. Nie jest to jednak namzie
opracowane z n#jg 0 stresie w miejscu pracy, w z&ku z czym
doktadniejszych danych dostarczyloby zastosowaniedgo nargdzia
stuzacego do oceny zachowa pracowniczych w sytuacji stresu.
Ograniczeniem generalizacji wynikbw na gatpopulacg 0so6b
zaangaowanych wzeglug; wielka jest take niewielka liczebn& grupy
studentow oraz oséb pragaych na morzu.

Konsekwengj stale dokonujcego s¢ postpu technologicznego
oraz wysokiego poziomu zautomatyzowania zarown@aoidadzie, jak
i sitowniach jest zmniejszaga sé¢ liczebnd¢ zaldg statkbw. Na
pozostatych pracownikow spoczywa corazksza odpowiedzialrd, co
moze prowadzi do przecizenia psychicznego marynarzangntal
overload, ktére skutkowé bedzie popetnieniem btu prowadzcego do
awarii lub katastrofy statku (Smolarek 2008). W gkiu z tym, warto
podkreli¢, jak istotne jest systematyczne prowadzenie ibadad
uwarunkowaniami radzenia sobie w sytuacjach trudnwc pracy na
morzu, niezaprzeczalnie naomej na dziatanie czynnikdw szkodliwych
dla dobrostanu cztowieka. Dane przytoczone w pablik pochodz
z bada realizowanych na terenie Polski w znacznej midilea dekad
temu, brakuje natomiast badaktualnych. Regularna diagnoza grup
petnigcych podobne profesje, jak i przeprowadzanie hau grupach
o wickszej liczebnéci wzbogacityby stan wiedzy na temat
funkcjonowania zawodowego marynarzy, jak i pozvetlyt na doktadne
okreslenie potrzeb psychologicznych tej i podobnych gragrodowych.
Moze to by szczegodlnie cenne zwlaszcza dla oséipdych dopiero
u progu kariery zawodowej i wpisywasic w obecny na wczesnych
etapach ksztatcenia obszar doradztwa zawodowego.
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Psychological profile of merchant fleet officer préession - personality
traits and stress coping

Summary
We aimed to detect detect psychological profjfEersonality traits and
coping strategies in group of students and expeecaptains) as well as
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detect a relation between work experience — sttepfng relation. We
hypothesized that personality traits mediate tlktion. The second
purpose of study was to explore differences betwgenps of different
professional experience. A questionnaire study empessed group of 26
navigation students and 26 merchant fleet officé¥s. used personality
inventory NEO-FFI and stress-coping inventory Ci&Swell as socio-
demographic survey. Significant differences betwstdents and group
of officers were observed. Students have higheresco neuroticism and
prefer avoidance strategies. However, officers goretl task-oriented
strategies. Accordingly, regression analysis ingdhat is significantly
predicts task-oriented strategies.

Key words: personality traits, work experience, merchant flefficers,
maritime professions, stress-coping strategy, stres
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Padraic KenneyBudowanie Polski Ludowej. Robotnicy
a komunici 1945-1950tlum. Anna Dzierzgowska, ss.451,
Wydawnictwo WAB, Warszawa 2015

Padraic Kenney trafit do Polski na skut&kvpego zbiegu okolicz-
nosci, ktéry sprawit,ze stat s} on badaczem najnowszej historii Polski.
Jego ksizka - Budowanie Polski LudoweRobotnicy a komusti 1945-
1950, przypomina inne prace badaczy z zetmny ktérzy potrafili do-
strzec i opiséa zjawiska, ktére dla polskich badaczy byly mnigpise —
lub zbyt oczywiste. Jego narracja przypomina pt@banny Penn, ktéra
w Podziemiu kobie2003) opisata tajemnjcsukcesu podziemnej ,Soli-
darngci”: udziatu w niej kobiet, czy Elizabeth Dunn, kédw Prywatyzu-
jgc Polsk (2008) zamiécita obraz polskiej transformaciji, uwzghiajs-
cy perspektyw gender, a tate prag Davida OstKleska ,Solidarnaci”
(2007). Ksyzka Kenneya uzupetnia prace amemdddch historykow,
Timothy’ego Snydera i Marcie Shore, pokagupajnowsz historg Pol-
ski z odmiennej perspektywy, pozwalegj na zauwzenie i opisanie
zjawisk przez polskich badaczy niedocenionych, uddwanie syntezy
o odmiennej od lokalnej perspektywy. Odmieinta oznacza oderwanie
sie od perspektywy opisywania robotnikbw w PRL z peidpwy ich
dziatalngci opozycyjnej i walki z komug i powr6t do perspektywy zna-
nej doskonale przez socjologéw pracy skupienianai samej pracy jako
polu dziatania robotnikéw, i na zjawisku bliskim ispvanemu przez
owych socjologow: etosowi pracy, cghow etos ujmowany jest tu winnej
teoretycznej perspektywie ekonomii moralnej.

