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Od Redakgji

Kolejny numer poétrocznika Problemy Profesjologii to zbiér prac dotyczacych
problematyki pracy, zagadnien przygotowania i doskonalenia zawodowego oraz
problemow funkcjonowania cztowieka w organizacji i na rynku pracy.

Prezentowane prace maja charakter rozpraw naukowych, analiz, komunika-
tow z badan oraz sprawozdan z prezentacji badan prowadzonych w osrodkach za-
granicznych. Zmiany w systemach przygotowania i doskonalenia zawodowego,
mozliwosciach rozwoju zawodowego w organizacji to dominujace tresci prezen-
towanych prac.

Ten kolejny numer naszego czasopisma to prezentacja mozliwosci doskona-
lenia linii rozwoju zawodowego w dynamicznie zmieniajacej si¢ rzeczywistosci
spoteczno-gospodarcze;j.

Przekazujac Panstwu ten numer Polrocznika Problemy Profesjologii wyra-
zamy przekonanie, ze znajdziecie Panstwo wazne dla siebie zagadnienia teorii
i praktyki profesjologiczne;j.

Jednoczesnie zapraszamy Panstwa do wspolpracy we wspotredagowaniu cza-

sopisma

Redaktor Naczelny
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI . POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE
Problemy Profesjologii 2/2013

Waldemar Furmanek

PRACA DOBREM CZL.OWIEKA

Praca wyréinia czlowieka wsrod stworzen

— tylko czlowiek jest do niej zdolny

i tylko cztowiek jq wykonuje,

wypetniajqc rownoczesnie pracq swoje bytowanie na ziemi

Jan Pawet 11

WORK AS A HUMAN GOOD
Abstract

In various studies about pedagogy work literature, it is noted, as if in passing, that the work is
a value. It's too important finding for contemporary pedagogy of work in order to be accepted
without further elaboration and direction of research in this area. Humanistic pedagogy work as-
sumes that work is a human good, good for his humanity relates directly to the issue indicating
the axiological aspects of multidimensional work of the human person.

In this text, I stay on that statement, I develop some only one thematic topic related to work
axiological dimensions of the human person in order to show the new research fields of human-
istic pedagogy work.

Wprowadzenie

W rozmaitych opracowaniach pedagogiki pracy, jak gdyby mimochodem zauwaza sig to, ze
praca jest wartoscia. To zbyt wazne stwierdzenie dla wspotczesnej pedagogiki pracy, aby mo-
glo by¢ przyjete bez szerszego omowienia i ukierunkowania badan w tym zakresie. Humani-
styczna pedagogika pracy przyjmujac, ze praca jest dobrem czlowieka, dobrem jego cztowie-
czenstwa nawiazuje bezposrednio do tej problematyki wskazujac jednoczesnie aspekty aksjo-
logiczne wielowymiarowos$ci pracy osoby ludzkiej.

W niniejszym tekScie zatrzymujg si¢ nad tym stwierdzeniem, rozwijam nieco tylko jeden
watek tematyczny zwiazany z aksjologicznymi wymiarami pracy osoby ludzkiej, po to, aby

ukaza¢ nowe pola badawcze humanistycznej pedagogiki pracyl.

! Doktadniej t¢ problematyke omawiam w ksiazce: W. Furmanek, Humanistcyzna pedagogika pracy. Praca czlowieka.
Rzeszow 2013.



14 WALDEMAR FURMANEK

1. Dobro. Dobro pracy i dobro w pracy ludzkiej
1.1. Dobro jako wartos¢

Prawda, dobro i pigkno tworza tzw. klasycznq triade wartosci. Kierunek taki dominuje w kul-
turze europejskiej. Dobro, jako pojecie aksjologiczne, jest osnowa problematyki podejmowa-
nej w wielu dyscyplinach, gtéwnie w historii filozofii, etyce, estetyce, historii mysli. W dys-
cyplinach tych badacze ukazuja miejsce wyznaczone prawdzie, dobru i pigknu w réznych
systemach i koncepcjach pedagogicznych. Wzajemne ich powiazania — w tym tez uzaleznie-
nia tre$ciowe tych wartoSci — wymagaja, aby w analizach ich istoty eksponowac ich cechy
i traktowac je systemowo. Zadanie takie jest szczegolnie wazne dla humanistycznej pedago-
giki pracy. Przyjmujemy w niej, Zze praca jest terenem urzeczywistniania dobra cztowieka,
dobra jego cztowieczenstwa. Szerzej za$ rzecz ujmujac trzeba stwierdzi¢, iz praca osoby
ludzkiej jest terenem urzeczywistniania jej aksjologicznej tozsamosci.

Pojecie wartosci stato si¢ popularne dopiero w ostatnich dwoch stuleciach. Wezesniej po-
shugiwano si¢ pojeciem dobra (tac. bonum). W czasach nowozytnych pojecie dobra zostato
wyparte przez pojecie wartosci. Zwiazane jest to z tendencja do subiektywizowania dobra® —
dobre jest to, co jawi mi sie jako dobre, co w moim odczuciu jest dobre, co wydaje mi sie, ze
jest dobre. Papiez Jan Pawet II postugujac si¢ pojeciem dobra a nie wartosci, podjat polemike
z tendencja do takiego rozumienia dobra. W encyklice Veritatis Splendor (Blask prawdy),
Ojciec Swigty Jan Pawel II nie rozwija teorii dobra w ogdle, lecz koncentruje uwage na dobru
czlowieka, odrozniajac go od dobra dla czlowieka®. Wrazliwoéé aksjologiczna osoby na do-
bro i na inne wartosci, nie wystarczy do tego bySmy potrafili odr6zni¢ dobro prawdziwe
od dobra pozornego*. Konieczne jest wnikniecie poznawcze w jego istote. Tylko na tej dro-
dze mozemy dookresli¢ nowe tereny badan wazne dla wspotczesnej pedagogiki pracy.

Wymieniona encyklika dokonuje waznego rozréznienia: dobra czlowieka i dobra dla
czlowieka. Kazdy z nas, niezaleznie od tego, w jakie cechy fizyczne, psychiczne, intelektual-
ne, moralne itp. jest wyposazony i jakie dobra posiada, jest dobrem samym w sobie, bo jest
osoba. I z tej racji, ze jesteSmy osobami przyshuguje nam godnos$¢, ktdra pozostaje w bezpo-
$rednim zwiazku z dobrem. W tym podstawowym dobru jesteSmy wszyscy rowni. Podkreslat
to takze W. Tatarkiewicz moéwiac o bezwzglednosci dobra®. Obecnie mozemy powiedzieé, iz
jest to — nie tylko dla humanistycznej pedagogiki pracy — swoistego rodzaju paradygmat
etyczny, ktory lezy u podstaw uznania prymatu czlowieka nad innymi zjawiskami, w tym
nad praca osoby ludzkiej.

Istnieja — zdaniem Ojca Swigtego — obiektywne dobra dla osoby, przystugujace osobie.
Jestem dobrem i mam (posiadam) dobra. Nie sa to jakies$ abstrakcyjne wartosci, lecz dobra

2 Obecnie doswiadczamy rozmaito$¢ i wielo$é jednoczesnie wystepujacych zagrozen zwiazanych z terroryzmem
relatywizmu wartosci.

3 Jan Pawel I1, Veritatis splendor...

*J. Galarowicz, Wsluchujqc sie w glos sumienia — komentarz do encykliki Jana Pawla Il ,, Veritatis Splendor”, Krakow
1997, s. 60.

' W. Tatarkiewicz, O bezwzglednosci dobra, Warszawa — Lublin — £.6dZ — Krakow 1919.



Praca dobrem cztowieka 15

bardzo konkretne. Jan Pawet II eksponuje dwa ich rodzaje: dobra podstawowe oraz dobro
najwyzsze. Dobra podstawowe, fundamentalne, to takie, ktore wiaza si¢ $cisle z istnieniem
osobowym, ktére sg gwarantem istnienia w doczesnos$ci, ktére zabezpieczaja dobro osoby
w tym $wiecie. Papiez zalicza do nich: zycie, zdrowie, wlasno$¢, dobre imig, mitos¢ matzen-
ska 1 rodzicielstwo. Rzecz jasna, z tego wcale nie wynika, ze utrata ktdrego$§ sposrod tych
dobr czy wyrzeczenie si¢ go przekresla ludzki, osobowy sposéb istnienia. Dobro osoby — jej
godnos¢, nietykalnos¢, wolnosé, skierowanie na prawdg, mitos¢ — i podstawowe dobra
dla osoby tworza dobra o charakterze absolutnym, ktére powinny by¢ szanowane przez

wszystkich, zawsze i wszedzie®.

1.2. Istota dobra

Czyn jest prawdq o dobru.
K. Wojtyta

Platon — rozumiat ,,dobro” jako najwyzsza ideg; Arystoteles — jako cel dazen; Sw. Tomasz
z Akwinu uwazat, ze ,,dobro” pojawia si¢ nie tyle jako cel, ile przed celem, wczesniej niz cel.
Kazdy byt, przez sam fakt swego istnienia, ma okre$lona doskonato$¢ — jest dobrem w takim
stopniu, w jakim jest doskonaly. Byt jako dobro staje si¢ celem dazenia czlowieka. Dobro
zatem nie powstaje, ale ujawnia si¢ jako cel dazenia. Dobra nie mozna sprowadzi¢ do praw-
dy, ale naturalne dazenie do prawdy o danym bycie jest jednoczesnym dazeniem do prawdy
o dobru. Sw. Tomasz z Akwinu wyréznia dobra nastgpujace:
— dobro przypadiosciowe;
— dobro jako doskonalos¢;
— dobro natury bytu (np. zycie);
— dobro moralne (cnoty — dobre zycie to zycie wedle cnot);
— dobro szlachetne (np. mitosc);
— dobro przyjemne (np. przyjazn, kolezenstwo);
— dobro uzyteczne.

Dobro — to szacunek dla prawdy, respekt i wierno$¢ wobec niej. Wiadystaw Tatarkiewicz
w swej pracy O bezwzglednosci dobra pojecie dobra traktuje jako ,,dobro wszelkiej warto-
sci”’. Jednym z dobr jest — poznanie prawdy. Zeby je osiagna¢ nalezy wybraé je i o nie za-
biegad, stara¢ si¢ je pozyskaé. W. Tatarkiewicz stwierdza, iz dobra nie trzeba definiowac, bo
i bez wzorowej definicji wiemy, jak rozumieé¢ dobro i zto. Szacunek dla prawdy, poznawanie
prawdy, respekt i wiernos¢ wobec niej jest dobrem niewaqtpliwym.

W encyklice Jana Pawla II znajdujemy wyraziste wskazanie: Chcqc blizej okresli¢ zna-
czenie etyczne pracy, trzeba mie¢ przed oczyma te przede wszystkim prawde. Praca jest do-

brem cztowieka — dobrem jego czltowieczenstwa — przez prace bowiem czlowiek nie tylko

©Zob. J. Galarowicz, Wstuchujqc sie..., s. 64.
7 W. Tatarkiewicz, O bezwzglednosci...



16 WALDEMAR FURMANEK

przeksztalca przyrode, dostosowujqc jq do swoich potrzeb, ale takze urzeczywistnia siebie
Jjako czlowiek, a takze poniekqd bardziej ,, staje sie czlowiekiem”.

W stwierdzeniach tych mamy jednocze$nie przyktad odniesien i wzajemnych relacji do-
bra do innych warto$ci (w tym przypadku do prawdy).

Problem dobra — i opartej na nim moralnosci — jest zwiazany z pytaniem o sens catej rze-
czywistoéci i o zrozumienie naszego w niej miejsca’. W polskiej filozofii realistycznej
S. Swiezawski w ksiazce Dobro i tajemnica pisze, ze ,,nie wolno nam zapomina¢, ze dobro
i prawda to dwa oblicza jednej rzeczywistosci. Zachodzi wyrazna wspotzalezno§¢ miedzy
dobrem i prawda. Niektorzy autorzy poswigcili dobru wiele publikacji. Intencja tych publika-
cji jest ukazac, ze dobro nie zawsze bywa bezsilne i cho¢ z natury nie jest na pokaz, to poka-
zywane by¢ powinno”'”.

Niektorzy filozofowie uznaja, ze rowniez przez pigkno prze§wituje dobro. Henryk Elzen-

berg utozsamiat rowniez dobro z picknem'".

Stéw ,,piekny” i ,,dobry” uzywamy w réznych wypadkach, wszystkich oczywiscie si¢ nie
da wyliczy¢, ale mozna wskaza¢ kilka glownych klas:

a) rzecz nazywamy pigkna, kiedy ja uwazamy za wartosciowa i kiedy ja kontemplujemy lub
kontemplacyjnie przezywamy. Za konstytutywna (istotowa) ceche kontemplacji uwaza El-
zenberg przedtuzone ogladanie, ktoremu towarzyszy utrzymywanie w polu swiadomosci juz
uprzednio poznanych elementow przedmiotu, bez dalszego wnikania wen poznawczo);

b) rzecz nazywamy pigkna, kiedy ja uwazamy za wartosciowa i kiedy jej aktualnie nie kon-
templujemy, ale kontemplowaliSmy kiedy$ i aktualnie t¢ kontemplacje odtwarzamy we
wspomnieniu;

¢) moze by¢ tez tak, ze ani teraz nie kontemplujg, ani nigdy nie kontemplowatem, ale kon-
templacje przyszta (lub tylko mozliwa) antycypuje w wyobrazni;

d) jeszcze jedna mozliwos¢: estetyk mowi ,,pigkny” 1 oznacza to, ze przedmiot jest warto-
Sciowy plus ogolnikowq Swiadomos¢, ze przedmiot moze byc¢ kontemplowany.

Tak jak z ,,picknym” wiazaliSmy kontemplacjg, tak z ,,dobrym” wiazemy wolg; ,,dobry”
oznacza wartosciowy i rozpatrywany jako przedmiot chcenia. Co jednak doktadnie znaczy
owo ,,chcenie”?

Aksjomatem aksjologii jest twierdzenie, ze jesli jaki$ przedmiot powinien by¢ taki a taki,
to kazda rozumna i obdarzona wola istota powinna chcie¢ by byt on taki a taki. Jezeli wigc
,warto$ciowy” oznacza ,,taki, jaki powinien by¢”, to nieodtacznie podaza za tym ,.taki, jaki

istota rozumna i obdarzona wolg powinna chcie¢ zeby byt”. Tego dodatku dodawaé nie mu-

8 Jan Pawet II, Laborem exercens. Watykan 1991.

*W 1999 roku ukazat si¢ specjalny numer miesigcznika ,,Znak” pt. Moc dobra, a rok wczesniej, tzn. w 1998 r. wydano
numer pt. Dotknigcie zta. Takze: S. Swiezawski, Dobro i tajemnica, Warszawa 1995.

W 1999 roku ukazat si¢ specjalny numer miesigcznika ,,Znak” pt. Moc dobra, a rok wezesniej tzn. w 1998 r. wydano
numer pt. Dotkniecie zta. Takze: S. Swiezawski, Dobro i tajemnica, Warszawa 1995.

'"H. Elzenberg, O réznicy miedzy pieknem a dobrem, [w:] Wartosé i czlowiek, Toruf 2005.
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simy, bo on jest aksjomatycznie w pojeciu wartosci zawarty, jesli jednak go podkreslamy, to
wtedy wiasnie uzywamy pojecia ,,dobry” zamiast ,,wartosciowy”. Innymi stowy, stowo ,,do-
bry” to koniunkcja ,,wartosciowego” i skupienia uwagi na owym aspekcie ,.taki, jaki kazda
rozumna istota powinna chcie¢ zeby byt” (uwaga: inaczej niz przy pigknie, tu nie moze raczej
by¢ mowy o woli przesziej lub przysztej; a juz z cata pewnoscia nie moze ,,dobry” znaczy¢

warto$ciowy i taki, jakim mozna chcieé zeby byt”)'?.

Zarowno dobro, jak i pigkno interpretuje jako wartosci duchowe i jako wartosci najwyz-
sze'®. Traktowanie dobra jako kategorig¢ systemu wartosci moze polega¢ na uznawaniu go
za wartos¢:

e istniejaca autonomicznie, jako odrgbny i niezalezny od zmiennej rzeczywisto$ci byt

(Platon);

e znajdujaca si¢ w petni w bycie absolutnym, z ktérego istota si¢ utozsamiaja;

e utozsamiajaca si¢ z bytem — sam byt jest prawdziwy, dobry, pigkny;

e bedaca jedynie ,,tworem ludzkiego umystu”.

Juz ta wstepna klasyfikacja ukazuje rozleglto$é problematyki dobra. Mozna wyrdzni¢ wiele
rodzajow dobr:

— dobra wolne — dostepne dla kazdego w nieograniczonej iloSci (np. powietrze);

— dobra rzadkie — niedostgpne w takiej ilosci by zaspokoi¢ potrzeby wszystkich;

— dobra prywatne bqdz publiczne;

— dobra materialne lub niematerialne;

— dobra konsumpcyjne;

— dobra produkcyjne (inwestycyjne);

— dobra ekonomiczne (gospodarcze)'.

Kultura bedaca procesem tworzenia dobr nie moze oby¢ si¢ bez wartosci, ale i bez norm
z nich wynikajacych. Kultura miataby samobdjczy charakter, gdyby urzeczywistniane przez
nig warto$ci nie byty podporzadkowane dobru, prawdzie i pigknu. Jezeli przyktadowo dobru
nie bylyby podporzadkowane takie wartosci jak: odpowiedzialno$¢, sprawiedliwos¢, pra-
wos¢, wierno$¢ mielibySmy do czynienia w gruncie rzeczy z ich negatami (antywarto$cia-
mi): z niesprawiedliwoscia, niecodpowiedzialno$cia, niewierno$cia, nieprawoscia. Dalej,
niepodporzadkowanie warto$ci witalnych dobru oznaczatoby tworzenie cywilizacji smierci.
Z kolei brak podporzadkowania dobru warto$ci uzyteczno$ciowych np. pracy, oznaczatoby

prace niestuzaca czlowiekowi i wspomnianym warto$ciom wyzszym, bylby to przyklad

2 http://pl.wikipedia.org/wiki/Henryk _Elzenberg_(filozof) wg H. Elzenberg, O réznicy miedzy picknem a dobrem, [w:]
Wartosé¢ i cztowiek, Torun 2005.

13 Dietrich von Hildebrand — miedzy innymi — dobro uwaza za warto§¢ o charakterze jakosciowym. Wedhug niego
czlowiek nie moze by¢ moralnie dobry, dopoki sig interesuje tylko tym, co go zadowala, jest mite. Por. D. von Hildebrand,
J. Kloczowski, J. Pasciak, J. Tischner (red.), Wobec wartosci, Poznan 1982.

4 W literaturze mozna odnalez¢ takze podziat dobra na te, ktore dotycza duchowosci — to cnoty; ciala — zdrowie,
wigor, sprawnos$¢ zmystow, uroda, itp; dobr zewnetrznych — bogactwo, ojczyzna, rodzice, dzieci, przyjaciel.




18 WALDEMAR FURMANEK

dziatan bezuzytecznych, w istocie — absurdalnych. Takze i warto$ci przyjemnos$ciowe
sprzeczne z dobrem w efekcie przynosza nieprzyjemnos¢ lub nawet wigksze zto.
Doswiadczenie wewnetrzne podpowiada, ze dobro jawi si¢ jako energia, sila przetamuja-
ca przeciwnosci, ktora przemienia dobro-czyncg i dobro-biorcg. Dobro zwiazane jest bo-
wiem z osobami. Poczucie moralne ulega rozwojowi wraz z rozwojem cywilizacji i kultury.
Rozwoju tego zatrzymacd si¢ nie uda, ale i nikt rozsadny tego czyni¢ nie zamierza. Mamy na-
tomiast obowiazek reinterpretacji tresci warto$ci wraz ze zmieniajaca si¢ rzeczywistoscia zy-
cia cztowieka. I chociaz zasady etyczne wyprowadzane na podstawie szacunku do wartosci
najwyzszych nie ulegaja zmianie, to ich tre§ciowe uwarunkowania sa bardzo znaczace. Trud-
no przyktadowo, aby w czasach Mojzesza mogt powstac zakaz jezdzenia koleja bez biletu. Ta
forma kradziezy jest wytworem XX wieku. Ale zasada poszanowania wlasnosci nie swojej
zostata w czasach Mojzesza sformutowana i dzi§ wydaje si¢ w pelni stuszna jak wowczas. Jej

bezwzglednos$¢ wynika z faktu, ze jest forma regulujaca zasady wspotzycia miedzy ludzmi.

1.3. Dobro — cel ludzkich dazen

Moéwiac dzi§ o dobru, méwi si¢ najczgsciej o dobru moralnym, o dobru jako wartosci —
celu czlowieka. W tym tez znaczeniu funkcjonalnie pojecia dobra czesto taczone jest z ,,war-
toscia”, co moze §wiadczy¢ o glebokim zakorzenieniu jezyka w tradycji uznawania bliskos$ci
znaczen tych pojeé.

Prawda stanowi racj¢ bytu ludzkiego poznania — tak pisze w swojej pracy Osoba i czyn
Karol Wojtyta. Dobrem nazywa si¢ zwykle kazda rzecz, ktéora moze stuzy¢ do zaspokajania
ludzkich potrzeb. Dobrem nazywa sig to, co pociaga cztowieka, co przynosi ludziom pozytek.

Czyn jest prawdq o dobru—pisze w swojej pracy Osoba i czyn Karol Wojtyta. W ludzkich
dziataniach przejawia si¢ tre$¢ 1 sposob interpretacji dobra przez cztowieka. Zarowno dziata-
nia cztowieka jak tez jego postanowienia zdaja si¢ zawsze zdaza¢ do jakiego$ dobra. Dlatego
dobro okreslano jako cel wszelkich ludzkich dazen. W zalezno$ci od charakteru i tresci celu
mozemy wyodrgbnia¢ rézne dobra. W zaleznoséci od $wiadomosci celu i dazen, a takze od
tego, kto zmierza do jego osiagnigcia, tre$¢ dobra ulega zmianom.

W istocie kazdy czyn cztowieka okresla go takim, jakim on jest i jakim chce by¢ tworzac
jednocze$nie obraz takiego cztowieka, jakim wedtug niego by¢ powinien. Wybor takiego lub
innego istnienia, i takich a nie innych form aktywnos$ci, oznacza jednoczesnie afirmacje war-
tosci, ktore wybieramy, nigdy nie wybierajac zla; to, co wybieramy jest zawsze dobre; a to, co
jest dobre dla nas, powinno by¢ jednoczes$nie dobre dla wszystkich. Jesli chcielismy istnie¢
tworzac jednoczesnie nasz wizerunek to powinien to by¢ wizerunek odpowiadajacy spotecz-
nos$ci, obowigzujacy nas wszystkich. W ten sposob odpowiedzialno$¢ nasza jest o wiele wigk-
sza, niz gdyby$my mogli to przypuszczac.

Z tym problemem taczy si¢ jednoczesnie kwestia dobra obiektywnego. Wokoét niej zasa-

dza si¢ podstawowa problematyka etyki. Czlowiek przezywa warto$ci, ale realizujac swymi
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czynami dobro. Jest to dobro jego wlasnego bytu, obiektywna doskonato$¢ osoby. Jest to
rowniez dobro $wiata, do ktorego cztowiek przynalezy i wzgledem ktérego angazuje sig
swoim dziataniem. Czlowiek ma §wiadomos$¢ dobra, a wartosci bezposrednio przezywa. Wy-
stgpuja one w pewnej hierarchii; jedne z nich sa wyzsze, inne nizsze. Wyzsze cztowiek bar-
dziej ceni — wyraza si¢ w tym przekonanie, ze one bardziej go przyblizaja ku obiektywnemu
i najwyzszemu dobru, ze wigcej tego dobra maja w sobie. Cztowiek zdaje sobie rownoczesnie
sprawe z tego, ze wartosci, ktore wigcej mu obiektywnie daja, wigcej go tez musza obiektyw-

nie kosztowac.

1.4. Dobra wola

Dobra wola jest zjawiskiem szczeg6lnym. Mozna ja bez ograniczen uwaza¢ za dobro. Rozsa-
dek, dowcip, wtadza sadzenia moga okreslaé talenty umystu;, odwaga, stanowczosé, statosé
w postanowieniach sa bez watpienia przymiotami temperamentu. Wszystkie one bez dobrej
woli moga sta¢ si¢ tyle walorami, co cechami szkodliwymi dla cztowieka. To dzigki niej
mozna z tych waloréw robi¢ okreslony uzytek. Jak to stusznie zauwazat E. Kant: Dobra wola
nie jest dobra ze wzgledu na swoje dziela i skutki, ani tez ze wzgledu na swq zdatnosé do
osiqgania jakiegos zamierzonego celu, lecz jedynie przez chcenie, tj. sama w sobie i sama dla
siebie rozwazana musi by¢ bez porownania znacznie wyzej oceniana anizeli wszystko cokol-
wiek dzieki niej moze by¢ dokonane na korzysc jakichs sklonnosci, nawet jezeli ktos woli — na
korzy$é samych sklonnosci. Te spostrzezenia w peni znajduja swoje rozwinigcie w humani-

stycznej pedagogice pracy.

2. Praca a dobro
Wszelka sztuka i wszelkie badanie,
a podobnie tez wszelkie zaréowno
dziatanie jak i postanowienie, zdaje
sie zdqza¢ do jakiegos dobra
i dlatego trafnie okreslono
dobro jako
cel wszelkiego dqienia

(Arystoteles, Etyka nikomachejska)

Zycie moralnie dobre, to dobrowolna afirmacja dobra. Praca jako dzialanic dobrowolne ma
warto$¢ antropologiczng, bo w istocie jest dobrem czlowieka, dobrem jego cziowieczenstwa.
Przez pracg cztowiek nie tylko zmienia jako§¢ §wiata, ale zmiana samego siebie, przez co

poniekqd sam staje sie bardziej czlowiekiem'®.

' 1. Kant, Uzasadnienie metafizyki moralnosci, thum. M. Wartenberg, (przejrzat i poprawit R. Ingarden), Warszawa
1971, s. 5-6.
1 Jan Pawel 11, Laborem exercens. Watykan 1991.
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Warto w tym miejscu podkresli¢ zwiazek pracy z dobra wola cztowieka. Juz w definicji
pracy, ktora uznajemy za podstawowa dla pedagogiki pracy podkreslamy to, ze jest to splot
postepowan dobrowolnych. Wynikajacych z samoswiadomosci i powiazanych z samostano-
wieniem czlowieka.

Praca osoby jest wielowymiarowym dobrem konkretnego cztowieka lub grup (wspolnot)
0s0b. Wszak jest ona dobrem pozytecznym zwanym takze dobrem uzytkowym (bonum uti-
le), dobrem godziwym (bonum honestum), czyli odpowiadajacym godnosci cztowieka, wy-
razajacym i pomnazajacym i afirmujacym tg godno$¢. Praca jest takze dla wielu osob dobrem
przyjemnym (bonum delectabile), ale i dobrem uciazliwym (bonum arduum). Praca jest
takze — co widzimy szczegolnie obecnie — powiazana z dobrem wspolnym (bonum commu-
ne).

W systemie aksjologicznym poszczegélne rodzaje dobra wzajemnie si¢ uzupelniaja
i wspieraja. Wypelniaja przez to osobowa przestrzen aksjologiczna. Jezeli zostana one wila-
czone w krolestwo wartosci (introcepcja wartosci) to ich rozumienie i znaczenie zostanie
urzeczywistnione w pracy czlowieka. To wskazuje na to, ze praca jest zjawiskiem aksjolo-
gicznie niezmiernie bogatym i poznawczo cickawym, waznym egzystencjalnie dla cztowieka
1 spotecznosci — wszak czlowiek pracuje nie tylko dla siebie.

Zauwazmy raz jeszcze zapis encykliki: pierwszq podstawq wartosci pracy jest sam czlo-
wiek — jej podmiot. Wiaze si¢ z tym od razu bardzo wazny wniosek natury etycznej: o ile
prawda jest, ze cztowiek jest przeznaczony i powotany do pracy, to jednak nade wszystko
praca jest ,,dla cztowieka”, a nie cztowiek ,,dla pracy”. We wniosku tym dochodzi prawidto-
wo do glosu pierwszenstwo podmiotowego znaczenia pracy przed przedmiotowym. W tym
sposobie rozumienia, zaktadajac, ze rézne prace spetniane przez ludzi moga mie¢ wigksza lub
mniejsza warto$¢ przedmiotowa, trzeba jednak podkresli¢, ze kazda z nich mierzy si¢ nade

wszystko miarq godnosci samego podmiotu pracy, czyli osoby: czlowieka, ktory jq spetnia.

2.1. Praca dobrem uzytecznym (bonum utile)

Warto$ci pracy okresla¢ nalezy nie ze wzgledu na rodzaj wykonywanych czynnosci,
ale zuwagi na fakt, ze ten, kto ja wykonuje, jest osoba, praca jest dla cztowieka,
anie cztowiek dla pracy. Nalezy dazy¢ do wytworzenia u czlowieka pracy wrazliwosci
w odniesieniu do kazdego zjawiska, w kazdym kontakcie zrzeczywistoscia; umiejetnosci
dostrzegania i odczytywania pigkna tego Swiata, jego harmonii i rozwoju; rozumnego dazenia
do osiagnigcia wewngtrznej wolnosci i zdrowego stosunku do spoteczenstwa. Taki za$§ punkt
widzenia radykalnie zmienia etos pracy wpisany w problematyke przymusu nowoczesno-
Sei'’.

Tym terminem okresla si¢ zjawisko i wynik rozwoju wspoétczesnej cywilizacji informa-

cyjnej. Zrozumienie jego istoty wymaga przede wszystkim pogiebionego rozumienia pracy

17 Por. W. Furmanek, Podstawy edukacji..., s. 136.
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jako sity budowania wspdlnoty. Niezbedne sa do tego odpowiednie kwalifikacje zawodowe,
w tym kompetencje wynikajace z wszechobecnosci technologii informacyjno-komunika-
cyjnych. Kwalifikacje zawodowe uwzglednia¢ powinny zmiany w nowoczesnej technice, eko-
nomii i organizacji. Coraz wyrazniejszy powinien by¢ ich wymiar (sens) etyczny. Szczegodlnie
dotyczy to tych aspektow zjawisk, ktore wynikaja z odpowiedzialno$ci w procesach pracy. Bo
taki jest obecnie charakter pracy'®.

Zauwazy¢ nalezy, iz fakt, ze praca prowadzi¢ powinna do wynikow uzytecznych, przez
co czyni ja dzialalno$cia sensowna, nie moze by¢ wystarczajacym argumentem do tego, aby
jej znaczenie zostato sprowadzone do samego celu dzialania. Bowiem w takim przypadku
wpisywalaby si¢ ona w nurt analiz utylitarystycznych i hedonistycznych jej wymiarow'’.
A w dalszej kolejnosci prowadzitaby do budowy spoteczenstwa konsumpcyjnego.

Tymczasem praca jest dobrem nierozerwalnie zwigzanym z naturg rozumna cztowieka, on
jest jej tworca. On sam i §wiat dzigki dobrej pracy staje si¢ doskonalszy, bardziej staje sie

i)
czltowiekiem™" .

2.2. Praca dobrem przyjemnym (bonum delectabile)

Madry cztowiek robi cos,
Co do niego nalezy,
A szczescie jest produktem ubocznym

(J.M. Bochenski)

Praca bez przyjemnos$ci musiataby by¢ piektem, méwi znany aforyzm. Ile jest w nim prawdy?
Wyniki uzyskane w badaniach dotyczacych motywow pracy, a takze postaw wobec pracy
wskazuja, ze ludzie nie tylko pracuja dla uzyskania materialnych §rodkéw do zycia. Efektyw-
nos¢ ich pracy w niewielkim stopniu zalezy od motywacji ekonomicznych, chociaz bez wat-
pienia naleza one do motywacji (motywator6w) istotnych. Juz H. Ford zauwazyt, iz placqc
wiecej za prace mozna uzyska¢ brak wzrostu wydajnosci pracy. W przypadku pracy podzielo-
nej — a takze pracy zespotowej — decydujace znaczenie maja stosunki migdzy wspotpracow-
nikami. W kazdej grupie tworza si¢ wigzi nieformalne decydujace o solidarnosci migdzyludz-
kiej 1 wzajemnym wspomaganiu si¢ w sytuacjach trudnych. Jednocze$nie wewnatrz grup pra-
cowniczych ustalaja si¢ pewne normy wydajnosci pracy, wewngtrznie akceptowane zwyczaje.
Kazde odchylenie od tych norm bgdace wyrazem osobowego chciejstwa jest oceniane nega-
tywnie przez pozostatych czlonkéw grupy. Taki pracownik — nazywany czgsto czfowiekiem
ekonomicznym — pada ofiarg sabotazu, intryg i mobbingu wspotpracownikow.

Nie bez znaczenia jest takze to, iz normowanie pracy nie ma obecnie tak duzego znacze-
nia jak to byto w poczatkach rozwoju cywilizacji przemystowej. Wszelkie pomiary czasu pra-

cy — w procesach tzw. normowania czasu pracy — sa dzi$ archaiczne, z uwagi na rosnace zna-

18 por. tamze, s. 136.
19 L. Hostynski, Wartosci utylitarne. ..; tegoz: Wartosci w $wiecie konsumpcji, Lublin 2006.
2 Jan Pawet 11, Laborem..., s. 33.
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czenie samodzielno$ci w realizacji zadan niestandardowych. Stad rozrost ocen efektow pracy,
a nie procesu pracy. W tej sytuacji wszelka motywacja pracy musi opiera¢ si¢ na motywach
wewnetrznych. One umozliwiaja i warunkuja podejmowanie zadan pracy takze wtedy, gdy
nie towarzysza temu bezposrednie nagrody. Takim postgpowaniom pracownikow przyswieca
poczucie przyjemnosci z pracy i w pracy. W konsekwencji za$ jest czynnikiem dynamizuja-
cym samorozw0j cztowieka. Jednak blizsze badania pokazuja, Ze motywacja wewngtrzna nie
zawsze taczy si¢ wylacznie z przyjemnos$cia (chociaz ona dominuje). Zauwazono, ze czynno-
sciom, w trakcie ktorych uwaga pracownika koncentruje si¢ na samym dziataniu, a nie na
efektach pracy, towarzyszy stan umyshu okreslany stanem flow (stan uniesienia). Jest to po-
czucie glebokiego zatopienia si¢ pracownika w pracy, zapominania o Bozym swiecie, gl¢bo-
kiego zaangazowania, w ktérym nie dostrzega sig tego, co dzieje si¢ w tym czasie w otocze-
niu, nie odczuwa si¢ takze uptywu czasu. Stan flow wywoluje poczucie przyjemnego osobi-
stego zaangazowania w czynno$ciach pracy (zabawy, uczenia si¢) i dostarcza na tyle silnej
stymulacji, iz nie jest potrzebna juz inna nagroda za pracg.

Badania nad opisanym zjawiskiem wskazuja, ze motywacja wewnetrzna wiaze si¢ z po-
trzeba kompetencji oraz autonomia cztowieka. Che¢ i ciekawo$¢ poznania zjawiska pracy,
poznania siebie w sytuacji pracy wyzwala sily do podejmowania wyzwan. Potrzeba autonomii
za$ jest w takim przypadku dazeniem do potwierdzenia swojej wartosci: ja to potrafie zrobic.
W warunkach wigkszej swobody dziatania oraz w sytuacjach mozliwo$ci wyboru ludzie kie-
ruja si¢ w wigkszym stopniu motywacja wewngetrzna, a praca staje si¢ przyjemnoscia. Zjawi-
ska te powtarzaja si¢ czesciej wtedy, gdy tre§¢ pracy jest skorelowana z zainteresowaniami
pracownika, a przez to takze dobrze dostosowana do jego mozliwosci. Wtedy moze takze

znaczaco dowartosciowywac i doskonali¢ cztowieka.

2.3. Praca dobrem uciazliwym (bonum arduum)

Praca jest dobrem uciazliwym w tym znaczeniu, ze wymaga ponoszenia kosztow biopsy-
chicznych, ktére w pewnych warunkach moga przekracza¢ tzw. stan normalny. Wéwczas
méwimy o sytuacjach trudnych w pracy. Ich charakterystyke przeprowadziliSmy w innej
monografii*'.

Obciazenie cztowieka praca moze mie¢ charakter fizyczny lub psychiczny. Efektem ob-
cigzenia czlowieka praca moze by¢ zarowno uciazliwos$¢ jak i szkodliwo$é. Przez uciazliwo$é
rozumiemy oddziatywanie na pracownika powodujace pogorszenie warunkow wykonywania
pracy, ale nieprzekraczajace dopuszczalnych norm higienicznych. Najczgsciej mamy tu do
czynienia z obciazeniami psychicznymi®*. Natomiast o szkodliwo$ci pracy mowimy wow-
czas, gdy warunki jej realizacji sa czynnikami zagrazajacymi zdrowiu pracownika, a w kon-

sekwencji prowadza do tzw. choréb zawodowych.

2! Por. W. Furmanek, Zarys humanistycznej ..., s. 221 i nast.
22 A. Hansen, Kompleksowa ocena poziomu bezpieczenstwa i higieny pracy, Warszawa 1983.
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Do uciazliwosci zwiazanych z wykonywana praca, naleza takie jak hatas, niewlasciwe
oswietlenie, monotonia pracy, zta organizacja stanowisk pracy, stres oraz przeciazenie praca,
szczegolnie przy pracach wymagajacych skupienia uwagi.

W procesie pracy mozemy mie¢ do czynienia z ilosciowym oraz jako$ciowym obciaze-
niem praca. Podziat taki wprowadzony zostal w 1973 roku przez Frencha i Caplana®. Prze-
cigzenie iloSciowe wystepuje wowczas, gdy pracownik ma zbyt duzo pracy. Natomiast wtedy,
gdy praca jest za trudna — mamy do czynienia z przeciazeniem jakosciowym®. W wyniku
przeprowadzonych badan dotyczacych przeciazenia praca, naukowcey stwierdzili, ze zar6wno
jako$ciowe, jak i ilo§ciowe przeciazenie prowadzi do:

— niezadowolenia z pracy,

— napigcia wywolanego praca,

— niskiego poczucia wlasnej wartosci,

— poczucia zagrozenia,

— wysokiego poziomu cholesterolu we krwi,

— przyspieszonego tgtna,

— wzmozonego palenia tytoniu.

Obiektywne przeciazenie praca nalezy rozpatrywac zawsze w powiazaniu ze zdolno$ciami
cztowieka i jego osobowoscia. Jak podkresla si¢ w literaturze przedmiotu, na obciazenie praca
sktadaja si¢: duza koncentracja, duza liczba wykonywanych czynnosci psychicznych (duzo od-
bieranych informacji, a nastgpnie podejmowanie decyzji).

Intensywno$¢ procesow psychicznych, czyli ich ilo$¢ i tempo, skutkuje stanem napigcia,
a po pewnym okresie czasu prowadzi do zmniejszenia sprawno$ci psychicznej. Ustalajac za-
tem pracownikom zakres czynno$ci, czy powierzajac dodatkowe zadania, nalezaloby
uwzglednié nie tylko cechy indywidualne danego pracownika, ale rowniez monitorowac ilo-
sciowe i jako$ciowe obciazanie go obowiazkami.

W praktyce zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkdéw pracy przez pracodaw-
cg najczgsciej ogranicza si¢ do zapewnienia norm i warunkow pracy wynikajacych z przepi-
s6w prawnych. Jednakze nawet pelna realizacja ustawowych obowiazkow, bez uwzglednienia
specyfiki pracy wystepujacej na danym stanowisku, a zwlaszcza uciazliwos$ci, ktoére wystepu-
ja w procesie pracy, moze prowadzi¢ do wystgpowania przeciazenia psychofizycznego,
a w konsekwencji skutkow, jakie wywoluje stres®.

Do podstawowych czynnikow warunkujacych poziom uciazliwo$ci pracy naleza: hatas,
drgania w pomieszczeniach pracy, oswietlenie, nadmierne obciazenie zmystow (wzrok, stuch,
zapach), mikroklimat, w tym wilgotno$¢ i temperatura pomieszczen, monotonia pracy, psy-

chiczne obciazenie praca, koniecznos¢ zwigkszonej koncentracji uwagi.

 Podaje za A. Banka, Psychopatologia pracy, Poznan 1996.
2 Por. W. Furmanek, Zarys humanistycznej...
% http://szkoleniebhp.com.pl/cms/dzial/id/111/Praca_uciazliwa/
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2.4. Praca dobrem godziwym (bonum honestum)

Juz we Wstepie do encykliki Laboram exercens czytamy: czlowiek przez to samo od poczqtku
powolany do pracy. Praca wyrdznia go wsrod reszty stworzen, ktorych dziatalnosci zwiqzanej
z utrzymaniem ZzZycia nie mozna nazywac pracq — tylko cztowiek jest do niej zdolny i tylko
czlowiek jq wykonuje, wypelniajqc rownoczesnie pracq swoje bytowanie na ziemi. Tak wigc
praca nosi na sobie szczegolne znamie cztowieka i cztowieczenstwa, znamie osoby dzialajqcej
we wspolnocie 0sob — a znamie to stanowi jej wewnetrzng kwalifikacje, konstytuuje niejako
samq jej nature.

A dalej czytamy: praca jest dobrem czlowieka. Jesli dobro to nosi na sobie znamie ,,bo-
num arduum” wedle terminologii sw. Tomasza, to niemniej jako takie jest ono dobrem czlo-
wieka. I to nie dobrem tylko ,,uzytecznym” czy ,,uzytkowym”, ale dobrem ,,godziwym”, czyli
odpowiadajgcym godnosci czlowieka, wyrazajgcym te godnosé i pomnazajacym jq°.

Zwykle w analizach zjawisk pracy osoby ludzkiej interesuja nas te formy aktywnosci
czlowieka, ktore sa godziwe, to znaczy przystoja cztowiekowi’’. Czyny i ich sploty niego-
dziwe to czyny, ktore nie odpowiadaja regutom wynikajacym z godnosci cztowieka. Przeciw-
nie, niszcza lub zaprzeczaja godnosci cztowieka. W kazdym przypadku w jaki§ sposob mu
szkodza. Warto doda¢é, ze chociaz w konkretnej sytuacji aktywno$¢ czlowieka moze byc
sprawna w znaczeniu prakseologicznym czy utylitarnym, w istocie moze by¢ dzialaniem nie-
godziwym. Moralnie dobre i godziwe sa takie dziatania i ich sploty (a wigc praca), ktore sa
dobre dla cztowieka jako osoby. To spostrzezenie wskazuje jednoznacznie, ze ocena ludzkiej
pracy nie moze by¢ jednowymiarowa. Przykladowo, tzw. praca reczna to nie tylko zajecie,
przy ktérym cztowiek uruchamia rece, ale przede wszystkim czynnos$ci z uzyciem jakichkol-
wiek organow ciala np. rozumu, ktory pozwala postrzegac prace, jako dobro godziwe, do-
bro szlachetne czlowieka, dobro jego czlowieczenstwa. Rgce sa w tym przypadku tylko in-

. . 28
strumentarium koniecznym w pracy ™.

2.5. Praca a dobro wspdlne (bonum commune)

Dobro wspélne to podstawowy czynnik zycia spotecznego, motywujacy do podejmowania
przez osoby tworzace dana spoteczno$é dziatan spotecznych; dobro wspdlne jest takim dobre,
ktore jest rzeczywistym celem kazdego cztowieka i zarazem calej spolecznosci. Zgodnie ze
spoteczna natura cztowieka, dobro kazdego — dobro ujmowane podmiotowo — pozostawaé
powinno w relacji z dobrem wspolnym.

Dobro wspodlne moze by¢ okreslone w odniesieniu do osoby ludzkiej: Jak czytamy

w Katechizmie: Zamknieci w sobie samych, nie zZyjcie jedynie dla siebie w przekonaniu, iz

26 Jan Pawel 11, Laborem exercens, Rzym 1981.

*" Analiz¢ aksjologiczng w zakresie godnosci pracujacego czlowicka przedstawiam w oddzielnej monografii pt.
Aksjologiczne problemy pracy cztowieka (w druku).

28 por. W. Furmanek, (red.), Z badar nad wartosciami w pedagogice, Rzeszow 2006, s. 95.
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Jjestescie juz usprawiedliwieni, ale gromadzqc sie razem, szukajcie tego, co pozyteczne dla
wszystkich® .

W. Piwowarski stwierdza, ze dobro wspdlne polega na stworzeniu maksymalnych szans
rozwoju jednostkom ludzkim przynaleznym do réznych spotecznosci. Przez dobro wspolne
nalezy rozumie¢ sume warunkow zycia spolecznego, jakie bqdz zrzeszeniom, bqdz poszcze-
golnym czlonkom spoleczeristwa pozwalajq osiqgnaé pelniej i tatwiej wlasng doskonalosé™ .
Dobro wspdlne odnosi sig do zycia wszystkich. Okresla ono cel i zadania kazdej spoteczno$ci
(ile jest odrebnych celow, tzn. dobr wspolnych, tyle jest rodzajow spotecznoéci)’. Od kazde-
go domaga si¢ roztropnosci, a szczegodlnie od tych, ktérym zostato powierzone sprawowanie
wiadzy.

Petna tres¢ dobra wspolnego moze si¢ ujawnic tylko przy poszanowaniu praw i obowiaz-
kéw osoby ludzkiej. Dobro wspolne obejmuje z jednej strony wartosci wspoélne, z drugiej zas
strony, warunki do pelnego rozwoju osobowego. Czyli to, co soba reprezentuja czlonkowie
wspolnoty. Sita dobra wspolnego wynika nie tyle z sumy dobra ja tworzacego, ile z ich sy-
nergicznych wilasciwosci, co ujawnia si¢ w zjawiskach facylitacji. To wiaze si¢ z napigcia
wynikajacego z faktu obecnosci innych 0séb i mozliwosci oceny przez nich naszego dziata-
nia. Wigksza starannos¢ i dbatos¢ o wynik moze owocowaé lepszym efektem koncowym,
wyzszym niz suma efektow uzyskiwanych przez pojedyncze osoby. Skutkiem napigcia wyni-
kajacego ze wspdlnego dziatania w realizacji waznych celéw jest lepsze wykonanie zadan
dobrze opanowanych i tatwych (stereotypowych), lecz gorsze wykonanie zadan trudnych lub
tych, ktérych dopiero sig¢ uczymy. Obecno$¢ innych moze hamowac lub zaktdca¢ zachowania
niezbyt dobrze wyuczone lub bardzo ztozone. Mowimy wtedy o tzw. interferencji spoleczne;j
(a takze zjawisku facylitacji spolecznej).

Dalej W. Piwowarski pisze: Ludzie w tym celu tworzq roznego rodzaju dobra wspdlne, by
dzieki nim osiqgnqc petnie czlowieczenstwa i zrealizowac wlasne cele zZyciowe. Dobro wspol-
ne nie jest zatem celem samym w sobie; jego sens wyczerpuje sie w stuzbie cztowiekowi.

Kazde dobro wspolne zwiqzane jest z porzqdkiem celow ugruntowanych w rozumnej natu-
rze ludzkiej. Z uwagi na ten porzqdek celow, majqcych podstawe w réznorakich zdolnosciach
i potrzebach natury ludzkiej, jednostki ludzkie uczestniczqc w spotecznej kooperacji, zespalajq
sie wokol okreslonych zakresow dobr. W ten sposob tworzq réznorodne spolecznosci (mniej-
sze i wieksze, niedoskonale i doskonate, niesamowystarczalne i samowystarczalne). Wynika
z tego, ze jedne z nich mogq mniej, a inne bardziej przyczynia¢ sie do petnego rozwoju osoby
Iudzkiej**.