Padraic Kenney jest historykiem, jednak jegaHsh jest rownie
wazna dla socjologow, zwlaszcza dla tych, zapgoygh sé praa, oraz
polityka. Podpowiada on bowienie dla zrozumienia procesow, ktorymi
owi socjologowie si zajmup, trzeba zrozumig co byto przedtem. We-
zwanie to dotyczy zresgtnie tylko socjologéw i historykow, nie tylko
badaczy akademickich, bowiem proponuje on nowe yidor powojen-
nej historii Polski, na ktorej to przeecievszyscy budujemy nasze zbioro-
we tazsamdci. Autor postanowit przyjrze sie robotnikom i robotnicom
jako podmiotowi, a nie przedmiotowi baganie tylko wtedy, gdy anga-
ZUja Si¢ oni w zorganizowan dziatalng¢ klasyfikowary potem przez
badaczy jako opozycyjna (jak dziatakeo,Solidarngci”), ale przyjrzeé
sie owemu podmiotowi we wszystkich aspektach jegotdnia.
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Padraic Kenney jest na wiele sposobéw pioniererko jeerwszy
badacz dobrat sido pilnie strzeonych przez PRL archiwéw, jako jeden
z pierwszych opisywat w oparciu o oweddta zagadnienia zgiane
z prag kobiet (co w postowiu do wydania polskiego podkaeMarian
Zaremba). Przypomina kwestie zapomniane i wydobteyatére dajd
nie byly znane. Opisuje specyikobiecych strajkow w latach 1945-
1947 w t6dzkich zaktadach widkienniczych, specyfieapowtorzy si
w 1971 i 1981 roku. Poréwnuje robotnikébw w due todzi, gdzie
przedwojenne tradycje zgakowe ksztattowatly powojenny etos robotni-
czy, z ztiezonym gtownie z przybyszoéw Wroctawiem, ktory swop®t
robotniczy dopiero budowat.

Co najwaniejsze, polemizuje z propagandowym obrazem PRL,
w ktorym witadza robotnikdbw miata bytylko propagandowym hastem.
Opisuje etos robotnic i robotnikow powojennej Polsiko budulec, na
ktorym ja budowano — po odebraniu robotnikom podmiotésijospraw-
czasci i wlkadzy. Proces ten, istotny budulec staliniznopierat s¢ na
przedefiniowaniu pozycji robotnika (na sabotste i potencjalnego kry-
minalist), odebraniu mu kontroli nad fabryk marginalizagj rad
i zwigzkow zawodowych, narzucenie kolektywizmu opartegowspot-
zawodnictwie pracy, ktére miato zagi¢c dotychczasow ekonom¢ mo-
ralng robotnikdw, wreszcie antagonizowanie nowych iysthArwzorow
pracy czy wecz robotniczej kultury i kultury stachanowcow.

.-Ekonomia moralna” polskiej robotnicy i polskiegmhotnika
w ujeciu Padraica Kenneya odwodusie do koncepcji zarysowanej przez
E. P. Thomsona (WCustoms in Commomew York 1991).0dnosi s¢
ona do zbioru warti obejmujcych zasady egalitaryzmu, sprawiedliwo-
ci spotecznej i podstawowych praw wspdélnotowych budowanych
w kulturg wspdélnoty moralnej, ktéra umlwia wspolnocie podejmowa-
nie, zazwyczaj spontanicznie, dziatprzeciw osobom obarczanym od-
powiedzialndcia za niszczenie zdoldoi wspdélnoty do utrzymania pew-
nego porozumienia (s. 25 omawianej pracy). To eRoaonoralna wyja-
$nia zadania robotnikdw wobec pracodawcow, by ci zareadjomaawy-
sokie ceny na wolnym rynku, strajki solidaénmwe, sprzeczaniem:si
wyzszym normom lub geeenie tym robotnikom, ktdrzy normy przekra-
czap. Za wszystkie te zjawiska odpowiada ekonomia nmarasilniejsza
od jakiejkolwiek formalnej organizacji prétagej sprzeciwé sic komuni-
stycznemu pastwu.

Za pomog teoretycznej ramy ekonomii moralnej Padraic Kenney
opisuje wspolnat wartasci, z ktorej resztek, nie wybitych przez stali-
nizm, byt moze narodzit sj etos ,Solidarnéci”. Opisuje te histork pra-
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cownikow i samej pracy w PRL, od dawna porzucenniestusznie —
przez wekszas¢ polskich badaczy. W kgice Kenneya robotnice i robot-
nicy opisywani g jako tworzcy moralry wspolnot, ktéra przeciwstawia
sie na przyktad podnoszeniu norm akordowych jako skkydh dla
wspolnoty, bo godcych w ptace mniej wydajnych, jak ottty uczcy
sie czy pocatkujacy w zawodzie. Liderzy wigigu pracy zdobywaj
symboliczne i materialne nagrody kosztem innycle tak wydajnych
pracownikow — to powod sprzeciwu tradycyjnie zotevanych robotni-
kow przeciwko wycigowi pracy. Ta sama ekonomia moralna usprawie-
dliwia jednak okradanie wiasnej fabryki jako wdava odpowied na zte
warunki pracy i wgcz gtod w powojennych latach reaktywaciji produkcij.
| ten element tradycji przetrwat do lat osiemdzg&ih, podobnie jak
antysemityzm, zdaniem Kenneya usprawiedliwiony vw@enne fa-
brycznej rzeczywisti, w ktdérej nieliczni obcy zajmowali nierobotnicze
stanowiska.

Duza cz$¢ ksigzki poswiecona jest opisowi protestow i strajkow,
jednak nie g to protesty wpisane w kalendarium najnowszej pejdhi-
storii. Czy oznacza taze strajk byt codzienrgia raczej nk wyjatkiem
dla robotnikow w PRL, czy fenarodowa historia zbudowana wokot naj-
wazniejszych protestow same protesty o charakterzstecapbotniczym,
bez politycznego kontekstu, marginalizuje?

Na osobp uwag zwraca wyczulenie Kenneya na kwegjender
Sygnalizuje je ja stownictwo, staranne uzupetnianie fornggkich zen-
skimi, wspétobecn@ robotnic i robotnikédw. To wychwycenie specyfiki
pici przydaje sj zwlaszcza przy tematyce pracy i protestow kohiet,
tylko odbywajcych s¢ w sfeminizowanych fabrykach tédzkich. Eko-
nomie moralry robotnic ilustruje midzy innymi przykfad todzkiej tkacz-
ki przywigzanej do swej maszyny, odpowiedzialnej zg protestujcej
przeciwko pracy w systemie wielomaszynowym, bo pe@hta  owego
tradycyjnego zwgzku; i ktéra martwita si tez, co kedzie z tymi, ktérych
praca wielomaszynowa pozbawi pracy. To ten sprzéegh u podstaw
strajku wiokniarek w t6dzkiej fabryce Pozskiego, nazwanego przez
Kenneya ,najbardziej uptciowionym strajkiem w 19dku”. Zauwaa
on specyfik kobiecych protestéw i strajkéw, odmiennych & od tych
strajkow jakie pamgtamy z gdaskiej stoczni. Inaczej aimezczyzni,
kobiety nie okupy zaktadu catodobowo, przychagna strajk jak do
pracy, a po strajkowym dyrze wracaj do domu, zai sic rodzinami.