W kulturze europejskiej powstaly dwie znaczace koncepcje dobra: emanacyjna (platon-

ska) oraz finalistyczna (arystotelesowska). Odpowiednio do tych koncepcji dobra ksztattuja

2 Cyt. za: Katechzm Kosciola Katolickiego, nr 1905; List w Dziejach Apostolskich przypisywany Barnabie, 4, 10.
30 Sobor Watykanski 11, Konstytucja Gaudium et spes, 26; por. 74.
31'W. Piwowarski, ks. Dobro wspolne, [w:] http://www .kns.gower.pl/slownik/dobro.htm
32 ,
Tamze.
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si¢ dwa modele spoteczno$ci: jeden ,,mechaniczny”, gdzie spoteczenstwo uwazane jest za
beztadne skupisko ludzi (horda), drugi organiczny, zgodnie z ktorym spoteczenstwo, to zbidr
0s6b powiazanych wzajemnymi relacjami. Zarowno koncepcja dobra, jak i koncepcja spo-
tecznosci, wigza si¢ z dobrem wspdlnym odpowiednio rozumianym.

Zauwazy¢ tutaj nalezy problem alternatywnosci kwestii ,,wspdlnosci” i ,,dobra”.

Rozumienie, kim jest cztowiek, rzutuje na koncepcje spoteczenstwa i podstawy zycia spo-
lecznego, w tym takze koncepcje dobra wspolnego. W zaleznosci od tego, jak rozumie sig
czlowieka, jego strukturg bytowa, jego pochodzenie i przeznaczenie, tak odpowiednio pojmu-
je si¢ spoteczenstwo i realne podstawy spolecznego zycia™.

Gdy czlowieka pojmiemy jako twor przyrody, jako ostateczny etap ewolucji przyrody,
dochodzacy do uzywania rozumu i $wiadomosci poprzez prace w pierwotnej hordzie homini-
dow, to jawi sig on jako calkowicie podporzadkowany wyzszej od niego spotecznosci. Spo-
teczno$¢ ta ukaze mu ,,dobro”, ktore kazdy jest obowiazany realizowaé: bedzie to dobro za-
sadniczo bardziej catej spotecznosci, nizli dobro konkretnego cztowieka. Poszczegodlny czto-
wiek moze sobie czg$¢ tego dobra (legalnie lub nielegalnie) zawlaszczy¢, co nie przekresla
faktu, ze wtasnie spotecznosci podporzadkowane sa wszystkie dobra; praktycznie znaczy to,
ze wlascicielem dobr jest elita rzadzaca, a poszczegdlny czlowiek moze w takiej mierze by¢
»wlascicielem”, w jakiej mierze zostanie mu to, na réznych drogach, udostgpnione. Realizacja
takiej opcji jest system komunistyczny, przyjmujacy koncepcje cztowieka jako tworu przyro-
dy, dochodzacego do peini rozwoju w kolektywie i przez kolektyw — spoteczno$¢. Nastep-
stwem takiej koncepcji cztowieka jest realne zaprzeczenie wszelkich praw ludzkich, w historii
objawiajace si¢ w postaci obozow koncentracyjnych, zbrodniczych ludobodjczych wyrokow
$mierci dla milionéw ludzi. Taki typ postgpowania wynikat z przyjetej wizji cztowieka, ustro-
ju spotecznego i praw, pojmowanych jako dyktat proletariatu. W takiej wizji cztowiek prze-
stat by¢ podmiotem uprawnien, przyshugujacych mu na mocy jego bytowej struktury; stat si¢
podmiotem o tyle tylko, o ile podmiotowo$¢ zostata mu ,,przydzielona” przez ,,kolektyw” lub
kogo$, kto sprawuje ,,wtadz¢ kolektywna”. W tej koncepcji jakies dobro wspdlne mogloby
by¢ jedynie dobrem kolektywu, nie za§ dobrem kazdego cztowieka, na mocy tego, Ze jest
czlowiekiem.

Do powyzszych rozwazan dodajmy jeszcze wie kwestie. Dbato$¢ o dobro wspoélne jest
obiektem zainteresowan polityki, w tym polityki spotecznej. Dobro wspélne wymaga szcze-
golnej — podobnie jak prawda — obrony, i to powinno by¢ celem dziatalnosci politykow.
Wladanie §wiatem wartosci to takze wladanie nad perspektywa czasowa. Zbiorowosci
porozbijane, sklocone tracg zdolno§¢ do prowadzenia projektow dlugofalowych. Czyli takich
gdzie korzysci sa odroczone w czasie. A kompetencje do dziatan, w ktorych korzysci sq od-

roczone w czasie nalezy do fundamentalnych kompetencji cywilizacyjnych. To od wspdlno-

3 http://www.teologia.pl/m_k/kkk1d02.htm
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towych warto$ci zalezy potencjal samoorganizacji danej zbiorowosci. Zalezy to, czy potrafi-
my zrobi¢ co$, czego owocow doswiadczaé beda nasi prawnukowie.

Ktos, kto nie wierzy w pomyslnos¢ i przyszto§¢ Polski, kto nie wierzy w mozliwos$ci roz-
wojowe Polski, tatwo poddaje si¢ manipulacji.

By zorganizowac jaka$ grupe ludzi wokoét projektu, ktorego wyniki majq charakter doraz-
nych, sa latwo dostrzegalne, konkretne, prywatne wystarczy odwola¢ si¢ do materialnych
interesOw jednostek. By zorganizowaé grupe ludzi wokoét waznego projektu spotecznego,
dhlugofalowego, ktoéra moze (nie musi) przynie$¢ korzy$ci w trudnym do okres$lenia czasie
potrzebne jest bezwzglednie zanurzenie tej grupy w okreslonym systemie wartosci. Te
wspolne warto$ci maja/moga mie¢ moc scalajaca, to tzw. sila kapitatu spotecznego.

Tymczasem jak to zauwazaja badacze, mamy w Polsce z tym klopoty. Jestesmy narodem
po serii katastrof cywilizacyjnych, narodem z przetrqconym kregostupem. A zbiorowosci,
w ktorych — jak u nas — wystgpuje niski poziom kapitatu spotecznego, niski poziom zaufania,
z trudem tworza zasoby niezbg¢dne dla rozwoju.

Jakze tatwo owe twierdzenia przenie$¢ na aktualna polska rzeczywisto$¢ spoteczna.

3. Miejsce ,,dobra” w wychowaniu

Dobro — to jedna z warto$ci wyraznie zlaczona z ideatem wychowania postulujacym dosko-
nalenie siebie i shuzenie spoteczenstwu. Szukanie ideatlu wychowania koncentruje si¢ na pyta-
niach: kim jest cztowiek? i jaki jest sens jego zycia? Odpowiedzia moze by¢ stwierdzenie, ze
czlowiek jest najwyzsza warto$cig i powinien si¢ doskonali¢, orientujac si¢ na mocne warto-
$ci — szczegolnie dobro moralne, dazac tym samym rowniez do dobra innych.

Prawda stanowi racje bytu ludzkiego poznania — tak pisze w swojej pracy Osoba i czyn Ka-
rol Wojtyta. Ta — juz wczesniej przywotana — mys$l jest dobrym ukierunkowaniem rozwazan
nad miejscem dobra w wychowaniu. Istota wychowania powinno by¢ wprowadzenie wycho-
wanka w §wiat warto$ci, w tym poznanie wartos$ci najwyzszych. Maja one zasadnicze znaczenie
w rozwoju czlowieczenstwa, w stawaniu sie bardziej czlowiekien™.

S. Kunowski pisze, ze wartoSciowanie wyptywa ze zdolno$ci taczenia si¢ z dobrem,
picknem, prawda w swoim przezyciu®. Dobro, prawda, pickno to dominujace wartosci
w wychowaniu gdzie wystepuja w Scistej zaleznos$ci od siebie. S. Hessen wyraza poglad, iz
struktura procesu wychowania obejmuje cztery warstwy rozwoju: biologicznego, spotecz-
nego, kulturalnego i moralnego. Odpowiadaja im poszczegdlne zadania wynikajace z kon-

stytuujacych je wartosci. Tu odnajduje role wartosci najwyzszych: prawdy, dobra i pigkna™.

K. Wojtyta, Osoba i czyn, Krakéw 1969; wyd. I poprawione i uzupelnione, Krakow 1985, Lublin 1994.
'S, Kunowski, Podstawy wspélczesnej pedagogiki. £.6dz 1981.
3¢S, Hessen, Struktura i tres¢ szkoly wspdlczesnej, Wroctaw 1959,
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T. Kotarbinski myslac o ,,ideale wychowania” wyréznil 5 skal wyznaczajacych podstawe
orientacji zyciowej cztowieka. Wsrdd nich byly: dobro i okrucienstwo; uczciwos$¢ i nie-
uczciwos¢; bohaterstwo i tchorzostwo; dzielno$¢ i opieszatos$é, opanowywanie pokus i ule-

.. 37
ganie im- .

Zakonczenie

W tym opracowaniu rozwijam twierdzenie, iz praca jest dobrem cztowieka, dobrem jego
czlowieczenstwa.

Dobro — jako kategoria aksjologiczna — urzeczywistnia si¢ w pracy i poprzez prace, ale
takze w jej wynikach. Wielowymiarowo$¢ dobra powoduje, ze badacze maja trudnosci z do-
okresleniem regut wprowadzania dobra do proceséw wychowania ku warto$ciom pracy.
Z tego powodu konieczna jest rozwinigta refleksja nad postawionym problemem.

Bede uradowany, jezeli tekst ten zainicjuje debat¢ w gronie pedagogéw pracy na podnie-

sione tematy.
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CZEOWIEK PRACUJACY I DYLEMATY
ZATRUDNIENIA
WE WSPOLCZESNYM SWIECIE

Streszczenie

W spoteczenstwie obywatelskim, w ktorym jego czlonkowie maja rowne prawa o charakterze
norm obywatelskich, prawo do pracy (zatrudnienie) jest fundamentem wszelkich szans zycio-
wych. Praca wyznacza poziom zycia, a jej brak determinuje ubdstwo. Mimo jednoznacznych
deklaracji i dziatan podejmowanych na réznych poziomach decyzyjnych naszej cywilizacji (re-
gionalnych, narodowych, ponadnarodowych) sytuacja w wielu krajach jest wciaz niezadowala-
jaca. W artykule scharakteryzowano sitg robocza, strefy ubdstwa wskazniki zatrudnienia i bez-
robocia w Polsce i wybranych krajach unijnych oraz regulacje unijne i globalne w tym zakre-
sie.

A WROKING MAN AND DILEMMAS OF EMPLOYMENT
IN THE MODERN WORLD

Abstract

In a civil society whose members have equal civil rights, the right to work is a foundation be-
hind life prospects and welfare. The work determines the standard of life, its lack implies pov-
erty. Despite unequivical declarations and actions taken at different administrative levels of our
civilisation (regional, national, supranational), the situation in many countries is still unsatisfac-
tory. This article characterises the labour force, the indicators of poverty and employment in Po-
land and selected countries of the EU, as well corresponding European and global regulations.

Wspolczesne spoleczenstwa stworzyly setki milionow organizacji, ktore stuza cztowiekowi.
W organizacjach pracujemy, uczymy si¢, odpoczywamy, walczymy, modlimy itp. Organiza-
cje, instytucje staja si¢ nam coraz bardziej niezbedne, poniewaz odciazaja nas od konieczno-
$ci samodzielnego zatatwiania wielu spraw, a nawet myslenia o nich. Sa jednak réwniez takie,
ktore przeszkadzaja cztowiekowi, a niekiedy nawet go niszcza. Gareth Morgan postrzega
wspolczesne organizacje jako bardzo ztozone, niejednoznaczne i pelne paradokséw. Aby je
zrozumie¢, proponuje myslenie wykorzystujace metafory, w tym rowniez takie, jak: ,,organi-
zacje sa psychicznymi wiezieniami”, ,,organizacje sa narzedziami dominacji”'. Indywiduum,

WIQCZ 0saczone pajgcza siecig licznych instytucji i organizacji, poddaje si¢ r6znym kompro-

' G. Morgan, Obrazy organizacji, PWN, Warszawa 1997, s. 14-15.
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misom, bedacym warunkiem pewne;j stabilizacji. Dzigki pracy w takich organizacjach indy-
widuum (jako homo faber) uzyskuje srodki na swe i bliznich funkcjonowanie.

Dylematy rozwoju i powiazania ptaszczyzn interesu cztowieka pracujacego i organizacji
biznesowych (korporacji, rowniez globalnych) wymagaja interwencjonizmu rzadowego,
a wszedzie tam gdzie wkracza cywilizacja globalna (lub tylko niektdre jej elementy) rowniez
interwencjonizmu ponadnarodowego. Najwazniejszym elementem wspotczesnego zorgani-
zowanego Swiata w sferze zycia publicznego jest panstwo, przez Leszka Jerzego Krzyzanow-
skiego rozumiane w szerokim znaczeniu jako ,,forma suwerennej organizacji politycznej spo-
leczenstwa zamieszkujacego terytorium w okre§lonych granicach — obywateli panstwa,
w wezszym za$§ — jako ogot organdow wiladzy panstwowej o ogolnokrajowym zasiggu dziata-
nia oraz organdw samorzadu terytorialnego wraz z obstugujacymi je urzgdami (instytucjami),
czyli aparat panstwowy™. Spoteczenstwo obywatelskie tworza cztonkowie, ktorzy maja row-
ne uprawnienia o charakterze norm obywatelskich, gwarantowanych pod grozba sankcji przez
odpowiednie instytucje. Ralf Dahrendorf pisze: ,,Dazenie do spoteczenstwa obywatelskiego
i w koncu do $wiatowego spoteczenstwa obywatelskiego jest dazeniem do réwnych praw w
konstytucyjnych ramach, ktore oswajaja wladze tak, aby wszyscy mogli cieszy¢ si¢ obywatel-
skos$cia jako fundamentem swoich szans zyciowych™.

A réwne prawa i szanse zyciowe dzisiejszego homo sapiens globalis skorelowane sa,
z jednej strony, z praca cztowieka dziatajacego (homo faber), posiadajacego zaré6wno cechy
homo oeconomicus i homo sociologicus oraz z drugiej strony najwazniejszymi czynnikami
sprzyjajacymi globalizacji (dynamiczny rozwdj instytucjonalizacji procesow integracji poli-
tyczno-gospodarczej: UE, NATO, WTO, OECD; rewolucyjny rozwoj srodkow komunikacji
i $rodkow transportu: internet, transport lotniczy; integracja systeméw walutowych itd.). Po-
jawia si¢ potrzeba tworzenia satysfakcjonujacych srodowisk pracy. A tego sam pracujacy nie
stworzy. Klasyczne organizacje z ,,fenomenem zarzadu” w XX wieku, (gdzie ,,przedsigbior-
stwo w nowym spoleczenstwie — wedtug P. Druckera — to model ludzkosci™*), podziatem na
zarzadzajacych i zarzadzanych, pracodawcow i pracobiorcow staje w opozycji do wspodtcze-
snego homo sapiens globalis.

Model lansowany przez klasykoéw zarzadzania, z P. Druckerem na czele, przestaje juz
by¢ dominujacy — mimo w dalszym ciggu wielkiej sprawnos$ci organizacyjnej (a niekiedy
i wielkiej bezwzglgdnosci) duzych korporacji migdzynarodowych. O jakim modelu ludzkos$ci
mozemy mowic? Z jednej strony, globalizacja i ,,ptaski swiat” T. Friedmana bez tancuchow
wszelkiego rodzaju posrednikéw, a z drugiej, homo sapiens globalis i wspolnota lokalna

i regionalna polaczone pajeczyna Internetu. By¢ moze prawdziwy model ludzkosci to omo

2 L. Krzyzanowski, O podstawach kierowania organizacjami inaczej: paradygmaty, filozofia, dylematy,
PWN, Warszawa 1999, s. 23.

* R. Dahrendorf, Nowoczesny konflikt spoleczny, Czytelnik, Warszawa 1993, s. 69.

* Dla P. Druckera zarzadzanie to ,,szczegolny rodzaj dziatalnosci, ktory pozwala przeksztalci¢ ,,niezorgani-
zowany tlum” w efektywna, celowo zorientowang grupg” — P. Drucker, A New Discipline, Success, January-
February 1987, s. 18.
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sapiens globalis z indywidualnym pakietem (warkoczem) projektow/przedsigwzigé na scenie
ogladanej (podgladanej czy monitorowanej) przez innych, mogacy si¢ komunikowaé na bie-
zaco, ktory bedzie rownoczesnie, jako homo faber, ,centralnym ogniwem uwagi” w doku-
mentach strategicznych na wszystkich poziomach decyzyjnych (od planéow dziatan i strategii
regionalnych, narodowych, do ponadnarodowych i globalnych. To indywiduum, komunikujac
si¢ z otoczeniem wedhug indywidualnych, subiektywnych regut i schematow, staje si¢ decy-
dentem. Nawet decyzje kolegialne czy kolektywne sa zawsze jaka§ wypadkowa decyzji in-
dywiduum. Indywiduum, funkcjonujac w grupie, spotecznosci czy spoteczenstwie, poddane
jest regutom racjonalnosci zaleznych od czynnikéw socjologicznych, politycznych i psycho-
logicznych oraz od ograniczen ekonomicznych. Z punktu widzenia socjologa indywiduum
znajduje si¢ pod wplywem innych aktoréw, poniewaz jest cztonkiem grupy, a racjonalno$é
zalezy od okolicznosci, czasu, miejsca, metod (odgérnych, oddolnych), zdolnosci aktorow
itd.’. Dla ekonomisty wazne jest postrzeganie indywiduum przez pryzmat praw rynku, jego
dziatan zgodnych z zasadami optymalizacji. Najwazniejsze cechy cztowieka ekonomicznego

i cztowieka socjologicznego wedtug W. Morawskiego przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Najwazniejsze cechy homo oeconomicus i homo sociologicus

Lp. | Wymiary | Homo oeconomicus Homo sociologicus

1 Podmiot

jednostka (indywiduum)

grupa, wspolnota

(indywiduum jako cztonek grupy, wspdlnoty)

2 Motywacja

interes wlasny

warto$ci (np. tradycja, solidarnos¢, wolnosc,

réwno$¢, wiara)

(np. kapitat, kadry)

3 Kryteria racjonalnos¢ kalkulacyjna, | wielo$¢ racjonalnosci, nieracjonalnosci i irra-
ocen utylitarne cjonalnosci, normatywne (np. dobre kontra
(zysk kontra strata) zle)
4 Zasada wolny wybor, ograniczenia | ograniczenia w dziataniu (migkkie), dziataja
dzialania twarde inni, dziatania maja rozmaite znaczenia, potg-

ga zZwyczajow, nawykow

5 Przestrzen

rynek, sfera prywatna

spoteczenstwo (rynek to instytucja spoleczna),

dziatania sfera publiczna

6 Zasada interakcje jednostek, we- wplyw polityki (wladzy), wedlug kryteriow
organizacji | dhug preferencji i racjonal- | racjonalnoS$ci substancjalnej (np. sprawiedli-
przestrzeni | nosci proceduralnej wosci spotecznej)
spotecznej

Zrodlo: W. Morawski, Socjologia ekonomiczna, PWN, Warszawa 2001, s. 33, na podstawie: Coughlin, Etzioni,
Lindblom, Smelser, Swedberg.

> W. Morawski, Socjologia ekonomiczna, PWN, Warszawa 2001, s. 13.
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We wszystkich instytucjach ludzie, wspoétdziatajac, komunikuja si¢ i wywieraja przy tym
»Wzajem na siebie wptyw i w ten sposob zmieniaja swoja osobowos¢”. Tym samym wszelkie
instytucje sa rowniez obszarem dla proceséw socjalizacji, ktérym racjonalny homo oecono-
micus podlega.

»Jedni gloryfikuja prace, inni przeklinaja” — pisal T Kotarbinski. ,,Praca pracy nie rowna.
Bywa przeklenstwem zycia, jak zndj niewolnika mdlejacego pod batem (...) A bywa tez
wielka radoscia Zycia: mamy na mysli prace tworcza, inteligentna, ozywcza™®. Aby praca byta
dla czlowieka przyjemnoscia (a moze rowniez radoscia, zabawa), spetniony musi by¢ waru-
nek konieczny, ze czlowiek ja moze mie¢ lub ma. A z tym jest coraz gorzej, mimo jedno-
znacznych deklaracji i1 dziatan (czgsto tylko prob) podejmowanych na réznych poziomach
decyzyjnych naszej cywilizacji. Praca wyznacza poziom zycia, a jej brak determinuje ubo-
stwo. Jeszcze podczas trwania 11 wojny §wiatowej w 1944 roku spotecznos¢ migdzynarodowa
w Deklaracji Filadelfijskiej MOP przyjmuje nastgpujace zasady: praca nie jest towarem, wol-
noSci stowa 1 zrzeszania si¢ sq warunkiem nieodzownym trwatego postgpu, ubostwo, gdzie-
kolwiek istnieje, stanowi zagrozenie dla dobrobytu wszystkich. A do najwazniejszych cech
gospodarki rynkowej naleza dominacja wlasnosci prywatnej i konkurencyjne zasady funkcjo-
nowania rynku, w ktérej gtéwnym regulatorem proceséw gospodarczych jest samoczynnie
dzialajacy rynek, mechanizm rynkowy. Mimo, Ze prymat rynku obowiazuje, to w sytuacjach
uznanych za kryzysowe panstwo narusza ten mechanizm i pojawia si¢ protekcjonizm z poje-
ciem solidarnos$ci, sprawiedliwos$ci spoteczne;j.

W Preambule Deklaracji Saint-Petersburskiej 2013, przedstawicieli najwazniejszych go-
spodarek $wiata — G 20, zapisano, ze: ,,Wzmocnienie wzrostu gospodarczego i tworzenia
miejsc pracy sa naszym priorytetem, i jesteSmy w petni zobowiazani do podjecia zdecydowa-
nych dziatan, aby powrocié na §ciezke produktywnego pod wzgledem tworzenia miejsc pracy,
silnego, trwatego i zrbwnowazonego wzrostu”. ,,Jestesmy zjednoczeni w naszej determinacji
— podkreslono w Deklaracji — by stymulowac wzrost gospodarczy, dostgpny dla wszystkich,
oraz tworzy¢ wigksza liczbe lepszych miejsc pracy. Bezrobocie i niepelne zatrudnienia,
zwlaszcza wsréd mtodych ludzi, sa jednym z glownych wyzwan globalnej gospodarki i abso-
lutnym priorytetem G 20"

Tworzenie duzej liczby wydajnych miejsc pracy lepszej jakosci — podkreslaja Liderzy
G 20 — znajduje sig¢ w centrum polityki naszych panstw zmierzajacej do osiagnigcia silnego,
trwalego i1 zrownowazonego rozwoju, zmniejszenia ubostwa i poprawy spojnosci spolecznej
spoteczenstwa. Zgadzaja si¢ takze, ze: korzystne i stabilne §rodowisko makroekonomiczne,
handel, inwestycje, polityka rynku pracy, zrownowazone finanse publiczne, dobrze rozwinig-
ty i dobrze regulowany system finansowy, a takze solidny i skuteczny system ochrony socjal-

nej bedacy podstawa wzrostu gospodarczego, zapewniajacego tworzenie nowych miejsc pra-

e, Kotarbinski, Mysli i stowa, WSP, Zielona Gora, 1991, s. 19.
7 www.g20.org/dokuments/ — Saint-Petersburska Deklaracja Liderow G 20, Wrzesien Sankt-Petersburg
2013.
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cy. Podstawa strategii rozwoju panstw G 20 sa reformy majace na celu zwigkszenie zatrud-

nienia i tworzenia miejsc pracy, uwzgledniajace osiagnigcia spojnosci miedzy kwalifikacjami

pracownikow i mozliwosci zatrudnienia. Liderzy zobowiazali si¢ do podjecia szeregu dziatan,
uwzgledniajacych specyfike poszczegdlnych panstw, majacych na celu stworzenie wigkszej
liczby lepszych miejsc pracy, w tym, m. innymi:

— Poprawg $rodowiska biznesowego i stymulowanie tworzenia bardziej wydajnych i dobrze
platnych miejsc pracy w sektorze formalnym poprzez reformy strukturalne majace na celu
wzrost gospodarczy na rynkach produktow i rynkow pracy, w tym $rodkdéw zapewniaja-
cych elastyczno$¢ i efektywnos$¢ rynku pracy, wspieranie odpowiedniej ochrony pracowni-
koéw oraz odpowiednie systemy podatkowe i inne $rodki polityki publiczne;j.

— Inwestowanie w umiejgtnosci mieszkancoéw, program wysokiej jakosci edukacji i ksztatce-
nia ustawicznego przez calte zycie, aby da¢ ludziom lepsze perspektywy i przyczynic si¢ do
poprawy ich mobilno$ci i szans na zatrudnienie.

— Stymulowanie celowego finansowania inwestycji w infrastrukture rynku pracy i skutecz-
nych programéw aktywizacji zatrudnienia, gwarantujacych mozliwo$¢ pomocy w znalezie-
niu pracy grup réznych kategorii, a takze zmniejszenie zatrudnienia nieformalnego.

— Poprawa jako$ci miejsc pracy, w tym warunkoéw pracy, doskonalenie systemu zbiorowych
regulacji ptacowych lub krajowych systeméw wynagradzania, a takze poprawa dostgpu do
ochrony socjalne;.

— Tworzenie krajowych planow lub zestawu dzialan w dziedzinie zatrudnienia.

Wedlug Banku Swiatowego w ubdstwie zyja osoby, ktore uzyskuja dochéd nizszy niz
1,25 $ na dobg, a takich jest ponad 1,2 miliarda ludzi na $wiecie. Wedtug Eurostatu i OECD
osoby ubogie osiagaja dochody nizsze od potowy $redniej ptacy po opodatkowaniu w danym
kraju. Wedlug danych GUS w roku 2011 okoto 15% polskich gospodarstw domowych, czyli
2 mln 0s6b zyto w ubdstwie.

O waznosci problematyki zatrudnienia §wiadczy takze polityka Unii Europejskiej, gdzie
w strefie ubdstwa zyje dzisiaj okolo 17% obywateli, czyli ponad 84 miliony oséb. Juz
w 1997 r. podczas szczytu w sprawie zatrudnienia w Luksemburgu zainicjowano tzw. euro-
pejska strategie zatrudnienia, modyfikowana 2005 r. w celu dostosowania do wytycznych
lizbonskich i aktualizowana w 2008 roku.

Ludno$¢ panstw cztonkowskich UE to dzisiaj ponad po6t miliarda obywateli, ktorej sita
robocza wynoszaca 230 miliondw, to trzeci potencjal gospodarczy swiata, po Chinach (798,7
min) i Indiach (486,6 miliona), a przed USA (155 milionéw)®. Produkt krajowy brutto per
capita w UE wynosi tylko 35.100 $, podczas gdy dla USA to warto$¢ 50.700 $, Austrii —
43.000, Holandii — 42.000, Szwecji — 41.900, Niemiec — 39.700, Belgii — 38.500, Danii —
38.300, Finlandii — 37.000, Francji — 36100, a dla Polski zaledwie 20.900$. Wskaznik bezro-
bocia w UE wynosi 10,3%, z wartos$cia 25,1% dla Hiszpanii, 24,3% dla Grecji, 15,7% Portu-

8 Dane za 2012 rok wedtug The World Factbook CIA.
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galii, 14,9% Litwy, 12,8% Polski, a tylko 6% dla Danii, 5,5% Niemiec, 5,3% Holandii. Wiel-
ko$é sity roboczej’ Polski wynoszaca 18.170.000 0sob lokuje nas na 33 miejscu na $wiecie i 6

w UE, z ponad 10-cio procentowg strefa ubdstwa (Tabela 2). Najwyzsza strefe ubostwa notu-

jemy w Rumunii (22,2%), Hiszpanii (21,1%), Grecji (20,0%) 1 Witoszech (19,6%).

Tabela 2. Sita robocza, bezrobocie i strefa ubdstwa w wybranych krajach UE [2012].

Lp. Kraj Sita robocza Bezrobocie 0go- Bezrobocie Strefa ubdstwa
(0sob) lem [%)] mlodziezy (15- [%]
24) [Yo]***

UE-28 230.000.000 10,3

1 | Niemcy 43.930.000 5,5 8,5 15,5%

2 | Wielka 32.070.000 8,0 20,0 14,0%%** k%
Brytania

3 | Francja 29.780.000 10,3 22,1 7,8%

4 | Wilochy 25.650.000 10,6 29,1 19,6+ ***

5 | Hiszpania 23.050.000 25,1 46,4 21,1

6 | Polska 18.170.000 12,8 28,9 | 10,6%*

7 | Rumunia 9.252.000 5,6 23,7 | 22,2%%*

8 | Portugalia 5.495.000 15,7 30,1 18,0%***

9 | Czechy 5.404.000 6,8 21,3 9,0*

10 | Belgia 5.189.000 7,6 18,7 15, 2% 4%

11 | Szwecja 5.058.000 8,0 22,9 -

12 | Grecja 4.950.000 24,3 44,41 20,0

* _ 2010’ *3k 2008’ dskk 2011’ dskksk 2006, dkskokskk 2007’ seksiokskok 2009’ ssfokskokskok 2006

Zrédto: www.cia.gov/library/publications/ - The World Factbook CIA.

W sposob szczeg6lny nalezy podchodzi¢ do probleméw bezrobocia wsrod miodziezy. Na
calym $wiecie prawie 300 milionow miodych w wieku od 15 do 24 lat nie pracuje. W 2008
roku bezrobocie wsréd miodziezy w Polsce wynosito 28,9%, podczas gdy w sasiednich
Niemczech tylko 8,5%. Najwyzsze bezrobocie w tej grupie wystapito w Hiszpanii (46,4%)
1 Grecji (44,4%).

? Sita robocza to ludno$¢ aktywna zawodowo. Obejmuje osoby zatrudnione i niezatrudnione. Do celéw ba-
dania aktywno$ci ekonomicznej ludnosci jako osoby zatrudnione definiuje si¢ osoby w wielu lat 15 i starsze,
ktore w tygodniu referencyjnym, wykonywaty pracg, nawet przez jedna godzing, za odptatnoscia, dla zysku lub
w celu przysporzenia korzysci rodzinie. Do sily roboczej naleza rowniez osoby zatrudnione lub prowadzace
dziatalno$¢ na whasny rachunek, ktére tymczasowo nie pracowaty ze wzgledu np. na chorobg, urlop, spor prze-
mystowy, uczestnictwo w ksztatceniu lub szkoleniu.
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W 2000 roku Unia Europejska zaktadata, ze w 2010 roku wskaznik zatrudnienia ogétem
bedzie wynosit 70%, w tym dla kobiet 60%. Wiosng 2001 roku Rada w Sztokholmie dopre-
cyzowata wielko§¢ wskaznika zatrudnienia os6b starszych (pomigdzy 55 a 64 rokiem zycia)
na poziomie 50%. W marcu 2010 r. Komisja Europejska (KE) przedstawila strategig ,,Europa
2020” na rzecz zatrudnienia i inteligentnego, trwatego wzrostu gospodarczego sprzyjajacego
wlaczeniu spotecznemu, nastgpnie formalnie przyjeta przez Rade Europejska w czerwcu
2010. Rada Europejska uzgodnita pig¢ gtownych celow, z ktérych pierwszym bylo podniesie-
nie do 2020 r. wskaznika zatrudnienia wsrod kobiet i mgzczyzn w wieku od 20 do 64 lat ze
$redniego poziomu 69% do 75%. Oznacza to utworzenie dodatkowych 17mlIn 600 tysigcy
miejsc pracy. Drugi cel to zwigkszenie liczby miodych z wyksztatceniem $rednim z 30 do
40%, trzeci to sktonienie rzadow do zwigkszenia wydatkdéw na badania i rozw6j do 3% PKB,
czwarty zmniejszenie liczby zyjacych w ubdstwie do 60 milionéw. Piaty cel to zwigkszenie
pozyskiwania energii ze zrodet odnawialnych i zmniejszenie zuzycia energii, aby obnizy¢
emisje gazow cieplarnianych.

W 2012 r. w UE-28 wskaznik zatrudnienia wsrod osob w wieku od 15 do 64, zmierzony
w ramach Badania aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci (EU LFS), zmalat do 68,4% w porow-
naniu z odnotowana w 2010 r. wartoscia 68,5% (Tabela 3). Ten spadek o 0,1 punktu procen-
towego poprzedzony byt spadkiem o 1,3 punktu procentowego w 2009 r., stanowigcym
pierwsze obnizenie wskaznika zatrudnienia w UE-27 od 2002 r.; w 1997 r. (pierwszy rok, za
ktory dostepne sg dane dla tego szeregu czasowego) wskaznik zatrudnienia w UE-27 wynosit

60,7%, a maksymalna warto$¢ 65,9% osiagnat w 2008 r.

Tabela 3. Wskaznik zatrudnienia ogétem w wybranych krajach UE w latach 1997-2012.

Lp. | Kraj Lata
1997 2000 2005 2010 2012
Unia Europejska —-EU28 - - 67,9 68,5 68,4
1. | Czechy - 71,0 70,7 70,4 71,5
2. | Dania 76,4 78,0 78,0 75,8 75,4
3. | Finlandia 67,9 71,6 73,0 73,0 74,0
4. | Francja 65,2 67,8 69,4 69,2 69,3
5. | Grecja 60,5 61,9 64,6 64,0 55,3
6. | Niemcy 66,9 68,8 69,4 74,9 76,7
7. | Polska 65,3 61,0 58,3 64,6 64,7
8. | Stowacja - 63,5 64,5 64,6 65,1
9. | Szwecja 74,6 77,7 78,1 78,1 79.4
10. | WIlk. Brytania 72,6 74,0 75,2 73,6 74,2

Zrodto: www.ec.europa.eu/eurostat/.
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Wskaznik zatrudnienia dla Polski w 2012 roku wynosit 64,7%, czyli byt o 0,6 punktu
procentowego nizszy w porownaniu z rokiem 1997. W 2005 roku wskaznik ten wynosit zale-
dwie 58,3%. Wskazniki te r6znia si¢ znacznie pomigdzy panstwami cztonkowskimi Unii.

Najnizszy wskaznik 55,3% w roku 2012 zanotowano w Grecji (spadek w stosunku ro-
kul1997 o 5,2 punktu procentowego). Staly wzrost w latach 1997-2012 obserwujemy dla Fin-
landii (od 67,9% do 74%), Niemiec (66,9 do 76,7%), Szwecji (74,6% do 79,4%).

Wskazniki zatrudnienia kobiet oraz oséb starszych (wiek od 55 do 64 roku zycia) sa
z reguly nizsze w poréwnaniu z m¢zczyznami. Jesli w roku 2010 wskaznik zatrudnienia w
UE-27 dla me¢zczyzn wynosit 71,0% to dla kobiet tylko 58,2% (w 2012 roku 62,3%). Dla
0sob starszych wskaznik zatrudnienia w roku 2010 w UE-27 wynosit 46,3%, a dla Polski
zaledwie 34,0%. W roku 2012 najwyzszy wskaznik zatrudnienia kobiet charakteryzowat
Szwecje (76,8%), Finlandie (72,5%), Danig (72,2%), a najnizszy Grecjg (45,2%) — Tabela 4.

Tabela 4. Wskaznik zatrudnienia kobiet w wybranych krajach UE w latach 1997-2012

Lp. | Kraj Lata

1997 2000 2005 2010 2012

Unia Europejska —EU28 59,9 62,0 62,3

1. | Czechy . 61,9 61,3 60,9 62,5
2. | Dania 70,0 72,9 73,7 73,0 72,2
3. | Finlandia 64,5 68,2 70,8 71,5 72,5
4. | Francja 57,4 60,3 63,7 64,8 65,0
5. | Grecja 43,1 45,5 43,6 51,7 45,2
6. | Niemcy 58,0 60,9 63,1 69,6 71,5
7. | Polska 56,8 54,2 51,7 57,7 57,5
8. | Stowacja . 57,2 56,7 57,4 57,3
9. | Szwecja 72,5 75,3 75,5 75,0 76,8
10. | WIk. Brytania 65,1 66,8 68,5 67,9 68,4

Zrodto: www. ec.europa.eu/eurostat/.

W styczniu 2014 r. zgodnie z porozumieniem Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Eu-
ropejskiej uruchomiony zostanie Program UE na rzecz Zatrudnienia i Innowacji Spotecznych
(Employment and Sociallnnovation — EaSI), ktérego budzet w latach 2014-2020 wyniesie 815
milionéw euro. Program ma wspiera¢ panstwa cztonkowskie UE w pracach nad przygotowa-
niem i wdrozeniem reform spotecznych na poziomie europejskim, krajowym, regionalnym
i lokalnym. W ramach EaSI zintegrowane i poszerzone zostang trzy funkcjonujace dotych-
czas programy:

* Program na rzecz zatrudnienia i solidarnosci spotecznej (Programme for Employment
and SocialSolidarity) — 61% budzetu.
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* Program Europejskie Stuzby Zatrudnienia (EuropeanEmployment Services) — 18%.
* Europejski Instrument Mikrofinansowy (European Progress MicrofinanceFacility) —
21% budzetu.
Nowy program bedzie elementem czwartego filaru Inicjatywy UE na rzecz Zatrudnienia
i Wiaczenia Spotecznego 2014-2020 — wspdlnie z Europejskim Funduszem Spotecznym, Eu-
ropejskim Funduszem Pomocy Najbardziej Potrzebujacym oraz Europejskim Funduszem Do-
stosowania do Globalizacji.

Na zakonczenie warto wspomnie¢ o polskich pomystach na cztowieka pracujacego. Po-
nad sto lat temu (1910) pojawily si¢ pierwsze teksty Profesora Tadeusza Kotarbinskiego
o sprawnym dziataniu, czyli prakseologii, w centrum zainteresowania ktorej, znajduje si¢
cztowiek pracujacy jako sprawca — homo faber. U schytku swego zycia (1981), swemu
uczniowi prof. Tadeuszowi Pszczotowskiemu mowit: ,,Rozwijajcie prakseologi¢. Nie powta-
rzajcie tego w koto, co ja powiedziatem. Idzcie dalej”'’. Moze gdyby rozwijata si¢ dynamicz-
nie prakseologia, powstata makroprakseologia, ktoéra powinna zajmowac si¢ sprawnym dzia-
taniem instytucji, przedsigbiorstw, regionéw, panstw itd. uzyskiwaliby$Smy, w réznych prze-
krojach wyzsze wskazniki zatrudnienia.

Swego rodzaju kontynuacja, jesli chodzi o zainteresowanie homo faber, w kontek$cie
edukacji, sa prace przedstawicieli nauk pedagogicznych oraz nauk o pracy. ,,Wiedza i praca
staja sig ,,dzi$”, — podkreslaja Augustyn Banka i Zygmunt Wiatrowski — a tym bardziej sta-
wac si¢ beda ,,jutro” dominujacymi wyznacznikami rozwoju czlowieka i jego spoteczen-
stwa™'!.

Inicjatywa inicjatoréw i tworcow czasopisma Problemy Profesjologii, po$wigconego
problemom rozwoju zawodowego cztowieka oraz organizatoréw Kongreséw Profesjologicz-

nych w Zielonej Gorze, zastuguje w tym kontekscie na wielki szacunek.
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»GRUBYCH” NIE ZATRUDNIAJA?

Streszczenie

Opracowanie stanowiace doniesienie z badan skupiono na trudnoéciach w uzyskiwaniu zatrud-
nienia przez osoby z nadwaga oraz otyte. Wyniki badan ukazuja, ze w $rdd objetych badaniami
112 pracodawcow (62 kobiet, SO mgzczyzn) tylko 15 kobiet i 7 megzczyzn zatrudniato osoby
z nadwaga pod warunkiem, ze otyto$¢ nie utrudniata tym osobom wykonywania czynnos$ci za-
wodowych. Wynikow tych badan nie mozna uogdlnia¢, wskazuja one jednak, ze nadmierna wa-
ga ciala moze utrudnia¢ procesy przystosowawcze tacznie z uzyskiwaniem pracy.

»FAT” AREN'T EMPLOYING?
Abstract

The study constituting informing from examinations was focussed on problems in getting the
employment by overweight persons and obese. Findings are showing, that employers provided
with examinations 112 (of 62 women, 50 men) 15 women and 7 men only employed overweight
persons provided that the obesity didn't make it difficult for these persons the performance of
activities professional. It isn't possible to generalize results of those surveys, however they show
that the exaggerated body weight can hinder adaptation processes including getting a job.

Otylo$¢ — wybrane zagadnienia

W odleglych czasach, gdy zdobywanie pozywienia byto trudne i wymagato duzego naktadu
sil, operatywnosci, zapobiegliwosci czy kreatywnosci, ludzie o bardziej okraghlych ksztattach
wzbudzali podziw, ale tez zazdro§¢ w otoczeniu. Wszak te fakty Swiadczyly 6wczesénie o do-
brobycie. Najprawdopodobniej w tym okresie powstaty powiedzenia ,,kochanego ciala nigdy
nie za wiele”, ,,przez Zolqdek do serca”, oraz zyczenie ,,abys mial tluste dzieci” itp. Wcale
nie sporadycznie okragle ksztatty kobiet stanowily inspiracje dla artystow i sa podziwiane do
dzi§ na wystawach obrazow, podczas czytania utworow literackich, ogladania oper, operetek,
czy musicali m.in. ,,Skrzypka na dachu”. Chociaz juz w starozytnosci ojciec medycyny Hipo-
krates twierdzit, ze ludzie otyli zyja krocej. W leczeniu nadwagi zalecat ograniczenie spozy-
wania pokarméw oraz zwigkszenie ruchu. Te zalecenia do tej pory podawane sa przez specja-
listow. W pozniejszych okresach publikowanych byto wiele prac rozpatrujacych tg problema-
tyke. W 1784 roku Culten w jednym ze swych opracowan podal, ze otylo$¢ jest choroba,

prowadzi do licznych powiktan, tacznie z niezdolnoscia do wykonywania pracy. Zaintereso-
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wania otytoscia wiazaly sig z potrzebami spolecznymi, wzrastata bowiem liczba 0séb z nad-
waga. Wzrastato tez naznaczanie osob otytych. Juz nie przypisywano im zapobiegliwosci,
a obzarstwo, lenistwo i wykorzystywanie pracy innych ludzi'. Cze$é ludzi, szczeg6lnie plec
pickna, w wielu epokach bez wzgledu na fakty jakie byty propagowane sylwetki, kierujac si¢
niejednolitymi motywami podejmowala wielorakie dziatania, aby ich ciala byly szczupte.
Nieraz te osoby posiadaty bardzo dobre warunki materialne i dostep do wszelkich produktow
spozywczych, nawet najbardziej wyszukanych nie stanowit probleméw. Czynity jednak
wszystko, aby panowa¢ nad jedzeniem. Znane sa przeciez z historii przypadki anoreksji, ktore
nieraz nazywane byto ,.$wietym jadlowstretem”, a takze wiele innych szczegélnych dziatan,
aby nie dopusci¢ do nadwagi’.

Ta sygnalizacja zagadnien wskazuje, ze na przestrzeni dziejéw ludzkich zmieniaty si¢
poglady a takze nastawienia do 0séb otytych, od aprobaty do dezaprobaty — nie wystgpowaly
one jednak w czystej postaci. Wiele czynnikéw wspdtdecydowato o tym stanie rzeczy, w tym
m.in. warunki spoleczno-ekonomiczne i kulturowe oraz indywidualne preferencje ludzi a tak-
7e wiedza o otylosci.

W czasach wspotczesnych — co juz wzmiankowano — duzy nacisk spora cz¢§¢ ludzi
przypisuje wizerunkowi ciata. Uzewnetrzniaja si¢ wigc sprzecznosci: z jednej strony brak
aprobaty nadwagi, a z drugiej strony wyjatkowy wzrost liczby ludzi otytych. Wszakze od
1997 roku Swiatowa Organizacja Zdrowia zaliczyta otytos¢ do epidemii’.

W ogdlnym ujgciu otyto§¢ to stan chorobowy, ktéry cechuje si¢ zwigkszong ponad
przecigtng norme¢ masg ciata poprzez nadmierne odktadanie si¢ w organizmie przede wszyst-
kim tkanki thuszczowe;j”.

Rozliczne uwarunkowania prowadza do otyto$ci, w tym: uwarunkowania genetyczne,
endokrynologiczne i inne fizjologiczne, a takze wielorakie czynniki psychiczne, spoteczne
i kulturowe. Wérdd dotychczas wykrytych i rozpatrywanych uwarunkowan w dobie wspot-
czesnej bardzo eksponowane sg przez specjalistow powiazania otylo$ci z rozwojem cywiliza-
cji.>

Wsrod czynnikow sprawczych zwiazanych z rozwojem cywilizacji uwzglgdniane sa m.in.:
o latwosc¢ jak w zadnej z wezesniejszych epok zdobywania produktéw spozywczych;
e szerokie reklamowanie produktow spozywczych, pozyskiwanie nabywcow ,,nowosciami”,

opakowaniami, promocjami,

' I. Taton, Otylosé: patofizjologia, diagnostyka, leczenie, Warszawa 1985, s. 2-5.

2 M.M. Jablow, Na bakier z jedzeniem.Anoreksja-Bulimia-Otylosé. Przewodnik dla rodzicéw, Gdansk
1993, s. 32-38; G. Apfeldorter, Anoreksja, bulimia, otytos¢, Katowice 1990, s. 30.

* A. Luczynska, Nadwaga i otylos¢. Interwencje psychologiczne, Warszawa 2007, s. 18.

* Por. M. Biatkowska, W.B. Szostak, Zywienie w otylosci [w:] Zywienie czlowieka zdrowego i chorego,
t. 2, red. J. Hasik, J. Gawecki, Warszawa 2007, s. 154

> M. Grojec, Otylos¢ bez tajemnic, Warszawa 1983, s. 6-15; A. Luczynska, Nadwaga i otylos¢. Interwencje
psychologiczne, Warszawa 2007, s. 36.
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e coraz czgstsze pelienie przez pozywienie u ludzi funkcji ,,pocieszaczy”, roztadowywa-
nia” sytuacji trudnych, swoistego nagradzania badz karania, czy tez wyrazania aprobaty
a nawet mitosci;

¢ wyjatkowe ograniczenie aktywnosci fizycznej, a wlasciwie siedzacy tryb zycia;

e rozwo0j bardw szybkiej obstugi, restauracji a takze wykorzystywanie przez ludzi gotowych
produktéw spozywczych, czgstokro¢ wysokokalorycznych, tacznie z ich dostawami do
domow;

e reklamy, ze nadmiar wagi mozna szybko zlikwidowac¢ ,,cudownymi” tabletkami, czy in-
nymi specyfikami badz ,.szybka dieta” i temu podobne®.

Wprawdzie wybor drog postgpowania, to najczesciej indywidualne decyzje jednostek.

Brak jednak silnej wolnej, stanowczo$ci, konsekwencji na wielorakie zachgty przy odziedzi-

czonych czynnikach ryzyka badz innych zaburzeniach w organizmie, w potaczeniu przejada-

niem, podjadaniem, moga prowadzi¢ do otylosci. Wowczas okazuje sig, ze pozbycie si¢
zbednych kilograméw w praktyce jest procesem nader skomplikowanym. ,,Diety cud” i inne
specyfiki ukazujace wspaniate efekty w reklamach u 0oséb z nadwaga nie do konca sa tak sku-
teczne, a na domiar zlego zaczynaja sie pietrzy¢ trudnoéci zdrowotne i psychospoteczne’.
Zlikwidowanie wigc nadwagi stanowi wyjatkowy problem dla oséb ja posiadajacych,

a otoczenie ,,spycha poza nawias” tych ludzi. Juz od najmtodszych lat, niemal przez wszystkie

okresy zycia ci ludzie sa w otoczeniu coraz czg$ciej naznaczani niewybrednymi okreslenia-

mid: gruba swinia”, ,, ciezki kaliber”, , atleta”, , tucznik”, , krowa”, ,pyza”, , paczulek”,

Lkulka”, ,, szerokoekranowy”, ,, smietnik”, ,,odkurzacz”, badz stwierdzeniami ,, fatwiej obejs¢

niz objqé”. Te okoliczno$ci moga prowadzi¢ do licznych utrudnien przystosowawczych,

w znalezieniu kolegdéw, przyjaciol, partneréw zyciowych, w zdobyciu pracy, w wypehianiu

obowiazkow zawodowych.” Same tez osoby z nadwaga moga nie wierzy¢ w swoje mozliwo-

$ci, co prowadzi do zanizania samooceny, braku akceptacji siebie, a nieraz nienawisci wila-
snego ciata. Te i inne wymienione trudnos$ci moga prowadzi¢ do dalszego objadania i trakto-
wania jedzenia jako ,, pocieszacza”, a takze ,,leku na cale zto”. W konsekwencji moze to pro-
wadzi¢ do dalszych zaburzen, m.in. bulimii, czyli niekontrolowanego objadania sig, a pdzniej
systematycznego prowokowania wymiotéw i stosowania wielorakich §rodkéw przeczyszcza-

jacych.'® Takze do zachowan patologicznych m.in. nadmiernego picia alkoholu, brania narko-

® M.M. Jablow, op.cit., s. 88-93; J. Hollin, Nadwaga jest sprawq rodziny, Gdansk 2000, s. 24-29;
1. Niewiadomska, A. Kulik, A. Hajduk, Jedzenie, Lublin 2005, s. 17-24; T. Soltysiak, Jedzenie — moj przyjaciel,
moj wrog — praca przygotowywana do publikacji.

7 U. Skowronska, Przekarmienie-konsekwencje czynnosciowe i kliniczne, [w:] Podstawy zywienia klinicz-
nego, red. T. Korta, M. Lyszkowska, Warszawa 2007, s. 25-26.

8 7. Soltysiak, Jedzenie — mdj przyjaciel, méj wrdg — praca przygotowywana do publikacji.

% U. Skowrofiska, op.cit., s. 25-26.

10 T. Soltysiak, B. Grzanka, Bulimia — dychotomiczne uzaleznienie wérod miodych kobiet (doniesienie
z badan), [w:] Utrudnienia adaptacyjne mlodego pokolenia, red. T. Soltysiak, M. Kowalczyk-Jamnicka, Byd-
goszez 1998, s. 200-201.
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tykow, uzaleznien od Internetu, telewizji, stosowania zachowan agresywnych i autoagresyw-
nych, nie wylaczajac samobojstw'".
Dalsze przedstawienie zagadnien skupione zostanie na zatrudnieniu ludzi otytych. Uka-

zania wigc wymaga podjeta tematyka badawcza.

Podjeta problematyka badawcza i charakterystyka badanych oséb

Od 2008 roku w Zaktadzie Socjologii Wychowania i Resocjalizacji Uniwersytetu Kazimierza
Wielkiego w Bydgoszczy prowadzone sg badania umozliwiajace poznanie réznych aspektow
egzystencji os6b o wadze powyzej normy. Centrum uwagi tych badan stanowia napotykane
trudnos$ci przystosowawcze ludzi otylych wraz z tworzeniem samym sobie barier adaptacyj-
nych przez te osoby. Przedstawione w tym opracowaniu wyniki stanowia wigc ich wycinek
i maja na celu ukazanie napotykanych trudnosci w uzyskiwaniu zatrudnienia przez osoby
z nadwaga.

Badaniami objgto pracodawcéw, bo to oni sa decydentami w zatrudnieniu.

Wykorzystana metoda byt sondaz diagnostyczny. Opracowano kwestionariusz ankiety
dla pracodawcéw zbudowany byt z pytan zamknigtych, pototwartych i otwartych. Taki uktad
zastosowanych pytan umozliwiat bardziej wnikliwe poznanie wycinka rzeczywistosci.

W prowadzonych badan wsrod pracodawcoéw starano si¢ uzyskaé odpowiedzi na pro-
blemy:

— Czy badani pracodawcy w zespole czynnikow podczas zatrudniania nowych osob brali pod
uwage ich wyglad zewnetrzny, a jesli tak, to dlaczego?
— Czy badani pracodawcy zatrudniali osoby z nadwagaq, a jesli nie to dlaczego?

Badaniami objetych zostato 200 pracodawcow, ktorzy wyrazili zgode na badania, byt to
celowy dobor proby. Niestety czg$¢ narzedzi badawczych nie zostata oddana, czesé tylko czg-
$ciowo wypehiona. Dlatego tez uzyskane wyniki dotycza 112 pracodawcow, w tym 62 kobiet
i 50 mezezyzn. Badani pracodawcy to wlasdciciele badz wspotwlasciciele niewielkich zakta-
déw produkcyjnych badz ustugowych. Ich zaktady usytuowane byly w réznych wielkosciach
miejscowosci poczawszy od wsi poprzez miasta réznych wielkoséci na duzych aglomeracjach
miejskich konczac. Pracodawcy (tab. 1) byli w wieku od 31 do 62 lat, legitymowali si¢ naj-
czesciej wyksztatlceniem wyzszym. Spora cze$¢ zyta w zwiazkach matzenskich, ale wielu
funkcjonowato w zwiazkach nieformalnych badz byli stanu wolnego. W charakterystyce ba-
danych uwzgledniono ich oceny wygladu zewngtrznego. Wskazaé nalezy, ze 33 kobiety
i tylko 10 mezczyzn oceniato pozytywnie wlasna aparycje. Czgs¢ (12 kobiet; 10 mezczyzn)

mialo trudnosci w jednoznacznym podaniu ocen. Innymi stowy raz oceniali swoj wyglad po-

"' [, Niewiadomska, A. Kulik, A. Hajduk, op. cit., s. 151; M. Biatkowska, W.B. Szostak, op. cit., s. 157;
T. Sottysiak, B. Grzanka, op. cit., s. 206; M. Pilska, M. Jezewska-Zychowicz, Psychologia zywienia, Warszawa
2008, s. 124.
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zytywnie, a innym razem negatywnie, co potwierdzali m.in. takimi wypowiedziami: ,,jak
mniej pracuje, dbam o siebie, ladne ciuchy to niczego ze mnie laska jeszcze, ale jak nie prze-
Spie nocy, bo kiopoty, to tragedia (...)” (kobieta lat 42). Zaréwno cze$¢ kobiet (70s6b) i nie-
mal dwa razy wigcej mezezyzn (13 0sodb) oceniali swdj wyglad negatywnie, argumentujac:
,jestem juz stary, tysiejacy, mam brzuszek to i z czego sie cieszy¢” (mezczyzna lat 60). Takze
oceny wilasnych sylwetek z uwzglednieniem masy ciata nie byly jednolite. Niemal 1/3 kobiet
i tylko 8 mezczyzn podato, iz sa szczupli. Czgs¢ pracodawcoéw podalo, ze mieszcza sie
w normie. Natomiast 11 kobiet i 14 me¢zczyzn we wiasnych ocenach posiadali nadwagg,

a czg$¢ nie udzielita odpowiedzi.

Niektore czynniki determinujace zatrudnianie przez pracodawcow oséb
z nadwaga

W dobie wspotczesnej uzyskanie miejsca pracy mimo wyksztatcenia podpartego dyplomami,
$wiadectwami i innymi dokumentami nie nalezy do zadan prostych, m.in. z powodu bezrobo-
cia. Pracodawcy maja wigc mozliwo$¢ stosowania wysokich wymagan i najprawdopodobniej
wielu z nich to czyni. W pewnym zakresie dowodami na to sa uzyskane wyniki badan
(tab. 3). W oparciu o nie mozna przyjac, iz wiele czynnikéw brali pod uwage badani praco-
dawcy podczas zatrudniania nowych oséb, w tym: wiedze, umiejetnosci, wezesniejsze do-
$wiadczenia zawodowe z praktykami wlacznie, wielorakie cechy i predyspozycje osobowosci,
takze: mlody wiek, dyspozycyjno$é¢, stan cywilny wolny, nieposiadanie dzieci, odleglosc
miejsca pracy od miejsca zamieszkania itp.

Szczegolnie uwypukli¢ nalezy wyjatkowo wazne czynniki ze wzglgdu na rozpatrywana
problematyke¢ w doniesieniu, a mianowicie: wyglad zewngtrzny kandydatow (tab. 3). Otéz
wszystkie badane pracodawczynie i pracodawcy uwzgledniali wyglad zewngtrzny zatrudnia-
nych oséb, wymieniali, ze przyszli pracownicy powinni by¢ osobami zadbanymi, ,,przyciaga-
jacymi” aparycja. Wskazywane byly tez inne czynniki: dbanie o higieng osobista, czyste
ubranie podczas rozmowy i stosowne do okoliczno$ci poszukiwania pracy, odpowiednia fry-
zura, zadbane zgby (W szczegdlnosci brak widocznych ubytkow), czyste rece i wiele innych
elementéw $wiadczacych o ich image.

Wreez wyeksponowaé nalezy, ze tylko 15 kobiet i 7 mgzczyzn zatrudnialo osoby
z nadwaga, pod warunkiem, ze otyto$¢ nie utrudniata wykonywania czynno$ci zawodowych.
Uzupelnienia wymaga, ze nie byli to badani, ktoérzy oceniali samych siebie w kategoriach
otytych. Mozna suponowac, ze wlasne oceny siebie niekoniecznie skutkuja wtaczaniem osob
z nadwaga do otoczenia kierowanego przez pracodawcow.

Roézne przyczyny wspotdecydowaly o braku zatrudniania przez pracodawcéw osob

z nadwaga. Badani wymieniali: mata efektywno$¢ pracy, skupianie uwagi na jedzeniu, leni-
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stwo, powolne tempo pracy, czgste choroby i zwolnienia lekarskie, a takze odpychajacy wy-
glad zewngtrzny. Te przyczyny badani podpierali wypowiedziami wyniesionymi z do$wiad-
czen innych pracodawcoéw — przyjaciot, kolegéw badanych oraz wczesniejszych wlasnych
doswiadczen zwiazanych z zatrudnianiem os6b otytych:
. Kazdy gruby mysli tylko o jedzeniu a nie pracy, gdyby solidnie pracowat to bytby chudy”
(mgzczyzn lat 34).

., Zatrudnitem kiedys takq grubszq paniq w sklepie, tylko straty. Towar nie schodzit, bo jadla
i jadla, a cala odziez byla w Huste plamy. Jeszcze strasznie sie pocila, fiotkami to nie pachnialo.
To nie interes Zaden, nigdy tego nie zrobie” (kobieta lat 43).

,,Nie chce chorych, na zwolnieniach, a z grubymi tak jest, a pozniej majq pretensje. Innym pra-
cownikom tez si¢ to nie podoba, a w pracy nie powinno by¢ konfliktéw” (mgzczyzna lat 40).
., Znajoma zatrudnita grubego, do tej pory lata po sqdach” (kobieta lat 30).

,,»Nic nie mam do grubych, ale zatrudniaé nie musze. Mito jest pracowaé z mtodymi o tadnym

wygladzie osobami” (mgzczyzna lat 49).

Fakty wskazuja, ze spora cz¢$¢ pracodawcow nie brata pod uwage w zatrudnianiu oséb
otylych, innymi stowy wigksze rozmiary ciala skreslaly kandydatow na uzyskanie miejsca
pracy.

Dalsze fakty ukazuja utrudnienia samych badanych osob z nadwaga podczas poszuki-
wan pracy. Uzupehienia wymaga w tym miejscu, iz badani poszukiwali pracy w innych za-
ktadach, nie tych, ktérymi kierowali badani pracodawcy.

Wymaganiom stawianym przez pracodawcow staraja si¢ sprostaé osoby poszukujace
pracy, czgstokro¢ przy duzej liczbie kandydatéw na jedno miejsce.

Dlatego tez kandydaci ,,uzbroili si¢” w cierpliwos$¢, nie zrazali si¢, mimo niepowodzen
i dalej poszukiwali zatrudnienia. W praktyce nie sa to zadania tatwe, u badanych osob jeszcze

bardziej utrudnione z powodu ich nadwagi.

Podsumowanie

Przedstawione fakty ukazuja przystowiowa ,, kwadrature kota”. Z jednej strony kazdy praco-
dawca majac mozliwosci wyboru pracownikoéw i moze bra¢ pod uwage wielorakie kryteria,
takze aparycje. Z drugiej za$ strony otylo$¢ uznana jest za epidemig, ,,dotyka” wigc coraz
wigcej 0sob 1 kazdy cztowiek moze si¢ znalez¢ w zasiggu tej epidemii. Coz wigc maja zrobié
ludzie majacy nadwagg, na ktora nieraz bardzo pracuja objadajac sig, a pézniej bezskutecznie
walcza z nadmiarem kilograméw, badz z innych powodéw roztyli si¢? Odpowiedz nie jest
prosta.

Pracodawcom nalezy przypominaé, ze ¢ mniej lub bardziej atrakcyjnym ciele ,kryje
sig” wiele cech, ktore moga dominowa¢ nad aparycja. Wowczas wérod takich zalet- zwtlasz-

cza zaangazowania w prace¢- nieco wigcej ciata nie jest az tak wazne.
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Przypisy — tabele wykorzystane w tekscie

Tabela 1. Cechy spoteczno-demograficzne i biograficzne badanych pracodawcow

Lp. Cechy spoleczno- Rozpatrywane Badani pracodawcy
demograficzne i biograficzne wskazniki tych cech Kobiety, N=62 | Mezczyzni, N=50
badanych pracodawcow
1. | Wiek Do 35 lat 16 11
Od 35-50 lat 26 27
Powyzej 50 lat 20 12
2. | Wyksztalcenie Srednie 7 10
Wyzsze 47 27
Inne 8 13
3. | Stan cywilny Zwiazki malzenskie 35 25
Zwiazki nieformalne 11 18
Stan wolny 16 7
4. | Wyglad zewngtrzny w ocenach | Pozytywny 33 16
badanych Negatywny 7 13
Trudno$ci w jedno- 12 10
znacznych ocenach

Brak odpowiedzi 10 17
5. | Oceny wilasnych sylwetek Szczupli 20 8
W normie 19 23

Niewielka nadwaga 7

Wigksza nadwaga 4

Brak odpowiedzi 12

Tabela 2. Czynniki uwzglgdniane w zatrudnianiu przez badanych pracodawcow

Lp. | Czynniki uwzgledniane Rozpatrywane wskazniki Badani
w zatrudnianiu przez tych cech Kobiety, N=62 Mezczyzni, N=50
badanych pracodawcow
1. | Umiejgtnoscei, wiedza, Wyksztalcenie 51 49
weczesniejsze doswiadcze- | Doswiadczenie zawodowe 48 36
nia zawodowe tacznie z praktykami
Doksztatcanie i doskonalenie 21 23
zawodowe
Faktycznie posiadane umiejgt- 59 47
nosci
Inne 19 6
2. | Cechy i predyspozycje Kultura osobista 60 40
osobowosci Inteligencja 59 47
Sposob zachowania, 53 29
wyslawiania sig
Zachowanie podczas rozmowy 41 46
0 pracg
Inne 12 3
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3. | Wyglad zewngtrzny Osoby zadbane 62 40
Osoby przyciagajace wzrok 36 49
aparycja
Inne 31 12

4. | Inne czynniki Wiek (mtode osoby) 51 48
Dyspozycyjnosé 49 50
Stan cywilny 21 47
Nieposiadanie dzieci 33 40
Odlegto$¢ miejsca
zamieszkania od miejsca 38 24
zatrudnienia
Inne 2

5. | Zatrudnianie osob Zatrudniali 15 7

z nadwaga Nie zatrudniali 30 37
Badani nie udzielili 8 6
odpowiedzi

6. | Przyczyny nie Skupianie uwagi na jedzeniu 39 20

zatrudniania osob a nie na pracy

z nadwaga Lenistwo 36 39
Powolne tempo pracy 29 36
Odpychajacy wyglad 31 29
zewngtrzny
Choroby, zwolnienia lekarskie 20 17
Inne 12 9
Zatrudniali 15
Brak odpowiedz 8 6
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Streszczenie

Celem opracowania jest ocena wykorzystania motywacji przez pracodawcow w §wietle prze-
prowadzonych badan na przyktadzie firm X, Y i Z. Motywowanie jest jednym z czynnikow za-
rzadzania, jest wewngetrznym procesem regulacyjnym zachowania ludzi w trakcie wykonywania
przez nich pracy. Autorzy skupili si¢ na: motywacji, jako subfunkcji zarzadzania, srodkach
i metodach motywacji oraz ich niektorych teoriach. Oparto si¢ na wynikach badan wybranych
z raportu badawczego.

THE INFLUENCE OF MATERIAL AND IMMATERIAL INCENTIVES
ON STABILIZING OF WORKING TEAMS

Abstract

The presented material focuses on: motivation as a sub-function of management, the means
and methods of motivation, some theories of motivation. To illustrate the practice of the use of
incentives and motivators, surveys in three purposely selected companies were conducted. The
aim of the study was to evaluate the practical use of incentives in the perception of respondents.
Those aspects that are relevant to the problem under consideration were selected from the re-
search report.

Wstep

Najwazniejsza wartoscia organizacji jest cztowiek, nawet w erze zaawansowanej technologii.
Trudno jest, bowiem dazy¢ do ambitnych celéw i osiagaé wielkie sukcesy bez sprawnego,
kompetentnego personelu. Tak, wigc przed wspodtczesnym pracownikiem stoja wysokie wy-
magania, gdyz musi on by¢ wysoce wydajny, skuteczny w dziataniu i przynosi¢ organizacji
ewidentne korzysci.

Jedna z podstawowych sfer zycia kazdego cztowieka jest praca zawodowa. Wymaga ona
od niego poswigcenia czasu i energii, moze by¢ réwniez waznym zroédlem motywacji, jesli

przynosi satysfakcje. Po to, by pracownik w petni wykorzystywat swoje uzdolnienia i energi¢
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tworcza, kazdy pracodawca powinien szuka¢ coraz bardziej doskonatych sposobdéw i form
motywowania, majac na uwadze rozne sytuacje zawodowe i ich szerokie uwarunkowania.
Kazdej organizacji powinno zaleze¢ na stosowaniu akceptowanych przez pracownikéw in-
strumentow pobudzania do pracy. Wymaga to jednak zrozumienia motywacji, a wigc tego, co
wywotuje i stymuluje zachowania, nie tylko przez kierownictwo organizacji, lecz takze sa-
mych pracownikow.

Celem opracowania jest ocena wykorzystania motywacji przez pracodawcow w Swietle
przeprowadzonych badan na przyktadzie firm X, Y i Z. Motywowanie jest jednym z czynni-
koéw zarzadzania, jest wewngtrznym procesem regulacyjnym zachowania ludzi w trakcie wy-
konywania przez nich pracy. Zadaniem dobrych kierownikow jest nieustanne poszukiwanie
nowych $rodkéw motywowania, ktére wyzwola w pracowniku zaangazowanie, wigksza wy-

dajnos¢ i skuteczno$¢ w dziataniu, a nade wszystko identyfikacje z firma.

Motywacja jako podfunkcja zarzadzania

Pojecia ,,motyw”, ,,potrzeba”, ,,bodziec”, ,,motywacja” i ,,motywowanie” sg ze soba zwigzane
i czgsto pojawiaja si¢ w teorii motywacji. Motyw to ,.stan, zwykle o charakterze spotecznym
lub psychicznym, ktory stuzy ukierunkowaniu zachowania jednostki ku pewnemu celowi™'.
Motyw to po prostu przyczyny, dla ktérych cztowiek zachowuje si¢ w okreslony sposob?, to
zbidr czynnikéw pochodzacych od cztowieka oraz jego otoczenia, pobudzajacych do przyje-
cia okreslonej postawy czy postgpowania’. Natomiast potrzeba to stan organizmu wywolany
pewnym brakiem, ktory powoduje zachwianie wewngtrznej rownowagi organizmu i wywotu-
je zakltocenia procesu zycia i rozwoju’. Bliskoznacznym pojeciem dla ,,motywu” jest ,,bo-
dziec”, ktore okresla sig, jako zdarzenie wywierajace wplyw na jaki$ przedmiot i przez to
wywolujace w nim zmiany.

Stowo motywacja wywodzi sig ,,0d tacinskiego stowa motus i angielskiego move, ozna-
czajacego ruszac si¢ z miejsca, wprawia¢ w ruch, zachgcaé, wptywaé na kogos i pobudzac do
dziatan™. Motywacja okre$lana jest jako og6ét motywow, czy tez, jako sily prowadzace do
zachowania ukierunkowanego na zaspokojenie jakiej$ potrzeby®. Motywacja zawiera sig row-
niez w stowach: intencja, zamiar, che¢, pragnienie, zyczenie, zainteresowanie czyms$. Wy-
mienione odczucia wyzwalaja w cztowieku gotowos$¢ do realizowania okre§lonych celow.

Gdy czlowiek czego$ potrzebuje i ma mozliwos$¢ zaspokojenia potrzeby przez okreslona ak-

' A. Potocki (red.), Zachowania organizacyjne. Wybrane zagadnienia, Difin, Warszawa 2005, s. 248.
> Tamze, s. 248.

3 Tamze, s. 249.

* A. Potocki (red.), Zachowania organizacyjne..., op. cit., s. 249.

* 7. Sekuta, Motywowanie do pracy. Teorie i instrumenty, PWE, Warszawa 2008, s. 9.

® A. Potocki (red.), Zachowania organizacyjne..., op. cit., s. 249.
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tywno$¢ wowcezas powstaje motywacja’. Zatem motywacja to zespdt wewnetrznych sit (na-
pie¢) cztowieka determinujacych jego zachowanie®. Jest ona sita napedowa cztowieka, ktora
sklania nas do dziatania, a czasem odbiera nam wszelka che¢ ku temu’.

Istotna podfunkcja zarzadzania jest motywowanie. Wyrdézniamy cztery podstawowe
funkcje zarzadzania, to jest:

— planowanie (celow, zasobow, zadan, procesow),

organizowanie (struktur, zespolow, prac, wspotpracy),

kierowanie ludzmi (przewodzenie),

kontrolg.

,Motywowanie stanowi jedna ze sktadowych (podfunkcji) kierowania ludzmi”'®, bowiem
kierowanie ludzmi (przewodzenie) sktada si¢ z komunikowania, inspirowanie i motywowania
oraz reprezentowania.

»Motywacje najogdlniej mozna okresli¢ jako intencje zrobienia czego$, by co$ osiagnac”.
W pracy moze mie¢ ona réznorodny charakter. Najczg§ciej mowi si¢ o motywacji: wewngtrz-
nej, zewngtrznej, pozytywnej, negatywnej. Motywacja wewnetrzna, ktdra obejmuje pojawia-
jace si¢ samoczynnie bodzce takie jak odpowiedzialno$¢ (poczucie, ze praca jest wazna, oraz
sprawowanie kontroli nad samym soba), swoboda dziatania, mozliwo§¢ awansu, oraz intere-
sujaca i stawiajaca wyzwania praca. Motywacja zewngtrzna, do ktorej zaliczymy nagrody
takie jak podwyzka wynagrodzenia, pochwata, awans oraz kary: obnizenie (wstrzymanie)
ptacy, krytyka, degradacja. Motywacja pozytywna pobudzana jest przez kreowanie warun-
kow, ktore umozliwiaja cztowiekowi osiagnigeie lepszego niz dotychczas poziomu zaspoko-
jenia potrzeb (tj. przez dodatnie bodzce motywacyjne), nazywana jest tez motywacja dodat-
nia. Motywacja negatywna jest uruchamiana przez stwarzanie warunkow zagrazajacych temu,
co cztowiek juz osiagnat (tj. przez ujemne bodzce motywacyjne), nazywana jest tez motywa-
cja ujemna'".

Podejmujac problematyke procesu motywacyjnego nalezy zauwazy¢ réznice migdzy po-
jeciem motywacji a motywowania. ,,Motywacja jest to psychologiczny stan przyczyniajacy
si¢ do stopnia, w jakim czlowiek si¢ w co$ angazuje. Obejmuje ona czynniki, ktére powoduja,
wytyczaja 1 podtrzymuja zachowania ludzkie zmierzajace w okreslonym kierunku. Motywo-
wanie natomiast jest to proces kierowniczy polegajacy na wplywaniu na zachowania ludzi,
z uwzglednieniem wiedzy o tym, co powoduje takie, a nie inne postgpowanie cztowieka. Mo-

tywacja i motywowanie odnosza si¢ do zachowan ludzkich, mieszczacych si¢ migdzy dwiema

7 7. Sekuta, Motywowanie do pracy..., op. cit., s. 9.

® A. Potocki (red.), Zachowania organizacyjne..., op. cit., s. 251.

® W. Koztowski, Zarzqdzanie motywacjq pracownikéw, CeDeWu Sp. Z 0.0., Warszawa 2009, s. 11.

0T, Oleksyn, Praca i Placa w zarzqdzaniu, Migdzynarodowa Szkota Menedzeréw, Warszawa 1997,
s. 141.

A, Pietron-Pyszczek, Motywowanie pracownikéw. Wskazowki dla menedzeréow, Marina, Wroctaw 2007,
s. 9-10.
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skrajno$ciami: (1) dzialaniami odruchowymi, takimi jak kichnigcie czy mruzenie powiek,
oraz (2) wyuczonymi nawykami, jak na przyktad czyszczenie zgbow albo charakter pisma”'?.

Jedna z bardziej trafnych definicji funkcji motywacyjne;j jest definicja J. Zieleniewskiego.
Uwaza on, ,,ze motywacja to stworzenie warunkdéw i stosowanie bodzcow zmierzajace do
tego, aby podwladni zachowywali si¢ zgodnie z wola kierujacego, zachowujac przy tym po-
czucie samodzielnych decyzji”'>. W procesie motywacji podwtadni zachowuja si¢ zgodnie
z wola kierujacego, jesli tenze w trakcie pracy tworzy warunki i mozliwos$ci realizacji ich
systemow wartos$ci i oczekiwan. Z kolei kierujacy ludzmi, aby dobrze wywiazaé si¢ z funkcji
motywowania, musi zna¢ czynniki, ktore rzadza ludzmi w procesie pracy i sklaniaja ich do
okreslonego dziatania. Musi zna¢ ich cele i oczekiwania, ich nabyte doSwiadczenia w po-
przednich sytuacjach motywacyjnych, dysponowaé mozliwie najszerszym zakresem $rodkow

. . . , .. . 14
motywacyjnych (narzedzi motywowania) oraz zna¢ warunki ich skutecznego stosowania .

Sposoby i metody motywowania

Kazda organizacja tworzy system motywacyjny, czyli system oddziatywan na swoich uczest-
nikow, ktorego celem jest zachgcenie ich do podejmowania zachowan korzystnych oraz uni-
kania zachowan niekorzystnych z punktu widzenia catosci'’.

Mozna wymieni¢ roznego rodzaju narzedzia i instrumenty, dzigki ktorym mozna realizo-
waé proces motywowania. Najczesciej wyodrebnia si¢ je w nastgpujace grupy: srodki przy-
musu, zachgty i perswazji.

Srodki przymusu w procesie motywacyjnym podporzadkowuja zachowania pracownikow
woli motywujacego. Opierajac si¢ na strachu i karaniu, nie zostawiaja miejsca na oczekiwania
pracownikow. Przymus przyjmuje forme rozkazu, nakazu, polecenia lub zlecenia, zawierajaca
instrukcje i zewngtrzne uregulowania. Przymus jest najczgséciej stosowany w sytuacji zagro-
zenia 1 wymagajacej szybkiego dziatania, przynoszac spodziewany efekt.

Srodki zachety maja dugotrwaty charakter dziatania i przyjmuja forme wzmocnienia
i pobudzenia. Ta grupa $rodkéw modyfikuje i ksztaltuje pozadane zachowania. Jest najczg-
$ciej stosowana w procesie motywacyjnym. Zachgta wzbudza zainteresowanie praca i sklania
do aktywnosci poprzez stosowanie nagrod materialnych i niematerialnych. W odréznieniu od
przymusu, pracownicy maja pewna swobode¢ w zakresie akceptacji nagrody i zwiazanego

7 nig zachowania.

12 J.AF. Stoner, R.E. Freeman, D.R. Gilbert, Jr., Kierowanie, PWE, Warszawa 2001, s. 426.

3 A. Czerminski, M. Czerska, B. Nogalski, R. Rutka, J. Apanowicz, Zarzqdzanie organizacjami, Dom
Organizatora, Torun 2002, s. 296.

Y 7. Jasinski (red.), Motywowanie w przedsiebiorstwie uwalnianie ludzkiej produktywnosci, Placet,
Warszawa 1998, s. 14.

'3 A. Kozminski (red.), Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, PWN Warszawa 1995, s. 261.
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Srodki perswazji, zwiazane z motywacja wewnetrzna, ich celem jest zmiana nawykow,
postaw 1 odczu¢ podwiladnego. Wyrdzniamy perswazjg jednostronnag (sugestie, ingerujace
w sfere emocji) i dwustronng (negocjacje i konsultacje, ingerujace w sfere¢ dziatan — relacja
partnerska, duza samodzielno$¢ osoby motywowanej). Aby motywowany wykonat ustalone
zadania, trzeba go utwierdzi¢ w przekonaniu, ze lezy to w jego wlasnym, jak najlepiej poje-
tym interesie.

W celu zachegcenia pracownikow do zaangazowania i efektywno$ci w pracy kierownicy
stosuja rozmaite bodzce materialne i pozamaterialne. Bodzce materialne inaczej ekonomiczne
sa to wszystkie $§wiadczenia otrzymywane przez pracownika w formie materialnej z tytutu
$wiadczenia pracy, sa to np. ptaca zasadnicza, premie, nagrody pieni¢zne, dodatki pieni¢zne,
odprawy. Natomiast przez bodzce pozamaterialne rozumie si¢ bodzce niemajace formy pie-
ni¢znej, czyli: wszelkie nagrody niematerialne, pochwaty, nagany, opinie, wyrdznienia, awan-
se takze stworzenie odpowiednich warunkow pracy, dbatos¢ o prawidlowe stosunki miedzy-
ludzkie, prawidlowy podziat zadan, zwigkszenie atrakcyjnosci pracy, czy stopnia swobody.

Glownym bodZzcem materialnym motywowania jest ptaca i premia. Wynagrodzenie pod-
stawowe jest narz¢dziem motywacyjnym charakteryzujacym si¢ statym wzmocnieniem pra-
cownikow niezaleznie od ich zachowan. Aby byto skutecznym bodzcem musi by¢ sprawie-
dliwe. Pracownik musi mie¢ poczucie, ze jest sprawiedliwie wynagradzany za swoj wkiad
pracy oraz w poréwnaniu z innymi osobami'®. Wynagrodzenie to zaptata w postaci finanso-
wej, jaka organizacja daje swoim pracownikom w zamian za ich pracg. Jest to wazna i ztozo-
na czgs$¢ stosunkow miedzy organizacja i jej pracownikami. Podstawowe wynagrodzenie jest
warunkiem zaopatrzenia pracownikow w $rodki niezbedne do utrzymania odpowiedniego
poziomu zycia. Poza tym jednak wynagrodzenie jest rowniez uchwytnym miernikiem warto-
$ci jednostki dla organizacji. Jesli pracownicy nie zarabiaja tyle, by zrealizowaé swoje pod-
stawowe cele ekonomiczne, beda szukali pracy gdzie indziej. Podobnie, jesli sa przekonani,
ze ich wktad pracy nie jest przez organizacj¢ doceniany, moga odejs¢ z firmy lub wykazywaé
niedobre nawyki w pracy, niskie morale i mate zaangazowanie w sprawy organizacji' .

Premie sa zaptata za efekt pracy. Oznacza to, ze powinny by¢ proporcjonalne do tego
efektu, a wigc zmienia¢ si¢ zgodnie ze zmianami efektu pracy w czasie. Premie, nawet
niewysokie, maja czesto wigksze znacznie motywacyjne niz place zasadnicze, poniewaz
zawieraja element oceny wynikow pracy'®.

Wriasciwa polityka ptac jest jednym z najbardziej efektywnych narzgdzi zarzadzania po-
tencjatem spotecznym organizacji. Jej celem jest: przyciagniecie odpowiednich kandydatéw,
utrzymanie dobrych pracownikow i motywowanie, wszystko to przy zachowaniu wymogoéw

okreslonych w przepisach prawnych.

' P. Wachowiak, Profesjonalny menedzer umiejetnosci pelnienia rél kierowniczych, Difin, Warszawa
2001 s. 135.

'"R. W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, Warszawa 1996, s. 444,

'8 S, Borkowska, Strategia wynagrodzer, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004, s. 322-323.
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Atmosfera, klimat w pracy, poprawne stosunki migdzyludzkie to warto$ci, ktdre wysoko
ceni wielu pracownikow. Poprawne stosunki w pracy, zyczliwo§é w Srodowisku pracy maja
tez znaczenie dla ksztattowania wysokiego poziomu kultury organizacji i sprzyjaja osiagnig-
ciu bardzo dobrych wynikow pracy.

Formy uznania, pochwaly maja istotne znaczenie dla zwigkszenia poczucia wlasnej war-
tosci. Nalezy dzigkowac pracownikom za sprawozdanie, za to, ze punktualnie przyszli na
rozmowe, za zebranie nowych informacji, za wykonanie swojej pracy itp. Wazna jest takze
pochwata, bowiem jest czynnikiem budujacym poczucie wlasnej wartosci. Pracownik czuje
si¢ na tyle warto$ciowy, na ile czuje si¢ godny pochwaty. Pochwata wptywa, wigc na to, ze
dana osoba chce powtarza¢ takie zachowanie. Tak samo formalne wyrdznienia (odznaczenia,
dyplomy, wybor pracownika miesiaca) sa cenionymi przez wszystkich pracownikow.

Awans to jeden z najwazniejszych i najbardziej skutecznych sposobow motywowania
pracownikéw. Jednak by byt on spelniony pracownik musi wrazi¢ zgodg na zmiang stanowi-
ska. Tylko wowczas awans zaspokaja potrzebe uznania i korzystnej samooceny. Wiaze sig to
bezposrednio z faktem, iz tak umotywowany pracownik ma wigksza wiar¢ we wlasne sily,
jest przekonany o wiasnej warto$ci, ma wzmocnione poczucie godnosci osobistej i che¢ osia-
gania lepszych wynikéw. Awans umozliwia takze dostgp do wyzszych wartos$ci i podniesienie
poziomu zycia. Podstawa prawidlowego awansu sa osiagane przez pracownika rezultaty —
jakos$¢ pracy oraz doskonalenie posiadanych kwalifikacji.

Zarzadzajacy czesto popetniaja bledy zwigzane z procesem motywowania, takie jak: po-
dejmowanie decyzji popularnych, faworyzowanie wybranych osob, spoufalanie si¢ z pewny-
mi osobami, nielojalnog¢'.

Sztuka skutecznego motywowania opiera si¢ na umiejetnym doborze instrumentow, ktore
sa adekwatne do warunkow i potrzeb danego przedsigbiorstwa. Stworzony przez menedzera
zestaw instrumentdw motywowania powinien mie¢ charakter kompleksowy i elastyczny.
Kompleksowy, poniewaz powinien uwzglednia¢ efekty stosowania wybranych instrumentow
w catej ich ztozonosci i réznorodnosci. Elastyczny, poniewaz wiaze si¢ z potrzeba réznico-

[ , C e . , 20
wania instrumentow w odniesieniu do aktualnych oczekiwan motywowanego™ .

Wybrane teorie motywacji

W teorii motywacji mozna spotka¢ wiele koncepcji usitujacych dokonaé¢ wyjasnienia dla za-
chowywania si¢ ludzi w grupach i organizacjach oraz sprecyzowa¢ mechanizmy tego zacho-
wania na tyle dokladnie, aby ich znajomo$¢ mozna bylo efektywnie wykorzystywac

w praktyce kierowania zasobami ludzkimi. Tworzone w réznych okresach teorie poszerzaja

19 A. Pocztowski, Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi PWE, Warszawa 2003, s. 242.
2 A. Pietron-Pyszczek, Motywowanie pracownikéw..., op. cit., s.27.
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wiedze¢ z zakresu motywacji i porzadkuja rézne zagadnienia istotne w motywowaniu pracow-
nikow.

Sposrdd wielu wspotczesnych koncepcji i podej$¢ do motywowania i zwigzanych z nimi
teorii motywacji do najbardziej znanych mozemy zaliczy¢ trzy grupy teorii, a mianowicie:

— teorie potrzeb (teoria potrzeb Maslowa, teoria Herzberga — dwuczynnikowa, teoria
trzech kategorii potrzeb Alderfera — teoria ERG, teorie X i Y McGregora, teoria po-
trzeb wyzszego rzgdu McClellanda),

— teorie procesu (teoria oczekiwan Vrooma, rozszerzony model oczekiwan Portera
i Lawlera, teoria modyfikacji zachowan Skinnera),

— teorie ukierunkowane na $rodki motywacji (teoria oceny czynnikéw motywacji
Charmsa, teoria ustalania celéw Lothana i Locke’a, teoria sprawiedliwosci Adamsa,
Teoria spotecznego uczenia si¢ Bandury, teoria oporu Brehma).

Lata piecdziesiate byly okresem burzliwego rozwoju koncepcji motywacji. W okresie
tym sformutowano trzy klasyczne teorie motywacji. Chociaz obecnie sa one przedmiotem
krytyki, a ich zasadno$¢ jest kwestionowana, to — jak wskazuje do$wiadczenie — sa najbar-
dziej znanymi przez menadzerow teoriami, w oparciu o ktore staraja si¢ wyjasni¢ motywacje
pracownikow. A sa to:

— teoria potrzeb,

— teoria X iteoria Y,

— teoria czynnikdw motywacyjnych i higienicznych (teoria dwuczynnikowa).
Konieczno$¢ poznania powyzszych wezesnych teorii motywacji jest oczywista, co najmniej
z dwoch powodow. Po pierwsze stanowia one podwaliny motywacji, na ktorych zostaty zbu-
dowane teorie wspoélczesne i po drugie, praktycy zarzadzania wciaz si¢ nimi postuguja,
a szczegolnie ich terminologia shuzy nadal do wyjasniania motywacji pracownikow.

W dorobku teoretycznym nauk o zarzadzaniu najbardziej popularng i znana teoria moty-
wacji jest sformutowana przez psychologa Abrahama Maslowa teoria hierarchii potrzeb. Au-
tor ten przedstawit motywacje czlowieka w postaci hierarchii pigciu potrzeb tworzacych pi-
ramidg zaczynajaca si¢ potrzebami podstawowymi i konczaca potrzebami wyzszego rzedu. Sa
to nastgpujace potrzeby:

— fizjologiczne — podstawowe potrzeby cztowieka, takie jak gtdd, pragnienie, potrzeba
schronienia, odpoczynku zapewniajace mu mozliwos¢ biologicznego funkcjonowania;
w organizacji potrzebami takimi bgda, wige: wynagrodzenie za pracg oraz warunki
pracy; zaspokojenie tych potrzeb pozwala pracownikowi efektywnie realizowaé zada-
nia oraz zapewnia mu i jego bliskim Zycie na odpowiednim poziomie;

— bezpieczenstwa — zapewniaja stabilno$¢ w zyciu czlowieka; wyrazaja si¢ pragnieniem
ochrony przed niepozadanymi zdarzeniami; dla pracownikéw najwazniejszymi po-
trzebami bezpieczenstwa sa: stabilna praca, system emerytalny, $wiadczenia ubezpie-

czeniowe oraz §wiadczenia socjalne;
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— przynaleznosci — zwiazane z kontaktami cztowieka z innymi ludzmi; w pracy potrzeby
te przejawiaja si¢ w checi utrzymania przyjemnej atmosfery w pracy, dobrych stosun-
kéw z przelozonymi oraz z wspotpracownikami oraz checi przynaleznosci do zespotu
pracowniczego;

— uznania — odzwierciedlajace pragnienie uznania i szacunku ze strony innych osob;
w Srodowisku pracy zwiazane sa one z wykonywaniem odpowiedzialnej pracy, co po-
zwala pracownikowi odczucie wtasnej warto$ci, docenianiem kompetencji pracownika
przez przetozonych w postaci pochwat 1 okazywania szacunku;

— samorealizacji — czyli pragnienie osiagnigcia tego, co jest mozliwe; pracownicy daza
do osobistego rozwoju w pracy; pragng w niej wykorzysta¢ wlasne mozliwosci orz
czué si¢ spelnieni®’.

Maslow twierdzi, ze pi¢¢ kategorii potrzeb uktada si¢ w pewna hierarchig. Jednostka jest
motywowana gtéwnie i przede wszystkim do zaspokojenia potrzeb fizjologicznych. Do poki
nie zostana zaspokojone sa jej glowna troska. Skoro juz potrzeby fizjologiczne zostana za-
spokojone, przestaja dziata¢ jako gltéwny czynnik motywacyjny: dana osoba ,,wspina si¢”
w hierarchii i zaczyna si¢ troszczy¢ o zaspokojenie potrzeb bezpieczenstwa. Proces ten trwa
dopdty, do poki w koncu nie zostana zaspokojone réwniez potrzeby samorealizacji. Zapropo-
nowana przez Maslowa koncepcja hierarchii potrzeb ma pewna intuicyjna logike
i zaakceptowato ja wielu menedzeréw. Badania ujawnity jednak pewne stabosci i braki tej
teorii: nie zawsze u pracownikow organizacji wystgpuje pig¢ poziomow potrzeb, nie zawsze
tez ich kolejnos¢ odpowiada postulowanej przez Maslowa.

Dwie przeciwstawne kategorie pogladéw na postawy ludzi opracowal Douglas McGre-
gor, amerykanski badacz w dziedzinie psychologii spotecznej i centralna postaé¢ szkoly sto-
sunk6éw migdzy ludzkich jedng negatywna okre$lona jako teoria Xi druga pozytywna, okre-
$long jako teoria Y. Na podstawie analizy sposobu postgpowania kierownikoéw z pracowni-
kami, Mc Gregor doszedt do wniosku, ze poglad kierownika na naturg ludzka jest oparty na
pewnym zbiorze przyjmowanych przez niego zatozen i ze kierownik ksztattuje swoje zacho-
wania w stosunku do pracownikoéw odpowiednio do tych zatozen Zalozenia oceny pracowni-

kéw wedhug teorii X 1Y ilustruje tabelal.

2l p. Wachowiak, Profesjonalny menedzer, umiejetnos¢ petnienia rél kierowniczych, Difin, Warszawa
2001, s. 114-115.
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Tabela 1. Zatozenia dotyczace ludzi wedtug McGregora

Teoria X

Teoria Y

Ludzie niechgtnie pracuja i jesli tylko moga
unikajg pracy.

Praca jest konieczna do rozwoju psychicznego
cztowieka. Ludzie pragna interesowac si¢ swoja
praca i w odpowiednich warunkach sprawia im
to przyjemnos¢.

Ludzi trzeba zmusi¢ lub przekupi¢ do wysitku.

Ludzie daza do realizacji przyjgtego celu.

Ludzie raczej wola, aby nimi kierowano i unika-
ja odpowiedzialnosci.

W odpowiednich warunkach ludzie pragna od-
powiedzialno$ci

i daza do niej. Samodyscyplina jest skuteczniej-
sza 1 moze by¢ surowsza od dyscypliny narzuco-
nej.

Ludzi motywuja gtownie pieniadze i Igk przed
utrata poczucia bezpieczenstwa.

W odpowiednich warunkach pragnienie wyko-
rzystania wlasnego potencjatu motywuje ludzi.

Wigkszos¢ ludzi nie wykazuje tworczych umie-

Umiejetnosci tworcze i pomystowos¢ wystepuja

jetnosci z wyjatkiem przypadkow, gdy chodzi o
wymyslenie sposobu ominigcia przepisow usta-
lonych przez kierownictwo!

powszechnie, ale sa w powaznym stopniu nie-
wykorzystane.

Zrédto: I. Fereniec, Podstawy Zarzqdzania, Wyzsza Szkota Finansow i Zarzadzania w Siedlcach, Sie-
dlce 2002, s. 173.

Waznym problemem, ktéry nalezy uwzgledni¢ przy analizowaniu roli pracy w zyciu

cztowieka, jest postrzeganie pracownikoéw przez ich przetozonych. W teorii i praktyce zarza-
dzania wyrdznia si¢ dwa skrajne podejscia do tego zagadnienia: technokratyczne, inaczej
zwane autokratycznym, oraz humanistyczne (demokratyczne). Pokrywaja si¢ one z teoria XY
D. McGregora dotyczaca motywowania pracownikow.
Wedtug tej technokratycznej (teorii X) pracownik traktowany jest jako czynnik produkcji
uzupelniajacy maszyng. Zaklada sig, ze czlowiek stara si¢ unika¢ pracy, ktora jest nie-
wdzigcznym obowiazkiem, gdyz z natury nie lubi pracowac. Konsekwencja tego jest fakt, ze
wigkszo$¢ ludzi musi by¢ zmuszana do pracy, kontrolowana, karana, unika samodzielnosci,
ma stosunkowo mato ambicji i ponad wszystko pragnie bezpieczenstwa. Wobec takiego stanu
rzeczy pracownik jest przedmiotem przymusu fizycznego i ekonomicznego oraz manipulacji,
ktora zaktada bezwolno$¢ i pelne poddanie si¢ kierownikowi czy wiascicielowi.

Wedhig podejécia humanistycznego (teoria Y) ludzie sa podmiotami §wiadomie podej-
mujacymi dziatania produkcyjne. Dla cztowieka wysitek fizyczny i umystowy jest tak samo
naturalny jak zabawa czy odpoczynek. Jednostka ma wiele potrzeb, dazen, aspiracji oraz swoj
system wartosci. Kierownik reprezentujacy taki poglad umozliwia pracownikom wykonywa-
nie pracy samodzielnie, sprawuje kontrolg w sposob umiarkowany, uwzgledniajac rodzaj zle-
canych im zadan i ich kwalifikacje. Okre$la zakres odpowiedzialnoéci pracownikéw, dzieli

migdzy nich uprawnienia i preferuje gléwne nagrody, a kary stosuje w przypadkach wyjatko-
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wych. Wedlug tego podejscia cztowiek nie tylko jest jednostka zdolna do reakcji na bodzce
zewngtrzne, ale staje si¢ podmiotem oraz aktywnym elementem organizacji, oddziatujacym
na swoje otoczenie. Jego dzialania sa czynnikiem woli i w duzej mierze sa determinowane
przez czynniki wewngtrzne.

W dwuczynnikowej teorii motywacji F. Herzberga zadowolenie i niezadowolenie ludzi
wynika z oddziatywanie dwoch zestawow czynnikow:

— czynniki higieny (dyskomfortu psychicznego, hygienic conditions) wywotujace nieza-
dowolenie, zaliczy¢ do nich mozna polityke personalna, bezpieczenstwo pracy, status,
kompetencje zawodowe przetozonych. Prowadza one do zniknigcia niezadowolenia,
ale nie sg zrodlem satysfakcji.

— czynniki motywacyjne (komfortu psychicznego, motivators) wywotujace zadowolenie
i pobudzaja do pracy. Zaliczy¢ do nich mozna przezywanie osiagni¢é, uznanie za wy-
konana prace, sama praca, odpowiedzialnoé, awans™.

Czynniki higieny bedace podstawowymi potrzebami cztowicka w pracy, nie dostarczaja
motywacji same w sobie. Jedynie ich niezaspokojenie jest Zrédlem nie zadowolenia. Najwaz-
niejszym czynnikiem higieny jest aspekt finansowy. Firma powinna stara¢ si¢ spetnia¢ ocze-
kiwania swoich pracownikow. Ludzie wymagaja ptacy, ktora bedzie wspdtmierna z ich ocze-
kiwaniami, a brak podwyzek i nie atrakcyjny system wynagrodzen wptywa na nich demoty-
wujaco. Czynniki higieny rozumiane sa szerzej i obejmuja™:

— wynagrodzenia,

— warunki pracy: godziny pracy, wystrdj miejsca pracy, wyposarzenie miejsca pracy,

— polityke firmy: procedury, przepisy formalne i nieformalne,

— status: status pracownika okre$la forma zatrudnienia, ranga zajmowanego stanowiska,

zakres uprawnien i relacje z innymi,

— stabilno$¢ pracy: stopien poczucia pewnosci pracownika ,co do ciagtosci zatrudnienia,

— nadzor i niezalezno$¢: zakres kontroli, jaki ma pracownik w odniesieniu do realizacji
zadan,

— zycie biurowe: charakter i rodzaj stosunkéw migdzyludzkich w srodowisku pracy,

— zycie pozazawodowe: czas, ktory pracownik spgdza z rodzina, przyjaciéimi i na roz-
wijaniu swoich zainteresowarn.