Specyfika pracy i protestow kobiet byta zupetniadrej odbierana
w czasach opisywanych przez Kenneya. Dziatacze iR2Rwali t6dzkie
widkniarki ,starymi dewotkami”. W okrdeniu tym odnalé¢ mazna po-
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garct dla kobiet (seksizmu jeszcze wtedy nigtppwano), dyskryminagj
ze wzgedu na wiek, ktéra uderzy w tédzkie wiokniarki wrazpoczt-
kiem transformaciji, i echa konfliktévwiatopoghdowych. Nawet w ro-
botniczej todzi kobiety kojarzono z praktykami gginymi, co nie do
konca migcito sie w owczesnej wizji Polski Ludowej. We Wroctawiu
z kolei kobiety protestowaty, gdy odebrano im righig obrazki towarzy-
szace im w pracy — z jednej strony mamy tu korzenignpgjszego depre-
cjonowania i wykluczania kobiet z historii ruchug)@larncci”, z drugiej
— przemilczane jak siokazuje kobiece podie roli religijncsci, zwtasz-
cza religijnych symboli. Znajonsé takiej historii pozwala zrozumie
skad wziat sie papieski dlugopis Lecha Wy, Matka Boska w klapie
jego marynarki, msze i modlitwy podczas strajku dagkie] stoczni —
I pOzniejsza obecrig religii wsroéd symbolu i wartéci zwycieskiego obo-
zu solidarnéciowego. Wydobywa ze zbiorowej niepaaiizapomniane
role kobiet w fabrykach Polski Ludowej, nie tylkoykuwajgcych PKB
I przystpujacych jak Wanda Gaiminska do wycigu pracy, ale i wie-
szapcych przy maszynach religijne obrazki. Przypomiodrocke zapo-
mniaryg role kobiet w gdaskiej stoczni — nie tylko liderek strajku, ze-
pchnetych na margines zbiorowej pagui, ale i kobiet organizggych
modlitwe, jak zmarta niedawno Magdalena Modzelewska-Rybicka
Bardziej ostentacyjna religijgé robotnic hczy opowigc¢ o todzi
I Wroctawiu, ch@ oba miasta wecej dzieli. £Lo0d to miasto, ktéremu nie
udat s¢ skutecznie zaszczeépstalinowskiego spotecistwa, inaczej byto
w przypadku Wroctawia, miasta ,,0dzyskanego”, zaxkesego przez
naptywows ludnas¢ bez robotniczych tradycji i wki. Sgd ekonomg
moralrg opisuje Kenney c#ciej na przykfadzie todzi, z jej tradycjo-
botnicz. Z drugiej strony to, co nowe w fabrykach, jak @awodnic-
two pracy, oderwane jest od etosu starych robogidkzzwarciu ze stali-
nizmem ekonomia moralna robotnic i robotnikdw pryeg. Najbardziej
~uptciowiony” strajk brongcy tradycyjnej relacji robotnicy z maszynie
zatrzymuje zmian: praca wielomaszynowa stagessaindardem. Czy to,
CO pozostato po stalinizmie z ekonomii moralnejatbikow wyjasnia
chaé czesciowo fenomen Solidargoi, czy mae schylek jej wartei
w Il RP?

Izabela Desperak
Uniwersytet £6dzki
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Stuzba zdrowia i zawody medyczne

Gerlinger Th. [et. al.]: Aus der Praxis der Sellestvaltung: Beispiele fur
erfolgreiches Handlen bei den KrankenkasSazjale Sicherhei2016, nr 3,
s. 93-102.

Z praktyki samodzielnego zaradzania: przyktady skutecznych dziata
podejmowanych przez kasy chorych