Do drugiej grupy czynnikow F. Herzberga naleza motywatory, dzigki ktéorym ludzie daza
do osiagnigcia swoich celow. W trosce o wysoki poziom satysfakcji zawodowe]j pracownikow
nalezy zapewni¢ im odpowiednie czynniki motywacyjne. Poziom satysfakcji pracownika za-
lezy od jego nastawienia do pracy, a zdolno$¢ do osiagania celow od poziomu satysfakcji
i zakresu odpowiedzialno$ci. Im wigksza odpowiedzialno$¢ tym wigksza satysfakcja sukcesu

w pracy. Grupg motywatoréw przedstawia tabela 2.

22 H. Steinmann, G. Schreyogg, Zarzqdzanie. Podstawy kierowania przedsiebiorstwem, koncepcje, funkcje,
przyktady, Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 2001, s. 363-365.
3 R. Heller, Motywowanie pracownikéw, Wiedza i Zycie, Warszawa 2000, s. 10.
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Tabela 2.Grupa motywatoréw i ich znaczenie

Motywatory Dlaczego sa skuteczne?

Realizacja celow Osiaganie wytyczonych celow jest szczegdlnie wazne, gdyz nieustanne
‘parcie do przodu” lezy w ludzkiej naturze. Speinienie jest jednym,
z najsilniejszych motywatorow i zrodet duzej satysfakcji.

Uznanie Zauwazenie osiagnig¢ przez przetozonych jest niezwykle motywujace
poniewaz zwigksza poczucie wlasnej wartosci. Dla wielu pracownikow
samo dostrzezenie ich dobrej pracy jest nagroda.

Zainteresowanie praca Praca, ktora dostarcza przyjemnosci jest czynnikiem motywujacym.
Nalezy wigc przydzieli¢ obowiazki tak, by pokrywaly si¢ z zaintereso-
waniami pracownikow.

Odpowiedzialnos¢ Praca, ktora wiaze si¢ z duza odpowiedzialno$cia wymaga cech przy-
wodczych, zdolno$é do stawiania czota ryzyku i podejmowania wia-
Sciwej decyzji. Wszystkie te czynniki zwigkszaja poczucie wlasnej
warto$ci i sq silnymi motywatorami.

Postepy Istotna role petni tu mozliwo$¢ awansu, czynione postepy i przyznawa-
ne nagrody. Glownym motywatorem jest jednak przekonanie, ze poste-
py sa mozliwe.

Zrédto: R. Heller, Motywowanie pracownikéw, Wiedza i zycie, Warszawa 2000, s. 11.

Na podstawie wynikéw badan F. Herzberga wysunigto postulat, ze proces motywowania
powinien sktadac sig¢ z dwoch faz: w pierwszej nalezy zapewnié, tzw. czynniki higieny, ktore
wyeliminuja niezadowolenie. Jezeli natomiast chce si¢ uzyskaé autentyczne zaangazowanie
ludzi i znaczace efekty, takze wyzwoli¢ ich kreatywnos¢ i przedsigbiorczo$é, trzeba urucho-
mi¢ pelnowarto$ciowe motywatory. Nalezy da¢ ludziom szansg i tworzy¢ warunki dla real-
nych osiagnig¢, nie szczgdzi¢ wyrazow uznania, tworzy¢ perspektywy rozwoju i awansu, eli-
minowa¢ anonimowosé¢ i wzbogacaé tre$é prac, delegowaé w dot uprawnienia®®. Te motywa-
tory tworza druga fazg. Jednak dla skutecznego wzbudzania motywacji u pracownikow, dzia-
tanie czynnikéw higieny jest niezbedne, gdyz mimo tego, ze nie motywuja, nie zniechgcaja
podmiotu do zwigkszenia wysitku, to musza oddziatywac wczesniej po to, aby mogtly zadzia-
ta¢ motywatory.

Przedstawione powyzej teorie motywacji stanowia poznawczy model motywacji do pra-
cy. Na tej podstawie mozna okresli¢ warunki powstawania procesu motywacji. Pomimo wielu
licznych badan, analiz a takze wielu opracowan teoretycznych nie istnieje dotychczas jedna
wyczerpujaca teoria dla motywacji cztowieka, nadal trwaja poszukiwania rzeczywistych zré-
det motywacji odpowiadajacych na pytania co tak naprawdg wptywa na jej kierunek i natg-

zenie, co stanowi o sile procesu motywujacego, tj. zdolnosci danego motywu do wytaczenia

%7, Oleksyn, Praca i placa w zarzadzaniu, Migdzynarodowa Szkota Menedzerow, Warszawa 2001,
s. 282.
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motywow konkurencyjnych, a wiec w jakim stopniu dany motyw kontroluje zachowania si¢
jednostki.

Wybrane aspekty motywowania w percepcji badanych

Dla ilustracji rozwazanego tematu przeprowadzono badania sondazowe w firmach X, Y i Z
(przedsigbiorstwa nie wyrazity zgody na ujawnienie petnej nazwy).

Firma X istnieje od listopada 2006 roku, zatrudnia obecnie 180 pracownikéw. Podsta-
wowym produktem przedsigbiorstwa sa zabawki dla dzieci (cigzaréwki, gospodarstwo do-
mowe, mebelki, dla niemowlakéw, ogrod, pojazdy, dla przedszkolakdéw). Sprzedawane sa
glownie w kraju. Firma posiada takze swoje centra dystrybucyjne w USA, Europie i w Azji.
Podstawowymi ustlugami firmy jest granulacja i barwieni tworzyw sztucznych a takze pro-
dukcja na zlecenie wyrobow sztucznych metoda formowania rotacyjnego, piaskowania. Za-
bawki oferowane sa w réznych kolorach wyprodukowane sa z plastikdéw. Zapewniaja one
normy bezpieczenstwa dzieci. Sa wygodne i latwe w przechowywaniu. Zabawki nadaja si¢ do
uzytku wewnatrz domu jak i na zewnatrz. Produkty firmy X ciesza si¢ duzym powodzeniem
wsrod odbiorcow. Wynika to z ciekawego wzornictwa, dobrej jako$ci, atrakcyjnego wygladu,
kolorystyki i wysokiej funkcjonalnosci.

Dla firmy X proba liczyla trzydziesci oséb — 10 kobiet i 20 mgzczyzn. Na podstawie wy-
pelionych ankiet opracowano wyniki badan. Dziewigciu ankietowanych na pytanie ,,Jakie
stanowisko w pracy Pan(i) obecnie zajmuje?” 30% odpowiedziato, ze stanowisko biurowe,
natomiast 70% aktualnie zajmuje stanowisko pracownika produkcji. Wiek ankietowanych
0s0b miescit si¢ w przedziale od 30 do 45 lat, gtbwnie mgzczyzni.

Ponad polowa ankietowanych atmosfer¢ w pracy ocenia jako dobra (66%), natomiast
12% zle, bardzo zle 8% i bardzo dobrze 14%. Wigkszos$¢ ankietowanych (67%) uwaza, ze
w firmie nie ma mozliwosci awansu. Na pytanie dotyczace czynnika motywujacego do dobrej
pracy odpowiedzi byly rézne. Wsrod nich najbardziej powtarzata si¢: premia — 37%, udziat
w szkoleniach — 27%, atmosfera w pracy — 13%, wyglad miejsca pracy 10%, terminowos¢
wyplacania wynagrodzenia — 13%.

Na pytanie dotyczace rywalizacji migdzy pracownikami, wigkszo$¢ odpowiedzi brzmiata,
ze nie wystgpuje zjawisko rywalizacji (84%). Catkowity brak rywalizacji jest czynnikiem
demotywujacym do pracy.

Na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych w firmie X na temat motywacji
pracownikéw do pracy stwierdzono, ze satysfakcja z wykonywanej pracy nie jest uzalezniona
tylko od wysokosci uzyskiwanych wynagrodzen ale takze od panujacej atmosfery. W zwiazku
Z tym, iz w firmie nie ma mozliwo$ci awansu, pracownicy w zaden sposob nie sa zachgcani

do rywalizacji pomigdzy soba, §wiadczy to o tym, ze firma ma braki w $wiadomej strategii
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motywowania pracownikéw i brakach w systemie ocen pracowniczych. Firma stosuje rozne-
go rodzaju $rodki motywacji, rzadko jednak sigga do pozaptacowych instrumentéw motywa-
cji. Najbardziej zadowalajacym czynnikiem motywacyjnym wystepujacym wsrod pracowni-
koéw jest premia i nagrody finansowe.

Firma Y posiada dwudziestoletnie do§wiadczenie. Zostala zatozona w 1989 roku. Za-
trudnia 633 pracownikéw (w tym 386 mezczyzn). Firma zajmuje si¢ sprzedaza artykulow
gospodarstwa domowego. Oferuje bardzo szeroki i wysokiej jako$ci asortyment artykutow
gospodarstwa domowego, ktory mozna sklasyfikowaé na podstawowe grupy produktow:
szklo i porcelana, sztuéce, wyposazenie kuchni, artykuty przeznaczone dla dzieci i niemowlat,
utrzymanie domu, artykuty dekoracyjne i $wiateczne, artykuty ogrodowo — kempingowe.
Firma oferuje wysokiej jakosci meble kempingowe i ogrodowe, hustawki oraz parasole prze-
ciwstoneczne. Jest zarowno przedstawicielem i dystrybutorem znanych §wiatowych produ-
centow mebli ogrodowych jak réwniez znaczacym producentem wygodnych i atrakcyjnych
cenowo mebli kempingowych, wytwarzanych we wilasnych fabrykach. Dziatalno$¢ Spotki
prowadzona jest za posrednictwem sieci wilasnej dzielacej si¢ na cztery podstawowe grupy:
biura, hurtownie, zaktady produkcyjne, sklepy detaliczne.

W firmie Y zatrudnia si¢ ludzi mtodych do 30 lat i stanowig oni 66,6% og6tu zatrudnio-
nych pracownikéw. Oznacza to, ze zarzad firmy Y stawia na ludzi mtodych i kreatywnych.
Najwigcej 0sob (346) ma staz od roku do 10 lat. Wérdéd osob poddanych badaniu w firmie Y
byto 49 kobiet i 11 mezczyzn.

Na pytanie: Co wplyngto na Pana/Pania, aby podja¢ prace w firmie Y?, respondenci mo-
gli zaznaczy¢ w tym pytaniu maksymalnie 2 odpowiedzi. Z takiej mozliwosci skorzystato 44
badanych pracownikéw. Pozostali zaznaczyli po jednym czynniku. Najwigcej osob, bo ponad
potowa, podjeta prace w firmie z checi i mozliwosci zdobycia do§wiadczenia (32 badanych).
U czegéci pracownikoéw zadecydowat przypadek (25 badanych). Sporo respondentéw podjeto
prace w Y ze wzgledu na wysokie wynagrodzenie (12 0sob) oraz zamitowanie i predyspozy-
cje do tej pracy (16 osob). Niewielka liczba pracownikow zatrudnita si¢ ze wzgledu na cieka-
wa pracg (7), ograniczony rynek pracy (7), prestiz zawodu (2) czy kontakty migdzyludzkie
(3). Zaden z badanych pracownikéw nie zaznaczyt mozliwoéci awansu.

Na kolejne pytanie: Czy wynagrodzenia sg najwazniejszym motywatorem dla Pana/Pani?
ponad potowa respondentdéw (55%) odpowiedziata, ze ,,TAK” — wynagrodzenie jest najwaz-
niejszym motywatorem. Natomiast odpowiedzi pozostatych 0séb poddanych badaniu roztozy-
ly si¢ rownomiernie pomi¢dzy wariantem ,,NIE” i ,,Trudno powiedzie¢”. Dla 23% badanych
pracownikow wynagrodzenie nie jest najwazniejszym motywatorem, natomiast 22% pracow-
nikom jest trudno stwierdzi¢ czy placa jest najwazniejsza w motywowaniu go i zachgcaniu do
pracy.

Na pytanie: Ktore z motywatorow sa stosowane w Pana/Pani firmie i w jakiej skali? Za-

daniem respondentéw byto zaznaczenie odpowiedniej wartosci przy wymienionych motywa-
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torach, ktore obejmowaty zaréwno bodZce materialne jaki i pozamaterialne. Skala, ktdrg mieli
do dyspozycji ksztattowata si¢ w przedziale od 1-3, gdzie 1 — oznaczato, ze dany motywator
jest stabo stosowany w firmie, 2 — §rednio i 3 — dany motywator jest stosowany na wysokim
poziomie.

Najlepiej i najwigcej odczuwalnymi bodZzcami sa bezpieczenstwo i higiena pracy (kom-
fort), stato$¢ i pewnos¢ zatrudnienia, praca dajaca satysfakcje, bezpieczenstwo pracy, przy-
jemna atmosfera oraz state godziny. Wszystkie te bodzce naleza do grupy bodzcéw pozamate-
rialnych. Oceng 3 przy tych motywatorach postawito ponad 55% respondentow. Az 81% re-
spondentdw zaznaczylto state godziny pracy. Pozostale motywatory zostaty ocenione jako
$rednio stosowane w badanej firmie, a odpowiedzi ksztattowaly si¢ tutaj w przedziale 58-
73%. Oceny najstabsze przy kazdym motywatorze ksztattowaly si¢ w przedziale od 2-17%.
W pytaniu tym kilku respondentéw nie udzielalo odpowiedzi, co moze §wiadczy¢ o tym, iz
nie maja zdania lub uwazaja, ze dany motywator nie wystepuje w firmie Y, badz tez pytanie
nie byto do konca zrozumiate.

Na pytanie: Czy ma Pan/Pani mozliwo$¢ ksztalcenia si¢ i podnoszenia kwalifikacji? po-
lowa respondentéw zaznaczyta odpowiedz ,,Raczej nie” uznajac, ze rzadko maja mozliwosc¢
podnoszenia swoich kwalifikacji. Niewiele mniej 0osob (40%) wybrato wariant ,,0d przypad-
ku do przypadku”. Zaledwie 8% twierdzi, ze czgsto ma taka mozliwo$¢. Natomiast wariant
,»lak, zawsze” zostal zaznaczony tylko przez jedng osobe, ktora jest zdania, ze zawsze ma
dostep 1 mozliwos¢ do podnoszenia swoich kwalifikacji.

Kolejne pytanie brzmiato: Czy w firmie istnieja mozliwosci awansow? Znaczna wigk-
szo$¢ respondentow (74%) wybrata wariant ,, Tak, ale dla nielicznych os6b”. Odpowiedzi na
pozostate dwa warianty ,,Tak” i ,,Nie” roztozyly si¢ rbwnomiernie. Osiem os6b twierdzi, ze
awanse sg dostegpne i takze osiem 0s6b uwaza, iz nie sg dostgpne w firmie.

Nastepne pytanie brzmiato: Czy uwaza Pan/Pani system wynagradzania za wlasciwy
i sprawiedliwy? Ponad potowa badanych pracownikéw (53%) wybrata wariant ,,Nie”. Uwaza-
ja oni, ze stosowany w Spoélce system wynagradzania nie jest wtasciwy i sprawiedliwy. Pozo-
stali respondenci (47%) sa innego zdania, a mianowicie, ze ten system jest wlasciwy i spra-
wiedliwy.

W firmie Y takze brak systemu stosowania skutecznych form motywowania pracowni-
koéw. Stosuje sig tradycyjne motywatory i to od przypadku do przypadku w zaleznosci od sy-
tuacji na rynku pracy i zachowan konkurencji.

Firma Z zostata zatozona w 1929 roku w Niemczech. W roku 2005 odkupita od syndyka
masy upadto$ciowej majatek upadtej firmy w Polsce i rozpoczgta dziatalnos¢ w Polsce. Wia-
Sciciel firmy Z rozpoczal wielomilionowe naktady inwestycyjne majace na celu modernizacje
infrastruktury upadtego zaktadu oraz wprowadzanie do proceséw produkcyjnych nowocze-

snych linii technologicznych. Dzigki poczynionym inwestycjom firma Z stala si¢ jednym
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z najnowoczesniejszych zaktadow przemystu drzewnego zajmujacych si¢ produkcja i uszla-
chetnianiem plyty HDF w Polsce.

Firma Z zatrudnia 386 os6éb z czego 300 os6b to pracownicy zatrudnieni na stanowiskach
robotniczych pracujacy w systemie trzy zmiennym czterobrygadowym, wykonuja oni gldwnie
czynnosci obstugowe maszyn i urzadzen na zainstalowanych w firmie liniach technologicz-
nych pracujacych w ruchu ciagglym. Pracownicy biurowi zatrudnieni w firmie $wiadcza prace
pig¢ dni w tygodniu pracujac na zmiang pierwsza od poniedziatku do piatku.

Firma Z sprzedaje swoje produkty w kilkunastu krajach Unii Europejskiej oraz
w wielu zakatkach §wiata poza granicami UE. Dziat marketingowy pozyskuje na swoje wy-
roby wielu §wiatowych producentéw mebli. Gtéwnymi klientami zaopatrujacymi si¢ w szero-
ka gamg¢ wyrobow firmy Z sa producenci mebli i drzwi.

W badaniach w firmie Z uzyskano 46 prawidlowo wypetnionych ankiet od pracownikow.
W pierwszym pytaniu nalezato podaé: czy wymagania dotyczace kompetencji i kwalifikacji
na wolne stanowiska sa prawidlowo precyzowane. Catkowicie zgada si¢ z tym stwierdzeniem
2% ankietowanych. 32% pracownikdw nie ma zdania w tej sprawie, nie zgadza si¢ z tym
32%, za$ catkowicie sig z tym nie zgadza 2% ankietowanych.

Drugie pytanie brzmiato: czy rozmowy kwalifikacyjne z kandydatami do pracy przepro-
wadzane sa w profesjonalny sposob? 51% ankietowanych osob potwierdza profesjonalne
przeprowadzanie rozmow kwalifikacyjnych z tego 4% zgadza si¢ z tym zupetnie, 32% nie ma
zdania w tej sprawie. Nie zgadza sig¢ z tym 13% a calkowicie przeciwna prawidlowemu prze-
prowadzaniu rozmow jest 2% 0sob.

Nastepne pytanie brzmialo: czy przelozeni pozwalaja na duza swobodg dziatania i samo-
dzielno$ci w pracy? 40% ankietowanych stwierdza ze pracodawcy nie pozwalaja na duza
swobodg dziatania i samodzielnosci w pracy 32% nie ma zdania w tej sprawie a tylko 4%
uznato, iz w firmie jest swoboda dziatania.

Kolejne pytanie dotyczyto wynagrodzenia: czy za wykonang prace pracownicy otrzymuja
adekwatne wynagrodzenie? 21 % ankietowanych potwierdza ze za wykonana prace otrzymu-
ja adekwatne wynagrodzenie, 27% o0s6b nie wypowiedziato si¢ jednoznacznie w tej sprawie
a 52% jest przeciwna temu spostrzezeniu z czego 17% catkowicie.

Nastepne pytanie dotyczylo: czy pracownicy otrzymuja informacje¢ zwrotna o wynikach
swojej pracy? 52% osdb uwaza ze pracownicy nie otrzymuja informacji zwrotnej o wynikach
ich pracy 23% uwaza, iz nie ma takiej potrzeby. 25% ankietowanych twierdzi, iz otrzymuja
informacj¢ zwrotna.

Na pytanie czy system przyznawania premii jest sprawiedliwy nikt z ankietowanych nie
odpowiedzial, ze calkowicie si¢ zgadza. Raczej zgadzam si¢ odpowiedziato 17% ankietowa-
nych, 36% uchylito si¢ od odpowiedzi, 34% uwaza ze system nie jest sprawiedliwy, a catko-

wicie si¢ z tym nie zgadza 13% pracownikow ankietowanych dziatow.
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Nastepne pytanie brzmialo: czy w firmie systematycznie przeprowadza si¢ analiz¢ sta-
nowisk 1 warunkoéw pracy? Z pytaniem, ze w firmie przeprowadza si¢ systematyczna analizg
stanowisk i warunkow pracy zgodzito si¢ 42% oso6b, zupetnie si¢ z tym nie zgodzito 4% an-
kietowanych, zdania na ten temat nie miato 28%, przeciwne temu byto 22% a 4% ankietowa-
nych to osoby ktore si¢ z tym nie zgadza catkowicie.

Kolejne pytanie dotyczyto organizacji pracy: czy organizacja pracy stoi na wysokim po-
ziomie. 41% ankietowanych potwierdza ze w firmie organizacja pracy stoi na wysokim po-
ziomie, 35% o0sob uchylilo si¢ od podania jednoznacznej odpowiedzi, 15% nie zgadza sig
z tym, 9% to osoby ktoére zdecydowanie si¢ nie zgadzaja ze organizacja w miejscu ich pracy
stoi na wysokim poziomie.

Na pytanie czy w firmie istnieje dobrze funkcjonujacy system ocen pracowniczych
1 osoba odpowiedziata, ze zgadza sig¢ catkowicie, raczej zgadza si¢ z tym 10 osob, zdania w
tej kwestii nie ma 20 os6b, przeciwne jest 13 0sob a catkowicie si¢ z tym nie zgadza 3 osoby.

Na pytanie czy awans zawodowy mozliwy jest na kazdym szczeblu organizacji odpowie-
dzi byly nastepujace: catkowicie sig¢ z tym zgadza 4% badanych, ani si¢ zgadza ani si¢ nie
zgadza 23 osoby, nie zgadza si¢ z tym 19 % a catkowicie si¢ z tym nie zgadza 15% z ankie-
towanych.

Nastepne pytanie dotyczylo kar, a mianowicie czy pracownicy karani sa tylko w wyjat-
kowych sytuacjach. 20 z 46 ankietowanych oséb stwierdzito ze pracownicy karani sa tylko
w wyjatkowych sytuacjach z czego 2 zgodzito si¢ z tym zupetnie. Nie wypowiedziato si¢ w
tej kwestii 12 osob. Przeciwne stwierdzeniu jest 14 ankietowanych z ktoérych 6 to osoby cat-
kowicie temu przeciwne.

Kolejne pytanie brzmialo: czy pomyslowos¢, innowacyjno$é, i racjonalizatorstwo pra-
cownikow jest nagradzane? Zgadza si¢ 16 osob z czego 3 to osoby zgadzajace si¢ z tym zu-
petie. Wigkszo§¢ ankietowanych ani si¢ z tym zgadza ani si¢ z tym nie zgadza, 16 0sob nie
zgadza si¢ z tym faktem z czego 7 to osoby nie zgadzajace sig catkowicie.

Nastepne pytanie dotyczyto strategii firmy: czy pracownicy znajq dtugoterminows strate-
gie firmy? 13 os6b z 46 ankietowanych potwierdza fakt ze zna dlugoterminowa strategi¢ fir-
my, 14 os6b nie udzielito jednoznacznej informacji w tej sprawie, za nieznajomoscia strategii
firmy opowiedziato si¢ 19 0sob z czego 7 to osoby ktore twierdza ze catkowicie nie znaja
dlugoterminowej strategii firmy.

Inne pytanie dotyczylo angazowania pracownikow w podejmowanie waznych decyzji.
Odpowiedzi byly nastepujace: 9 oso6b zgadza si¢ ze sa angazowani w podejmowaniu waznych
decyzji, 11 0s6b nie ma zdania w tej kwestii, nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem 26 z 46 an-
kietowanych w tym 11 oséb ktore nie zgadzaja si¢ z tym zupehie.

Pytanie nastgpne brzmiato: czy pracownikom stwarza si¢ dobre warunki do integracji?

Az 47 % ankietowanych oséb nie ma zdania czy firma stwarza dobre warunki do integracji.
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25% badanych potwierdza dobre warunki do integracji za$ 25% nie z czego 6% to osoby
catkowicie przeciwne temu stwierdzeniu.

Kolejne pytanie dotyczylo nagradzania: czy wyrdzniajacy si¢ pracownicy sa nagra-
dzani? 16 ankietowanych pracownikéw opowiada si¢ za stwierdzeniem Ze pracownicy wy-
ro6zniajacy si¢ sa nagradzani. 10 z 46 badanych ani si¢ z tym zgadza ani si¢ z tym nie zgadza,
20 o0s6b nie zgodzilo si¢ z takim stwierdzeniem w tym 7 0sdb to pracownicy co si¢ z tym cal-
kowicie nie zgadzaja.

Nastepne pytanie brzmiato: czy pomigdzy dziatami funkcjonuje dobra komunikacja?
W stwierdzeniu ze pomigdzy dziatami funkcjonuje dobra komunikacja zgodnych jest 47%
pracownikow. Jednoznacznie nie wypowiedziato si¢ 34% pozostate 19% to osoby ktore
twierdza ze komunikacja w firmie jest na ztym poziomie.

Ostatnie pytanie brzmiato: czy firma dba o rozw6j kadry pracowniczej i zapewnia nie-
zbedne szkolenia? Ponad 60% ankietowanych opowiedziato si¢ ze firma Z dba o rozwdj ka-
dry pracowniczej zapewniajac niezbgdne szkolenia z czego 17% to osoby zgadzajace sig
z tym catkowicie. Ani zgadza ani nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem 21% badanych za$ 12%
to osoby ktore stwierdzily ze firma nie dba o rozwoj pracownikow i nie zapewnia im nie-
zbednych szkolen.

Kazda organizacja chcaca przetrwa¢ w dobie konkurencyjno$ci powinna stworzy¢ system
motywacyjny oparty o stosowanie bodzcéw materialnych i pozamaterialnych. Motywatory
pozamaterialne nie stanowia dla firmy zadnych kosztow, a odpowiedni dobrane moga w du-

zym stopniu zwigkszy¢ motywacje pracownikoéw. Szczegdlnie dobre efekty przynosza:

otwarta komunikacja — miedzy pracownikami i kierownictwem firmy,

zaufanie do pracownikéw, pozostawianie im pewnej swobody dziatania,

— czgste kontakty 1 rozmowy z pracownikami umozliwi im poznanie ich potrzeb, plany

zyciowe i zawodowe, oczekiwania na przysziosc,

— samodzielno$¢ jest ceniona przez pracownikow,

— dobre stosunki w pracy,

— mozliwosci rozwoju,

— warunki pracy — przyjazne wyposazenie biur, stanowisk pracy.

Istota motywacji pracownikéw do pracy tkwi przede wszystkim w wydobywaniu z ludzi
tego, co najlepsze. Dyrektor, wlasciciel firmy nie powinien tylko zmienia¢ ludzi leniwych
w pracowitych, ale stworzy¢ im takie warunki, w ktorych mogliby skierowac swoja energi¢
na rzecz ksztattowania pozytywnego polepszeniu wizerunku firmy i doprowadzenie do osia-
gnigcia zamierzonych celéw, zardwno firmy jak i pracownikéw. W bardzo wielu przedsig-
biorstwach wciaz nie dostrzega si¢ potrzeby stosowania pozamaterialnych bodzcéw moty-
wowania do pracy. Dziaty kadr, dzialy personalne nie indywidualizuja potrzeb pracownikow,
nie dostrzegaja predyspozycji pracownikéw, a tym samym nie wyznaczaja $ciezek kariery

swoich pracownikéw. Zbyt czgsto hotduja zasadzie ,,nie ty to beda inni, ktérzy oczekuja na
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pracg”. Wysoki stopien bezrobocia demoralizuje pracodawcow. Powszechnie wiadomo, ze
kazdy cztowiek dobrze zmotywowany pracuje lepiej, daje z siebie wigcej, identyfikuje si¢
z firma. Korzy$ci ekonomiczne i samopoczucie sa obustronne, zarowno dla pracodawcy jak
i pracownika. Jak juz wczeséniej stwierdzono motywowanie do pracy jest jedna z podstawo-
wych funkcji zarzadzania. Dziatanie cztowieka jest jedynie mozliwe wtedy, kiedy cztowiek
ma motywacj¢. Jej funkcja jest pobudzanie do dziatania, podtrzymywanie go i nadawanie mu

kierunku w celu osiagnigcia sukcesu.

Zakonczenie

Dzisiejsze organizacje tworza i rozwijaja ludzie, urzeczywistniaja ich cele, funkcje 1 misje.
Dzigki nim moga one istnie¢ jako spdjne systemy, rozwijaé si¢ i wzrasta¢ w zmieniajacym si¢
otoczeniu. System ten sktada si¢ z poszczegdlnych uczestnikéw i grup spotecznych funkcjo-
nujacych w organizacji. Obejmuje on indywidualne motywacje i sposoby zachowania®. Or-
ganizacje, zatrudniajace pracownikow, a niemajace sprawnego systemu motywacyjnego moga
znalez¢ sig¢ w sytuacji, ktora bedzie zagrazata ich dalszemu funkcjonowaniu na rynku.

Wiadomo, ze na rynkowy sukces firmy sktada si¢ wiele czynnikéw — migdzy innymi sy-
tuacja gospodarcza oraz popyt na oferowane produkty, ustugi. Jednak jednym z fundamentow
zdobywania przewagi konkurencyjnej na rynku jest zaangazowanie w pracg zatrudnionych
w firmie oséb. Najwyzsza wage ma ich kreatywno$¢, poswigcenie i efektywnos¢ pracy. Dla-
tego tez, aby posiadaé¢ zespot wykwalifikowanych pracownikéw, nalezy stworzy¢ optymalny
system motywacyjny, ktoéry bedzie dopasowany do indywidualnych cech poszczegdlnych
0s0b i specyfiki firmy. Istnieje caly wachlarz motywatoréw materialnych i pozamaterialnych,
z ktérych moze korzysta¢ kazda organizacja.

Jesli raz poznamy potrzeby pracownikow, musimy przeanalizowa¢ dotychczasowy po-
ziom motywacji, efektywno$¢ ale rowniez ich satysfakcje z wykonywanych obowiazkow.
Bedzie to niezbedne do dobrania odpowiednich technik motywacyjnych, czyli do dziatan sa-
tysfakcjonujacych pracownika i pracodawce. Motywacja pracownika niekoniecznie wiaze sig
zawsze z kosztami, czy czasem. Bezkosztowe metody dobrze uzyte moga da¢ lepszy skutek
niz pienigzne. Metody powinno dobiera¢ si¢ indywidualnie dla branzy, wykonywanych czyn-

nosci przez pracownikow.
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MOZLIWOSC 1 UZYTECZNOSC MORALNA
KODYFIKACJI NORM ETYCZNYCH.
PRZEGLAD STANOWISK ETYCZNYCH

Streszczenie

Wspolczesnie obserwujemy popularyzacje tworzenia kodeksow zaadresowanych do réznych
grup spotecznych. Zasadne jest jednak poszukiwanie odpowiedzi na pytania dotyczace przesta-
nek ich konstruowania i mozliwosci praktycznego ich wykorzystywania. Celem artykulu jest
przedstawienie krytycznego przegladu literatury przedmiotu w obszarze stanowisk szczegdlnie
zwiazanych z kwestia kodyfikacji etyk zawodowych. W pierwszej kolejnosci omdéwiono zna-
czenia przypisywane pojeciu kodeksu etycznego i podstawowe stanowiska etyczne. W dalszej
kolejnosci przeprowadzono dyskusje¢ nad argumentami zwolennikow i przeciwnikoéw kodyfika-
cji norm.

POSSIBILITY AND MORAL USEFULNESS OF ETHICAL STANDARDS CODIFICA-
TION. OVERVIEW OF ETHICAL POSITIONS

Summary

Today we observe popularization of elaboration of codes addressed to various social groups.
However, it is reasonable to search for answers to questions about conditions of their design and
possibilities of their practical use. This article aims to provide a critical review of the literature
in the field of opinions specifically related to the issue of codification professional ethics. Arti-
cle first describes meanings attributed to the concept of a code of ethics and basic ethical posi-
tions. Next review leads to a discussion on supporters and opponents arguments on codification
standards.

Wprowadzenie

Niniejsze opracowanie ma na celu krytyczny przeglad literatury przedmiotu odnoszacej sig¢ do
wybranych stanowisk zwiazanych z kwestia kodyfikacji norm etycznych. Zagadnienie to byto
wielokrotnie dyskutowane na gruncie nauki, niemniej dotychczas nie wypracowano stanowi-
ska, ktore pozwolitoby na zakonczenie sporu. Jednoczes$nie wobec wspotczesnego wzrostu
ztozonosci rzeczywistosci spotecznej, gospodarczej i politycznej temat ten wymaga dalszych
analiz. W tym miejscu problem zostanie oméwiony w szczegdlnym odniesieniu do kwestii
ustanawiania, wdrazania oraz nadzorowania zbiorow czy systemow norm i regut etyk zawo-

dowych. Po prezentacji podstawowych pojeé¢ i stanowisk etycznych wskazane zostang argu-
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menty zwolennikow i przeciwnikoéw kodyfikacji norm dotyczace mozliwosci przeprowadze-
nia takiego dziatania oraz jego uzyteczno$ci moralnej. W podsumowaniu wskazane zostana
argumenty na rzecz badan nad skonstruowaniem stanowiska umiarkowanego, godzacego

W pewnym stopniu argumenty obu stron.

Pojecie kodeksu etycznego i etyki zawodowej

Za L. Zdybelem mozna uznad, iz kodeks etyczny to: ,,niesprzeczny uktad (system) norm regu-
lujacy sferg moralng i wyznaczajacy stosunek jednostki do innych oséb, do grupy, do samej
siebie oraz, w przypadku kodeksu religijno-etycznego (np. dekalog) przede wszystkim do
Boga”'. Podobnie wedtug E. Grendeckiej jest to system ,,norm regulujacy sfere moralnego

zycia cztowieka™

. Kodeksy wystepuja w formie pisanej lub przekazu ustnego a ich moc
obowiazujaca jest podobna lub taka sama. Moga obejmowaé duze grupy np. wyznawcow
okreslonej religii oraz mate np. zawodowe. Wyro6znia si¢ kodeksy etyki spotecznej, honoro-
we, zawodowe”.

Dalsza analiza odnosi si¢ gtéwnie do etyki zawodowej (deontologii) i jej kodeksow®.
W ujeciu tym wazne sa dziatania odnoszace si¢ nie do wartosci, a do obowiazkéow badz stusz-
no$ci dziatan wobec nakazow i zakazow autorytetu zewnetrznego (np. Bég, monarcha, wybit-
na jednostka, zbiorowos$¢ - klasa lub grupa spoteczna) lub wewngtrznego (np. nieprzymuszo-
na wola podmiotu, zmyst moralnym, rozum praktyczny)’. Etyka zawodowa w waskim ujeciu
dotyczy zespotu specjalnych norm i zobowiagzan wymaganych od oséb petniacych okreslone
funkcje zawodowe, tresci kodeksow®. Wskazowki te nie sa jednak moralnoscia zawodowa —
rzeczywistym postepowaniem reprezentantow zawodu i ich przekonan’. W szerszym ujeciu
etyka ta dotyczy zalecanych zasad zachowania, przekonan moralnych przedstawicieli danego
zawodu oraz ocen ich zachowan®. Jest to metaetyka zawodu (uzasadnienie szczegdlnosci
i wymogow), etologia (rola spoteczna przedstawicieli) oraz etyka normatywna (kodeksy,

przysiegi, §lubowania i zobowiazania)’. Etyka zawodowa dotyczy gtownie zawodow legal-

L. Zdybel, Kodeks etyczny, [w:] S. Jedynak (red.), Maly stownik etyczny, Branta, Bydgoszez 1999, s. 131.

% E. Grendecka, Kodeks etyczny, [w:] S. Bafia, A. Maryniarczyk (red.), Powszechna encyklopedia filozofii.
Tom 5, Polskie Towarzystwo Tomasza z Akwinu, Lublin 2004, s. 680-681.

* Ibidem, s. 681-685.

* Zob. L. Zdybel, Etyka zawodowa, [w:] J. Debowski, L. Gawor, S. Jedynak, K. Kosior, J. Zdybel, L. Zdy-
bel (red.), Mala encyklopedia filozofii. Pojecia, problemy, kierunki, szkoly, Branta, Bydgoszcz 1996, s. 145;
L. Zdybel, Etyka deontologiczna, [w:] J. Dgbowski, L. Gawor, S. Jedynak, K. Kosior, J. Zdybel, L. Zdybel
(red.), Mata encyklopedia filozofii..., op. cit., s. 139; E. Klimowicz, Deontologia, [w:] S. Jedynak (red.), Maly
stownik etyczny, op. cit., s. 51-52.

* J. Debowski, Deontologizm, [w:] S. Jedynak (red.), Maly stownik etyczny, op. cit., s. 52.

® M. Sutek, J. Swiniarski, Etyka jako filozofia dobrego dzialania zawodowego, Bellona, Warszawa 2001,
s. 63.

" 1. Bogucka, T. Pietrzykowski, Etyka w administracji publicznej, LexisNexis Polska, Warszawa 2009,
s. 94.

8 Ibidem, s. 93.

° M. Sulek, JI. Swiniarski, Etyka jako filozofia dobrego dzialania zawodowego, op. cit., s. 64.
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nych, spotecznie warto$ciowanych pozytywnie'®. Zaktada si¢ tez, ze kodeksy sa istotne gtow-
nie w zawodach dotyczacych odpowiedzialno$ci wobec drugiego cztowieka i dobra wspdlne-
go'!. Zdaniem B. Pogonowskiej etyka zawodowa to cze$é etyki gospodarczej obejmujaca
refleksj¢ nad uktadem moralnoéci praktykowanej przez przedstawicieli okreslonych zawodow
badZz profesji zwiazanych ze sfera gospodarowania — bezposrednio (np. bankowiec, agent
ubezpieczeniowy) lub posrednio (np. pracownik public relations, dziennikarz), badz w ogdle
niezwiazanych z ta sfera (np. nauczyciel, zawody prawnicze)'>. E. Klimowicz podkresla za$
znaczenie kodeksow dla zawodow zwiazanych ze szczegdlnie cenionymi warto$ciami jak
zdrowie i zycie cztowieka, wolnos¢ i ksztaltowanie osobowosci®. L. Zdybel rozszerza liste

- . . . (414
tych o wartos$ci o: wtasnos¢, prawde, wiedzg, odwagg i bezstronnos¢ .

Argumenty za kodyfikacja norm etycznych

Zwolennicy kodyfikacji etyki, w tym w szczeg6lnosci etyki zawodowej, wskazuja na szereg
pozytywnych dla jednostek i grup spotecznych aspektow tego rozwiazania z zakresu jej insty-
tucjonalizacji, czyli — uproszczajac — jej upowszechniania i utrwalania.

B. Pogonowska przybliza sze$¢ proceséw zmian kulturowych uzasadniajacych kody-
fikacje norm etyki zawodowej'”. Sa to: (1) pluralizacja norm i regut moralnych oraz uznanie,
ze modernizacja podwazyta przekonania i warto$ci dawniej uwazane za oczywiste i niepod-
wazalne; (2) pluralizm pozycji spotecznych i tozsamosci, zaggszczenie i skomplikowanie re-
lacji spotecznych poprzez réwnolegle petnienie przez jednostke kilku rél, ktore prowadzi do
rozmaitych konfliktéw i napieé; (3) poddanie pod watpliwosé czy we wspdtczesnych warun-
kach zlozono$ci §wiata mozna poprzestawaé na intuicji, emocjach i sumieniu jednostki; (4)
wymog posiadania kompetencji do realizowania minimum etycznego w danej grupie zawo-
dowej; (5) komercjalizacja zawodow prowadzaca do zdarzen niejednoznacznych moralnie;
oraz (6) niespetnione oczekiwania postmodernistycznej ,.etyki bez kodeksu”. Zdaniem
E. Grendeckiej kodyfikacje uzasadnia potrzeba ochrony godno$ci cztowieka spelniajacego
funkcje zawodowe'®. Kodeksy podkreslaja moralny charakter obowiazkéw wynikajacych
z tych funkcji 1 konieczno$¢ ich przestrzegania. Pozwalaja tez na przeciwdziatanie rozrywaniu
zwiazku migdzy moralnoscia cztowieka a swiatem kultury (biznesu, dziennikarstwa, nauki,
techniki, medycyny, sztuki), ktory obejmuje szerokie upowszechnianie i stosowanie podejsc

utylitarnych, relatywistycznych i sytuacjonistycznych. Te za§ postawy zwigkszaja ryzyko

101 Zdybel, Etyka zawodowa, op. cit., s. 145.

" E. Grendecka, Kodeks etyczny, op. cit., s. 682.

12 B. Pogonowska, Dziedziny refleksji etycznej nad gospodarowaniem, [w:] B. Pogonowska (red.), Elemen-
ty etyki gospodarki rynkowej, PWE, Warszawa 2004, s. 41.

B E. Klimowicz, Etyka zawodowa, [w:] S. Jedynak (red.), Maty stownik etyczny, op. cit., s. 82.

4 L. Zdybel, Etyka zawodowa, op. cit., s. 144-145.

15 B. Pogonowska, Instytucjonalizacja etyki zawodowej, [w:] J. Sikora (red.), Praca w perspektywie huma-
nistycznej, Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, Poznan 2009, s. 156-157.

' E. Grendecka, Kodeks etyczny, op. cit., s. 685.
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i niepokdj dziatan jednostek i grup. P. Labieniec zaklada natomiast, ze kodeksy maja zasto-
sowanie o ile wykraczaja poza zachowania dozwolone wedlug norm prawnych (ustawowych)
z ktorymi wchodza w sprzecznosci'”. Korzysci z kodeksow ujawniaja sie gdy okreélaja normy
wyzsze niz standardy prawne, a tym samym shiza samoograniczeniu danej zbiorowosci spo-
tecznej np. srodowiska zawodowego a co za tym idzie dziataja na rzecz ochrony 0séb spoza
tej zbiorowosci. Kodeksy pozwalaja tez na ujednolicenie zachowan cztonkéw grupy zawo-
dowej, usunigcie ewentualnych watpliwosci co do sposobu postgpowania oraz zwigkszenie
przestrzegania wyraznie zasad etycznych'®,

K. Filutowska wyrdznia trzy gtéwne argumenty za kodyfikacja norm etycznych'’. Za-
ktada sig, ze: (1) etyka ogdlna jest zbyt odlegta dla ludzi, gdyz jednostka zawsze zyje w okre-
$lonych warunkach spotecznych i kulturowych, a kodeks zawodowy moze utatwia¢ dostoso-
wanie si¢ do nich. Tym samym etyka zawodowa nie neguje moralnosci ogodlnej, lecz ja uzu-
pelnia i konkretyzuje; (2) kodeksy nie zwalniaja z indywidualnej odpowiedzialno$ci i utatwia-
ja wytyczenie jej zakresu; (3) kodeks zawodowy ulatwia zrozumienie i poznanie roli oraz jej
odgrywanie, zapobiega stalej niezdolnosci do podejmowania decyzji i dystansowania wobec
wszelkich rol 1 zadan. Bardziej szczegdtowe ujecia dotyczace zasadno$ci kodyfikacji norm
etycznych prezentowane przez innych autorow przedstawiono w aneksie.

Na odmienne podejscie do pozytywnych efektéw wprowadzania kodeksow etycznych
wskazuje M. Rybak odnoszac to zagadnienie do zarzadzania organizacjami gospodarczymi’.
Opisane przez ta autorke korzySci mozna podzieli¢ na dotyczace kadry kierowniczej i szere-
gowych pracownikéw. Z perspektywy kadry zarzadzajacej kodeks: (1) okresla zakres odpo-
wiedzialno$ci wynikajacy z przyjetych przez organizacje zobowiazan wobec spoteczenstwa,
jak np. promocja zdrowia, prawa cztowieka, korzysci i dobrobytu spotecznego; (2) interpretu-
je obowiazki i wymagania wobec innych podmiotéw, gldwnie interesariuszy organizacji; (3)
okresla granice przyzwoitego zachowania w negocjacjach z podmiotami zewnetrznymi; (4)
pomaga w podejmowaniu decyzji wobec pracownikow, stuzy za podstawg rozwiazywania
konfliktow etycznych; (5) stwarza warunki do dziatania pewnego i zdecydowanego. Z per-
spektywy pracownikow organizacji kodeks etyczny natomiast: (1) ma na celu ulatwienie
ustrzegania si¢ bledow, ktore wystepuja czesciej przy dziataniu intuicyjnym; (2) daje podsta-
wy do jednakowego traktowania wszystkich pracownikow, okresla ramy dziatalnosci wskazu-
jac na czynnos$ci dopuszczane i zakazane; (3) stuzy za ochrong tym, ktérzy dziatajac etycznie
narazaja si¢ przelozonym i kolegom; (4) ulatwia interpretacje obowiazkéw pracownikow,

zawiera informacje o karach za nieprzestrzeganie norm i motywuje do dziatan etycznych.

17 P. Labieniec, O statusie etyki zawodowej i kodeksow etyki zawodowej, [w:] H. Izdebski, P. Skuczynski
(red.), Etyka prawnicza. Stanowiska i perspektywy, LexisNexis Polska, Warszawa 2008, s. 50.

18 p. Labieniec, Etyka - Etyka zawodowa - Prawo (zarys problematyki), ,,Prokurator” (2) 2002, s. 22, 26.

' K. Filutowska, Etyka zawodowa. (podrecznik), Wyzsza Szkola Cla i Logistyki, Warszawa 2009,
s. 89-90.

2 M. Rybak, Etyka menedzera - spoleczna odpowiedzialnosé¢ przedsiebiorstwa, PWN, Warszawa 2007,
s. 139-140.
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Korzysci dla obu tych grup traktowanych tacznie to wzrost wiarygodno$ci organizacji
w oczach partnerow oraz utatwienie w zdobywaniu przychylnosci otoczenia.

Zdaniem specjalistoéw z zakresu etyki biznesu dobrze zaprojektowany kodeks (pro-
gram) etyczny przyczynia si¢ do zmniejszenia kosztow dziatalnosci organizacji i zwigkszenia
jej zyskow?'. Zachodzi ku temu sze§¢ przestanek: (1) zmniejsza przypadki ktamstwa, korup-
cji, defraudacji i innych ztych praktyk; (2) zmniejsza liczbg sytuacji, w ktorych wystepuje
konflikt interesow; (3) zwigksza zaufanie klientoéw, kontrahentéw i partneréw; (4) zwigksza
wiarygodnos$¢ personelu; (5) zwigksza lojalno$¢ pracownikow; (6) znaczaco wptywa na po-
prawe reputacji firmy. Wyro6znia si¢ wewnetrzng i zewngetrzng funkcje kodekséw w organiza-
cji. Pierwsza dotyczy dostarczania wiedzy i wskazywania pracownikom etycznego wymiaru
dziatalno$ci organizacji’?. Indywidualne wartosci i zasady uczciwego postgpowania nie sa,
bowiem wystarczajace do pelnienia rol zawodowych i nie musza prowadzi¢ do postgpowania
zgodnie z misja organizacji oraz na rzecz dobra wspdlnego. Funkcja zewngtrzna dotyczy pod-
trzymywania pozytywnego wizerunku publicznego organizacji”. Dobra reputacja moze
wzmacnia¢ skuteczno$¢ reklamy produktow czy ushug.