W artykule zajto sk zagadnieniem uczestniczenia cztonkéw publicznych
kas chorych w procesie ich samozaizania. Zastanawianogsiw jaki spo-
s6b, przy istnieniu w Niemczech niesprzy@jch uwarunkowa zwigzanych
m.in. z brakiem transparentw czy deficytem wladzy, nibwe jest sku-
teczne dziatanie cztonkéw kas w ramach samadaenia w kasach chorych.
Jako skuteczne zwykioesuwazaé samozargdzanie ukierunkowane na pa-
cjentow, stigce zaspokojeniu ich intereséw. W przypadku publichnkas
chorych kwestia samozadzania wydaje gidosy interesujca, jakoze od
wprowadzenia przed okoto dwudziestu laty konkuremejcdzy kasami,
mozliwosci dziatania i samozagdzanie ulegto daleko adym przeobrae-
niom. Chodzi zwlaszcza o0 ograniczenie znaczeniaozargdzania czton-
kow kas wobec zageddw i wyposaenie rad zarglzagcych w szereg no-
wych kompetencji. Autorzy w celu zaprezentowaniaimmsci skutecznego
dziatania w tych trudnych warunkachgegieli po wynik projektu Hans-
Bockler-Stiftung, w ktérym zajmowano¢ssamozargdzaniem w publicz-
nych kasach chorych. Autorzy za spgatizech studiow przypadkéw posta-
nowili ukaz&, jak w pewnych sprzyjagych okolicznéciach cztonkowie kas
mog podejmowa w swoich kasach chorych skuteczne dziatania. Ghodz
im zwlaszcza o zaprezentowanie pewnych inicjatyvpolacy pomidzy
samozargdzaniem i zargdami kas chorych, ktore przybieraty formy kodek-
sOw zarzadzania korporacyjnego w niektorych z prezentowarkash
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Hardy J. [et al.]: Labour strategies, cross-bostdidarity and the mobility of
health workers: evidence from five New Member Stg@ropean Journal
of Industrial Relations2015, vol. 21, nr 4, s. 315-333.

Strategie rynku pracy, solidarncg¢ transgraniczna i mobilnasé pracow-
nikdw sektora medycznego na przyktadzie gciu nowych paistwo
cztonkowskich Unii Europejskiej

Niedobor pracownikow sektora medycznego w Europiehddniej zostat
czesciowo zaspokojony przez sitrobocz pochodzca z nowych krajow
cztonkowskich Unii Europejskiej. Obawy zygane z dumpingiem spotecz-
nym i spojndéciag znane g w starych pastwach cztonkowskich, za to zyeki
zawodowe nowych cztonkéw Unii stoprzed wyzwaniem utraty wykwalifi-
kowanej kadry, a w konsekwencji pogorszenggjakasci ustug medycznych.
Artykut analizuje strategie i zabiegi, ktore molgy¢ podgte przez zwjzki
zawodowe sektora medycznego wqm krajach: Litwie, Polsce, Rumunii,
Stowacji i na Wgrzech. Przy badaniu mlovosci poszczegoélnych zwikow
wzigto pod uwag trzy wymiary: wiadz strukturala (zdolng¢ do wzbudza-
nia zamgtu poprzez akej przemystowy), wkadz instytucjonalg (lobbowanie

I negocjowanie z odpowiednimi organami) oraz wtaélmalicyjrg (mobili-
zowanie wsparcia organizacji pracowniczych i poaepwniczych, po obu
stronach granicy). Artykut pokazujge ch@ wtadza strukturalna jest ogoélnie
staba, sposob zastosowania wtadzy instytucjonalkeglicyjnej r@ni sie od
siebie w zalenosci od kraju.

Kahancova M., Szabd |. G.: Hospital bargaininghie wake of management
reforms: Hungary and Slovakia comparedropean Journal of Industrial
Relations 2015, vol. 21, nr 4, s. 335-352.

Formy uktaddéw zbiorowych w szpitalach powstate w wyiku reformy
zarzadzania: poréwnanie Wegier i Stowacji

Artykut analizuje wptyw nowego zagdzania na relacje zatrudnienia w sek-
torze publicznej opieki zdrowotnej na¢gfzech i Stowacji. Autorzy uwa-

ja, iz korporatyzacja szpitali w tych krajach, ktéra znik@ struktug wkasno-
§ci | zarzdzania publicznymi szpitalami bez ich prywatyzagiyworzyta
mozliwos¢ instytucjonalnej zmiany uktadow zbiorowych pradednake,
sposOb wspotpracy portzy wiscicielami i kady zarzdzapca szpitali oraz
panstwem a zwjzkami zawodowymi, wyjgaia brak wekszej zmiany insty-
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tucjonalnej. Zamiast niej, korporatyzacja pomoglazyma koordynacg
uktadow zbiorowych na Stowacji i ich fragmentaryzata \egrzech.

Martinez-lnigo D., Totterdell P.: The mediatingeaf distributive justice
perceptions in the relationship between emotionlegmpn and emotional
exhaustion in healthcare workev8prk and Stres2016, nr 1, s. 26-45.

Mediacyjna rola postrzegania sprawiedliwdci dystrybucyjnej w rela-
cjach pomiedzy regulacja emociji a emocjonalnym wyczerpaniem u pra-
cownikéw opieki zdrowotne;j

Artykut proponuje wykorzystanie w badaniach strateggulacji emocii

u pracownikow w zawodach sektora ustug, poniesgaone determinowane
sposobem postrzegania przez nich sprawiedbwdystrybucyjnej w firmie,

a take jasndcig kontaktow z klientami. Opiergg sk na teorii wymiany
spotecznej oraz modelach samokontroli, artykut iaonp, czy i w jakim
stopniu typ strategii regulacji emociji, ktory wykgstup pracownicy, wyni-
ka z wymogow natury emocjonalnej charakteru ichcprawptywa na po-
strzeganie przez nich przynajmnieggz@owo sprawiedliwéci dystrybucyj-
nej (tzn. czy klienci odpowiadapozytywnie na ich wysitki). Autorzy anali-
Zuja takze, czy te sposoby postrzegania pelrdle mediacyjm w relacjach
pomicdzy regulaci emocji a emocjonalnym wyczerpaniem. Aby ostatezzni
przetestowa uzyskane dawiadczalnie wyniki, przeprowadzono dtugookre-
sowe badanie wybranej grupy pracownikow podstawapegki zdrowotnej
w Hiszpanii (lekarzy ogolnych i pighniarek, ogétem 233 osoby). Rezultaty
studium wskazuj, ze relacje pomdzy regulagg emocji a emocjonalnym
wyczerpaniem, byly tagodzone przez postrzeganiavapdliwasci dystrybu-
cyjnej. Zauwaono pdredni wplyw tego czynnika na wyczerpanie emaocjo-
nalne i ogdlne samopoczucie pracownika.

Shantz A., Alfes K., Arevshatian L.: HRM in healéne: the role of work
engagemen®ersonnel Revig, 2016, nr 2, s. 274-295.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w opiece zdrowotnej: rolaaangaowa-
nia w prace

Ze wzgkdu na wzrastgpa presg w kierunku ograniczania kosztéw przy
rownoczesnej konieczia zapewnienia wysokiej jakoi opieki zdrowotnej,
w krajach europejskich zaistniata potrzeba stwaezempowiednich syste-
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mow zaradzania zasobami ludzkimi w celu odpowiedniego zoavania

I wykorzystania zrénicowanej pod wzgkbem kwalifikacji profesjonalnej
kadry medyczno-opiekiczej. Celem artykutu jest zaprezentowanie i przete-
stowanie modelu, w ktorym czynnik zaangaania w pra¢ stanowi media-
tor relacji pom¢dzy czterema praktykami w ramach zgzania personelem
a jakacig opieki i bezpieczgstwa dwoch grup zawodowych: pighiarek

I pracownikOw wsparcia administracyjnego. W analizawykorzystano
strukturalne modelowanie rowém, w ramach opracowywania informacji
z kwestionariuszy przeprowadzonych przez Narogdo8twzbe Zdrowia
w Wielkiej Brytanii, jako cz$¢ Badania Personelu zapgtzwanego w tym
sektorze w 2011 r. Uzyskane rezultaty potwierglzag udziat w szkoleniach,
wspotuczestnictwo w podejmowaniu decyzji, szansavoju oraz komuni-
kacja, § pozytywnie zwazane z jakéciag opieki zdrowotnej i bezpiecae
stwem, poprzez czynnik zaamgavania w pra¢. Sita tych relacji zaley je-
dynie od petnionej funkcji: piegniarskiej lub wsparcia administracyjnego.

Na podstawie "Pracy i Polityki Spoteczrej"
opracowata Anna Radwiaka

! "Praca i Polityka Spotecznamiesicznik wydawany przez GléwyrBiblioteke Pracy
Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa, ul. Limanegsk3. www.gbpizs.gov.pl
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ZAPROSZENIE DO NADSYLANIA MATERIALOW DO
PUBLIKACJI

Problemy dotycace szeroko rozumianych zagadniepracy, jej miejsca
w systemach warksi i strategiach zyciowych jednostek d¢zla nadal, zgodnie
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