Zwolennicy kodeksualizmu bronia swojego stanowiska poprzez krytyke stabych stron
podejscia sytuacjonistycznego. Sytuacjonizm jest krytykowany za indywidualizm, subiekty-
wizm i relatywizm®. Innymi stowy za: (1) przecenianie roli jednostki poprzez uznanie jej
wyjatkowych wzgledem innych dyspozycji moralnych i intelektualnych, roli w procesie histo-
rycznym i w ksztaltowaniu systemow wartosci®’; (2) relatywizm czyli uznanie, iz warto$ci
maja charakter zmienny dla poszczegolnych jednostek i réznych sytuacji w ktorych si¢ znaj-
duja’®; oraz (3) subiektywizm czyli odrzucanie potrzeby istnienia ogélnych regut moralnych,
uznanie ze kazdy cztowiek jest lub powinien by¢ samodzielnym prawodawca moralnym?’.
Przeciwnicy sytuacjonizmu zarzucaja mu ponadto: (1) odrzucenie uznanych tradycji i praw;
(2) trudnos¢ przewidywania konsekwencji czyndéw opartych na sytuacjonizmie; (3) zatozenie,
ze pod zastona ,,mitos$ci do innych” moga kry¢ si¢ dziatania samolubne i egoistyczne; (4)
czg$¢ dziatan wcale nie musi prowadzi¢ do dobra nawet jesli sa spelniane z mitosci np. kra-
dzieze, ktamstwa i oszustwa; (5) ze moze prowadzi¢ do przekraczania granic a przez to
wzbudzaé watpliwosci co do oceny czynu (np. uznanie eutanazji za dopuszczalng w pewnych

warunkach); (6) zrownuje dobro moralne ze stuszno$cia moralna - pozytywne motywy i in-

2l W. Gasparski, A. Lewicka-Strzalecka, B. Rok, G. Szulczewski, Rola i znaczenie programow i kodeksow
etycznych, [w:] W. Gasparski, A. Lewicka-Strzatecka, B. Rok, G. Szulczewski (red.), Etvka biznesu w zastoso-
waniach praktycznych. Inicjatywy, programy, kodeksy, Przedstawicielstwo Organizacji Narodow Zjednoczonych
w Polsce, Warszawa 2002, s. 28.

> Ibidem, s. 31-32.

> Ibidem, s. 32.

# E. Klimowicz, Sytuacjonizm, [w:] S. Jedynak (red.), Maly stownik etyczny, op. cit., s. 257-258.

3 L. Gawor, Indywidualizm, [w:] S. Jedynak (red.), Maly stownik etyczny, op. cit., s. 115.

26 E. Klimowicz, Relatywizm aksjologiczny, [w:] S. Jedynak (red.), Maly stownik etyczny, op. cit., s. 227.

T E. Klimowicz, Subiektywizm, [w:] S. Jedynak (red.), Maly stownik etyczny, op. cit., s. 254.
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tencje czyndéw maja przesadzaé o pozytywnych efektach dziatan, cho¢ wcale nie musza do

. .28
nich doprowadzi¢™".

Argumenty przeciwko kodyfikacji norm etycznych

Punkt wyjscia do krytyki pogladéw zwolennikow tworzenia i wykorzystywania kodeksow
etycznych stanowig uwagi L. Kotakowskiego z opublikowanego po raz pierwszy w 1962 roku
artykutu ,,Etyka bez kodeksu”. Filozof diagnozujac sytuacje jednostki w §wiecie, jako zwia-
zana z konieczno$cia ponoszenia odpowiedzialnosci za jego stan, wskazuje na dwie formy
ucieczki od tej odpowiedzialnosci®’. Sa to: postawa nihilistyczna i konserwatywna. W pierw-
szym przypadku jednostki uznaja, ze niemozliwe jest podjgcie dziatan prowadzacych do
zmiany rzeczywisto$ci i w konsekwencji zwalniaja si¢ z odpowiedzialnosci za $wiat w kto-
rym zyja. Konserwatyzm — wprost przeciwnie - polega na afirmacji rzeczywisto$ci. Przyjmu-
jac ta postawe ludzie bronia si¢ przed koniecznoscia dokonywania wyboréw moralnych i po-
noszenia odpowiedzialno$ci poprzez tworzenie i wykorzystywanie statych i hierarchicznie
uporzadkowanych systeméw wartosci, czyli kodeksow etycznych. Jak twierdzi L. Kotakow-
ski: ,,Kodeks mowi nam, ktore nakazy sa bezwarunkowe, a ktore ograniczone okoliczno$cia-
mi; mowi takze, jakie wartosci nalezy przedkladaé nad jakie inne; zaden kodeks nie jest na-
prawdg ostatecznie wyczerpujacy, jednakze idea kodeksu zawiera w sobie stata daznos$¢ do
uzyskania ideatu kompletnosci, a wigc do takiego zbioru regul, ktore daja si¢ zastosowac
w dowolnej sytuacji moralnej i zawsze ja przesadzaja jednoznacznie. Ideat kodeksu to ideat
doskonale rozstrzygalnego systemu, z ktérego — w polaczeniu z opisem sytuacji — da si¢ wy-
dedukowa¢ dowolny sad wartosciujacy lub jego negacja. Kodeks ma przeobrazi¢ swiat warto-
$ci w krysztatowy pejzaz, gdzie dowolna warto$¢ daje sig¢ zawsze zlokalizowac¢ i zidentyfiko-
waé bez watpliwosci™’. Kodeksy etyczne zakladaja zatem milczace przekonanie o powta-
rzalnym charakterze sytuacji moralnych i imitacyjnym charakterze rozstrzygnigé. W sytu-
acjach konfliktowych podjete decyzje prowadza jednak zar6wno do pozytywnych, jak i nega-
tywnych skutkow. Kodeksy stwarzaja ztudzenie, iz moze istnie¢ symetria powinnosci i rosz-
czen. Zdaniem autora: ,,w rzeczywisto§ci najbardziej cenne warto$ci moralne powstaja (...)
w sytuacjach, w ktorych kto$ decyduje sig¢ uznaé za swoja powinno$¢ cos, czego mu nikt trze-
ci nie ma prawa jako powinnosci przypisa¢™'. Kodeksy buduja tez przekonanie o symetrii
powinnosci 1 wartos$ci — ich zalecenia sa warto§ciowane pozytywnie a przez to moga uspra-

wiedliwia¢ dziatania przynoszace negatywne efekty i nie miesza si¢ w nich sytuacje wyboru

2P Vardy, P. Grosch, Etyka. Poglady i problemy, przet. J. Lozifiski, Zysk, Poznaf 1995, s. 131-132.
2 1. Kolakowski, Kultura i fetysze. Eseje, PWN, Warszawa 2009, s. 143-149.

30 Ibidem, s. 153.

3! Ibidem, s. 158.
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,mniejszego zta™*?. Kodeksy umacniaja tez postawy fanatyczne, daja pewnos§é¢ osiagania
Swigtosei®>.

Krytyke kodyfikacji norm etycznych podzielaja postmodernisci®*. Neguja zasadno$é
etyki nowozytnej, bedacej zbiorem nakazow i zakazow regulujacych postgpowanie cztowieka.
W ich opinii etyka taka zwalnia cztowieka z osobistej odpowiedzialno$ci za podejmowane
wybory moralne, pozbawia indywidualno$ci i zniewala. Postuluja w zamian ,,etyke wrazliwo-
$ci moralnej” lub ,,glosu sumienia”, ktérej zrodtem jest moralny zmyst zwyktego cztowieka,
ktory sam dla siebie jest prawodawca etycznym. Dopuszczaja roznorodno$é i swobodg dzia-
tan moralnych oraz neguja obiektywizm. Stosowane normy powinny by¢ dostosowane do
sytuacji lub umowy spotecznej, ktéra moze by¢ anulowana wraz ze zmiang fadu spotecznego.
W tym nurcie miesci sie koncepcja etyki ponowoczesnej Z. Baumana®. Zdaniem socjologa
wspotczesna kulturg cechuje wielo§¢ praktykowanych systemoéw wartosci i pluralizm form
zycia, przez co ludzie respektuja jednocze$nie wiele systemow moralnych i samodzielnie
ustalaja witasne hierarchie wartosci. W tych warunkach idea odgérnego kodyfikowania zasad
moralnos$ci przez autorytety czy ekspertdw traci swoja spoteczna wiarygodnosé. Codzienne
doswiadczenie jednostki powoduje odejscie od etyki powszechnej gdyz jest skonfrontowane
Z poczuciem niespojnosci, niekonsekwencji postgpowania, fragmentaryzacji i epizodycznosci.
Odrzucenie nowoczesnej etyki moze przyczyni¢ si¢ do odrodzenia moralno$ci — odstonigcia
rzeczywistej kondycji cztowieka, ktéra ukrywaty kodeksy etyczne. Zdaniem Z. Baumana
wspotczesny cztowiek musi sam upora¢ si¢ z nieusuwalng wieloznaczno$cia wyboréw i dy-
lematéw moralnych. Moralnos$¢ przestaje by¢ postuszenstwem wobec etycznego prawodaw-
stwa a staje si¢ zadaniem i srodkiem komunikacji migdzy ludzmi.

Wedhug E. Grendeckiej kodeksy etyczne moga by¢ nieuzyteczne gdy ujawnia si¢ takie
zjawiska jak: nadmierny legalizm, absolutyzacja postanowien zapisanych w kodeksach, wy-
paczenia w ich formutowaniu i stosowaniu (np. kodeks honorowy ztodziei), badz zbytnie
uproszczanie wymagan moralnych®. Dziatania takie moga prowadzié¢ do sytuacji w ktorych
jedni uwazaja, iz spelniaja wszystkie wymagania tylko jesli przestrzegaja zasad kodeksu,
podczas gdy inni uznaja, ze powinnos$ci koncza si¢ tam gdzie wkracza prawo stanowione.
B. Pogonowska zwraca dodatkowo uwage, ze wedlug przeciwnikdw kodekséw etycznych
sformalizowana etyka zawodowa nie jest potrzebna, gdyz wszystkich obowiazuje jedna mo-
ralno$¢ niezaleznie od petnionych funkcji. Poszczeg6lni ludzie sa bowiem wyposazeni we
wrazliwo$¢ moralng dzigki wychowaniu, nawykom, wierze, autorytetom, wlasnym przemy-

$leniom i doswiadczeniu®’. Za etyka zawodowa, w odréznieniu od etyki ogdlnej i prawa, na

32 Ibidem, s. 168.

* Ibidem, s. 165.

* D. Lazewska, Filozofia dla pracujqcych. Podrecznik dla studentéw, Wyd. Wyzszej Szkoty Gospodarki
Euroregionalnej, Jozefow 2011, s. 155-156.

3> B. Pogonowska, Wybrane systemy etyczne, [w:] B. Pogonowska (red.), Elementy etyki gospodarki ryn-
kowej, op. cit., s. 76-78.

%% E. Grendecka, Kodeks etyczny, op. cit., s. 685.

37 B. Pogonowska, Instytucjonalizacja etyki zawodowej, op. cit., s. 154.
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0go6t nie stoja zadne sankcje, wyrzuty sumienia czy wigzienia. Przekroczenie jej norm rzadko
wiaze si¢ z kara, a nawet jesli to raczej ma charakter symboliczny. Tylko w niektorych zawo-
dach ztamanie norm etycznych grozi utrata prawa wykonywania zawodu — sg to np. lekarze,
prawnicy, maklerzy gietdowi.

Wedhug P. Labienca podstawowym zarzutem wobec kodekséw etyki zawodowej sa
malo przejrzyste zrodta ich pochodzenia®. Niejasne sa tez ich cele co obrazuje niejednolita
terminologia ustaw dotyczacych obowiazkow tworzenia samorzadow zawodowych - w sto-
sunku do czesci zawodow nakazuje si¢ ,,uchwala¢” zasady, w innych za$ np. ,ustalac” je,
,kodyfikowaé”, ,ksztattowac”, ,,wyraza¢ opinie”, ,,wypowiadaé sig”, ,krzewic”, ,strzec”
upowszechnia¢”. Prowadzi to do trudno$ci w ustaleniu czy zasady zawodowe sg zastane (ja-
ko konsekwencja ogodlnoetycznych norm postgpowania wymagajacych okrycia i spisania) czy
tez sa ustanawiane samodzielnie (przez wladze takich samorzadéw zawodowych). Brak koor-
dynacji uregulowan dotyczacych deontologii zawodéw $wiadczy o braku spdjnej koncepcji
istoty etyk zawodowych i ich relacji do prawa®”. W oparciu o prace P. Labiefica wskaza¢
mozna trzy argumenty przeciwko kodyfikacji norm etycznych: (1) zlozono$¢ okolicznosci,
wobec ktorych staje cztowiek jako podmiot moralny a ktérych nie mozna obja¢ kodeksem;
(2) jedynym kryterium oceny etycznej i zachowan jest ludzkie sumienie. Czlowiek w swych
wyborach moralnych jest nieskrgpowany zewngtrznymi normami; (3) nie da si¢ sformutowaé
uzasadnienia dlaczego poglady moralne niektorych cztonkéw korporacji zawodowej miatby
by¢ wiazace dla wszystkich®.

I. Bogucka i T. Pietrzykowski wymieniaja kilka krytycznych uwag wobec kodekséw
etycznych: (1) prowadza do znieczulenia moralnego; (2) zwalniaja z odpowiedzialno$ci; (3)
stanowia wyraz lgku przed podejmowaniem decyzji; (4) w sposob autorytarny rozstrzygaja
dylematy na rzecz jednej perspektywy moralnej; (5) formalizacja etyki prowadzi do zniwe-
czenia mozliwosci odrodzenia lub naprawienia faktycznej etyki zawodowej. Szczeg6lnie gdy
kodeksy sa narzucane, wowczas jest to dzialanie pozorne, tworzace mit poprawnego dziatania
i spetniania standardow®'.

Odmienne argumenty wskazuje K. Filutowska**. Twierdzi, ze: (1) kodeksy etyczne to
mnozenie bytow ponad miarg tam gdzie wystarczylyby zwykte zasady postgpowania obowia-
zujace wszystkich ludzi bez wyjatku; (2) etyki zawodowe moga przyznawaé okreslonym gru-
pom szczegblne uprawnienia niedostgpne innym, zwyklym ludziom; (3) kodeks nie odnosi si¢
do cztowieka jako takiego, lecz do cztowieka jako funkcjonariusza co ma dehumanizujace
konsekwencje; (4) kodeks prowadzi do dziatan interesownych, instrumentalizacji dziatan

i relacji migdzyludzkich; (5) etyka kodeksowa moze by¢ zalezna od kontekstu ideologiczne-

38 p. Labieniec, O statusie etyki zawodowej i kodekséw etyki zawodowej, op. cit., s. 47.

39 P, Labieniec, Etyka — Etyka zawodowa — Prawo (zarys problematyki), op. cit., s. 24-25.
“ Ibidem, 5. 22-23,26-27.

*I'I. Bogucka, T. Pietrzykowski, Etyka w administracji publicznej, op. cit., s. 119-120.

* K. Filutowska, Etyka zawodowa. (podrecznik), op. cit., s. 88-89.
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go, koniunkturalnego, systemu politycznego lub religijnego, a przez to sprowadzaé si¢ do
postuszenstwa normom. Dalsze zestawienia argumentow za odrzuceniem stosowania kodyfi-
kacji norm etycznych zawiera aneks.

Krytyka kodeksow etycznych odnosi si¢ rowniez do oczekiwanych pozytywnych efek-
tow ich stosowania z perspektywy zarzadzania organizacjami i etyki biznesu. M. Rybak wy-
mienia nastgpujace wady kodeksow: (1) zachgcaja do minimalizmu moralnego dziatania
zgodnego z zasada, ze co nie jest przez kodeks zabronione to jest dozwolone®; (2) w zbyt
malym stopniu podkreslaja obowiazki organizacji wzglgdem innych podmiotéw z ktorymi
wspoOlpracuje przeceniajac role pracownikéw i innych interesariuszy wewnetrznych; (3) sa
konstruowanie na wzér dokumentow prawnych, bez proby uzasadnienia przyjetych norm,
warto$ci 1 regut postgpowania; (4) sa nieskuteczne z uwagi na niedoskonato$¢ zawartych
w nich postulatow — ogodlne sformutowania dotyczace wartosci, co do ktérych panuje po-
wszechna zgoda np. dobro wspoélne, ochrona srodowiska; (5) poprzez ogdlne zapisy i odwo-
tania do powszechnych warto$ci sa banalne i nie majg zadnej sity motywacyjnej. Ogolniko-
wos$¢ norm nie ma tez mocy rozstrzygajacej w konkretnych sytuacjach.

Wedhug W. Kota od konca XX wieku obserwuje si¢ przynajmniej trzy trendy prze-
mian na rynku pracy, ktore uzasadniajaq zasadnos$¢ analiz nie tyle ,.etyki bez kodeksow”, co
raczej ,.etyki bez pracy” czy ,.etyki bezzawodowej™**. Sa to: (1) wzrost dynamiki zanikania
tradycyjnych zawoddw i specjalnosci, w tym o prawnie i obyczajowo uregulowanej pozycji,
przy jednoczesnym wzroscie wymagan pracodawcow wobec pracy opartej na zadaniach wy-
magajacych tylko ramowo okreslonych kwalifikacji, elastyczno$ci pracownikow oraz form
zatrudnienia i organizacji czasu pracy; (2) spadek liczby ofert pracy dotyczacych prac pro-
stych, zanikanie tradycyjnych grup pracowniczych, pojawianie si¢ grup merytokratow dziata-
jacych na przenikajacych si¢ globalnie rynkach finansowych, informatycznych oraz w dzie-
dzinach zaawansowanych technologii’; (3) spadek przeptywéw kapitatu ludzkiego z peryferii
do centrum, przenoszenie dziatalnosci gospodarczej do krajow i stref wydzielonych np.
7z uwagi na tansza site robocza, brak ingerencji zwiazkéw zawodowych, stowarzyszen
profesjonalnych, regulacji prawnych zatrudnienia. Autor wskazuje tez na inne cechy rynku
pracy, ktére podwazaja zasadno§é¢ stosowania kodeksow™®. Sa to: (1) wysokie tempo zmian
statusu spolecznego zawodow i ich modyfikacji co utrudnia ich kodyfikacjg; (2) zamykanie

dostgpu do zawodéow w warunkach wysokiego bezrobocia poprzez stowarzyszenia

M. Rybak, Etyka menedzera — spoleczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa, op. cit., s. 140.

*W. Kot, Status kodeksow etycznych zawodéw ekonomicznych, [w:] B. Pogonowska (red.), Elementy etyki
gospodarki rynkowej, op. cit., s. 235-236.

* Na poczatku XXI wieku wyréznia si¢ takze inne, bardziej zaawansowane koncepcje $wiadczace
o przemianach w stratyfikacji spolecznej niz merytokracja. Zob. A. Klimczuk, Experts and Cultural Narcissism.
Relations in the Early 21th Century, LAP LAMBERT Academic Publishing, Saarbriicken 2012.

*W. Kot, Status kodekséw etycznych zawodow ekonomicznych, op. cit., s. 237.
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profesjonalne i ich kodeksy np. ustanawianie trudnych egzamindéw kwalifikacyjnych; (3)
upowszechnianie praktyk ,.drenazu mozgdéw”, kupowania specjalistow (ang. head hunting)

i rywalizacji o talenty migdzy podmiotami gospodarczymi.

Podsumowanie

Podjeta analiza miata na celu przyblizenie stanowisk zwolennikéw i przeciwnikow kodyfika-
cji norm etycznych. Za gtéwny wymiar dyskusji przyjeto zagadnienie kodeksow etyk zawo-
dowych. Zarysowano podstawowe pojgcia teoretyczne i stanowiska etyczne wraz z ich gltow-
nymi wadami i zaletami. Mozna zaryzykowa¢ twierdzenie, ze za przyjeciem kodyfikacji norm
etycznych przemawiaja gldwnie aspekty praktyczne i edukacyjne zwiazane z wykonywaniem
poszczegdlnych zawodow, w szczegdlnosci dotyczacych petnienia funkcji publicznych
i zwiazanych z cenionymi powszechnie warto$ciami dotyczacymi zaspokojenia podstawo-
wych potrzeb ludzkich. Za odrzuceniem kodyfikacji przemawiaja za$ argumenty dotyczace
upraszczajacego charakteru efektow tych dziatan w postaci ograniczonych zbioréw norm
i zasad, braku uwzglednienia zdarzen i sytuacji nowych badz wyjatkowych, jak tez twierdze-
nie, iz kodeksy moga prowadzi¢ do ostabienia moralno$ci jednostek i grup oraz przedmioto-
wego, dehumanizujacego traktowania innych ludzi. Podjety przeglad uzasadnia poszukiwanie
argumentow na rzecz umiarkowanej kodyfikacji norm etycznych. Podej$cie to powinno
uwzglednia¢ zarowno aspekty skutecznosci wdrazania kodeksow etycznych, jak tez uwzgled-

nia¢ pozostate instrumenty instytucjonalizacji etyki i podejmowania decyzji.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI . POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE
Problemy Profesjologii 2/2013

Natalia Pietrulewicz

CRITICAL THINKING IN CURRICULUM
HIGH SCHOOL

Abstract

This essay introduces a comprehensive account of critical thinking that can be ascribed to the
works of Richard Paul and Linda Elder, and presents guidelines and remarks that can be useful
for teachers and instructors interested in designing and conducting an academic course of criti-
cal thinking. Philosophical roots of critical thinking, its perspectives and place in education, are
also mentioned.

KRYTYCZNE MYSLENIE W PROGRAMIE NAUCZANIA SZKOLY WYZSZEJ

Streszczenie

Artykut stanowi wprowadzenie do uznanej koncepcji krytycznego myslenia przedstawionej
przez Richarda Paula i Lind¢ Elder. Oprocz omoéwienia gtéwnych zalozen wspomnianej kon-
cepcji, w teksécie znajduja si¢ wskazowki mogace zosta¢ wykorzystane przez nauczycieli zainte-
resowanych stworzeniem i przeprowadzeniem kursu krytycznego mys$lenia. Ponadto, tekst
podnosi kwestie filozoficznych korzeni krytycznego myslenia, perspektyw, jakie ono oferuje
oraz miejsca jakie znalez¢ moze ono w edukacji.

Introduction

It is good to start with a definition provided by Paul and Elder:

Critical thinking is that mode of thinking — about any subject, content, or problem — in which
the thinker improves the quality of his or her thinking by skillfully analyzing, assessing, and recon-
structing it. Critical thinking is self-directed, self-disciplined, self-monitored, and self-corrective think-
ing. It presupposes assent to rigorous standards of excellence and mindful command of their use. It
entails effective communication and problem-solving abilities, as well as a commitment to overcome
our native egocentrism and sociocentrism'.

' Our Concept and Definition of Critical Thinking, retrieved from The Foundation of Critical Thinking

website: http://www.criticalthinking.org/pages/our-concept-of-critical-thinking/411
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Popular and valued in the West, critical thinking finds its place in kindergartens, schools
of all levels, universities and vocational centers. There is a considerable number of theoretical
books and handbooks written on it every year. Gradually, interest in critical thinking is grow-
ing in Poland too. In what follows I would like to introduce the concept in its most compre-
hensive understanding and show the crucial importance of the skills associated with the per-
son’s route through education and their entire life, and, finally, I would like to show how it

can be practically exploited by its implementation in the curriculum of university students.

Critical thinking — introductory notes

Critical thinking has its roots in philosophy and psychology®. However, the very notion can be
misleading — “critical” in this context should not be misunderstood with the similarly sound-
ing “criticising”, but rather connected with proper scrutiny, deep examination, and order of
thought. Although the “career” of the notion in popular culture and mass media can be traced
back only to the mid-20"™ century’, the idea of critical thinking appears to be as old as phi-
losophy itself.* Although the methods associated with it have changed little, the most impor-
tant objectives of critical thought have been the same since the time of Socrates through to
Saint Thomas, Descartes, to Dewey” and Russell and the more contemporary academics Paul
and Elder. The methods remain: to obtain clarity in thought, withholding poorly supported
judgments, and, on the other hand, to apply systematic examination of a person’s own beliefs
and prejudices “inherited” with one’s cultures, nurture, and claims. That being understood,
critical thinking becomes even more important in the era of constant and rapid change, in
a world of overwhelming information and contradictory claims, traditions, and interpretations
that we encounter every day, both in day-to-day life and in academic pursuits. Critical think-
ing provides individuals not only with the tools that enable them to deal with the threats pre-
sented in contemporary life, but with the responsibility for decisions and beliefs, leading to

a flourishing life.

2 Cf. e. A., Fisher, Critical T hinking, Cambridge University Press, 2011; R. Paul, Critical Thinking. What
Every Person Needs to Survive in a Rapidly Changing World, 2012.

3 Cf. R. Paul, Critical Thinking Movement: 3 Waves, retrieved from Foundation for Critical Thinking web-
site: http://www.criticalthinking.org/pages/critical-thinking-movement-3-waves/856

4 R., Paul, L., Elder, and T., Bartell, “A Brief History of the Idea of Critical Thinking”, California Teacher
Preparation for Instruction in Critical Thinking: Research Findings and Policy Recommendations, State of Cali-
fornia, California Commission on Teacher Credentialing, Sacramento, CA, 1997.

* Dewey himself is “regarded as “>>father<< of modern critical thinking tradition” — cf. Fisher, op.cit.,

p- 2.
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Critical thinking — the notion and tradition

What we can observe currently, where the notion I am discussing is grounded, is the so-called

6 The first wave of critical thinking, ascribed to the years

“third wave of critical thinking
1970-19827, can be described as a logical one, when the building blocks of critical thinking
skills where made of formal and sometimes informal logics. Reasoning, formal models, and
validity of claims were the notions one would surely meet in the handbooks of critical think-
ing. That was the validity of claims that researchers were looking for. Sureness, logical
clarity. The second wave came together with the more profound development of psychology
in the years 1980-1993%. This time the accent was placed on the other end of the continuum
established by what extends between pure objectiveness of logical formal systems and vague-
ness of psychological structures — praised was that which was in some respect interesting,
definitely not-logical, somehow relieving for minds tired with logics that is: heuristics, mem-
ory distortions, emotional phenomena and their impact on cognition. Easy to notice, first
wave was basically normative, trying to teach how thinking should be, pursuing claims from
an a priori stance, rather than investigating how it is in real particular minds, while the second
was entirely descriptive: trying to draw attention to the wonderful facts from our cognitive
framework. Currently, thankfully, we are said to live in the time of the third wave — when the
balance is sought between normative and descriptive, between changeable and inescapable.
Probably it is now easier to look for equilibrium, because the science now provides tools that
can help us better understand the processes underlying both cognition and reasoning — the
tools we can incorporate into critical thinking technics — and better adjust critical thinking
skills and ourselves to the changing environment in order to process more successfully the

information that we encounter.

Third wave

As it seems, the third wave of critical thinking presents its, by now, most profoundly devel-
oped form. Below I will therefore focus on its achievements, the most developed being the
theoretical and practical works of Paul and Elder, putting aside for now all other historical and
current manifestations of the phenomenon. This does not mean that the third wave is entirely
a new pursuit — just the opposite — most of the concerns being raised right now were also
raised in previous times. However, this account comprehensively covers important and justi-

fied concerns without favouring anything only because of the theoretical orientation. It cannot

® Richard R., Paul, op. cit.
7 Ibidem.
8 Ibidem.
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be denied that Paul and Elder’s stance presents the more mature and developed conception of
critical thinking established so far.

Paul and Elder’s work is special particularly in one dimension: it encompasses the
whole life and the whole education’. It begins with the mindset of a critically thinking person:
influencing her own personal growth, her educational development and her maturation as
a society member, capable of building a healthy and flourishing society. Indeed, properly un-
derstood critical thinking starts with the open-minded, non-judgmental stance. That approach
to life and learning is probably best put in Paul and Elder’s Valuable Intellectual Virtues. The
latter — being Intellectual Humility, Intellectual Courage, Intellectual Empathy, Intellectual
Integrity, Intellectual Perseverance, Faith in Reason, Fair-mindedness'® — draw one’s atten-
tion to the wide range of attitudes one needs to embrace in order to strive to think critically.
As equally important and indispensable, they encourage one constantly to question and rec-
ognise the limits of what one really knows, including consciousness of every man’s natural
egocentric dispositions and the possibility that one can be wrong being constantly alert (hu-
mility); to be not afraid of thinking for oneself, even if one’s own justified reasoning leads
beyond the mainstream (courage); being able and willing to try to understand another’s points
of view, even very distant from ours, constantly reminding ourselves that it is we who can be
wrong (empathy); not to be hypocritical, to employ the same rigorous standards to ourselves
and to others, actively checking whether what we claim is consistent with what we do (integ-
rity); being conscious of the tiredness and frustration that the pursuit of critical thinking can
lead to and, in spite of it, continue to fight for it in one’s life and learning (perseverance); be-
lieving in the value of what people can reasonably establish for themselves (faith in reason);
and finally, not favouring any views, any participants in debate, nor to hold any prejudices
(fair-mindedness)'".

As we can see, critical thinking starts here with (end finally ends with it also — the cir-
cle being closed) preparing the intimately personal ground for it — with shaping the mindset,
attitude, and personality. Only after this is the critically minded person ready to seek under-
standing and acquire knowledge. Only by building on the blocks of valuable traits is one ca-
pable of understanding the real value of the necessity for checking the quality of reasoning
about the issue or problem that she is going to ponder or study. That brings us automatically
to Universal Intellectual Standards'®. It seems that the standards, listed below, are the core of
Paul and Elder’s conception of critical thinking and its teaching. Knowing the Standards, one

is much less at risk of being misled in her undertakings — both practically oriented and theo-

? See library they created with their works: http://www.criticalthinking.org/pages/index-of-articles/1021/.

1 Richard W. Paul, Linda Elder Critical Thinking Handbook: Basic Theory and Instructional Structures
Foundation for Critical Thinking 1999, pp. 3-19 — 3-19.

" Ibidem.

12" Richard Paul and Linda Elder, The Miniature Guide to Critical Thinking Concepts and Tools, Founda-
tion for Critical Thinking Press, 2008, 8-9.
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retical and, what interests us here the most — in the process of teaching and learning'?, espe-
cially in the formal context of university.

Universal Intellectual Standards can be best understood as a set of questions one needs
to ask oneself in the process of reasoning. They are aggregated under the names of: clarity,
accuracy, precision, relevance, depth, breadth, logic, and fairness'*. No one should be sur-
prised that they somehow resemble the names of valued traits, however different be their
structure. Clarity seems to be the first and fundamental condition for all the claims and ques-
tions. There is no possibility to answer properly unclear questions, because there can be noth-
ing to answer. To ask whether there is sufficient clarity can be as follows: “Could you elabo-
rate further on that point? Could you express that point in another way? Could you give me an
illustration? Could you give me an example?”'"” Standard of accuracy is concerned with the
accuracy itself of the information conveyed and the possibility to check given claims; it asks:
“Is that really true? How could we check that? How could we find out if that is true?”'® Preci-
sion asks: “Could you give more details? Could you be more specific?”'” Relevance demands
that the statement is appropriate to the conversation, context, whether it is “about” the subject.
Depth rejects superficiality in addressing issues. In order to be deep, a statement has to ac-
knowledge adequately the complexities of the problem, taking into consideration its most im-
portant characteristics. Breadth demands considering other points of view and brainstorming
the variety of other possibilities concerning the issue at hand. It asks: “Do we need to consider
another point of view? Is there another way to look at this question? What would this look
like from a conservative standpoint? What would this look like from the point of view
of ...2”"* Logic here is to mean sensibility and internal coherence of a claim. It can ask: “Does
this really make sense? Does that follow from what you said? How does that follow?”'* Fair-
ness wants our reasoning to be free from bias towards our own interests: “Do I have a vested
interest in this issue? Am I sympathetically representing the viewpoints of others?”*’

That was the core and heart of critical thinking. Below, I will consider how those standards
develop into particular skills that can be taught and try to discuss briefly how it should pro-

ceed with the biggest possible gain for students and instructors.

3 Cf. R., Paul, L., Elder, Critical Thinking Competency Standards, The Foundation of Critical Thinking,
2007.

' Richard Paul and Linda Elder, The Miniature Guide to Critical Thinking Concepts and Tools, Founda-
tion for Critical Thinking Press, 2008, 8-9.

15 Ibidem

1% Ibidem

7 Ibidem

18 Ibidem

" Ibidem.

2 Ibidem.
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Critical thinking as a subject of teaching — general remarks

According to Paul,”' the best way to learn how to think critically (and to learn content knowl-
edge at the same time) is learn in action — that is, critical thinking techniques should be intro-
duced and incorporated directly in the process of acquiring new, subject-specific knowledge.
Surely, as the data and arguments provided by Paul and Elder are convincing, such conduct
would be the most valuable way of acquiring knowledge. However, in the face of several dif-
ficulties and imperfections of the education system that are not of concern here, sound became
the other possibility — of incorporating explicit critical thinking courses into the curriculum.
Such courses would focus on certain skills irrespective of the subject content. In fact, critical
thinking courses, together with so-called study skills, are the crucial part of the vast majority
of curricula in Western universities and it seems that they are gaining more and more popular-
ity at Polish universities too™>. Leaving aside these facts, the question is what should such
a course look like in order to realise the standards given by Paul and Elder, and be a residue of
transferable skills that can really be of practical use by students in their academic and life pur-
suits? In the following I will ponder on a hypothetical syllabus of a critical thinking course at
university, based both on the literature on subject and my own experience in designing and

conducting such a course at the University of Warsaw™.

Obstacles to a proper course design

Attempting to design a critical thinking syllabus can be a tricky task, especially for one raised
in the tradition of the Lvov-Warsaw School, or more generally, an analytical one. There is
a temptation to design such a course based on the solid ground of logic, and in consequence to
change it rather into a course of logic (informal, at best), than critical thinking®*, what is nei-
ther the most effective nor the most exhaustive and honest way of introducing students to the
notion, since it misses the focus on a valuable mindset and standards, that are inseparable
from real critical thinking. However, critical thinking, as understood by Paul and Elder,
should not be a very remote notion for the philosopher raised in the shadow of the Lvov-
Warsaw School, just the opposite — the standard of clarity, requirement of argumentation be-

ing well-supported, or reasoning being sound and/or valid are deeply grounded in the

21 R. Paul, L. Elder, Content Is Thinking, Thinking is Content. A Foundation for The Logic of Teaching, re-
trieved from: http://www.criticalthinking.org/pages/content-is-thinking-thinking-is-content/958.

22 According to my own research.

2 1 would like to sincerely thank all the students of the course Practical Introduction to Critical Thinking
(Praktyczne wprowadzenie do krytycznego myslenia) for their valuable comments and lively contribution to the
process of teaching-learning.

?* Interestingly, such conduct is tightly bound with the first wave of critical thinking. Historically focused
researchers could infer that there is just the evolution of concept replaying itself in the new ground.
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School’s legacy®. One just has to examine critically the School’s specific claims and methods
in the light of one’s own knowledge and objectives as a critical thinking instructor, recognis-

ing also possible misconceptions presented by the School in the matter.

Critical thinking as a subject of teaching at university
— objectives and modes of teaching

Coming back to Elder and Paul*®

, the first objective of every critical thinking course should
be to teach the students Universal Intellectual Standards (cf. section “Third wave”). Discussed
traits and standards, when developed and internalised, are subject to further development of
particular critical thinking connected habits and skills, that should be the subject of practical
exercises at the content-non-specific critical thinking courses. To start my own pondering and
advice for syllabi creators with the above criticised logic — it should be incorporated into syl-
labus, but not as the most important (and definitely not as the only) constituent of the course.
With the help of formal and informal logic tools we can enhance and develop our realisation
of logic standard, but only when the former would serve for the purposes of the latter, and not
the other way round, i.e., as long as it really would help make sense of things, analysing and
clarifying, not distorting claims and statements. Development of clarity, as often mentioned in
the advice and works of semioticians and logicians®’, can be supported by scrutinised consid-
eration of philosophical and other argumentative texts. Current media and information re-
sources give us vast amounts of opinion and argumentative utterances that can serve as mate-
rial for analysis. Such materials can be chosen by the instructor according to her own (and her
students’) preferences. In fact, press and Internet (e.g. blogs) texts can serve as good material
for analysis, with examples illustrating clarity both negatively and positively. Such texts
should also encourage training clarity in discussion, in providing arguments orally and in
writing. Accuracy is an extremely important standard, one that requires training in proposing
hypotheses and — through wisely lead discussion — departing from idle talk and verbosity; it is
also helpfully supported by argumentative discussions. In order to obtain precision one has
also to train skills that support proficiency in searching for (and picking up) relevant informa-
tion in a variety of sources, and effectiveness in separating important content from these
which can be neglected. Depth is probably the most subject-specific standard. It can be fully

exercised only when one has adequately mastered the nuances of a particular domain; still,

3 Cf. e. Jadacki, J. J., Polish Analytical Philosophy, Semper: Warszawa 2009.

26 R. Paul, L. Elder, Universal Intellectual Standards, retrieved from:
http://www.criticalthinking.org/pages/universal-intellectual-standards/527.

" Here we can properly refer to some Lvov-Warsaw School texts in Poland on the one hand, and to Russell
in Britain, for example, on the other, however, surely, not only philosophers acknowledge clarity; for — linguists
and scientists can also be a fruitful point of reference.
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however, it can incorporate transferable skills, as, for example, that of transferring the knowl-
edge from one domain to another or analogical reasoning. Depth probably should be trained
most extensively simply in the lessons of particular subjects and only supported in critical
thinking classes. Breadth and fair-mindedness, however, can be perfectly developed purely by
philosophical and ethical discussions and enquiries. What is it if not philosophy that encour-
ages the one to encounter the multitude of possible worlds, when everything could be so dif-

ferent and I could not be myself anymore?®®

Putting simply, philosophical scenarios and
thought experiments®, followed by passionate, but structured and argumentative discussions
are the best (and probably the cheapest) tools for encouraging broad and fair thinking in stu-
dents. Summing up, that brief journey through the skills that underlie intellectual standards
and through the ways one can influence their growth shows that, in fact, critical thinking can
successfully be trained with the minimum of means, while the variety of materials come from
various sources, with philosophically originated ones being favoured, but not required. These
modest means can be seen as the advantage; however, this poses considerable challenges to
the instructor of the course since she, even when choosing not to designing the syllabus but to
use one prepared by some trusted source, is still responsible for extremely important counter-
parts of every critical thinking course — i.e., leading discussions and questioning. It is she in
the classroom who is in charge of checking how the argumentation is being built, it is she who
constantly monitors and analyses the processes of students’ thinking — empathically, fair-
mindedly, but according to Intellectual Standards, assessing their arguments and thoughts,
supporting them in their development as critical thinkers. Such teaching is by no means a triv-
ial task and requires a teacher-mastered ability to think critically. As Paul and Elder’® put it:
“If we want thinking we must stimulate it with questions that lead students to further ques-
tions”. Critical thinking classes should be a space for the courage to ask and question every-
thing, and for broad and deep and systematic analyzing as well as for integrating one’s beliefs
and convictions on a critical basis. It can also be a direct route to morality and ethics, whilst
being inevitably free from any kind of indoctrination. Such a class should equip students in
tools and skills that they can use in every domain of knowledge and belief, every subject they
study and every real-life problem they encounter. Critical thinking, understood in that way,
will prepare not only inquisitive adepts of academia, but morally integrated and mature citi-

zens and members of society.

28 Cf. B. Russel, Value of Philosophy [in:] The Problems of Philosophy London: Oxford University Press,
1973.

» One can perfectly well choose well-known philosophical thought experiments: Veil of ignorance,
Truetempt, Twin Earth — are only examples.

3 Richard W. Paul, Linda Elder Critical Thinking Handbook: Basic Theory and Instructional Structures
Foundation for Critical Thinking 1999
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Conclusions

Critical thinking, as a mode of thinking, as it was introduced in this essay, when attempted to
be thought, is nothing like content-loaded subjects. For that matter, it requires a special ap-
proach from students, who would like to master it, from instructors that want to assist that
mastering, and from those responsible for the shape of curricula. However, as I hope is clear
from what I have written above, it is worth the effort, for the manifold advantages critical
thinking brings to the lives of individuals, society, and academics.
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WYCHOWANIE JAKO POMOC STUDENTOM
I ABSOLWENTOM SZKOL WYZSZYCH
W RADZENIU SOBIE
NA WSPOLCZESNYM RYNKU PRACY

Streszczenie

Niniejszy artykul akcentuje potrzebg realizowania w procesach edukacji i wychowania na po-
ziomie wyzszym tzw. kompetencji ,,migkkich” i metakompetencji, ktére w przeciwienstwie do
szczegbtowego wymiaru kompetencji uzyskiwanych przez absolwentéw réznych typéw i po-
ziomow ksztalcenia sa bardzo wazne, poniewaz powinny one charakteryzowaé kazdego pra-
cownika. Aby mogly by¢ one rozwijane powinni je zna¢ wychowawcy, ktérymi w przestrzeni
szkoty wyzszej sa nauczyciele akademiccy. Dziatanie, jakim jest wychowanie, zaktada bowiem,
ze wiedza oni, jakie cechy powinny by¢ zdobywane przez ich wychowankéw — w tym przypad-
ku studentéw, aby mogli sobie radzi¢ (w przysztosci) na wspotczesnym rynku pracy, ktory
w obecnych warunkach masowego ksztatcenia na studiach wyzszych jest rynkiem pracodawcy.
Stad tez tekst przedstawia wymagania wspolczesnego rynku pracy/pracodawcow wobec studen-
tow i absolwentow szkot wyzszych. Rozwijanie odpowiednich dyspozycji psychicznych jest
niezwykle istotne z punktu widzenia ich ,,przydatno$ci” zawodowej. To cechy osobowosciowe,
umiejgtnosei pozazawodowe w duzym stopniu moga decydowac o sukcesie w poszukiwaniu
pierwszej i kolejnych prac. Jest to zatem zadanie edukacyjno-wychowawcze.

EDUCATION AS A WAY OF UNIVERSITY STUDENTS AND GRADUATES
HELPING TO MANAGE ON THE CONTEMPORARY LABOUR MARKET

Abstract

The article emphasizes the need to put into practice, in the processes of education and training,
the so-called ,,soft” competences and metacompetences, which unlike the detailed dimension of
the competences gained by graduates of various types and levels of education are very impor-
tant, since they should be characteristic of all employees. If they are to be developed within the
space of higher education, university teachers should be familiar with them. Educational activity
assumes that they know what features their students should strive to achieve, so that (in the fu-
ture) they will be able to manage on the contemporary labour market, which, in today’s condi-
tions of mass higher education, is the employer’s market. Therefore, the text presents the re-
quirements of the contemporary labour/employer’s market set for university students and gradu-
ates. Developing appropriate psychological predispositions is of paramount importance from the
point of view of occupational ,,suitability”. It is personality features and non-professional skills
that can, to a greater extent, decide the success in finding the first and further jobs. Thus, it is an
educational task.
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Inspiracje¢ do napisania niniejszego artykutlu stanowity wnioski z debaty zorganizowanej
w ramach projektu ,,Akademickie Mazowsze 2030, z ktorych wynika, Ze idealny absolwent
uczelni, wedtug pracodawcow, to osoba wykazujaca inicjatyweg, gotowa do dalszej nauki,
samodzielna oraz dobrze wychowana. Sa to cechy, ktore zdaniem pracodawcow zapowiadaja
dobrego pracownika. Wymagania wobec absolwenta szkoty wyzszej, ktére beda obowiazywa-
ty w 2016 roku (zatem dotycza one w chwili obecnej studentow) to: innowacyjnos$é, elastycz-
nos$¢, asertywnos$¢, samodzielno$é, wychodzenie poza schemat, posiadanie wiedzy z r6znych
dziedzin, gotowo$¢ do dalszej nauki, szczero$¢. We wspomnianej debacie przedstawiciele
firm podkreslali, ze wiedzy specjalistycznej absolwenci sami szybko i tatwo moga si¢ na-
uczy¢. Kluczowymi czynnikami sa raczej cechy osobowosciowe, poniewaz to one promuja
(badz nie) absolwenta. Wyniki debaty zaprzeczaja wigc stereotypowym opiniom na temat
oczekiwan rynku pracy w stosunku do mtodych ludzi’.

Powszechnie panuje przekonanie o proporcjonalnej zaleznosci pomigedzy poziomem wy-
ksztalcenia a szansami na rynku pracy i znalezieniem satysfakcjonujacego zatrudnienia, (pod
wzgledem stanowiska, warunkéw pracy, wysokosci wynagrodzenia). Wedtug takiego podej-
scia dobre wyksztalcenie daje wigksze szanse i mozliwosci na znalezienie pracy. Pawet
Rydzewski i Renata Maciejewska wskazuja, ze ,,przekonanie o roli dobrego wyksztalcenia
jako wigkszej szansy na rynku pracy doprowadzito do wzrostu aspiracji edukacyjnych i po-
dejmowania nauki na poziomie wyzszym™.

Studenci stanowia znaczaca pod wzgledem liczebnosci grupg, ktéra w ostatnich latach
gwaltownie si¢ rozrosta, cho¢ mozna zaobserwowac¢ zmniejszajaca si¢ ich liczbg to jednak
wystgpuje trend wzrostowy poziomu skolaryzacji (brutto z 12,9% w roku akademickim
1990/1991 do 53,1% w roku akademickim 2011/2012, a netto — odpowiednio z 9,8% do
40,6%)*. W ostatnich latach liczba osob koficzacych uczelnie ulega zatem systematycznie
zwigkszeniu. W zwiazku z tym na rynek pracy trafia coraz wigcej absolwentow szkot wyz-
szych. Tym samym wzrasta udzial os6b z wyzszym wyksztatceniem w ogdlnej liczbie bezro-
botnych®. W obecnych warunkach masowego ksztalcenia na studiach wyzszych dla nowo
promowanych absolwentéw uczelni rynek pracy jest rynkiem pracodawcy®.

Absolwenci, w tym absolwenci szk6t wyzszych stanowia szczeg6lna grupa na wspotcze-
snym rynku pracy. Jest to spowodowane powszechnoscia i specyfika bezrobocia w tej zbio-

rowosci oraz faktem, ze pierwsze kontakty mtodego cztowieka konczacego szkote z rynkiem

!, Akademickie Mazowsze 2030” to projekt majacy na celu dostosowanie kierunkéw ksztalcenia, modeli
organizacji szkot wyzszych oraz profilu absolwenta do rzeczywistych potrzeb rynku pracy (foresight regionalny
dla szkot wyzszych Warszawy i Mazowsza).

% Absolwent idealny — wiemy kto znajdzie prace, Informacja Prasowa, Warszawa 05.07.2011, [w:]
www.akademickiemazowsze2030.pl.

3 P. Rydzewski, R. Maciejewska, Bezrobotni absolwenci wyzszych uczelni w wojewédztwie lubelskim. Iden-
tyfikacja barier startu zawodowego, Lublin 2013, s. 3, [w:] http://wspa.ck.pl/files/LP-raport_koncowy PR _RM
%2016.01.13-MS.pdf.

* Szkoly wyzsze i ich finanse w 2011 r., Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2012, s. 28.

3 P. Rydzewski, R. Maciejewska, op. cit., s. 3.

® Ibidem, s. 54.
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pracy sa trudne i bywaja skomplikowane. Zdaniem Jarostawa Poteralskiego ,,wynika to
w duzej mierze z tego, ze wyobrazenia mtodych ludzi o rynku pracy zupehie nie znajduja
pokrycia w praktyce. Ponadto ewolucja wspdlczesnego rynku pracy stawia przed mtodymi
ludzmi szczegodlne wyzwania, ktorym nalezy sprosta¢, by znalez¢é zatrudnienie i realizowad
si¢ w pracy zawodowej”’. Absolwenci szk6t wyzszych spotykaja si¢ z roznymi sytuacjami.
Z jednej strony ich wyksztalcenie jest za wysokie do podjecia okreslonego rodzaju pracy (np.
w magazynie). Pracodawcy niech¢tnie zatrudniaja takie osoby w obawie przed tym, ze pomi-
mo zatrudnienia nadal poszukiwaé beda innej, odpowiadajacej ich kwalifikacjom pracy albo
tez beda zada¢ wyzszego wynagrodzenia i umozliwienia im dalszego rozwoju zawodowego.
Drugim niepokojacym zjawiskiem zwigzanym z zatrudnianiem absolwentéw uczelni jest fakt
przydzielania im tylko prac prostych, gdzie ich kwalifikacje zawodowe nie maja zasadniczego
wplywu na zajmowane przez nich stanowiska. Prace te maja zazwyczaj charakter tymczaso-
wy. Pracodawcy nie stawiaja specjalnych wymagan, co do kwalifikacji absolwentow. Czgsto
jednak w trakcie zatrudnienia umiejgtnosci wyniesione ze studiow okazuja si¢ bardzo pomoc-
ne (praca zespotowa, dobra komunikacja, organizacja czasu i pracy)®. Stad tez coraz czesciej
wazniejsze niz kierunkowe wyksztalcenie jest posiadanie cech zgodnych z oczekiwaniami
pracodawcy. Dyspozycjami osobowo$ciowymi zatem a nie umiejgtnosciami zawodowymi
czy specjalistyczng wiedza absolwenci przekonuja pracodawcéw. W radzeniu sobie studen-
tom i absolwentom szk6t wyzszych na wspoétczesnym rynku pracy moze wigc pomoéc wycho-
wanie. Jak stusznie podkresla Wolfgang Brezinka ,bez wzgledu na to czy jest ono (wycho-
wanie — dop. E.K.) tatwe, czy trudne, dobre wychowanie bedzie konieczne, jak dlugo beda
rodzi¢ si¢ dzieci. Bez pomocy ze strony wychowania nie mozna przekroczy¢ ogromnej prze-
pasci, ktora rozciaga si¢ migdzy bezbronnym stanem niemowlectwa a duchowa kultura osoby
dorostej, samodzielnej i zdolnej do tworzenia wspdlnoty™.

Szeroko rozumiane wychowanie, jak podkresla Ewa Kubiak-Szymborska, ,,staje wobec
wielu dylematow wspotczesnego cztowieka zwigzanych z jego aktywnoscia (gtdwnie zawo-
dowa), takich jak m.in. wybory i decyzje edukacyjno-zawodowe, planowanie kariery, radze-
nie sobie na coraz bardziej ztozonym rynku pracy, w tym radzenie sobie z sytuacjami kiedy
cztowiek moze i chce pracowaé, a nie zawsze jest mu to dane, bycie profesjonalista potrafia-
cym wspolpracowaé z innymi w sieciach i konsorcjach, godzenie rél pracowniczych i rodzi-
cielskich, przeciwdziatanie dysfunkcjonalnym zachowaniom przysztych pracownikéw, itp.”'?,
ktorymi sa studenci. Wychowanie w przestrzeni szkoty wyzszej jest zatem nadal aktualnym

i potrzebnym zadaniem.

7 1. Poteralski, Absolwent w obliczu wspélczesnego rynku pracy. Potrzeba cigglego dostosowywania sie do
zmian na rynku pracy w kontekscie bezrobocia absolwentow, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego nr
367, Prace Katedry Mikroekonomii 2003, nr 8, s. 86.

8 . Rydzewski, R. Maciejewska, op. cit., s. 59.

° W. Brezinka, Wychowanie i pedagogika w dobie przemian kulturowych, Wyd. WAM, Krakow 2005, s. 65.

1% E. Kubiak-Szymborska, Wychowanie ku pracy, czyli o nieobecnym w dyskursie pedagogicznym, niepubli-
kowany artykut wygtoszony na Ogolnopolskiej Konferencji Naukowej Miedzy wychowaniem a karierq zawodo-
wq, Lublin 18.10.2012.
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W propozycji W. Brezinki wychowanie rozumiane jako dzialanie, ktére ma charakter
spoteczny, jest skierowane na dyspozycje psychiczne/cechy osobowosci innych ludzi, zmie-
rza do uksztattowania zamiany lub utrzymania danych dyspozycji (badz tez zapobiegania im).
Jest to dziatanie polegajace rowniez na probowaniu dokonania okre§lonych zmian lub utrzy-
maniu danego stanu czyich§ dyspozycji psychicznych. Obiektem (adresatem) wychowania
moze by¢ cztowiek w kazdym wieku zycia''. Zmiany osobowosciowe studentow — przysztych
pracownikdéw wynikaja m.in. z oddzialywania $rodowiska uczelni, w ktorej studiuja.

W kontekscie podejmowanej problematyki istotne jest ,,wychowanie ku pracy”, ktore ak-
centuje E. Kubiak-Szymborska. Zwrot ten stanowi, wedtug przywotanej autorki, ,,pewna ana-
logi¢ nawiazujaca do opracowan akcentujacych sfer¢ wartosci w powigzaniu z procesami wy-
chowawczymi, poprzez ktore wychowywany podmiot (réwniez wychowujacy) moze zmie-
rza¢ ku urzeczywistnianiu owych warto§ci w swoim codziennym zyciu. Wychowanie ku pra-
cy moze by¢ rozumiane jako ztozony, spojny uktad (system) dziatan wychowawczych pode;j-
mowanych przez grupy, instytucje, organizacje i stowarzyszenia, ktérych intencja jest wspie-
ranie i wspomaganie dzieci, mtodziezy i dorostych w zrozumieniu bytu spotecznego jakim
jest praca, jej roli w zyciu kazdego cztowieka, w profesjonalnym przygotowaniu si¢ do po-
dejmowania pracy, kreatywnym i tworczym jej wykonywaniu, w radzeniu sobie z wyzwa-
niami wspolczesnego rynku pracy, pojawiajacymi si¢ szansami, ale tez i barierami zwiazany-
mi z praca, w czerpaniu osobistej satysfakcji i zadowolenia z faktu sluzenia poprzez prace
innym ludziom, ale tez czerpania korzys$ci z dobr i ustug przez nich wytwarzanych. Takie
ujmowanie wychowania ku pracy dostrzega nie tylko warto$¢ pracy jako specyficznego $rod-
ka wychowawczego (wychowanie przez pracg), ale takze calego procesu przygotowania do
pracy (wychowanie do pracy) a ponadto obejmuje swoim zakresem wiele innych aspektow
relacji: cztowiek — praca. Relacja ta jest ztozona a proces wychowania ku pracy dlugotrwaly
i wieloaspektowy”'?.

W tym miejscu mozna zadaé pytania, o to jak to dziatanie, jakim jest wychowanie ku pra-
cy, realizuje szkota wyzsza?, w jaki sposob jest ona w stanie rozwijaé wymienione w przywo-
tanej debacie dyspozycje osobowosciowe pozwalajace studentom, przyszlym absolwentom
uczelni, radzi¢ sobie na wspdtczesnym rynku pracy? oraz jakie kompetencje powinny by¢
wspierane i wspomagane w procesach edukacji i wychowania na poziomie wyzszym, tak aby
im to ulatwic?

By moc probowac odpowiedziec¢ na te pytania w pierwszej kolejnosci nalezy przedstawié
kompetencje potrzebne mlodym ludziom do radzenia sobie na wspdtczesnym rynku pracy,
ktore sa spojne z wezesniej wymienionymi (w debacie) wymaganiami wobec absolwentow
uczelni. Dziatanie, jakim jest wychowanie, zaklada, ze wychowawcy, ktorymi w przestrzeni

szkoly wyzszej niewatpliwe sa nauczyciele akademiccy, wiedza, jakie cechy powinny by¢

""H. Muszynski, Wokdl definicji wychowania, [w:] O wychowaniu i jego antynomiach, wybér tekstow
i opracowanie E. Kubiak-Szymborska, D. Zajac, Wyd. WERS, Bydgoszcz 2008, s. 19-20.
12 E. Kubiak-Szymborska, Wychowanie ku pracy..., op. cit.
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zdobywane przez ich wychowankow — w tym przypadku studentow. ,,Potrafia okresli¢, jaka
wiedza 1 umiejgtnosci, jakie zdolnosci, koncepcje i postawy tworza ideal dzielnosci zyciowe;j

w danej epoce”"”

, jakie sa wymagania wspolczesnego rynku pracy.

Oczekiwania pracodawcow wobec absolwentow szkot wyzszych mozna podzieli¢ na
dwie glowne kategorie: ,,wymagania twarde” — odnoszace si¢ do kwalifikacji, wyksztalcenia
i doswiadczenia oraz ,,wymagania migkkie” — dotyczace predyspozycji osobowosciowych,
umiejetnosci interpersonalnych oraz ogélnego nastawienia do pracy'®. Renata Maciejewska na
podstawie badan dotyczacych oczekiwan pracodawcoéw wobec absolwentow szkot wyzszych
stworzyla listg 10 kompetencji i kwalifikacji ocenianych jako najbardziej pozadane z punktu
widzenia pracodawcy. Sa to: 1) efektywna komunikacja, 2) znajomo$é¢ jezykdéw obcych,
3) otwarto$¢ na uczenie si¢ i staly rozwoj, 4) zaangazowanie, 5) praca w zespole, 6) umiejet-
no$¢ okreslania i uzasadniania priorytetow, 7) etyczne postgpowanie jako podstawa w dziata-
niu, 8) odpowiedzialno$¢, 9) umiejetnos¢ organizacji pracy i efektywnego zarzadzania cza-
sem, 10) elastycznos¢ i zdolnoéé¢ do adaptacji'®. Z przeprowadzonego badania wynika, ze dla
pracodawcoéw od tzw. wiedzy twardej — zawodowej, wazniejsze sa kompetencje migkkie.

Woeczesniejsze badania predyspozycji absolwentéw do przyszitej kariery zawodowej
i oczekiwan pracodawcow wobec kandydatow do pracy, wskazywaly juz na rosnaca rolg tak
zwanych umiejetnosci pozazawodowych'®. Kompetencje migkkie nie sa jednak mocna strona
studentéw i nowo promowanych absolwentow uczelni, ktorzy naleza do tzw. Pokolenia Y'”*.
Maja oni problem z praca w grupie, stanowia bowiem zbiér indywidualnosci'®. Osoby wcho-
dzace w doroste zycie najtrafniej nazwata Joel Stein w tygodniku ,,Time” jako Pokolenie Ja Ja
Ja. Badacze dodaja, Ze sa to hedonisci, materiali$ci, egoisci i, Ze tacy sami sa na calym $wie-
cie'. Problem polega tez na tym, ze zdaniem pracodawcéw, absolwenci znacznie wyzej cenia

kompetencje twarde, marginalizujac migkkie. Taka sytuacja w ich opinii jest konsekwencja

13 W. Brezinka, Wychowanie i pedagogika ..., op. cit., s. 63-64.

' p. Rydzewski, R. Maciejewska, op. cit., s. 56.

15 R. Maciejewska, Bezrobotni absolwenci wyzszych uczelni w wojewddztwie lubelskim w opinii praco-
dawcow i pracownikow instytucji rynku pracy. Raport z badan, Lublin 2013, s. 10, [w:] http://wspa.ck.pl/
files/LP-raport_czastkowy RM 16.01.13-MS.pdf.

16 3. Poteralski, Absolwent w obliczu ..., op. cit. 5. 91.

'7 Badacze réznie nazywaja pokolenia ludzi urodzonych miedzy 1980 a 2000 r.: Digital Natives, Cyfrowi,

Pokolenie I-poda, Pokolenie I-phone’a, Pokolenie Milenium, Milenialsi, Pokolenie Klapek, Klapki czy
Pokolenie Dlaczego. Wérdd nich wyrdzniaja jeszcze Pokolenie Y — to osoby urodzone do 1995 r. (naleza zatem
do nich w duzej mierze obecni studenci i nowo promowani absolwenci uczelni) i Pokolenie Z — osoby urodzone
po 1996 r. [Pokolenie egoistow i hedonistow, Newsweek, 27.05.2013].
“Badacze roznie nazywaja pokolenia ludzi urodzonych migdzy 1980 a 2000 r.: Digital Natives, Cyfrowi, Pokole-
nie I-poda, Pokolenie I-phone’a, Pokolenie Milenium, Milenialsi, Pokolenie Klapek, Klapki czy Pokolenie Dla-
czego. Wérdd nich wyrdzniaja jeszcze Pokolenie Y — to osoby urodzone do 1995 r. (naleza zatem do nich
w duzej mierze obecni studenci i nowo promowani absolwenci uczelni) i Pokolenie Z — osoby urodzone po
1996 1. [Pokolenie egoistow i hedonistow, Newsweek, 27.05.2013].

'8 A. Fiedorowicz, M. Rachid-Chehab, 7 grzechéw gléwnych miodych pracownikéw, Coaching nr 5, War-
szawa 2012, [w:] http://coaching.focus.pl/2012/12/03/7-grzechow-grzechow-glownych-mlodych-pracownikow/.

1 Pokolenie egoistéw i hedonistéw, Newsweek, 27.05.2013, [w:] http://wiadomosci.onet.pl/kraj/newsweek-
pokolenie-egoistow-i-hedonistow, 1,5526156,wiadomosc.html.
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przestarzatych form ksztatcenia, mato innowacyjnej 1 kreatywnej kadry naukowej, a takze

programéw studiéw nie konsultowanych ze $rodowiskiem biznesu™.

W kontekscie podjetej problematyki mozna rowniez nawiaza¢ do metakompetencji, ktore

w przeciwienstwie do szczegdtowego wymiaru kompetencji uzyskiwanych przez absolwen-

tow roznych typow i poziomow ksztatcenia sa niezwykle wazne. Powinny one bowiem cha-

rakteryzowaé kazdego pracownika (niezaleznie od tego do jakiej profesji w sensie szczegoto-
wym zostal przygotowany). Za przygotowanie wysoko wykwalifikowanych specjalistow

w okre§lonych dziedzinach odpowiedzialna jest w istotnym stopniu szkota wyzsza. Wazne

jest to, by ksztalcac profesjonalistow wspomagaé ich w zdobywaniu m.in. umiejgtnosci ra-

dzenia sobie na wspolczesnym rynku pracy.
Metakompetencje ujmowane sa przez wspotczesnych badaczy wielorako. Mateusz Sabat

w opracowaniu ,,Jakimi kompetencjami Polacy moga zwycieza¢ w XXI wieku?” wymienia

metakompetencje, ktore moga si¢ przyczyni¢ do sukcesu jednostki i spoteczenstwa i pozwola

jednostkom ,,w calej ich wolnosci, rozwija¢ sie i tworzy¢ dobrobyt spoteczny™'. Wsrod nich
najistotniejsze to:

1) znajomos¢ kontekstow kulturowych (ktora zwigzana jest z umiejgtnoscia poruszania si¢
po $wiecie sztuki, muzyki, literatury niezaleznie od tego w jakim szczegdlowym zakresie
jest si¢ profesjonalista);

2) znajomos¢ zasad funkcjonowania demokracji i wolnego rynku (by moc oszacowac trafnie
mechanizmy rzadzace zyciem politycznym, gospodarczym i spotecznym);

3) wspolpraca (oraz wspodtdziatanie oparte na zaufaniu i otwartosci);

4) aktywnos$¢ (ujawniajaca si¢ w dziatalnos$ci publicznej i spotecznej);

5) wystapienia publiczne i komunikacja (potaczone ze zdolno$cia argumentacji, przekony-
wania, prezentacji i obrony wlasnego stanowiska, przebijania si¢ z wlasnym przekazem
do innych cztonkéw spotecznosci);

6) elastyczno$¢ (polegajaca na umiejetnosci dostosowywania si¢ do zmiennych warunkow
i szukania nieszablonowych rozwiazan oraz laczenia wiedzy z rdznych dziedzin);

7) wykorzystanie technologii komputerowych (w procesach podejmowania decyzji i realiza-
cji zadan);

8) =zarzadzanie informacja (zwiazane z umiej¢tnoscia szybkiego wyszukiwania informacji
i wykorzystywania ich w wykonywanej pracy);

9) otwartos$¢ kulturowa (polaczona z otwarto$cia na inno$¢, wielokulturowos¢, tolerancjg);

10) s$wiadomos$¢ zasad zdrowego trybu zycia (wyrazajaca si¢ dbatoscia o jako$¢ tego zycia

w réznych jego wymiarach: fizycznym, psychicznym, emocjonalnym)®.

2 R. Maciejewska, op. cit., s. 10-11.

21 M. Sabat, Jakimi kompetencjami Polacy mogq zwyciezaé w XXI wieku?, [w:] Kompetencje dla rozwoju.
Glos polskich think tankow, J. Szomburg (red.), Wolno$¢ i Solidarnos¢ nr 37, Instytut Badan nad Gospodarka
Rynkowa, Gdansk 2011, s. 43.

*2 Ibidem, s. 44-46.
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M. Sabat wskazuje, ze ,,wyposazeni w zestaw tych 10 kompetencji, jako jednostki i spote-
czefistwo bedziemy w stanie stawi¢ czota problemom przysztoéci”. Powinny one by¢
wzmacniane przez panstwo, przez ,,system edukacyjny, ktory bedzie zawsze otwieral kolejne
mozliwosci, a nie stawial bariery””*, by jego obywatele mogli ,,zwycieza¢ na globalnym ryn-
ku”?, w tym na wspotczesnym rynku pracy.

Przedstawiona lista metakompetencji jest spojna z podobna lista wypracowana w skali
migdzynarodowej przez amerykanskie organizacje: Partnerstwo na rzecz Umiejetnosci XXI
Wieku i Narodowq Rade ds. Studiow Spolecznych. Wyszczeg6lnione przez te gremia kompe-
tencje to: kreatywno$¢ i innowacyjno$¢; krytyczne mys$lenie i rozwiazywanie problemows;
komunikowanie; kolaboracja (w rozumieniu wspolpracy w ramach grupy/spotecznosci); alfa-
betyzm informacyjny (umiejgtno$¢ wyszukiwania, analizowania i zarzadzania informacja);
alfabetyzm medialny (umiejgtno$¢ korzystania z cyfrowych mediéw); sprawno$é postugiwa-
nia si¢ narzedziami technologii informacyjno-komunikacyjnej (ICT); elastyczno$¢ i adapta-
cyjno$¢ (umiejetnos¢ dostosowywania si¢ do zmieniajacych si¢ warunkdw); inicjatywa i sa-
modecydowanie o swoim zyciu; umiejetnos¢ funkcjonowania w zréoznicowanym i wielokultu-
rowym $rodowisku; produktywno$é; umiejetnosci liderskie i odpowiedzialno§é™®.

Aby jednak wymienione metakompetencje mogty by¢ realizowane w procesach edukacji
i wychowania na poziomie wyzszym, studenci musza ich do§wiadcza¢ ze strony uczelni. Je-
zeli tak bedzie to dopiero bedzie mozna mowi¢ o rozwijaniu okreslonych dyspozycji osobo-
wosciowych ulatwiajacych radzenie sobie studentom, przyszlym absolwentom uczelni, na
wspotczesnym rynku pracy. Tym samym réwniez szkota wyzsza bedzie mogla wychowywac
ku pracy. Z pewnoscia pomocne bedzie takze tzw. dobre wychowanie, ktore akcentowane jest
w przywotanej debacie.

Termin ,,dobre wychowanie” uzywa si¢ w codziennym j¢zyku zamiennie z terminami
,,dobre maniery”, ,,dobre obyczaje”, savoir vivre czy bon ton. Odnosi si¢ on réwnoczesnie do
dwoch zjawisk — pewnego procesu, zespolu zabiegdéw, ktorym cztowiek jest poddawany oraz
okreslonego efektu, ktéry pojawia si¢ w wyposazeniu wewngtrznym czlowieka, a co za tym
idzie rowniez w jego zewngtrznych zachowaniach. Ci, ktérzy méwia o dobrym wychowaniu
jako swego rodzaju synonimie savoir vivre maja na mysli to drugie. Jest to termin potoczny,
ktory odwotuje si¢ do najbardziej ogdlnego rozumienia terminu ,,wychowanie” i okreslajac je
jako ,,dobre” tym samym sugeruje, ze, gdy przebiega ono bez odwolania si¢ do savoir vivre,
jest zte. Znaczenie tego terminu mozna jednak tez uja¢ w perspektywie bardziej ,,profesjonal-

nej” rozumiejac wychowanie jako proces zlozony z elementow intelektualnych i wolityw-

 Ibidem, s. 46.

2 Ibidem, s. 47.

> Ibidem, s. 43.

% Zob. M. Polak, Mapa spolecznych umiejetnosci XXI wieku, 11.11. 2008, [w:] http://www.edunews.pl/
system-edukacji/522-mapa-spolecznych-umiejetnosci-xxi-wieku; zob. tez: J. Szomburg, Metakompetencje dla

rozwoju — o tym warto dyskutowacé, [w:] Kompetencje dla rozwoju. Glos polskich think tankow, J. Szomburg
(red.), Gdansk 2011, s. 8.
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nych, z nabywania wiedzy, wyksztalcenia i pracy nad charakterem, cechami osobowosci. Jesli
wigc rozumie¢ savoir vivre jako dobre wychowanie (catoSciowe i skuteczne) to mozna miec¢
na mysli pewien stan intelektu i woli czlowieka, ktéry polega na dysponowaniu okre$lona
»Swiatowa” wiedza dotyczaca zycia towarzyskiego i szerzej zbiorowego, publicznego oraz na
posiadaniu zespolu okreslonych umiejetnosci i zdolnosci; stan, ktéry zostal uzyskany w wy-
niku wieloletniego procesu wychowania przebiegajacego od najwczesniejszych lat dziecig-
cych?’. Studenci i nowo promowani absolwenci szk6t wyzszych przewaznie nie sa jednak
uczeni w szkole czy na studiach savoir vivre 'u. Nalezac do pokolenia Y zyskuja miano ,.klap-
kowcow”, poniewaz do uczelni czy pracy przychodza w klapkach i nieodpowiednio ubrani.
Nie wiedza tez jak zachowywac si¢ w okreslonych sytuacjach i to co nagminnie jest popet-
niane jak formutowaé (formalne, stuzbowe) e-maile. Czgsto tez nie dostrzegaja réznicy mig-
dzy asertywnoscia a agresja™.

Wedhug Andrzeja Ku$mierczyka ,,dobre wychowanie to wiatyk na droge, ktéry otrzymu-
jemy od naszych wszystkich wychowawcow. To zsumowany i przetworzony w spojna catos¢
slad wplywu rodzicéw, nauczycieli, idoli i innych 0s6b znaczacych. (...) Dobre wychowanie
daje cztowiekowi liczne umiejgtnosci”. Autor wymienia m.in. takie umiejgtnosci jak: przezy-
wanie i okazywanie uczu¢, ktore jest koniecznym warunkiem autentycznych relacji z ludzmi,
przyjmowanie porazek i sukcesow. ,,Dobre wychowanie to autentycznosc¢, spojnos¢ w mysle-
niu, uczuciach i w dziataniu. (...) Bycie spdjnym wzbudza zaufanie otoczenia i pozwala two-
rzyé relacje oparte na wzajemnej zyczliwosci” ». To specyficzne ucywilizowanie i ukultural-
nienie czlowieka bedace efektem dokonywanych na nim przez otoczenie zabiegdw. Ucywili-
zowanie to i ukulturalnienie nie jest oczywiscie odrzucone przez tego, ktory zostal mu podda-
ny. Moze by¢ jednak przyjete i wypetione na wiele sposobdw. Dobre wychowanie ujgte jako
proces, jako zesp6t zabiegow powiedzie si¢ w takim stopniu w jakim zezwoli na to, w istocie,
ten, kto jest im poddany™. Irena Gumowska w ,,ABC dobrego wychowania” wskazuje, ze
»obcowanie z ludzmi naklada wiele obowiazkow, przewaznie zreszta przyjemnych. Otoczenie
nas urabia i my urabiamy nasze otoczenie; wzajemnie dostosowujemy si¢ do siebie. W tym
wspolzyciu zas, (...), zasada postgpowania jest wzglad na innych. To jest wlasnie tajemnica
dobrego wychowania™'. Potrzebne jest zatem wspotdziatanie wszystkich podmiotow w prze-
strzeni szkoty wyzszej.

Podsumowujac posiadanie odpowiednich cech osobowosciowych, umiejgtnosci pozaza-
wodowych jest niezwykle istotne z punktu widzenia ,,przydatnos$ci” zawodowej studentow

i absolwentow szkot wyzszych czy ogoélnie — kandydatow na rézne stanowiska pracy. W du-

'S, Krajski, Savoir vivre jako sztuka zZycia: filozofia savoir vivre, Warszawa 2007, [w:] http://www.savoir-
vivre.com.pl/?savoir-vivre-jako-dobre-wychowanie, 180.

2 A. Fiedorowicz, M. Rachid-Chehab, 7 grzechow glownych..., op. cit.

» A. Kuémierczyk, Dobre wychowanie, 21.12.2006, [w:] http://www.psychologia-lodz.pl/Dobre-
wychowanie.html.

'S Krajski, Savoir vivre jako sztuka zycia ..., op. cit.

31 Ibidem.
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zym stopniu moga one decydowac o sukcesie w poszukiwaniu pierwszej i kolejnych prac.
Stad tez wymienione kompetencje ,,migkkie” i metakompetencje powinny by¢ rozwijane
w procesach edukacji i wychowania na poziomie wyzszym nie zapominajac przy tym o nauce
savoir vivre 'u. Dobre wychowanie to bowiem ,,nie konwenans, ale umiej¢tno$é odpowiednie-
go zachowania si¢ w kazdej sytuacji™2. Jest to niewatpliwie potrzebne w zyciu, w tym radze-

niu sobie na wspolczesnym rynku pracy.
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Streszczenie

Zgodnie z nowymi uregulowaniami prawnymi przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie sig
zdobywanie lub uzupelnianie wiedzy i umiejgtnosci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy lub za
jego zgoda. Wiedza i umiejgtnoscei, ktore pracownik nabywa w ramach podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych moga by¢ zwiazane z rodzajem wykonywanej pracy lub zajmowanego stanowiska jak rowniez
dotyczy¢ szeroko rozumianej wiedzy ogélnej. Wszystkie prawa i obowiazki z tytutu podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych strony stosunku pracy powinny okresli¢ w umowie szkoleniowej.

RAISING THE PROFESSIONAL QUALIFICATIONS OF EMPLOYEES IN THE LIGHT
OF THE NEW REGULATIONS

Abstract

According to the new legal regulations the professional development is understood as the acquisition or
development of knowledge and skills of the employee, with the employer’s initiative or with his consent.
The knowledge and skills that an employee acquires from the professional development may be related to
the type of the performed work or held position as well as the widely understood general knowledge. All
the rights and obligations arising from the professional development should be specified in the training
contract by the parties of the employment contract.

Problematyke podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownikow rozstrzygaja nowe
przepisy Kodeksu pracy wprowadzone ustawa z dnia 20 maja 2010 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz ustawy o podatku dochodowym od o0séb fizycznych (Dz.U. Nr 105, poz.
655). Oceniajac nowe przepisy o obowiazkach pracodawcy w zakresie podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych przez pracownikdéw nalezy stwierdzi¢, iz sa one mniej korzystne dla pra-
cownikéw od uprzednio obowiazujacych rozwiazan. Obecnie przepisy nie przyznaja pracow-
nikowi prawa do podnoszenia kwalifikacji zawodowych, uznajac tym samym, iz najwazniej-
sze znaczenie w przedmiocie rozpoczgcia procesu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
przez pracownika ma decyzja pracodawcy (Swiatkowski A.M., Kodeks pracy. Komentarz,
Wyd. C.H. BECK, Warszawa 2010 r.). Pracodawca nie jest juz zobowiazany do ksztatcenia
zawodowego pracownika nawet w sytuacji gdy pracownik przejawia taka inicjatywe. Skiero-
wanie pracownika na szkolenie zawodowe zalezy wigc od dobrej woli i potrzeb pracodawcy.

Jesli pracodawca nie jest zainteresowany podnoszeniem kwalifikacji zawodowych przez swo-
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jego pracownika to pracownik moze ksztalci¢ si¢ na wlasnag rgke, co oznacza, ze nie bedzie
mogl korzysta¢ z zadnych uprawnien ustawowych. W wyroku z dnia 25.05.2000 r. (I PKN
657/99, OSNPiUS 2001, Nr 22, poz. 660) Sad Najwyzszy stwierdzil, ze pracodawca nie ma
obowiazku szkolenia pracownikéw, ma natomiast utatwi¢ im podnoszenie kwalifikacji zawo-
dowych, jezeli pracownicy sami chcg te kwalifikacje podnosi¢. Dodatkowo, jak zauwazyt Sad
Najwyzszy, samo ulatwienie pracownikowi podnoszenia kwalifikacji zawodowych nie ozna-
cza obowiazku po stronie pracodawcy do stwarzania warunkéw do uzyskania okre§lonych
kwalifikacji, w zwiazku z czym pracownik nie moze domagac¢ si¢ od pracodawcy okre§lonego
dziatania w przedmiocie podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych. Obowiazek ten nie
ma w tym wypadku charakteru prawnego, ktory powodowalby mozliwos¢ egzekwowania go
przez uprawnionego w razie niedopelnienia go przez zobowiazanego czyli pracodawce
(Swiatkowski A.M., Kodeks pracy. Komentarz, Wyd. C.H. BECK, Warszawa 2010 r.). Wy-
nika to rowniez z art. 17 1 94 pkt. 6 Kodeksu Pracy, ktory nalezy ocenia¢ w kontekscie no-
wowprowadzonych regulacji prawnych. Zatem dbalo$¢ o zawodowe kwalifikacje poprzez
nabywanie nowej wiedzy i umiejgtnosci powinna leze¢ w gestii samych pracownikéw, ktorzy
chca skutecznie konkurowacé na rynku pracy.

Zgodnie z nowymi uregulowaniami prawnymi podnoszenie kwalifikacji zawodowych
oznacza zdobywanie wiedzy i umiejgtnosci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo
za jego zgoda. Kodeks pracy nie definiuje pojecia kwalifikacji zawodowych. Brak jest row-
niez innych przepisow powszechnie obowiazujacych, okreslajacych jakie wymagania powi-
nien spelnia¢ kandydat Iub pracownik zatrudniony na danym stanowisku pracy. Takie wy-
szczegodlnienie kwalifikacji czy uprawnien dotyczy tylko nielicznych grup zawodowych.
W systemie edukacji istnieja standardy kwalifikacji zawodowych jednak nie sa one zbiezne
w stosunku do wymagan i oczekiwan pracodawcy. Pracodawca moze jednak dostosowywac
wymagania kwalifikacyjne do potrzeb swojego przedsigbiorstwa (Pisarczyk L., Ryzyko pra-
codawcy, Wyd. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2008 r.). Dlatego tez, kwalifikacje moze-
my rozumie¢ na podstawie analizy literatury jako wyksztatcenie, potwierdzone dyplomem
ukonczenia studiow lub §wiadectwem, kursy szkoleniowe potwierdzone zas§wiadczeniem,
uprawnienia do wykonywania okreslonej pracy zdobyte zgodnie z ustawowymi wymaganiami
i potwierdzone dokumentacja, staz pracy w okreslonej dziedzinie potwierdzony §wiadectwem
pracy lub innym dokumentem, umiejgtnosci za zakresie wykonywania okreslonej pracy po-
twierdzone o§wiadczeniem pracownika lub stosowna dokumentacja, predyspozycje do wyko-
nywania zawodu, potwierdzone ocena pracodawcy lub testami. Kwalifikacje zawodowe pra-
cownikow wymagane do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre§lonym stano-
wisku moga by¢ ustalane w przepisach wewnatrzzaktadowych np. regulaminie pracy, w za-
kresie nieuregulowanym w przepisach szczegdlnych (Wagner B., Kodeks pracy 2011. Ko-
mentarz, Wydanie VII, Wyd. ODDK, 2011 r.). Wynika z tego, iz to pracodawca decyduje

jakich kwalifikacji oczekuje od pracownika przy wykonywaniu pracy okreslonego rodzaju lub
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na danym stanowisku. Kwalifikacje zawodowe moga wigc by¢ zwiazane wytacznie z wiedza
specjalistyczna niezbgdna do $wiadczenia pracy lub dotyczy¢é wiedzy ogolnej zwiazanej
z rozwojem zawodowym pracownika. Zardwno w jednym jak i w drugim wypadku decyduja-
ce znaczenie dla rozpoczgcia procesu podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracowni-
ka ma decyzja pracodawcy (Celeda R., Florek L., Gonera K., Gozdziewicz G., Hintz A., Ki-
jowski A., Pisarczyk L., Skoczynski J., Wagner B., Zielinski T., Kodeks pracy. Komentarz,
Wydanie 6, Wyd. Wolters Kluwer Polska — Lex, 2011 r.). Nowa wiedza i umiejgtnosci pra-
cownika maja stuzy¢ glownie dobru pracodawcy w zwiazku z czym to do niego powinna na-
leze¢ ostateczna decyzja o tym czy i na jakich warunkach bedzie sig¢ ksztatci¢ pracownik.

Nie ulega watpliwosci, iz nowe przepisy o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych przez
pracownikéw dotycza przede wszystkim pracy obecnie wykonywanej przez pracownika,
gdzie najbardziej - z punktu widzenia pracodawcy, wida¢ konieczno§¢ zdobywania nowej
wiedzy i do$wiadczenia przez pracownika (Swiatkowski A. M., Kodeks pracy. Komentarz,
Wyd. C.H. BECK, Warszawa 2010 r.). Pracodawcy sa coraz bardziej §wiadomi korzysci wy-
nikajacych z planowanego i celowego podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracow-
nikéw. Przewaga konkurencyjna oparta na wiedzy i kompetencjach pracownikow to jeden
z glownych celéw jakie stawiaja sobie wspolczesni pracodawcy. Wedtug badan przeprowa-
dzonych przez KPMG na zlecenie PKPP Lewiatan w ramach projektu ,,Kwalifikacje dla po-
trzeb pracodawcow” coraz czesciej polscy pracodawcy dostrzegaja fakt, ze w nowoczesnym
biznesie decydujacym czynnikiem warunkujacym sukces oraz powodzenie firmy jak roéwniez
tworzenie wartosci jest wiedza, ktora spycha w cien kapitat finansowy. Ponadto z przeprowa-
dzonych badan wynika, iz wielu pracodawcow planuje ksztalci¢ pracownikéw w oparciu
0 swoje potrzeby i zatozenia organizacyjne. Tak wigc na oczekiwania wobec kwalifikacji pra-
cownikow duzy wpltyw ma rodzaj i rozmiar zaktadu pracy. Malte zaklady pracy potrzebuja
pracownikdéw wszechstronnych, gotowych do rozpoczecia pracy bez dodatkowych szkolen,
a wigc wykwalifikowanych na poziomie zajmowanego stanowiska. Takich pracodawcoéw nie
sta¢ na przyuczanie pracownika do wykonywania pracy. W tym wypadku najwazniejszy jest
fakt, aby pracownik na starcie miat odpowiednie kwalifikacje do $wiadczenia okreslonej pra-
cy. Z kolei duzy zaklad pracy ma zar6wno czas jak i $rodki na szkolenie swoich pracowni-
kéw. Wynika to z faktu, iz czgsto posiada whasna polityke kadrowa i szkoleniowa, a wige jest
w stanie przygotowaé swojego pracownika, nawet o niskich kwalifikacjach do wykonywania
pracy.

Na podstawie badan ,,Kazdy pracownik jest wazny — podnoszenie kompetencji pracowni-
kow o niskich kwalifikacjach” realizowanego przez PARP, az 75% ankietowanych pracodaw-
cow dostrzega sens szkolen pracownikéw o niskich kwalifikacjach, ktore, ich zdaniem stuza
poprawie wydajnosci i przyczyniaja si¢ do lepszego wykonywania pracy. Z kolei sami pra-
cownicy, ktoérzy posiadaja niski poziom kwalifikacji dostrzegaja sens podnoszenia swoich
kwalifikacji zawodowych jedynie wtedy, gdy przektada si¢ to na konkretne korzysci, np.
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awans lub podwyzka. Niestety pracownicy w zdecydowanej wigkszosci oczekuja na propozy-
cje sktadane przez pracodawceg co $wiadczy o ich braku umiejgtnosci wyboru celow zawodo-
wych oraz planowania wtasnej kariery. W warunkach gospodarki wolnorynkowej, gdzie kwa-
lifikacje zawodowe staty sie dobrem o wymiernej wartosci, dbatos¢ o zawodowe kwalifikacje
czyli ich zdobywanie lub podwyzszanie powinna by¢ sprawa samych zainteresowanych, gdyz
to bedzie warunkowac ich funkcjonowanie na rynku pracy.

Obok potrzeby podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw w ramach ak-
tualnie zajmowanego stanowiska nowe przepisy bgda mogly mieé rowniez zastosowanie
w przypadku, gdy pracodawca planuje zmiang warunkéw pracy pracownika np. w postaci
zmiany stanowiska lub awansu. W takiej sytuacji pracodawca bedzie zainteresowany do-
ksztalceniem pracownika w celu przygotowania go do nowych obowiazkéw stuzbowych
(Wagner B., Kodeks pracy 2011. Komentarz, Wydanie VII, Wyd. ODDK, 2011 r.). Zatrud-
niajac pracownika, ktory nie ma kwalifikacji wymaganych do wykonywania pracy okreslone-
go rodzaju, pracodawca moze okresli¢ mu termin w przeciagu ktorego kwalifikacje powinny
by¢ uzupehione. Niedopehienie przez pracownika tego obowiazku moze spowodowaé roz-
wigzanie umowy o pracg bez zachowania okresu wypowiedzenia z winy pracownika. Z winy
pracownika pracodawca moze réwniez rozwigza¢ umowe o pracg z powodu zawinionej utraty
uprawnien do wykonywania okre§lonego rodzaju pracy. Co wazne z chwila zwolnienia pra-
cownika z obowiazku uzupetnienia kwalifikacji zawodowych pracodawca nie traci prawa do
rozwiazania z nim umowy z zachowaniem okresu wypowiedzenia. Ma rowniez prawo do wy-
powiedzenia takiemu pracownikowi warunkow pracy lub placy wiasnie z powodu braku wy-
maganych kwalifikacji lub wyksztalcenia. Uzasadnione jest rowniez wypowiedzenie umowy
0 pracg w razie niezawinionej przez pracownika utraty uprawnien potrzebnych do wykony-
wania pracy okreslonego rodzaju (Iwulski J., Sanetra W., Kodeks pracy. Komentarz, Wydanie
I, Wyd. LexisNexis, 2011 r.). Sad Najwyzszy uznal, ze pracodawca ze swej strony nie ma
réowniez obowiazku przypominania pracownikowi o utracie waznos$ci uprawnien do wykony-
wania okre§lonego rodzaju pracy, nie jest réwniez zobowiazany do zadbania, aby przed
uptywem terminu waznosci uprawnien do wykonywania okreslonej pracy pracownik przysta-
pit do egzamindéw, od wynikéw ktérych uzaleznione jest uprawnienie do dalszego wykony-
wania pracy okreslonej w umowie o pracg (wyr. SN z dnia 06.10.1998r., I PKN 368/98,
OSNAPiUS 1999, Nr 21, poz. 685).

Jak zostato to juz wczesniej wspomniane, na gruncie obowiazujacych przepis6w podno-
szenie kwalifikacji zawodowych odbywa z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda, jezeli
z inicjatywa podnoszenia kwalifikacji zawodowych wystapi sam pracownik. Mozliwe jest
rowniez zdobywanie i uzupetianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika samodzielnie
z wlasnej inicjatywy, bez udzialu pracodawcy. W zaleznosci od powyzszego przepisy o pod-
noszeniu kwalifikacji zawodowych beda rdéznicowaé przystugujace pracownikowi swiadcze-

nia. Gdy pracodawca skieruje pracownika na okreslone szkolenia albo przynajmniej wyrazi
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zgode na podjecie takiego szkolenia, pracownik uprawniony begdzie do domagania si¢ §wiad-
czen ustawowych zwiazanych z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych (Celeda R., Florek
L., Gonera K., Gozdziewicz G., Hintz A., Kijowski A., Pisarczyk L., Skoczynski J., Wagner
B., Zielinski T., Kodeks pracy. Komentarz, Wydanie 6, Wyd. Wolters Kluwer Polska — Lex,
2011 r.). W pierwszej kolejno$ci pracownik nabgdzie prawo do platnego zwolnienia z catosci
lub czgsci dnia pracy oraz platnego urlopu szkoleniowego. Zwolnienie z catosci lub czgsci
dnia pracy pracodawca powinien udzieli¢ w wymiarze wynikajacym z programu obowiazko-
wych zaje¢ w ramach podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz czasu potrzebnego by pra-
cownik mégl punktualnie przyby¢ na zajecia. Obecne przepisy nie przewiduja limitu takich
zwolnien. Pracodawca zobowiazany begdzie udzieli¢ tyle zwolnien ile bedzie potrzeba aby
mogl spetni¢ swdj ustawowy obowiazek. Zwolnienia udzielane sa jedynie w czasie, ktory jest
dla pracownika czasem pracy wynikajacym z jego rozktadu czasu pracy. W zwiazku z tym,
pracownik, ktoéry podnosi kwalifikacje zawodowe w czasie wolnym dla niego od pracy nie
bedzie mogt korzystac¢ z zadnych zwolnien ustawowych. Oprocz zwolnien z czgsci lub catosci
dnia pracy pracodawca zobowiazany jest do udzielenia pracownikowi urlopu szkoleniowego.
Urlop szkoleniowy przystuguje pracownikowi wylacznie na czas egzaminow konczacych
niektére formy podnoszenia kwalifikacji zawodowych. I tak, w przypadku egzamindéw ekster-
nistycznych, egzaminu maturalnego oraz egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe
pracownikowi przystuguje 6 dni urlopu. Na przygotowanie pracy dyplomowej oraz przygo-
towanie si¢ i przystagpienie do egzaminu dyplomowego pracownikowi przystuguje 21 dni
urlopu w ostatnim roku studiow. O tym, ktéry egzamin nalezy zakwalifikowa¢ do danej grupy
egzaminow konczacych dany etap nauki, decyduja przepisy innych ustaw lub aktéw wyko-
nawczych, takich jak ustawa o systemie oswiaty (Dz.U. z 2004r. Nr 256, poz. 2572, z p6zn.
zm.), ustawa o szkolnictwie wyzszym ( Dz.U. z 2005r. Nr 164, poz. 1365, z p6zn. zm.) oraz
Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki w sprawie uzyskiwania i uzupetniania przez osoby
doroste wiedzy ogélnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych
(Dz.U. Nr 31, poz. 216).

Zgodnie z ustawa o systemie o§wiaty egzaminy eksternistyczne to egzaminy zdawane
przez osoby, ktére ukonczyly 18 rok zycia, ale nie pobieraja nauki w zadnej szkole. Samo-
dzielnie przygotowuja si¢, a nastgpnie przystepuja do egzamindw eksternistycznych, ktorych
zdanie umozliwia uzyskanie §wiadectwa ukonczenia szkoty podstawowej, gimnazjum lub
liceum ogolnoksztalcacego. Z kolei egzamin maturalny pozwala uzyska¢ §wiadectwo dojrza-
osci po ukonczeniu liceum, czteroletnich technikéw albo trzyletnich technikéw dla absol-
wentow zasadniczych szkot zawodowych. 1 wreszecie egzamin potwierdzajacy kwalifikacje
zawodowe to egzamin, ktéry zgodnie z przepisami ustawy o systemie o§wiaty pozwala na
uzyskanie dyplomu potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe, np. po ukonczeniu zasadniczej
szkoly zawodowej oraz gdy inne przepisy wiaza z ukonczeniem danej formy ksztalcenia

obowiazku potwierdzenia kwalifikacji zawodowych w formie egzaminu. Jesli chodzi o egza-
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min dyplomowy na ostatnim roku studidw to bez znaczenia pozostaje fakt jakiego rodzaju
studia pracownik konczy. Taki sam wymiar urlopu bedzie przyshugiwal w przypadku studiow
licencjackich, magisterskich czy podyplomowych (Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej,
Departament Prawa Pracy, wyjasnienia dotyczace ustawy z dnia 20 maja 2010 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (Dz.U. Nr
105, poz. 655). Warto doda¢, iz obecne przepisy nie przewiduja udzielania urlopéw szkole-
niowych na egzaminy konczace dana sesje. Art. 103 Kodeksu pracy dotyczacy urlopu szko-
leniowego stanowi katalog zamknigty co do rodzajow egzamindéw i okre§la minimalny wy-
miar takich urlopéw Oznacza to, iz strony stosunku pracy moga w umowie szkoleniowej za-
wrze¢ korzystniejszych dla pracownika uregulowan i przyzna¢ mu dodatkowy urlop szkole-
niowy. Wymiar kazdego urlopu szkoleniowego okreslany jest zawsze w dniach roboczych
(Wagner B., Kodeks pracy 2011. Komentarz, Wydanie VII, Wyd. ODDK, 2011 r.). Na wy-
miar urlopu szkoleniowego w $wietle nowych przepiséw nie ma juz wptywu forma podno-
szenia kwalifikacji zawodowych czyli forma szkolna lub pozaszkolna oraz system nauki czyli
stacjonarny i niestacjonarny. Nie ma juz znaczenia rowniez fakt, czy pracodawca sam kieruje
pracownika na szkolenie czy tylko zgadza si¢ na takie szkolenie.

Ponadto nowe przepisy nie dotycza takich kwalifikacji zawodowych, ktérych obowiazek
podnoszenia wynika wprost z przepisdw szczegdlnych, np. ustawowe zwolnienie aplikantow
adwokackich na obowiazkowe zajecia (Biuletyn Informacyjny dla Stuzb Ekonomiczno-
Finansowych nr 27 (710) z dnia 20.09.2010 r., Wyd. Podatkowe GOFIN). Na koniec nalezy
dodaé¢, iz prawo do urlopoéw szkoleniowych zalezy wylacznie od zgody pracodawcy na do-
ksztalcanie, a nie od podpisanej umowy. W przypadku wyrazenia zgody na doksztatcanie
pracodawca nie moze pozbawié pracownika ptatnych zwolnien ani urlopéw jako formy dys-
cyplinowania pracownika z powodu stabych wynikéw w nauce.

Zar6wno za czas zwolnienia z czgsci lub cato$ci dnia pracy aby punktualnie przyby¢ na
zajgcia oraz na czas ich trwania jak i urlopu szkoleniowego pracownikowi przystuguje prawo
do wynagrodzenia. Do ustalenia wysokos$ci wynagrodzenia zastosowanie ma Rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 29 maja 1996r. w sprawie sposobu ustalania wy-
nagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe
obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkow wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych
naleznos$ci przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. z 1996r. Nr 62, poz. 289, z pézn. zm.).
Zgodnie z paragrafem 15 wspomnianego Rozporzadzenia wysoko$¢ wynagrodzenia za czas
zwolnienia z czg$ci lub catosci dnia pracy aby punktualnie przyby¢ na zajgcia oraz na czas ich
trwania jak i urlopu szkoleniowego oblicza si¢ stosujac zasady przy obliczaniu wynagrodze-
nia za urlop z zastrzezenie, ze sktadniki wynagrodzenia ustalane w wysokosci przecigtnej

oblicza si¢ z miesiaca, w ktorym przypadto zwolnienie od pracy lub okres niewykonywania

pracy.
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Podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika moze odbywac si¢ z inicjatywy
pracodawcy lub za zgoda pracodawcy, gdy z inicjatywa wystapi sam pracownik. Przez zgode
pracodawcy nalezy rozumie¢ kazde zachowanie si¢ pracodawcy, ktdre ujawnia jego wole na
zewnatrz w sposOb dostateczny. Zastosowanie beda tu miaty przepisy Kodeksu cywilnego,
gdyz obecne przepisy Kodeksu pracy dotyczace podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez
pracownika nie definiuja pojecia zgody pracodawcy (Iwulski J., Sanetra W., Kodeks pracy.
Komentarz, Wydanie II, Wyd. LexisNexis, 2011 r.). Zgodnie z art. 60 Kodeksu cywilnego
w zwiazku z art. 300 Kodeksu pracy wola osoby dokonujacej czynno$ci prawnej moze by¢
wyrazona przez kazde zachowanie si¢ tej osoby, ktore ujawnia jej wolg w sposdb dostateczny.
W przypadku podnoszenia kwalifikacji zawodowych takie zachowanie si¢ pracodawcy wyra-
zone jest najczesciej w postacie podpisania z pracownikiem umowy szkoleniowej okreslajace;j
wzajemne prawa i obowiazki stron stosunku pracy zwigzane z ksztalceniem si¢ pracownika.
W sytuacji gdy nie ma obowiazku zawierania umowy szkoleniowej — pracodawca nie zobo-
wiazuje pracownika do pozostawanie w stosunku pracy po ukonczeniu podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych, zgoda pracodawcy na szkolenie pracownika moze by¢ wyrazone przez
kazde jego zachowanie w sposdb dorozumiany, np. udzielenie urlopu szkoleniowego.

Umowa szkoleniowa zgodnie z art. 103* Kodeksu Pracy zawierana jest na pi$mie — forma
zastrzezona dla celow dowodowych i nie moze zawiera¢ postanowien mniej korzystnych dla
pracownika niz te wynikajace z przepisow prawa. Oznacza to, iz pracodawca wysytajac pra-
cownika na szkolenie — z wlasnej lub z pracownika inicjatywy, moze w umowie szkoleniowej
przyzna¢ pracownikowi szersze uprawnienia od tych, do ktdrych obliguje go ustawa. Wazne
aby w momencie zawierania umowy szkoleniowej przyznane uprawnienia byly obiektywnie
bardziej korzystne dla pracownika, czyli np. wigksza ilos¢ dni przystugujaca na zaliczenie
egzaminow koncowych, od ktorych ustawa warunkuje nabycie nowych kwalifikacji zawodo-
wych. Zawarte w umowie postanowienia mniej korzystne dla pracownika sa niewazne i za-
stgpowane z mocy prawa postanowieniami wynikajacymi z przepiséw prawa (Celeda R., Flo-
rek L., Gonera K., Gozdziewicz G., Hintz A., Kijowski A., Pisarczyk L., Skoczynski J., Wa-
gner B., Zielinski T., Kodeks pracy. Komentarz, Wydanie 6, Wyd. Wolters Kluwer Polska —
Lex, 2011 r.). Umowg szkoleniowa pracodawca powinien zawrze¢ z pracownikiem co do za-
sady przed rozpoczgciem procesu ksztalcenia. Umowa powinna dotyczy¢ takiego procesu
ksztalcenia, ktory pozwoli stwierdzié, iz po jego zakonczeniu pracownik nabyl nowe umiejet-
nosci 1 wiedzg, a wige podniost swoje kwalifikacje zawodowe. Zgoda pracodawcy powinna
wige dotyczy¢ catego, zamknigtego procesu ksztalcenia pracownika, w wyniku ktérego pra-
cownik spelni oczekiwane wymagania kwalifikacyjne. Zgoda nie moze dotyczy¢ tylko czgsci
takiego procesu, np. jednego semestru studiow gdyz trudno bedzie stwierdzi¢, ze pracownik
w petni podnidst swoje kwalifikacje zawodowe (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Departament Prawa Pracy, wyjasnienia dotyczace ustawy z dnia 20 maja 2010 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy o podatku dochodowym od oséb fizycznych (Dz.U. Nr
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105, poz. 655). Podpisanie umowy szkoleniowej mozliwe jest rowniez w przypadku, gdy pra-
cownik rozpoczat juz samodzielnie podnosi¢ swoje kwalifikacje zawodowe a nastgpnie wy-
stapit do pracodawcy o zgode na dalsze jego kontynuowanie. W tym przypadku zgoda praco-
dawcy bedzie dotyczy¢ pozostalej czgsci procesu ksztalcenia a pracownik od tego momentu
bedzie miat prawo do korzystania z przystugujacych mu §wiadczen ustawowych.

Umowa szkoleniowa oprocz swiadczen obowiazkowych moze zawiera¢ rowniez $wiad-
czenia dodatkowe, ktorych okre$lenie lezy w gestii stron stosunku pracy. Przede wszystkim
pracodawca moze pokryé pracownikowi koszty szkolenia, w tym koszty zwiazane z nauka,
przejazdami oraz materiatami dydaktycznymi jak réwniez moze przyzna¢ pracownikowi do-
datkowy urlop szkoleniowy. Zgodnie z trescia art. 103* Kodeksu pracy obowiazek podpisania
umowy szkoleniowej zachodzi zawsze w sytuacji gdy pracodawca zamierza zobowiaza¢ pra-
cownika do pozostawanie w stosunku pracy po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych. W przeciwnym wypadku takiego obowiazku nie ma.

W zamian za wystanie pracownika na szkolenie i przyznanie mu dodatkowych $wiad-
czen, np. w postaci zaptaty za jego nauke pracodawca moze wymagac¢ od pracownika pew-
nych zachowan lub powstrzymania si¢ od nich pod sankcja zwrotu kosztow podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych. Zwrot kosztow podnoszenia kwalifikacji zawodowych poniesionych
przez pracodawceg obejmuje tylko te koszty, ktore zwiazane sg ze §wiadczeniami dodatkowi
przyznanymi pracownikowi w umowie szkoleniowej (Swiatkowski A.M., Kodeks pracy.
Komentarz, Wyd. C.H. BECK, Warszawa 2010). Nie zawierajg si¢ w nich koszty zwiazane
z wynagrodzeniem za czas urlopéw szkoleniowych, za czas niezbednych zwolnien z pracy
aby punktualnie przyby¢ na zajecia i w nich uczestniczy¢. Zgodnie z art. 103° Kodeksu pracy
pracownik zobowiazany bgdzie do zwrotu kosztow szkolenia gdy bez uzasadnionych przy-
czyn nie podjal nauki lub ja przerwat - zgodnie z wyjasnieniem Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej z czerwca 2010 r. oceny zasadnosci niepodjecia nauki lub jej przerwania przez
pracownika dokonywa¢ bedzie pracodawca a w razie sporu sad pracy, gdy pracodawca roz-
wiazal z nim umowe o pracg bez zachowania okresu wypowiedzenia w czasie podnoszenia
kwalifikacji zawodowych Iub po ich zakonczeniu w czasie okreslonym w umowie szkolenio-
wej, nie dluzszym niz 3 lata, gdy pracownik wypowie umowe o prace z jakiegokolwiek po-
wodu wylaczajac mobbing, gdy pracownik rozwiaze umowg o prac¢ bez zachowania okresu
wypowiedzenia z winy pracodawcy lub z powodu mobbingu, mimo braku uzasadnionych
przyczyn. Wspomniany 3 letni okres stuzacy odpracowaniu przez pracownika poniesionych
przez pracodawce kosztéw szkolenia jest okresem maksymalnym i nie mozna go wola stron
przedhuzy¢ w umowie szkoleniowej. Okres ten nie moze rozpoczaé si¢ wczesniej niz po za-
konczeniu catego procesu ksztatcenia, a wigc w momencie podniesienia kwalifikacji zawo-
dowych przez pracownika. W przypadku, gdy pracownik uczestniczy w kolejnych formach
podnoszenia kwalifikacji zawodowych okres 3 letni dotyczy¢ bedzie z osobna kazdej formy

ksztalcenia i liczony bedzie kazdorazowo od jej zakonczenia. Nalezy dodaé, iz art. 103° Ko-
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deksu pracy stanowi zamknigty katalog przypadkéw uzasadniajacych zwrot kosztow podno-
szenia kwalifikacji zawodowych przez pracownika. Koszty §wiadczen dodatkowych powinny
zosta¢ zwrocone w wysokosci proporcjonalnej do okresu zatrudnienia po ukonczeniu szkole-
nia zawodowego lub okresu zatrudnienia w celu podnoszenia tych kwalifikacji.

Obok sytuacji, w ktorych pracownik bedzie zobowiazany do zwrotu kosztéw podnoszenia
kwalifikacji zawodowych istnieja takze i takie sytuacje, w ktorych bedzie wolny od zwrotu
takich kosztow. Mianowicie w przypadku gdy pracodawca rozwiaze za wypowiedzeniem
umowg o pracg, dojdzie do rozwiazani stosunku pracy na mocy porozumienia stron, umowa
o prace wygasnie lub rozwiaze si¢ na skutek uptywu terminu na jaki zostata zawarta, pracow-
nik rozwiaze umoweg o pracg bez zachowania okresu wypowiedzenia z uzasadnionych przy-
czyn lub wypowie umoweg o prac¢ z powodu mobbingu, pracownik zmieni pracodawce
w wyniku przejgcia zaktadu pracy przez innego pracodawcg oraz pracownik rozwiaze stosu-
nek pracy bez wypowiedzenia za uprzedzeniem w zwiazku z realizacja wyroku sadowego
przywracajacego go do pracy — pracownik nie bedzie zobowiazany do zwrotu kosztow szko-
lenia poniesionych przez pracodawcg (Wagner B., Kodeks pracy 2011. Komentarz, Wydanie
VII, Wyd. ODDK, 2011 r.).

Jak to juz zostato wczesniej wspomniane kluczowe znaczenie dla rozpoczgcia procesu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownika ma decyzja pracodawcy. Pracodaw-
ca, ktory nie zdecyduje si¢ na delegacje pracownika na szkolenia albo nie wyrazi zgody na
jego inicjatywe¢ nie bedzie zobowigzany do udzielania zadnego ze §wiadczen ustawowych.
Natomiast bedzie on mogt udzieli¢ pracownikowi zwolnienia z calo$ci lub czgsci dnia pracy
bez zachowania prawa do wynagrodzenia oraz urlopu bezptatnego. Wymiar czasu zwolnien
oraz urlopu strony stosunku pracy beda mogly okresli¢ w zwartym porozumieniu.

Dokonujac oceny obecnych przepisoéw Kodeksu pracy dotyczacych podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych przez pracownika nalezy stwierdzi¢, iz z jednej strony moga by¢ one oce-
niane jako bardziej korzystne dla pracownika bo umozliwiaja mu nabywanie nowej wiedzy —
zaro6wno tej specjalistycznej jak i ogdlnej. Nowa wiedza i umiejgtnosci nie musza by¢ $cisle
zwigzane z zajmowanym stanowiskiem lub wykonywana praca. Jesli pracodawca sam uzna je
za przydatne to skieruje pracownika na szkolenie. Przepisy nie wprowadzaja tez podziatu na
formg szkolenia. Jedynym ograniczeniem uprawnien pracownika do korzystania ze S$wiadczen
ustawowych w zwiazku z podnoszeniem kwalifikacji ustawowych jest zgoda pracodawcy na
ich podnoszenie. W odréznieniu od uprzednio obowiazujacych przepisow, ktore zezwalaty
pracownikowi na domaganie si¢ od pracodawcy pomocy w trakcie podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, obecne przepisy sa mniej korzystne bo nie przyznaja pracownikowi takiego
prawa. W dobie dynamicznie zmieniajacego si¢ rynku pracy powiazanego z gospodarka wol-
norynkowa wymaga si¢ od pracownikéw gotowosci i otwarto$ci na zmiang dotychczasowe;j
drogi zawodowej. Pracownicy aby moéc skutecznie konkurowaé na rynku pracy powinni sami

zadba¢ o poziom swoich kwalifikacji zawodowych i w razie potrzeby dazy¢ do ich podniesie-
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nia. W zwiazku z tym pracownik chcac podnosi¢ swoje kwalifikacje zawodowe powinien sam

przejawia¢ w tym wzgledzie inicjatywe.
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COACHING NARZEDZIEM ROZWOJU
ZAWODOWEGO PRACOWNIKOW

Cokolwiek dzieje si¢ dla dobra i rozwoju cztowieka pracy,

musi by¢ dokonane przez niego samego i przez niego podtrzymywane,

i nie ma tu miejsca na taskawe znizanie si¢ czy cho¢by cien patronowania.
Charles Dickens

Streszczenie

Zyjemy w czasach, w ktorych liczy sie fachowoéé i profesjonalizm dlatego racje spoteczne
1 osobiste przemawiaja aby stara¢ si¢ rozwija¢ wysokie kwalifikacje zawodowe oraz zabiegac
o szansg rozwoju dla siebie i organizacji. Niniejszy artykul przybliza idee rozwoju pracownika
nowoczesng metoda, jaka jest coaching. Mozna wyodrgbni¢ w nim dwie czg¢$ci. Pierwsza z nich
poswigcona jest rozwojowi w aspekcie zarzadzania zasobami ludzkimi, w drugiej omoéwiony
zostal coaching, jako nowoczesna forma wspierania rozwoju pracownika w ujgciu teoretycznym
oraz praktycznym.

COACHING AS A PROFESSIONAL DEVELOPMENT TOOL

Abstract

We are living in the time where competence and professionalism matter, that is why social rea-
sons say that people should try to develop strong professional qualifications and strive for a de-
velopment change for ourselves and organization. This article introduces the idea of the modern
method of employee development, which is coaching. It can be divided into two parts. The first
one is dedicated to the development in the context of human resource management and the sec-
ond one discusses the coaching, as a modern method of employee development in theory and
practice.

Rozwdj zasobow ludzkich w przedsigbiorstwie nalezy do waznych tematéw, zardwno na
gruncie teoretycznym, jak i praktycznym. W koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi zakta-
da sig, ze pracownik danej organizacji to jej zasOb strategiczny, potencjal, w ktory nalezy
i warto inwestowac. Niniejszy artykul przybliza idee wspomagania rozwoju pracownika no-

woczesng metoda, jaka jest coaching.
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Rozwéj zawodowy w aspekcie zarzadzania zasobami ludzkimi

Rozwdj zawodowy jest procesem przebiegajacym w ramach ogdlnego rozwoju cztowieka.
Realizacja wszelkich potencjalnych mozliwosci rozwoju jest wynikiem naturalnej potrzeby
rozwoju, wzrostu, do osiagnigcia swojej peti. Teorie rozwoju zawodowego podkreslaja, ze
ten proces ma miejsce w dziecinstwie i trwa do wieku dojrzatego oraz stanowi ciag decyzji
uwarunkowanych réznymi czynnikami, w tym biologicznymi, psychologicznymi, ekono-
micznymi a takze spolecznymi'. Termin rozw6j zawodowy zostat juz starannie zdefiniowany
i opisany. Dla potrzeb niniejszego artykutu przyjmuje si¢ za K. Czarneckim, ze zawodowy
rozw0j cztowieka to ,,Ukierunkowany proces przemian §wiadomosci jednostki, ktore powsta-
ja w wyniku wspotzaleznego oddzialywania na siebie przedmiotu i podmiotu w poszukiwaniu
swojego miejsca w podziale pracy, tworczym przeksztatcaniu siebie i swojego §rodowiska

materialnego, spotecznego i kulturowego™

. Przyszto nam zy¢ w czasach, w ktorych liczy sig
fachowos$¢ i profesjonalizm dlatego racje spoteczne i osobiste przemawiaja aby staraé si¢
rozwija¢ wysokie kwalifikacje zawodowe oraz zabiega¢ o szans¢ rozwoju dla siebie i organi-
zacji. To nie tatwe zadanie wpisuje si¢ w strategi¢ zarzadzania zasobami ludzkimi ZZL
(z ang. human resource management).

Zarzadzanie zasobami ludzkimi mozna okresli¢, jako strategiczna, jednorodna i spdjna
metode kierowania najwazniejszym z kapitatow kazdej organizacji — ludzmi, ktérzy osobi-
stym i zbiorowym wysitkiem przyczyniaja si¢ do realizacji wszystkich zatozonych przez or-
ganizacj¢ celow, a tym samym umacniaja jej przewage nad konkurencja. M. Armstrong opi-
sujac ZZL twierdzi, ze to strategiczne i spojne podejscie do zarzadzania najcenniejszymi ak-
tywami organizacji, to znaczy zatrudnionymi w niej ludzmi, ktérzy indywidualnie
i zbiorowo przyczyniaja sie do osiagniecia celow tej organizacji’. Pojecie zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, ktore zostato upowszechnione na gruncie literatury amerykanskiej, a nastgpnie
przeniesione na grunt praktyki biznesowej, ma charakter pojemny i wieloznaczny. Oznacza
strategiczne, koherentne i kompleksowe podejscie do zarzadzania ludzmi, ktoérzy stanowia
najistotniejszy zasob (kapital) organizacji. Jest ono nastawione na integracj¢ najwazniejszych
celow organizacji z celami kazdego pracownika, wynikajacymi z jego potrzeb®. Rozwoj zaso-
bu ludzkiego zyskuje obecnie coraz wigksze znaczenie. Motywem przewagi konkurencyjnej
organizacji sta¢ si¢ moze zdolno$¢ zatrudnionych do tworzenia innowacji oraz projektowania
i wdrazania dlugookresowych zmian rozwoju przedsigbiorstwa. W obecnych czasach silnej
konkurencji rynkowej istotne staje si¢ wlasciwe kreowanie postaw pracownikow tak, by byty

one zgodne z potrzebami organizacji. Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest okreslona koncep-

! B. Rzeczkowski, Rozwdj zawodowy czlowieka, http://www.sdsiz.pl/index.php/dla-doradcow-
zawodowych/rozwoj-zawodowy-czowieka (pobrano: 28.05.2013r.).

2 K. Czarnecki, Psychologia zawodowa rozwoju czlowieka, Krakow 1998, s. 29.

3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Krakow 2007, s. 29.

* C. Zajac, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Poznan 2007, s. 13-14.
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cja zarzadzania w obszarze funkcji personalnej przedsigbiorstw, w ktérej zasoby te postrzega-
ne sa w niej jako skladnik aktywow firmy i zrédto konkurencyjnosci. Postuluje sig strate-
giczna integracjg¢ spraw personalnych ze sprawami biznesowymi, aktywna rolg kierownictwa
liniowego w rozwiazywaniu kwestii personalnych oraz wskazuje si¢ na potrzebg ksztattowa-
nia kultury organizacyjnej oraz budowanie zaangazowania pracownikow, jako narzedzi osia-
gania celow’. Rozwd6j zasobow ludzkich to wszelkie dziatania podejmowane w ramach
wsparcia i realizacji procesu doskonalenia kwalifikacji i motywacji pracownikow. A. Pocz-
towski, okreslajac rozwo6j] mowi o przedsigwzigciach ,,wzbogacania wiedzy, rozwijania zdol-
no$ci, ksztaltowania warto$ci, postaw, umiejgtnosci, a takze dbania o kondycje fizyczna
i psychiczna 0s6b wykonujacych prace”™. Optymalizacja rozwoju zawodowego powinna pro-
wadzi¢ w rezultacie do dziatan zawodowych realizowanych na coraz wyzszym poziomie.
O. Lundy i A. Cowling potwierdzaja, ze wlasciwie dobrane dziatania edukacyjne prowadza
do rozwoju pracownikéw’. Istotnym zadaniem rozwoju poza wzrostem efektywnosci wyko-
nywanych zadan pracownika jest skorelowanie rozwoju kapitatu ludzkiego z rozwojem 1 wy-
nikami firmy. Aby wspotzalezno$¢ ta miata miejsce, konieczne jest dostosowanie rozwoju
pracownika do potrzeb organizacji. Wynika z tego, iz rozw6j zawodowy musi by¢ integralnie
zwiazany z wytyczonymi celami®. Przez rozwéj zatrudnionych powinnismy rozumieé proces
podnoszenia kwalifikacji w celu zwigkszenia ich sprawnoéci dziatania. Istota wspotczesnego
$wiata jest stale wzrastajace znaczenie informacji i wiedzy. Posiadanie wiedzy jest czynni-
kiem decydujacym o zdolnosci do przetrwania i rozwoju catych spoteczenstw, organizacji czy
jednostek. Umiejetnos¢ pozyskiwania, przekazywania i kreowania wiedzy oraz informacji jest
czynnikiem determinujacym konkurencyjno$¢ i skuteczne dzialanie w zglobalizowanym
i nieustannie zmieniajacym si¢ otoczeniu. W ostatnich latach zauwaza si¢ rozwdj koncepcji
zwigzanych z zarzadzaniem wiedza, zarzadzaniem kapitatlem intelektualnym czy modelem
organizacji uczacej si¢. Wszystkie te koncepcje koncentruja si¢ na odkrywaniu, rozwijaniu
umiejetnosci 1 wprowadzaniu przemys$lanych zmian poprzez aktualizacje posiadanych umie-
jetnosci i wiedzy, przez nieustajace ksztalcenie i planowany rozwéj’. Z uwagi na to, Ze zmia-
na jest czyms$ stalym — zarzadzanie zasobami ludzkimi oparte o proces rozwoju kwalifikacji
musi odbywaé si¢ w sposob permanentny. Proces ten powinien by¢ reakcja na zachodzace
i antycypowane zmiany w warunkach dziatania, a takze stanowi¢ jednocze$nie czynnik tych
zmian. Proces rozwoju, z uwagi, ze wystepuje w nim wiele podmiotéw, a takze ze wzgledu na

korzystanie w jego toku z réznych form i metod, stanowi przedsigwziecie ztozone'®. Zadanie

* A. Pocztowski, Zarzadzanie zasobami ludzkimi: strategie - procesy - metody, Warszawa 2007, s. 34.

® A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2003, s. 294.

0. Lundy, A. Cowling, Strategiczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Krakow 2001, s. 247-249.

8 A. Stocka. Coaching a rozwéj zawodowy pracownika, http://e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/97-
coaching-a-rozwoj-zawodowy-pracownika (pobrano: 28.04.2013r.).

J. Kaminska, Wykorzystanie mentoringu i coachingu w bibliotece jako uczqcej si¢ organizacji,

http://www.mentoringwbiznesie.pl/mentoring/uploads/Kaminska.Joanna_0507.pdf (pobrano: 30.04.2013 r.).

19 B. Babezyniski, Nowoczesne formy rozwoju pracownika,
www.wup.lodz.pl/files/ciz/ciz_ Nowoczesne formy rozwoju_pracownika.pdf (pobrano: 30.04.2013 r).



116 ELUKASZ BRZEZINSKI

$wiadomego rozwoju staje si¢ najwazniejszym elementem skutecznego zarzadzania zasobami
ludzkimi. Proces ten ma na celu wyposazenie zatrudnionego w niezbgdng wiedze
i kompetencj¢ umozliwiajace swobodne wykonywanie obecnych i przysztych zadan. Postawy
innowacyjnos$ci, zaangazowanie, odpowiednio wykorzystany potencjat intelektualny stanowia
gwarancj¢ przewagi organizacji w walce o klienta i pozycje rynkowa. Skuteczna metoda pro-

. . . o 1l
wadzaca do takiego stanu rzeczy stanowi rozwdj pracownikéw poprzez coaching .

Historyczny rys coachingu

Poczatki coachingu stosowanego w biznesie datowane sa na lata 30-te ubieglego stulecia
i dotycza wprowadzania przez przetozonych w dziatach sprzedazy réznych metod wzrostu
indywidualnej efektywnosci pracownika'2. W 1958 roku powstata koncepcja szkolen w miej-
scu pracy ,,Training on the Job”. O coachingu, jako o konkretnej metodzie zaczg¢to mowic
w koncu lat 70. XX w. Okres ten stal si¢ inspiracja metodologicznych podstaw coachingu
w biznesie opartych na wybranych metodach stosowanych w sporcie. Okres ksztattowania sig¢
coachingu przypada rowniez na rozwdj psychologii, zwlaszcza poznawczej, ktéra zaktadata,
ze kazdy czlowiek funkcjonuje wedlug indywidualnie stworzonej wizji $wiata. Nauka ta,
oparta 0 wytyczne psychologdw fenomenologicznych, podkresla istnienie silnej korelacji
wplywu naszych mysli na osiagniecia'®. Za poczatek coachingu na $wiatowym poziomie
mozna uzna¢ wydanie ksiazki Tima Galleway’a ,,The inner game of tennis” z 1974 roku,
w ktorej autor podzielit si¢ ze Swiatem swoja postgpowa mysla, ze najlepsza droga do osia-
gnigcia sukcesu przez sportowcow nie jest dawanie im rad, ale zadawanie odpowiednich
i trafiajacych w sedno pytan, ktére pomoga im korzysta¢ z whasnych doswiadczen™'*. Poja-
wienie si¢ tzw. skutecznych treneréw, ktérzy wielokrotnie nie byli wcze$niej zwiazani ze
sportem zafascynowal s§wiat. Ich kompetencje, bowiem wykraczaty poza granice przecig¢tnego
instruktora siegajac kompetencji coacha'’. Swiat biznesu zapragnal przenies¢ ta metode na
wlasny grunt. Zatrudniano instruktorow sportowych pracujacych ta metoda z managerami.
Jednakze efekty nie byly tak imponujace, jak w wypadku sportowcow. Swiat biznesu okazat
si¢ bardziej skomplikowany, dlatego pojawili si¢ psychologowie, a nieco pdzniej trenerzy,
popularyzujacy efektywnos$¢ szkolen. I tak pod koniec lat 80. ub. wieku w USA zaczyna two-

rzy¢ si¢ odrgbna grupa coachdéw scalajacych wiedzg coachoéw sportowych, psychologéw

" A. Stocka. Teoretyczne podstawy coachingu, http://e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/92-
teoretyczne-podstawy-coachingu (pobrano: 28.04.2013 r.).

2 M. E. Berg, J. T. Karlsen, Mental models in project management coaching,[w] Engineering Management
Journal, numer 19 (3), 2007, s. 3-11.

3 A. Stocka. Teoretyczne podstawy coachingu, http:/e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/92
teoretyczne-podstawy-coachingu (pobrano: 28.04.2013 r.).

" L. Brzezinski, Coaching — receptq na wsparcie w biznesie i rozwdj pracowniczy, [w:] Przeglad Naukowo
Metodyczny. Edukacja dla bezpieczenstwa, Poznan, Rok V numer 3/2012 (16), s. 155.

'3 A. Stocka. Teoretyczne podstawy ..., op. cit.
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i trenerow. Dzigki dostrzezeniu korelacji psychologii i biznesu, zaczgto docenia¢ warto$ci
ptynace z badan w zakresie zachowan, mysli i emocji, ktorych wnioski wyryty si¢ w ewolucji
metody coachingu. Dzigki pracy takich badaczy jak M. Berga i A. Karlsena, coaching lat 80.
XX w. zaczat ktas¢ nacisk na facylitacje procesu nauki i uzyskiwanie ponadprzecigtnych re-
zultatdow w pracy. Wymiana do§wiadczen w relacji przetozony — pracownik, inspirujaca do
osiagania wysokich wynikow, przyczynita si¢ do skrystalizowania obecnie znanego nam co-
achingu'®.

Stowo coach jest zapozyczeniem z jezyka francuskiego. Jego archetypem jest stowo
kocsi pochodzacego od nazwy wegierskiego miasteczka Kocs, ktore specjalizowano sig
w XVI wieku w produkcji powozéow'’. W jezyku angielskim stowo coche oznacza ‘powoz’.
Zadaniem komfortowo wykonczonego powozu bedacym $rodkiem transportu ludzi, byto
przemieszczanie osoby lub grupy osob z jednego miejsca — punktu wyjscia — do innego miej-
sca — punktu przeznaczenia. Woznicg nazywano coachem, a przewozenie ludzi — coachin-
giem'®., W XVIII wieku coachem w angielskich szkotach nazywano osoby wspierajace
uczniow w przygotowaniu do egzamindéw w XIX wieku termin ten zaczal by¢ kojarzony
z dyscyplinami sportowymi'’. Pojecie coachingu w biznesie spopularyzowat uczen T. Gall-
weya, Sir J. Whitmore, wydajac w 1992 roku ksiazke ,,Coaching for Performnce”. Ostatecz-
nie coaching zostal doceniony i powszechnie uznany za metode wspierania rozwoju zawodo-
wego pracownikow wraz z zatozeniem przez T. Leonarda w 1992 roku Coach University. Od

tego czasu na calym $wiecie powstato wiele szkot propagujacych idee coachingu®.

Coaching, jako metoda wspomagania rozwoju pracownikow

Na obecnym etapie rozwoju coachingu w Polsce istnieje duzy chaos definicyjny. Coachin-
giem nazywane nieraz jest to, co z coachingiem nie ma nic wspdlnego, a takze coachingiem
nazywane jest to, co niektorzy chcieliby, zeby nim bylo a nie jest. Sprobuj¢ wigc uporzadko-
wac terminologig.

Jak wynika z wyzej opisanej historii coachingu na poczatku coachowie pracowali
przede wszystkim z menedzerami wyzszego szczebla wspierajac ich w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi oraz w poprawie wiasnej efektywnos$ci w dziataniu, przy jednoczesnej trosce
o zachowanie rownowagi zycia zawodowego i osobistego. Wysoka skuteczno$¢ tych dziatan

spowodowata, ze coaching zaczatl by¢ stosowany w pracy z przedstawicielami réznych zawo-

6y, B. Chung, M. C. A. Gfroerer, Career coaching: practice, training, professional, and ethical issues,
The Career Development Quarterly, numer 52 (2), 2003, s. 141-153.

" M. E. Berg, I. T. Karlsen, Mental models in project management ..., op. cit. s. 4.

8 R. Dilts: Od przewodnika do inspiratora, Warszawa 2006, s. 12.

19 A. Vickers, S. Bavister, Coaching, Gliwice 2007, s. 7.

WA, Vickers, S. Bavister, Coaching, op. cit., s. 31.
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doéw na roznych stanowiskach i funkcjach?'. Wedlug Miedzynarodowej Federacji Coachow
(International Coach Federation), najwigkszej na §wiecie organizacji zrzeszajacej coachow,
»(...) coaching to trwajaca przez okreslony czas relacja migedzy coachem a klientem, ktdéra
pomaga mu osiaga¢ nadzwyczajne wyniki w swoim zyciu, karierze, biznesie lub organizacji.
Poprzez coaching klient poglebia swoj proces uczenia sig, zwigksza swoje osiagnigcia i pod-

»22 Coaching stanowi jedna z najprezniej rozwijajacych sie profesji

nosi jako$¢ swojego zycia
dwudziestego pierwszego wieku. Zastosowanie znalazt zar6wno w wielkich korporacjach, jak
i matych firmach. W literaturze przedmiotu mozna natrafi¢ na wiele definicji coachingu. Jak
podaje druga co do wielko$ci organizacja zrzeszajaca profesjonalnych coachéw ,,(...) co-
aching jest procesem, ktorego gldownym celem jest wzmocnienie klienta oraz wspieranie go
w samodzielnym dokonywaniu zamierzonej zmiany w oparciu o wlasne odkrycia, wnioski
i zasoby”®. S. Thorpe oraz J. Clifford w swoim ,,Podreczniku coachingu” prezentuja taka to
jego definicje: ,,(...) pomoc danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu dziatania poprzez
refleksje nad tym, jak stosuje konkretna umiejetnosé¢ lub wiedze™**. H. Krol twierdzi, ze ,.(...)
coaching jest to odpowiednio zaplanowana i przeprowadzona metoda szkolenia pracownika
przez odpowiedniego trenera (tzw. jeden na jednego), polegajaca na rozwoju wiedzy, umie-
jetnosci 1 postaw uczacego si¢ w celu zwigkszenia indywidualnego (jak i organizacji) kapitatu
ludzkiego™®. Coaching, zatem to specyficzna metoda wspomagania rozwoju pracownika wy-
korzystywana w duzej mierze podczas projektow zwiazanych z zarzadzaniem zmiana, moze
by¢ rozumiany, jako proces rozwijajacy pojedyncze jednostki lub organizacje w rozwoju
i poprawie efektow dziatania. W praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi wspoétistnieja dwa
rodzaje coachingu: coaching, jako wsparcie menedzera oraz coaching, jako styl kierowania
i metoda wspdtpracy menedzera z podwladnymi®®. W wymiarze indywidualnym — proces
coachingu wptywa na zwigkszenie potencjatu tworczego pracownika w procesie efektywnej
realizacji podjetych dziatan i wytyczonych celow, w swiadomym podejsciu do rozwoju karie-
ry zawodowej, w nawiazywaniu satysfakcjonujacych relacji, zwigkszenia pewnosci dziatania
i otwarto$ci na opinie i poglady innych. W wymiarze organizacyjnym — proces coachingu
wplywa na efektywnos$¢ funkcjonowania organizacji poprzez rozwoj kompetencji poszcze-
gblnych pracownikéw, skuteczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, usprawnienie pracy zespo-

towej oraz kultury organizacyjnej*’. Coaching stanowi jeden z najefektywniejszych i najszyb-

2L L. Brzezinski, Coaching — receptq na wsparcie w biznesie i rozwdj pracowniczy, [w:] Przeglad Naukowo
Metodyczny. Edukacja dla bezpieczenstwa, Poznan, Rok V numer 3/2012 (16), s. 155.

* International Coach Federation. http://coachu.pl/669-Czym jest coaching.html (pobrano: 14.05.2013 r.).

2 A. Ratajezyk, P. Filipczuk, Definicja coachingu, www.iccpoland.pl (pobrano: 14.05.2013 r.).

#g, Thorpe, J. Clifford, Podrecznik coachingu, Poznan 2004, s. 17.

2y, Krdl, Proces szkolenia pracownikow, [w:] A. Ludwiczynski (red.), Zarzadzanie zasobami ludzkimi.
Warszawa 2007.

2 A. Stocka, Wplyw coachingu na rozwdj organizacji, http://e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/98-
wplyw-coachingu-na-rozwoj-organizacji (pobrano: 28.04.2013 r.).

2 M. Fryczynska, M. Jabloniska-Wotoszyn, Praktyczny przewodnik rozwoju zawodowego pracownikéw,
Warszawa 2008, s. 127.
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szych narzedzi rozwojowych polegajacych na doskonaleniu kompetencji pracowniczych
i wdrazania ich w codziennej pracy. Wptywa na rozwoj potencjatu tkwigcego w samym pra-
cowniku, jak i w catej organizacji. Proces oparty jest o indywidualne cele pracownika, coach
skupiony jedynie na jego potrzebach, adekwatny dobdr zadan i ¢wiczen gwarantuja zindywi-
dualizowane podejscie, co wptywa na uzyskiwanie konkretnych, spodziewanych efektow. Jak
twierdzi A. Augustyn ,(...) to proces wydobywania pelnego potencjalu osoby i/lub organiza-
cji. Przebiega on w postaci indywidualnych sesji, podczas ktérych coach razem z klientem
(podopiecznym, ang. coachee) szukaja najlepszych rozwigzan probleméw czy dylematow
oraz umozliwiaja klientowi rozw6j pozadanych kompetencji, dostgpu do nowych obszaro6w
wiedzy, czy wreszcie wzrost samoswiadomosci. Co wigcej, klient zdobywa umiejgtnosé sa-
modzielnego rozwiazywania podobnych probleméw w przysztosci®?®. Jak dodaje E. Parsloe
coaching to: (...) planowany dwustronny proces, w ktéorym cztowiek rozwija umiejgtnosci
i osiaga okreslone kompetencje poprzez rzetelna oceng, ukierunkowana praktyke i regularne
sprzezenie zwrotne™ . Reasumujac przytoczone definicje, mozna stwierdzi¢, ze:

e Coaching to profesjonalna pomoc $wiadczona przez odpowiednio wykwalifikowanego
osobistego trenera (coacha) na rzecz rozwoju klienta (np.: menedzera),

e Coaching to proces oparty na partnerstwie coacha i klienta. Jego celem jest rozwdj
klienta w kierunku, ktory dla niego i wedtug niego bedzie odpowiedni oraz za pomoca
takich srodkow, ktére beda mu w tym pomocne,

e Coaching umozliwia poszerzanie §$wiadomosci klienta, dokonywania zmian, doskona-
lenia kwalifikacji zawodowych,

e Coaching to proces dynamiczny, w ktoérym klient zmienia si¢ w kierunku dla siebie
warto$ciowym®’.

Pracujac z menedzerem mowi si¢ o coachingu biznesowym, czyli takim, w ktorym
proces skupia sie wokot tematow zawodowych, zwiazanych z organizacja’'. Pracownicy ko-
rzystaja z osobistego coacha w celu poprawy swojej efektywnosci. Proces polega wowczas na
odkrywaniu swojej samoswiadomosci w perspektywie potrzeb, umiejetnosci i motywacji.
Przewaznie odnosi si¢ do obszardw zawodowych takich jak wzrost efektywno$ci menadzera,
doskonalenie jego kompetencji zarzadczych takich jak: delegowanie, komunikacja, motywo-
wanie, rozliczanie i itp*® Jak wskazuje M. Downey, ,(...) coaching jest sztuka —
w tym sensie, ze gdy jest perfekcyjnie realizowany, przestaje liczy¢ si¢ technika. Trener

w pelni angazuje si¢ w prac¢ z podopiecznym, a rodzaj relacji mozna poréwnac¢ do tanca

2 A. Augustyn, Coaching — turbodoladowanie dla pracownika,
http://praca.gazeta.pl/gazetapraca/2029020, 74785,4866635. html (pobrano: 18.05.2013 r.).

2 E. Parsloe, Coaching i mentoring, Warszawa 1998, s. 10.

30\, Szczygiet, Coaching jako narzedzie rozwoju kompetencji przywodczych menedzera, [w:] Edukacja
Ekonomistow i Menedzerow, Warszawa 2008.

' D. Miasek, Life coaching menadzera, http://www.hrnews.pl/CoachingArticle.aspx?id=14 (pobrano:
14.05.2013 r.).

32 A. Stocka, Wphw coachingu na rozwdj organizacji, http://e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/98-
wplyw-coachingu-na-rozwoj-organizacji (pobrano: 28.04.2013 r.).
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dwojga ludzi, w ktérym najwazniejsza jest harmonia i partnerstwo™>. Tak prowadzony pro-
ces coachingu pomaga dodatkowo rozwina¢ poczucie odpowiedzialnosci zar6wno za wlasny
rozwoj jak i rozwdj firmy. Stanowi doskonala metode umozliwiajaca wykorzystanie przez
pracownika wiedzy zdobytej podczas szkolen czy treningéw. Poza tym, ta forma wsparcia
menedzeréw pozwala na:

e rozwoj umiejetnosci menedzerskich i przywddczych,

e usprawnienie procesu podejmowania decyzji i osiagania celow,

o zwigkszenie produktywnosci i szybkoSci dziatan,

e uwolnienie nowych pokladéw energii i motywacji,

e wzmocnienie naturalnej sity i pewnosci siebie,

e dostarczenie niezwykle prostych i skutecznych wskazéwek oraz narzedzi niezbednych

do pracy,

e skoncentrowanie si¢ na celach i zadaniach®®.

Coaching jest procesem wymierzonym zaréwno na dorazne rozwigzywanie pojawiaja-
cych sig problemoéw jak i dtugofalowy rozwoj. Podstawowym narzedziem tego rozwoju jest
rozmowa o bardzo konkretnej, okreslonej strukturze, w ktorej odkrywa si¢ problem i wspolnie
z pracownikiem planuje jego rozwiazanie. Kluczowa zasada jest to, by to pracownik, jako
pierwszy dokonywat zardwno diagnozy problemu, jak i okreslit sposob na jego rozwigzanie.
Dzigki temu, przy wsparciu coacha uczy si¢ on samodzielnej analizy swoich dziatan i szuka
rozwiazan, pozwalajacych na wyeliminowanie probleméw w przysztosci®>.

Zeby niniejsze opracowanie nie bylo fragmentaryczne a stanowito raczej podejécie ca-
loéciowe, nalezy rozwazy¢ nie tylko coaching w ujgciu teoretycznym, ale przyjrzec si¢ jemu
na gruncie praktycznym, w polskiej rzeczywisto$ci.

Coaching korzysta z bogatego obszaru metodologicznego, wykorzystuje szeroka game
technik, podej$¢, modeli czy zastosowan. Daje organizacjom wielkie mozliwosci, wskazujac
jednoczes$nie konieczno$¢ rozwijania kompetencji zarzadzania coachingiem, projektowania
tego procesu, wyznaczania celéw i monitorowania postepow>®. Coaching w zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi rozumiany bgdzie jako proces szkoleniowy, nastawiony glownie na wy-
ksztalcenie i doskonalenie umiejetnosci pracownika, prowadzony najczesciej w uktadzie je-
den szkolacy na jednego szkolonego. Chodzi o uzyskanie rezultatow, ktore umozliwia spo-
kojne oraz skuteczne zarzadzanie jednostka lub grupa oraz odnoszenie sukcesoéw’’. Zarzadza-
nie zasobami ludzkimi poprzez coaching skupia si¢ na motywowaniu, inspirowaniu do dzia-

tania oraz zwigkszania osiagni¢¢. To forma szkolenia polegajaca na okresleniu celow pra-

33 E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentor, Krakow 2002, s. 48.

* A. Stocka, Wplyw coachingu na rozwéj organizacji, http://e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/98-
wplyw-coachingu-na-rozwoj-organizacji (pobrano: 28.04.2013 r.).

3 K. Klostowska-Kustosz, Personel i zarzadzanie, http://www.achieveglobal.pl/zasoby-wiedzy/prasa/
przywodztwo/skuteczny-coaching.html (pobrano: 18.05.2013 r.).

% A. Stocka, Wphyw coachingu na rozwéj organizacji, http://e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/98-
wplyw-coachingu-na-rozwoj-organizacji (pobrano: 28.04.2013 r.).

37. Starr, Coaching, Warszawa 2005, s. 10-11.
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cownika w jego pracy oraz wsparcie ze strony coacha w usuwaniu barier uniemozliwiajacych
optymalne dziatanie. Rola coacha jest przywodztwo na najwyzszym poziomie — obejmuje
przekazywanie informacji o celu i przyczynach dziatania czy pomoc w okre$leniu sposobu
tego dzialania (zachowania, jak i nastawienie). Coach wywiera wpltyw na ludzi, zachgcajac
ich do efektywniejszego funkcjonowania. Wspiera pracownikow w taki sposob, aby firma
osiagneta lepsze wyniki. Sztuka zarzadzania zasobami ludzkimi poprzez coaching polega na
odpowiednim postrzeganiu pracownikow, na poszukiwaniu, badaniu i odkrywaniu ich moc-
nych stron, niezaleznie od dtugosci i stopnia trudnoéci tego procesu, a nastgpnie na zachgce-
niu ich do wykorzystania tych mocnych stron®®. Skuteczne postugiwanie si¢ coachingiem
znajduje wydzwigk w strategicznym funkcjonowaniu organizacji, majac wpltyw na jako$¢
proces6w planowania, rozwoju, ocen okresowych, satysfakcji pracownikow, projektow doty-
czacych zmiany, reorganizacji czy innowacji. Celem coachingu w organizacji jest rozwoj
osobisty pracownika, majacy na celu doskonalenie jego zawodowego funkcjonowania®. Co-
aching przez pracodawcow zaczyna by¢ postrzegany jako skuteczna metoda rozwojowa, kto-
rej aplikacja bezposrednio przektada si¢ zar6wno na poprawe wynikéw, jak i motywacje pra-
cownikow. Tradycyjne metody dotyczace nakazu i kontroli zastgpowane sa przez bardziej
efektywne style zarzadzania zasobami ludzkimi oparte na inspirowaniu i zachgcaniu do kre-
atywnego myslenia®.

Jak potwierdzaja badania European Coaching Survey z 2008 roku (Rys.1), coaching
w Polsce jest w fazie poczatkowego rozwoju*'. Potwierdza to kilka faktow:

e Zainteresowanie coachingiem. Wedtug szacunkéw Polskiej Izby Szkoleniowej dopiero
okoto 15% firm w Polsce jest zainteresowanych coachingiem — wynika z raportu
,.Szkota dla coacha”.

e Struktura wieku trenerow. Statystyczny polski coach to osoba zaskakujaco mto-
da. Wedtug raportu okoto 50% polskich szkoleniowcéw ma ponizej 30 lat, z kolei
40% miesci si¢ w przedziale wiekowym 40-50 lat*.

e Zarejestrowanie coachow. Jak wskazuje magazyn ,,Coaching” na podstawie raportu
,,Coachowie — Polska i Europa” przeprowadzonego przez Polske Izbg Firm Szkole-
niowych na rynku polskim jest ponad 3000 zarejestrowanych coachow. Przeciwsta-

wiajac te dane do danych z rynku angielskiego, gdzie zarejestrowanych jest ponad

8 M. Holiday, Coaching, mentoring i zarzqdzanie, Gliwice 2001, s. 15-16.

¥ A. Stocka, Wplyw coachingu na rozwdj..., op. cit., http://e-szkolenia.org.pl/index.php/publikacje/98-
wplyw-coachingu-na-rozwoj-organizacji (pobrano: 28.04.2013 r.).

“ Ibidem.

*1'D. Peterson, Executive coaching in a cross-cultural context, [w:] Consulting Psychology Journal: Prac-
tice and Research, 2007, numer 59(4), s. 261.

*2 Rynek coachingu z dobrymi perspektywami, http://hrstandard.pl/2010/08/03/rynek-coachingu-z-dobrymi-
perspektywami/ (pobrano:12.05.2013 r.).
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25 000 coachow, mozna $miato stwierdzi¢, ze u nas zawdd ten rzeczywiscie dopiero
sie rozwija®.

Ciagle trwaja prace nad tym by coaching zostal okreslony w krajowych przepisach i do-
czekal si¢ odpowiednich regulacji prawnych. Rynek coachingowy w Polsce jest miody
i jego warto$¢ w poprzednim roku oscylowata wokot 35 min ztotych. Fakt ten potwierdza, ze
sektor coachingu posiada spory potencjal i jest niewatpliwie perspektywiczny i bardzo intrat-
ny dla catej branzy HR*. W niektorych krajach (np. Holandia, Luksemburg, Szwecja) co-
aching jest potezna dziedzing przemystu. Patrzac jednak na wzrost zainteresowania i inten-
sywny rozwoj coachingu w Polsce, zapewne w najblizszych latach sytuacja ta ulegnie zmia-
nie. Obserwujac cykle coachingu, mozna okresli¢ kolejne jego fazy: wprowadzanie, rozwdj,
dojrzatos¢ i schytek. Wedlug badan K. Tulpy i F. Bressera w zadnym z 35 badanych krajow

coaching nie znajduje si¢ w fazie schytkowe;.

Sprzedaz A

Butgaria Belgia —-""'-—__-_—

Estonia Cypr Czechy
W zadnym z 35

totwa Finlandia Dania

badanych krajow
MNorwegia coaching nie jest

w fazie schytkowej

Macedonia Grecja Francja
Rosja Malta Migmcy
Wegry Irlandia
Polska
Rumunia
stowenia
Chorwacja stowacja
Turcja Wielka Brytania
Islandia Srwajcaria

Ukraina

Augtria Holandia

Wwigchy

Wprowadzenie Rozwdj Dojrzatosé Schytek Czas

Rys. 1. Cykl rozwoju coachingu.

Zrédto: K. Tulpa, F. Bresser, Coaching in Europe, [w:] Diversity in Coaching pod red. J. Passmore, Kogan Page,
London and Philadelphia 2009.

Podsumowanie

Czlowiek stanowi jedyny w swoim rodzaju kapitat organizacji, ktory wart jest inwestowania
mimo, ze z reguly jest to kosztowne, ale jak si¢ okazuje wysoce optacalne. ,Mozna nawet

powiedzie¢, ze rozwdj kadr stanowi zasadnicza strategi¢ przezycia i rozwoju organizacji.

# Magazyn Coaching, Coach — zawdd przysziosci, http://coaching.focus.pl/2013/04/25/coach-zawod-
przyszlosci/ (pobrano: 12.05.2013 r.).
* Ibidem.
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Rozwdj pracownikdéw powinien wigc by¢ podstawowa wartoscia zarowno dla organizacji, jak

45 . , . . .
. Wymogi wspoélczesnego rynku, nieustanne zmagania z konkurencja

i dla niego samego
i cheé pozyskania nowych klientow wymaga nie tylko od przedsigbiorstw wysokiej jako$ci
produktow i ushug, ale tez wysoko wykwalifikowanej kadry. Dlatego wspotczesny pracodaw-
ca powinien duza wage przywiazywaé¢ do mozliwosci rozwoju kapitatu ludzkiego. Szanse na
wzrost i sukces przedsigbiorstwa sa Scisle powiazane z potencjalem rozwojowym pracowni-
koéw. Coraz czg$ciej pracownicy wybierajac firme, kieruja si¢ mozliwo$cia zapewnienia im
szans na rozwoj wiedzy i doskonalenie kompetencji. Ambitnemu pracownikowi nie wystar-
czy juz raz kiedy$ odby¢ szkolenie. Poszukuje on mozliwos$ci uczenia si¢ z najlepszych zro-
det. Oczekuje wsparcia w rozwoju zwiazanym z praca. Pragnie rozwija¢ nie tylko kompeten-
cje Scisle zwiazane ze stanowiskiem pracy, ale réwniez dba¢ o wiasne zainteresowania i za-
spakaja¢ ambicje rozwojowe zycia osobistego. Zarzadzanie zasobami ludzkimi dotyczy ludz-
kiej strony zarzadzania przedsigbiorstwem i relacjami zatrudnionych w tym zaktadzie pracy.
Jego celem jest zapewnienie, aby pracownicy przedsigbiorstwa, byli wykorzystywani tak, aby
pracodawca osiagnat najwigksze mozliwosci korzystania z ich zdolnosci, a zatrudnieni uzy-
skali zarowno materialne, jak i psychologiczne nagrody wynikajace z ich pracy*®. Pracodaw-
cy, ktorzy pragna zacheci¢ i zatrzymywac warto§ciowych pracownikéw powinni zauwazaé
wewngtrzna potrzebe rozwoju pracownika i aktywnie pomagaé¢ mu w tym. Rozwdj zatrudnio-
nego stanowi jeden z najwazniejszych celow funkcji personalnej organizacji. Jest to istotne,
gdyz dla pracownika niejednokrotnie wigksza nagroda staje si¢ wyzwanie na drodze rozwoju
kompetencji (np.: awans wewngetrzny) niz okreslona pensja. Sposobem uzupetiajacym trady-

cyjne metody rozwoju pracownikow coraz czgs$ciej w Polsce staje si¢ coaching.
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Andrzej Barczynski

AKTYWIZACJA ZAWODOWA W KONTEKSCIE
WIEKU OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Streszczenie

Problem aktywizacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych mozna i nalezy rozpatrywa¢ w dwoch
perspektywach. W perspektywie globalnej istotne jest praktyczne przetozenie polityki spotecz-
nej pafnstwa na rozwigzania systemowe ze szczegélnym uwzglednieniem ich skutecznosci
i efektywnosci. W perspektywie indywidualnej istotnymi staje si¢ dobor narzedzi i mozliwosci
ich zastosowania w odniesieniu do zrdéznicowanych potrzeb bgdacych pochodna niepetno-
sprawnosci.

Potrzeby, bariery i mozliwosci rehabilitacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych sa wyjatkowo
zindywidualizowane. Przyczyny takiego stanu sa pochodna wielu czynnikow, np.: rodzaju nie-
pelnosprawnosci, jej stopnia, wieku, jak roOwniez warunkoéw otoczenia.

W opracowaniu zaprezentowane zostaly analizy zjawiska niepelnosprawnosci w Polsce
z uwzglednieniem rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci w réznych grupach wiekowych. Przed-
stawione zostaly réznego rodzaju narzg¢dzia jakie moga by¢ stosowane w procesie aktywizacji
zawodowej. Przeprowadzona zostata réwniez analiza z punktu widzenia mozliwosci ich stoso-
wania w konteks$cie wieku 0sob niepetnosprawnych.

OCCUPATIONAL ACTIVATION IN THE CONTEXT OF AGE OF PEOPLE
WITH DISABILITIES

Summary

The problem of occupational activation of people with disabilities can and should be considered
from two perspectives. The global perspective refers to the fact, that it is important to transfer,
in practice, the national social policy on system solutions, with particular regard to their effec-
tiveness and efficiency. As far as the individual perspective is concerned, it is significant to se-
lect instruments and possibilities of their application in the context of diversified needs deriving
from disability.

Needs, barriers and opportunities for vocational rehabilitation of people with disabilities are
very individualized. Reasons for this are a number of different factors such as: the type of dis-
ability, its degree, age, as well as ambient conditions.

This study presents the analysis of prevalence of disability in Poland, taking into account the
type and degree of disability in different age groups. There are also indicated different types of
instruments that are likely to be used in the process of occupational activation. The analysis was
also carried out from the point of view of possibilities of their use in the context of age of per-
sons with disabilities.
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Aktywizacja zawodowa oséb niepelnosprawnych w polityce spolecznej

Osoby niepelnosprawne i ich problemy staty si¢ przedmiotem zainteresowania polityki spo-
tecznej dopiero w drugiej potowie XX wieku. Prawa 0s6b niepetnosprawnych zaczely by¢
artykutowane przy okazji generalnej dyskusji o prawach cztowieka. Zasadnicze znaczenie
mialy w tym zakresie dokumenty organizacji migdzynarodowych. Na postrzeganie problemu
i potrzebe jego rozwiazywania istotny wptyw mialy przyjete przez ONZ Standardowe Zasady
Wyréwnywania Szans Osob Niepelnosprawnych' oraz dokumenty Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy. Panstwa, w ramach prowadzonej polityki spotecznej, zaczely ingerowaé w obsza-
ry edukacji, opieki medycznej, zabezpieczenia dochoddéw oraz szeroko rozumianej rehabilita-
cji 0sob niepetnosprawnych.

Wspotczesna polityka spoteczna wobec 0sdb niepetnosprawnych to ogot dziatan pod-
miotdw publicznych i organizacji pozarzadowych, majacych na celu wyréwnywanie nieuza-
sadnionych rdéznic socjalnych, asekurowanie wobec ryzyk zyciowych oraz tworzenie szans
funkcjonowania 0séb niepelnosprawnych we wszystkich dziedzinach zycia gospodarczego
i spolecznego, umozliwiajacych ich pelna integracje ze spoteczefistwem”. Oznacza to odejécie
od socjalnej izolacji oraz tworzenie mechanizmoéw i instytucji utatwiajacych integracje osob
niepetnosprawnych w Srodowisku zamieszkania, w §rodowisku pracy i w spoleczenstwie jako
catosci’.

Wskazane definicje sa pochodng powaznego podjecia w skali migdzynarodowej przez
politykéw spotecznych po drugiej wojnie Swiatowej, a szczegdlnie w latach 90., problematyki
niepetnosprawnosci. Sposrod wielu rezolucji, deklaracji i apeli szczegdlne znaczenie, zwlasz-
cza w kontekscie rehabilitacji zawodowej miaty:

o Konwencja Nr 159 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca rehabilitacji
zawodowej i zatrudnienia osoéb niepelnosprawnych, przyjeta w Genewie dnia 20 czerwca
1983 r. Dz.U. z 2005 1. Nr 43, poz.412,

e Zalecenie nr R(92)6 Komitetu Ministréw Rady Europy z dnia 9 kwietnia 1992 r.
w sprawie spojnej polityki wobec 0sob niepetnosprawnych,

o Standardowe Zasady Wyrownywania Szans Osob Niepetnosprawnych, Rezolucja
Zgromadzenia Ogolnego Narodow Zjednoczonych Nr 48/93. z dnia 20 grudnia 1993 r.,

e Dyrektywa Rady Unii Europejskiej z dnia 27 listopada 2000 r. w sprawie ustano-
wienia ogdlnych ram dla rownego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu
(2000/78/WE),

! Standardowe Zasady Wyréwnywania Szans Osob Niepetnosprawnych, dokument ONZ: Nowy Jork 1993.

2 A. Kurzynowski, Osoby niepetnosprawne w polityce spotecznej, [w:] J. Mikulski, J. Auleytner (red.), Po-
lityka spoleczna wobec 0sob niepetnosprawnych. Drogi do integracji, WSzP TWP; Warszawa 1996.

* A. Kurzynowski, Osoby niepetnosprawne w polityce spoteczno — gospodarczej, [w:] Materiaty Ogolno-
polskiej Konferencji Naukowo-Programowej ,,ZPCh w drodze do Unii Europejskiej” — Warszawa, 31.11.1998 r.
KIG-R: Warszawa 1998.
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o Kodeks Postepowania Zarzqdzanie niepetnosprawnosciq w miejscu pracy (Mana-
ging disability in the workplace. An ILO code of practice) Migdzynarodowe Biuro Pracy
w Genewie 2002,

e Konwencja Praw Osob Niepetnosprawnych (UN Convention on the Rights of Per-
sons with Disabilities) przyjeta przez Zgromadzenie Ogoélne Narodéw Zjednoczonych
z 13 grudnia 2006 r. (podpisana przez UE - w tym Polske - 30 marca 2007 r.)".

Przemiany spoteczno-gospodarcze poczatku lat 90., takze liczne badania i opinie spe-
cjalistow zajmujacych si¢ polityka spoteczna, a zwlaszcza postulaty organizujacego si¢ $ro-
dowiska samych zainteresowanych czyli 0s6b niepetnosprawnych, wptynety na stopniowe
zmiany zaré6wno w $wiadomosci spoteczenstwa jak i politykow. Deklaratywna emanacja
zmian w polskiej polityce spotecznej w stosunku do 0s6b niepetnosprawnych byta przyjeta w
1997 roku uchwata Sejmu RP Karta Praw Oséb Niepetnosprawny’. W Polsce ksztalt obecne-
go systemu ma swoje zrédto w Ustawie z dnia 9 maja 1991 r. o zatrudnianiu i rehabilitacji
zawodowej 0sOb niepelnosprawnych. Realizowany obecnie w Polsce system rehabilitacji za-
wodowej 0s6b niepelnosprawnych oparty jest na Ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabi-
litacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych®.

Glownym celem polityki spotecznej wobec osdb niepetnosprawnych staje si¢ tworze-
nie warunkow dla usamodzielnienia si¢ osoby niepetnosprawnej i jej maksymalne zintegro-
wanie si¢ ze spoleczenstwem oraz wyréwnywanie szans. Narzedziem tak sformutowanych
celow polityki spolecznej wobec 0sob niepetnosprawnych jest migdzy innymi tworzenie szans
na pelne wlaczenie si¢ w zycie spoleczne poprzez wspieranie aktywnosci zawodowej i spo-
lecznej. Taka postawa jest konsekwencja powszechnego odrzucenia modelu segregacyjnego
na rzecz modelu integracyjnego w rozwiazywaniu probleméw o0sob niepetnosprawnych’.

Zasada réwnych praw oznacza, ze potrzeby kazdej jednostki sa jednakowo wazne, ze
potrzeby te musza stanowi¢ podstawe planowania zycia w spoteczenstwie oraz ze wszystkie
zasoby musza by¢ wykorzystane w taki sposob, aby zapewnic¢ kazdej jednostce rowne szanse
udziatu. Wprowadzony w ,,Standardowych zasadach ...” termin ,,wyréwnywanie szans” ozna-
cza proces, dzigki ktoremu rozne systemy i instytucje istniejace w spoteczenstwie i §rodowi-
sku, takie jak ushugi, ré6zne formy dziatan, informacja i dokumentacja, sa powszechnie do-
stepne dla wszystkich, a zwlaszcza dla 0sob niepetnosprawnych. Z perspektywy problematyki
aktywnos$ci zawodowej osoby niepelnosprawnej wyréwnywanie szans to tworzenie warun-
koéw, w ktorych ludzie o podobnym wyksztalceniu, doswiadczeniu i talentach moga osiagnac

podobne sukcesy.

*26 lipca 2012 roku Prezydent RP podpisat ustawg z dnia 15 czerwca 2012 r. o ratyfikacji Konwencji.

* T. Majewski, Konwencja Praw Osob Niepelosprawnych. [na podstawie informacji: EU signs New UN
treaty on disability rights, w: Workability Europe e-bulleti. March 2007]; PiRN 4 (108). 2007.

® Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetno-
sprawnych (Dz.U 123/97 z pézniejszymi zmianami).

7 A. Kurzynowski, Niepelnosprawno$¢ jako problem polityki spotecznej, [w:] ,,Problemy Rehabilitacji
Spotecznej i Zawodowej” nr 2. CBRON: Warszawa 1997.
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Pojecia zwiazane z rehabilitacja zostaly zdefiniowane migdzy innymi w Ustawie
z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetno-
sprawnych. I tak: ,,rehabilitacja 0s6b niepelnosprawnych oznacza zespo6t dziatan, w szczego6l-
noSci organizacyjnych, leczniczych, psychologicznych, technicznych, szkoleniowych, eduka-
cyjnych i spotecznych, zmierzajacych do osiagnigcia, przy aktywnym uczestnictwie tych
0s0b, mozliwie najwyzszego poziomu ich funkcjonowania, jakos$ci zycia i integracji spotecz-
nej”. Natomiast ,,rehabilitacja zawodowa ma na celu ulatwienie osobie niepelnosprawnej
uzyskania i utrzymania odpowiedniego zatrudnienia i awansu zawodowego przez umozliwie-

nie jej korzystania z poradnictwa zawodowego, szkolenia zawodowego i posrednictwa pra-

tE)

cy”.

Niepelnosprawnos$¢ w grupach wiekowych

W powszechnym stosowaniu odnalez¢ mozna wiele definicji niepetnosprawnosci. Ich rézno-
rodno$¢ jest pochodna roznych okolicznosci i potrzeb stosowania. Na uzytek rozwazan o pra-
cy 1 rehabilitacji zawodowej osdb niepelnosprawnych najwlasciwsza jest definicja zapropo-
nowana w ustawie o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych®. Niepetnosprawnos¢ zdefiniowana jest jako trwata lub okresowa niezdolno$¢ do
wypetniania rol spotecznych z powodu statego lub dlugotrwatego naruszenia sprawnosci or-
ganizmu, w szczego6lnosci powodujaca niezdolnos¢ do pracy.

Ze wzgledu na stopien uszkodzenia organizmu, ograniczajacy mozliwos¢ zdobycia za-
trudnienia, ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oso6b niepetno-
sprawnych wyrdznia trzy stopnie niepelnosprawnosci:

— znaczny,

— umiarkowany,

— lekki.

Znaczny stopien niepetnosprawnosci oznacza uszkodzenie organizmu uniemozliwiaja-
ce podjecie zatrudnienia, dopuszcza pracg tylko w warunkach pracy chronionej. Osoba nie-
petnosprawna w stopniu znacznym wymaga statej pomocy w celu petnienia rél spotecznych
w zwiazku ze znacznie ograniczona mozliwos$cia samodzielnej egzystencji.

Do 0s6b o umiarkowanym stopniu niepetnosprawnos$ci zalicza si¢ osoby o naruszone;j
sprawnosci zdolne do podjecia pracy zawodowej na stanowisku odpowiednio przygotowanym

do potrzeb i mozliwosci.

¥ Obwieszczenie Marszatka Sejmu RP z dnia 11 maja 2011 r. w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu
ustawy o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych (Dz.U. Nr 12, poz.
721).
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Osoba o lekkim stopniu niepetnosprawnosci jest osoba, ktéra mimo naruszonej spraw-
nosci jest zdolna do wykonywania pracy. Osoba ta nie wymaga pomocy innej osoby do za-
spokajania podstawowych potrzeb zyciowych.

Przyczynami niepelnosprawnosci moga by¢ wady nabyte lub wrodzone, przewlekle
choroby, wypadki. Charakterystycznymi objawami niepetnosprawnosci sa zachowania o pod-
lozu psychicznym, fizycznym, emocjonalnym i spolecznym. Objawy te wpltywaja na zycie
codzienne, uzyskanie pracy oraz jej utrzymanie, edukacje oraz pozycje spoleczna’.

Przyczynami niepelnosprawnosci, ktore dominuja w Polsce sa choroby przewlekle
(77%), nastgpne w kolejnosci sa wypadki, urazy i zatrucia (13%), rzadziej wystepuja wady

wrodzone (7%)"°.

Tabela 1. Zasadnicze przyczyny niepetnosprawnosci

. Jako sktadnik wie-
Jako jedyna przy- . ,
. . loprzyczynowej Przyczyny ogo-

Przyczyny niepelnej sprawnosci czyna niepetnej niepetnej sprawno- fem

sprawnosci L

$ci
% % %
Schorzenie, niepetnosprawnos¢ narzadu ruchu 41,8 63,3 53,0
Choroby serca, uktadu krazenia 19,7 61,5 41,3
Inne choroby wewngtrzne 14,8 34,5 25,0
Choroby psychiczne, psychonerwowe 43 5,5 4,9
Uposledzenie, niedorozwoj umystowy 3,9 3,0 3,4
Schorzenie narzadu stuchu 1,8 4.8 3,4
Schorzenie narzadu wzroku 4.0 8,2 6,2
Inne kalectwa i schorzenia 5,5 7,8 6,7
Ogolnie zly stan zdrowia 3,9 11,2 7,7

Zrodto: Kowal E.: Ekonomiczno-spoleczne aspekty ergonomii. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa —
Poznan 2002, s. 141.

Analizujac problem niepetnosprawno$ci nalezy zwroci¢ uwage na to, ze jej rodzajow
i podziatow jest bardzo wiele. Najbardziej ogolny jest podziat niepelnosprawnosci na fizyczna
i psychiczna. Kolejna klasyfikacja niepetnosprawnosci jest podziat na 4 rodzaje'".

e 0soby z niepelnosprawnos$cia sensoryczng. Wymienic¢ tu mozna osoby niewidzace
i stabo widzace, osoby niestyszace i stabo styszace oraz osoby gluchoniewidome;

e o0soby z niepelnosprawno$cia fizyczna: osoby z uszkodzonym narzadem ruchu

oraz osoby z przewlektymi schorzeniami narzadéw wewngtrznych;

° E. Kowal, Ekonomiczno-spoteczne aspekty ergonomii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa — Po-
znan 2002.

10 Zeszyty Promocji Rehabilitacji, pod red. A. Kabsch. Osrodek Wydawnictw Naukowych, Poznaf 2009.

1. Poliwczak, Wyréwnywanie szans oséb niepelnosprawnych na rynku pracy, Dzial Wydawnictw
KIG-R; Warszawa 2007.
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e o0soby z niepelnosprawno$cia psychiczng. Zaliczamy do nich osoby umystowo
uposledzone z niesprawnoscia intelektualng oraz osoby psychicznie chore z zaburzeniami
osobowosci 1 zachowania;

e osoby z niepelnosprawnoscia ztozona, dotknigte wigcej niz jedna niepetnospraw-
no$cia. W tej kategorii wystgpuja rézne potaczenia wymienionych powyzej dysfunkcji, np.
osoba niewidoma z uszkodzonym narzadem ruchu.

Pod terminem niepetnosprawno$¢ fizyczna rozumie si¢ ograniczong sprawnos¢ funk-
cjonowania, glownie z naciskiem na narzady ruchu, w szerszym zakresie moze odnosi¢ si¢ do
sprawnosci funkcjonowania wszystkich czynnosci fizjologicznych i ruchowych organizmu.

Niepetnosprawnos¢ sensoryczna wiazeg si¢ z funkcjonowaniem narzadéw zmyshu.

Niepetnosprawnos$¢ psychiczna dotyczy niesprawnosci procesow intelektualnych, per-
cepcyjnych i emocjonalnych.

Ze wzgledu na rozpoznawanie niepetnosprawnosci wyrdznia sie kryteria'®:

e przyczynowe, czyli zwiazane z dysfunkcjami wrodzonymi i nabytymi;

e czasu trwania, nawiazuje do podziatu 0séb niepelnosprawnych na osoby uposle-
dzone trwato i okresowo;

e neuropsychologiczne, dotycza indywidualnego odczucia niepelnosprawnosci,

e medyczne, odnosza si¢ gtdéwnie do stopnia cigzkosci uszkodzenia;

e Dbiopsychologiczne, zwigzane z wptywem niepetnosprawnosci na osobowos¢;

e pedagogiczne, dotycza mozliwosci edukacji oraz jej rezultatow;

e spoteczne, biora pod uwage potrzeby w zyciu codziennym i w pracy, zdolno$¢ do
osiagnigcia samoobshugi oraz przydatnosci spotecznej;

e kliniczne, sa zwiazane bezposrednio z przyczyna powstania niepetnosprawnosci
oraz jej rodzajem i stopniem.

Z punktu widzenia zréznicowania zakresu potrzebnego wsparcia wyrdznia si¢ nastg-
pujace kategorie niepetnosprawnosci:

e o0soby z uszkodzeniem narzadu ruchu (niepetnosprawnos¢ motoryczna): uszkodze-
nie konczyn dolnych, uszkodzenie konczyn gornych,

e o0soby z uszkodzeniem narzadéw wewnetrznych,

e osoby z uszkodzeniem narzadu wzroku: niewidome, ociemniate lub stabowidzace,

e o0soby z uszkodzeniem narzadu stuchu: niestyszace (gluche) lub stabostyszace,

e osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna (umystowo uposledzone): w stopniu
lekkim lub gtebszym,

e osoby ze zlozona niepetnosprawnos$cia (uszkodzenie kilku narzadéw i ich czynno-

$ci lub z réznymi przewlektymi chorobami: np. osoby ghichoniewidome, niewidome z nie-

12 A. Jasiak., D. Swereda, Ergonomia osob niepetnosprawnych, Wydawnictwo Politechniki Poznanskiej,
Poznan 2009.
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petnosprawnoscia intelektualna, z uszkodzonym narzadem ruchu z zaburzeniami psychicz-
nymi, itp."”.

Okres zycia, w ktorym wystapila niepelnosprawno$¢ moze by¢ kolejnym kryterium
podziatu. Wyrdznia sig¢ osoby niepetnosprawne od urodzenia lub bardzo wczesnego dziecin-
stwa oraz osoby, ktore nabyly niepelnosprawno$¢ w réoznych okresach zycia, ktére dzieli si¢
na:

e 0soby z niepelnosprawnoscia z powodu choroby,

e osoby niepelnosprawne z powodu choréb zawodowych i wypadkow przy pracy,

e 0soby niepelnosprawne z powodu wypadkdéw poza miejscem pracy,

e osoby niepelnosprawne w wyniku dziatan wojennych,

e 0soby niepelnosprawne z powodu zmian organizmu wywotanych starzeniem sig.

Zjawisko niepetnosprawnosci w Polsce dotyczy ponad 5 miliondw osob (bez mata
14% populacji ogdtem), z czego prawie 4 miliony to osoby z niepelnosprawno$cia orzeczona
prawnie. Rys. 1 prezentuje liczby 0séb niepetnosprawnych jakie rejestrowane byty w 2009 r.
Nieco odmiennie prezentuja si¢ wskazane dane w wyniku Narodowego Spisu Powszechnego
w 2011 r. (1,2% — osoby niepelnosprawne tylko prawnie, 6,9% — osoby niepetnosprawne

prawnie i biologicznie, 4,1% — osoby niepetnosprawne tylko biologicznie, tacznie 12,2%).

Rys. 1. Osoby niepelnosprawne w Polsce

NIEPELNOSPRAWNI
TYLKO PRAWNIE TYLKO BIOLOGICZNIE

1.555,3 tys.
4,1%

2.600,1 tys.
6,9%

1.102,9 tys.
2,9%

PRAWNIE | BIOLOGICZNIE
mieszkancy Polski
- ogolem 37.744,6 tys. 100,0%

- niepelnosprawni razem o,
wg Kryterium NSP 5.258,3tys. 13,9%

Zrédto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009 r. GUS; Warszawa 2011.

3 T. Majewski, Rodzaj niepelnosprawnosci a potrzeby osob niepetnosprawnych w zakresie aktywizacji
zawodowej, [w:] Materiaty konferencyjne: Potrzeby 0sob niepetnosprawnych w zakresie aktywizacji zawodowej
— konferencja KIG-R, Warszawa 30 maja 2007.
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AKTYWIZACJA ZAWODOWA W KONTEKSCIE
WIEKU OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Streszczenie

Problem aktywizacji zawodowej 0so6b niepelnosprawnych mozna i nalezy rozpatrywa¢ w dwoch
perspektywach. W perspektywie globalnej istotne jest praktyczne przetozenie polityki spotecz-
nej pafnstwa na rozwigzania systemowe ze szczegélnym uwzglednieniem ich skutecznosci
i efektywnosci. W perspektywie indywidualnej istotnymi staje si¢ dobor narzedzi i mozliwosci
ich zastosowania w odniesieniu do zréznicowanych potrzeb bedacych pochodna niepetno-
sprawnosci.

Potrzeby, bariery i mozliwosci rehabilitacji zawodowej os6b niepetnosprawnych sa wyjatkowo
zindywidualizowane. Przyczyny takiego stanu sa pochodna wielu czynnikow, np.: rodzaju nie-
petnosprawnosci, jej stopnia, wieku, jak rowniez warunkow otoczenia.

W opracowaniu zaprezentowane zostaly analizy zjawiska niepelnosprawnosci w Polsce
z uwzglednieniem rodzaju i stopnia niepetnosprawnos$ci w réznych grupach wiekowych. Przed-
stawione zostaly réznego rodzaju narzgdzia jakie moga by¢ stosowane w procesie aktywizacji
zawodowej. Przeprowadzona zostata rdwniez analiza z punktu widzenia mozliwosci ich stoso-
wania w konteks$cie wieku 0sob niepetnosprawnych.

OCCUPATIONAL ACTIVATION IN THE CONTEXT OF AGE OF PEOPLE
WITH DISABILITIES

Summary

The problem of occupational activation of people with disabilities can and should be considered
from two perspectives. The global perspective refers to the fact, that it is important to transfer,
in practice, the national social policy on system solutions, with particular regard to their effec-
tiveness and efficiency. As far as the individual perspective is concerned, it is significant to se-
lect instruments and possibilities of their application in the context of diversified needs deriving
from disability.

Needs, barriers and opportunities for vocational rehabilitation of people with disabilities are
very individualized. Reasons for this are a number of different factors such as: the type of dis-
ability, its degree, age, as well as ambient conditions.

This study presents the analysis of prevalence of disability in Poland, taking into account the
type and degree of disability in different age groups. There are also indicated different types of
instruments that are likely to be used in the process of occupational activation. The analysis was
also carried out from the point of view of possibilities of their use in the context of age of per-
sons with disabilities.
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Aktywizacja zawodowa oséb niepelnosprawnych w polityce spolecznej

Osoby niepelnosprawne i ich problemy staty si¢ przedmiotem zainteresowania polityki spo-
tecznej dopiero w drugiej potowie XX wieku. Prawa 0s6b niepetnosprawnych zaczely by¢
artykutowane przy okazji generalnej dyskusji o prawach cztowieka. Zasadnicze znaczenie
mialy w tym zakresie dokumenty organizacji migdzynarodowych. Na postrzeganie problemu
i potrzebe jego rozwiazywania istotny wptyw mialy przyjete przez ONZ Standardowe Zasady
Wyréwnywania Szans Osob Niepelnosprawnych' oraz dokumenty Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy. Panstwa, w ramach prowadzonej polityki spotecznej, zaczely ingerowaé w obsza-
ry edukacji, opieki medycznej, zabezpieczenia dochoddéw oraz szeroko rozumianej rehabilita-
cji 0sob niepetnosprawnych.

Wspotczesna polityka spoteczna wobec 0sdb niepetnosprawnych to ogot dziatan pod-
miotdw publicznych i organizacji pozarzadowych, majacych na celu wyréwnywanie nieuza-
sadnionych rdéznic socjalnych, asekurowanie wobec ryzyk zyciowych oraz tworzenie szans
funkcjonowania 0séb niepelnosprawnych we wszystkich dziedzinach zycia gospodarczego
i spolecznego, umozliwiajacych ich pelna integracje ze spoteczefistwem”. Oznacza to odejécie
od socjalnej izolacji oraz tworzenie mechanizmoéw i instytucji utatwiajacych integracje osob
niepetnosprawnych w Srodowisku zamieszkania, w §rodowisku pracy i w spoleczenstwie jako
catosci’.

Wskazane definicje sa pochodng powaznego podjecia w skali migdzynarodowej przez
politykéw spotecznych po drugiej wojnie Swiatowej, a szczegdlnie w latach 90., problematyki
niepetnosprawnosci. Sposrod wielu rezolucji, deklaracji i apeli szczegdlne znaczenie, zwlasz-
cza w kontekscie rehabilitacji zawodowej miaty:

o Konwencja Nr 159 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca rehabilitacji
zawodowej i zatrudnienia osoéb niepelnosprawnych, przyjeta w Genewie dnia 20 czerwca
1983 r. Dz.U. z 2005 1. Nr 43, poz.412,

e Zalecenie nr R(92)6 Komitetu Ministréw Rady Europy z dnia 9 kwietnia 1992 r.
w sprawie spojnej polityki wobec 0sob niepetnosprawnych,

o Standardowe Zasady Wyrownywania Szans Osob Niepetnosprawnych, Rezolucja
Zgromadzenia Ogolnego Narodow Zjednoczonych Nr 48/93. z dnia 20 grudnia 1993 r.,

e Dyrektywa Rady Unii Europejskiej z dnia 27 listopada 2000 r. w sprawie ustano-
wienia ogdlnych ram dla rownego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu
(2000/78/WE),

! Standardowe Zasady Wyréwnywania Szans Osob Niepetosprawnych, dokument ONZ: Nowy Jork 1993.

2 A. Kurzynowski, Osoby niepelosprawne w polityce spotecznej, [w:] J. Mikulski, J. Auleytner (red.), Po-
lityka spoteczna wobec 0sob niepetnosprawnych. Drogi do integracji, WSzP TWP; Warszawa 1996.

SA. Kurzynowski, Osoby niepetnosprawne w polityce spoteczno — gospodarczej, [w:] Materiaty Ogolno-
polskiej Konferencji Naukowo-Programowej ,,ZPCh w drodze do Unii Europejskiej” — Warszawa, 31.11.1998 r.
KIG-R: Warszawa 1998.
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o Kodeks Postepowania Zarzqdzanie niepetnosprawnosciq w miejscu pracy (Mana-
ging disability in the workplace. An ILO code of practice) Migdzynarodowe Biuro Pracy
w Genewie 2002,

e Konwencja Praw Osob Niepetnosprawnych (UN Convention on the Rights of Per-
sons with Disabilities) przyjeta przez Zgromadzenie Ogoélne Narodéw Zjednoczonych
z 13 grudnia 2006 r. (podpisana przez UE — w tym Polske — 30 marca 2007 r.)*.

Przemiany spoteczno-gospodarcze poczatku lat 90., takze liczne badania i opinie spe-
cjalistow zajmujacych si¢ polityka spoteczna, a zwlaszcza postulaty organizujacego si¢ $ro-
dowiska samych zainteresowanych czyli 0os6b niepetnosprawnych, wptynety na stopniowe
zmiany zaré6wno w $wiadomosci spoteczenstwa jak i politykow. Deklaratywna emanacja
zmian w polskiej polityce spotecznej w stosunku do 0so6b niepetnosprawnych byta przyjeta
w 1997 roku uchwata Sejmu RP Karta Praw Oséb Niepetnosprawny’. W Polsce ksztalt obec-
nego systemu ma swoje zrédto w Ustawie z dnia 9 maja 1991 r. o zatrudnianiu i rehabilitacji
zawodowej 0sOb niepelnosprawnych. Realizowany obecnie w Polsce system rehabilitacji za-
wodowej 0s6b niepelnosprawnych oparty jest na Ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabi-
litacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych®.

Glownym celem polityki spotecznej wobec osdb niepetnosprawnych staje si¢ tworze-
nie warunkow dla usamodzielnienia si¢ osoby niepetnosprawnej i jej maksymalne zintegro-
wanie si¢ ze spoleczenstwem oraz wyréwnywanie szans. Narzedziem tak sformutowanych
celow polityki spolecznej wobec 0sob niepetnosprawnych jest migdzy innymi tworzenie szans
na pelne wlaczenie si¢ w zycie spoleczne poprzez wspieranie aktywnosci zawodowej i spo-
lecznej. Taka postawa jest konsekwencja powszechnego odrzucenia modelu segregacyjnego
na rzecz modelu integracyjnego w rozwiazywaniu probleméw o0sob niepetnosprawnych’.

Zasada réwnych praw oznacza, ze potrzeby kazdej jednostki sa jednakowo wazne, ze
potrzeby te musza stanowi¢ podstawe planowania zycia w spoteczenstwie oraz ze wszystkie
zasoby musza by¢ wykorzystane w taki sposob, aby zapewnic¢ kazdej jednostce rowne szanse
udziatu. Wprowadzony w ,,Standardowych zasadach ...” termin ,,wyréwnywanie szans” ozna-
cza proces, dzigki ktoremu rozne systemy i instytucje istniejace w spoteczenstwie i §rodowi-
sku, takie jak ushugi, ré6zne formy dziatan, informacja i dokumentacja, sa powszechnie do-
stepne dla wszystkich, a zwlaszcza dla 0sob niepetnosprawnych. Z perspektywy problematyki
aktywnos$ci zawodowej osoby niepelnosprawnej wyréwnywanie szans to tworzenie warun-
koéw, w ktorych ludzie o podobnym wyksztalceniu, doswiadczeniu i talentach moga osiagnac

podobne sukcesy.

*26 lipca 2012 roku Prezydent RP podpisat ustawe z dnia 15 czerwca 2012 r. o ratyfikacji Konwencji.

* T. Majewski, Konwencja Praw Osob Niepelnosprawnych. [na podstawie informacji: EU signs New UN
treaty on disability rights, w: Workability Europe e-bulleti. March 2007]; PiRN 4 (108). 2007.

® Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetno-
sprawnych (Dz.U 123/97 z p6zniejszymi zmianami).

7 A. Kurzynowski, Niepelnosprawno$¢ jako problem polityki spotecznej, [w:] ,,Problemy Rehabilitacji
Spotecznej i Zawodowej” nr 2. CBRON: Warszawa 1997.



130 ANDRZEJ BARCZYNSKI

Pojecia zwiazane z rehabilitacja zostaly zdefiniowane migdzy innymi w Ustawie
z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetno-
sprawnych. I tak: ,,rehabilitacja 0s6b niepelnosprawnych oznacza zespo6t dziatan, w szczego6l-
noSci organizacyjnych, leczniczych, psychologicznych, technicznych, szkoleniowych, eduka-
cyjnych i spotecznych, zmierzajacych do osiagnigcia, przy aktywnym uczestnictwie tych
0s0b, mozliwie najwyzszego poziomu ich funkcjonowania, jakos$ci zycia i integracji spotecz-
nej”. Natomiast ,,rehabilitacja zawodowa ma na celu ulatwienie osobie niepelnosprawnej
uzyskania i utrzymania odpowiedniego zatrudnienia i awansu zawodowego przez umozliwie-

nie jej korzystania z poradnictwa zawodowego, szkolenia zawodowego i posrednictwa pra-

tE)

cy”.

Niepelnosprawnos$¢ w grupach wiekowych

W powszechnym stosowaniu odnalez¢ mozna wiele definicji niepetnosprawnosci. Ich rézno-
rodno$¢ jest pochodna roznych okolicznosci i potrzeb stosowania. Na uzytek rozwazan o pra-
cy 1 rehabilitacji zawodowej osdb niepelnosprawnych najwlasciwsza jest definicja zapropo-
nowana w ustawie o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych®. Niepetnosprawnos¢ zdefiniowana jest jako trwata lub okresowa niezdolno$¢ do
wypetniania rol spotecznych z powodu statego lub dlugotrwatego naruszenia sprawnosci or-
ganizmu, w szczego6lnosci powodujaca niezdolnos¢ do pracy.

Ze wzgledu na stopien uszkodzenia organizmu, ograniczajacy mozliwos¢ zdobycia za-
trudnienia, ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oso6b niepetno-
sprawnych wyrdznia trzy stopnie niepelnosprawnosci:

— znaczny,

— umiarkowany,

— lekki.

Znaczny stopien niepetnosprawnosci oznacza uszkodzenie organizmu uniemozliwiaja-
ce podjecie zatrudnienia, dopuszcza pracg tylko w warunkach pracy chronionej. Osoba nie-
petnosprawna w stopniu znacznym wymaga statej pomocy w celu petnienia rél spotecznych
w zwiazku ze znacznie ograniczona mozliwos$cia samodzielnej egzystencji.

Do 0s6b o umiarkowanym stopniu niepetnosprawnos$ci zalicza si¢ osoby o naruszone;j
sprawnosci zdolne do podjecia pracy zawodowej na stanowisku odpowiednio przygotowanym

do potrzeb i mozliwosci.

8 Obwieszczenie Marszatka Sejmu RP z dnia 11 maja 2011 r. w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu
ustawy o rehabilitacji zawodowej i spofecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych (Dz.U. Nr 12, poz.
721).
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Osoba o lekkim stopniu niepetnosprawnosci jest osoba, ktéra mimo naruszonej spraw-
nosci jest zdolna do wykonywania pracy. Osoba ta nie wymaga pomocy innej osoby do za-
spokajania podstawowych potrzeb zyciowych.

Przyczynami niepelnosprawnosci moga by¢ wady nabyte lub wrodzone, przewlekle
choroby, wypadki. Charakterystycznymi objawami niepetnosprawnosci sa zachowania o pod-
lozu psychicznym, fizycznym, emocjonalnym i spolecznym. Objawy te wpltywaja na zycie
codzienne, uzyskanie pracy oraz jej utrzymanie, edukacje oraz pozycje spoleczna’.

Przyczynami niepelnosprawnosci, ktore dominuja w Polsce sa choroby przewlekle
(77%), nastgpne w kolejnosci sa wypadki, urazy i zatrucia (13%), rzadziej wystepuja wady
wrodzone (7%)"°.

Tabela 1. Zasadnicze przyczyny niepetnosprawnosci

. Jako sktadnik
Jako jedyna przyczyna . . Przyczyny
Przyczyny niepeinej sprawnosci niepetnej sprawnosci wicloprzyczynowej ogotem
niepelinej sprawnosci
% % %

Schorzenie, niepetnosprawnos$¢ narza-

41,8 63,3 53,0
du ruchu
Choroby serca, uktadu krazenia 19,7 61,5 41,3
Inne choroby wewngtrzne 14,8 34,5 25,0
Choroby psychiczne, psychonerwowe 43 5,5 4,9
Uposledzenie, niedorozw6j umystowy 3,9 3,0 34
Schorzenie narzadu stuchu 1,8 4.8 3,4
Schorzenie narzadu wzroku 4,0 8,2 6,2
Inne kalectwa i schorzenia 5,5 7,8 6,7
Ogodlnie zly stan zdrowia 3,9 11,2 7,7

Zrodto: Kowal E.: Ekonomiczno-spoleczne aspekty ergonomii. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa —
Poznan 2002, s. 141.

Analizujac problem niepetnosprawno$ci nalezy zwroci¢ uwage na to, ze jej rodzajow
i podziatow jest bardzo wiele. Najbardziej ogolny jest podziat niepelnosprawnosci na fizyczna
i psychiczna. Kolejna klasyfikacja niepetnosprawnosci jest podziat na 4 rodzaje'".

e 0soby z niepelnosprawnos$cia sensoryczng. Wymienic¢ tu mozna osoby niewidzace
i stabo widzace, osoby niestyszace i stabo styszace oraz osoby gluchoniewidome;

e o0soby z niepelnosprawno$cia fizyczna: osoby z uszkodzonym narzadem ruchu

oraz osoby z przewlektymi schorzeniami narzadéw wewngtrznych;

° E. Kowal, Ekonomiczno-spoleczne aspekty ergonomii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa-
Poznan 2002.

1 Zeszyty Promocji Rehabilitacji, pod red. A. Kabsch. Oérodek Wydawnictw Naukowych, Poznan 2009.

"I Poliwczak, Wyréwnywanie szans osob niepetnosprawnych na rynku pracy, Dzial Wydawnictw
KIG-R; Warszawa 2007.
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e o0soby z niepelnosprawno$cia psychiczng. Zaliczamy do nich osoby umystowo
uposledzone z niesprawnoscia intelektualng oraz osoby psychicznie chore z zaburzeniami
osobowosci 1 zachowania;

e osoby z niepelnosprawnoscia ztozona, dotknigte wigcej niz jedna niepetnospraw-
no$cia. W tej kategorii wystgpuja rézne potaczenia wymienionych powyzej dysfunkcji, np.
osoba niewidoma z uszkodzonym narzadem ruchu.

Pod terminem niepetnosprawno$¢ fizyczna rozumie si¢ ograniczong sprawnos¢ funk-
cjonowania, glownie z naciskiem na narzady ruchu, w szerszym zakresie moze odnosi¢ si¢ do
sprawnosci funkcjonowania wszystkich czynnosci fizjologicznych i ruchowych organizmu.

Niepetnosprawnos¢ sensoryczna wiazeg si¢ z funkcjonowaniem narzadéw zmyshu.

Niepetnosprawnos$¢ psychiczna dotyczy niesprawnosci procesow intelektualnych, per-
cepcyjnych i emocjonalnych.

Ze wzgledu na rozpoznawanie niepetnosprawnosci wyrdznia sie kryteria'®:

e przyczynowe, czyli zwiazane z dysfunkcjami wrodzonymi i nabytymi;

e czasu trwania, nawiazuje do podziatu 0séb niepelnosprawnych na osoby uposle-
dzone trwato i okresowo;

e neuropsychologiczne, dotycza indywidualnego odczucia niepelnosprawnosci,

e medyczne, odnosza si¢ gtdéwnie do stopnia cigzkosci uszkodzenia;

e Dbiopsychologiczne, zwigzane z wptywem niepetnosprawnosci na osobowos¢;

e pedagogiczne, dotycza mozliwosci edukacji oraz jej rezultatow;

e spoteczne, biora pod uwage potrzeby w zyciu codziennym i w pracy, zdolno$¢ do
osiagnigcia samoobshugi oraz przydatnosci spotecznej;

e kliniczne, sa zwiazane bezposrednio z przyczyna powstania niepetnosprawnosci
oraz jej rodzajem i stopniem.

Z punktu widzenia zréznicowania zakresu potrzebnego wsparcia wyrdznia si¢ nastg-
pujace kategorie niepetnosprawnosci:

e o0soby z uszkodzeniem narzadu ruchu (niepetnosprawnos¢ motoryczna): uszkodze-
nie konczyn dolnych, uszkodzenie konczyn gornych,

e o0soby z uszkodzeniem narzadéw wewnetrznych,

e osoby z uszkodzeniem narzadu wzroku: niewidome, ociemniate lub stabowidzace,

e o0soby z uszkodzeniem narzadu stuchu: niestyszace (gluche) lub stabostyszace,

e osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna (umystowo uposledzone): w stopniu
lekkim lub gtebszym,

e osoby ze zlozona niepetnosprawnos$cia (uszkodzenie kilku narzadéw i ich czynno-

$ci lub z réznymi przewlektymi chorobami: np. osoby ghichoniewidome, niewidome z nie-

12 A. Jasiak., D. Swereda, Ergonomia 0s6b niepetnosprawnych, Wydawnictwo Politechniki Poznanskiej,
Poznan 2009.
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petnosprawnoscia intelektualna, z uszkodzonym narzadem ruchu z zaburzeniami psychicz-
nymi, itp."”.

Okres zycia, w ktorym wystapila niepelnosprawno$¢ moze by¢ kolejnym kryterium
podziatu. Wyrdznia sig¢ osoby niepetnosprawne od urodzenia lub bardzo wczesnego dziecin-
stwa oraz osoby, ktore nabyly niepelnosprawno$¢ w réoznych okresach zycia, ktére dzieli si¢
na:

e 0soby z niepelnosprawnoscia z powodu choroby,

e osoby niepelnosprawne z powodu choréb zawodowych i wypadkow przy pracy,

e 0soby niepelnosprawne z powodu wypadkdéw poza miejscem pracy,

e osoby niepelnosprawne w wyniku dziatan wojennych,

e 0soby niepelnosprawne z powodu zmian organizmu wywotanych starzeniem sig.

Zjawisko niepetnosprawnosci w Polsce dotyczy ponad 5 miliondw osob (bez mata
14% populacji ogdtem), z czego prawie 4 miliony to osoby z niepelnosprawno$cia orzeczona
prawnie. Rys. 1 prezentuje liczby 0séb niepetnosprawnych jakie rejestrowane byty w 2009 r.
Nieco odmiennie prezentuja si¢ wskazane dane w wyniku Narodowego Spisu Powszechnego
w 2011 r. (1,2% — osoby niepelnosprawne tylko prawnie, 6,9% — osoby niepetnosprawne

prawnie i biologicznie, 4,1% — osoby niepetnosprawne tylko biologicznie, tacznie 12,2%).

NIEPELNOSPRAWNI

TYLKO PRAWNIE TYLKO BIOLOGICZNIE

2.600,1 tys. 1.102,9 tys.
6,9% 2,9%

PRAWNIE | BIOLOGICZNIE
mieszkancy Polski
- ogotem 37.744,6 tys. 100,0%

- niepetnosprawni razem / . g
wg kryterium NSP 52583tys. 13,9%

Rys. 1. Osoby niepetnosprawne w Polsce

Zrodto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009 r. GUS; Warszawa 2011.

W wieku mobilnym poziom niepetnosprawnosci wynosi okoto 5% (rys. 2). W pelnym

przekroju wiekowym o0s6b sprawnych jest 86,1%, niepetnosprawnych ogotem 13,9%, a nie-

1 T. Majewski, Rodzaj niepelosprawnoséci a potrzeby 0s6b niepetnosprawnych w zakresie aktywizacji
zawodowej, [w:] Materialy konferencyjne: Potrzeby 0sob niepelnosprawnych w zakresie aktywizacji zawodowe;j
— konferencja KIG-R, Warszawa 30 maja 2007.
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petnosprawnych prawnie 11,0%. Charakterystyczny i istotny z punktu widzenia podjetych
decyzji o przedtuzeniu wieku przedemerytalnego jest rosnacy udzial niepetnosprawnych

w wieku niemobilnym.

Tabela 2. Osoby niepetnosprawne wg kryterium NSP

Ludnos¢ ogotem Sprawni Niesprawni -
Wyszczegdlnienie - - - Razem - Prawnie
liczba % liczba % liczba % liczba %
[tys.] [tys.] [tys.] [tys.]
1 2 3 4 5 6 7 8 9
ogobtem 37.744,6 100,0 | 32.486,4 86,1 | 5.258,3 13,9 4.155,3 11,0
0-14 5.749,2 100,0 5.569.,4 96,9 179,8 3,1 169,1 2,9
15-19 2.446,3 100,0 2.342.9 95,8 103,4 4,2 86,7 3,5
% 20-29 6.077,5 100,0 5.851,7 96,3 2259 3,7 209,0 3,4
= 30-39 5.645,2 100,0 5.388,9 95,5 256,3 45 2119 3,7
z 40-49 4.833.1 100,0 43434 89,9 490,3 10,1 415,0 8,6
i 50-59 5.779,7 100,0 4.541,0 78,6 | 1.238,7 21,4 1.106,5 19,1
E 60-69 34784 100,0 2.400,9 69,0 | 1.077,6 31,0 856,6 24,6
70-79 2.499,9 100,0 1.459,1 58,4 | 1.040,8 41,6 7454 29,8
80 i pow. 1.234,7 100,0 589,2 47,7 645,5 52,3 355,2 28,8

Zrodlo: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009r. GUS; Warszawa 2011,
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Rys. 2. Struktura mieszkancoéw Polski (osoby sprawne i niepetnosprawne) w grupach wiekowych.

Zrédto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009 r. GUS; Warszawa 2011.

Rozktad liczby niepelnosprawnych w grupach wiekowych (rys. 3) wskazuje na wyraz-
na réznicg¢ w relacjach migdzy osobami niepetnosprawnymi w wieku mobilnym i niemobil-
nym. Z punktu widzenia warunkéw aktywizacji zawodowej niepetnosprawnych i ich zatrud-
nienia sytuacja jest jeszcze bardziej interesujaca po uwzglgdnieniu orzeczonego stopnia nie-

petnosprawnosci (lekkiego, umiarkowanego lub znacznego). Tendencje widoczne w odnie-
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sieniu do niepelnosprawnych ogdtem utrzymuja si¢ w analizie uwzgledniajacej poziom nie-
petnosprawnosci. Jedynie rozktad liczby niepelnosprawnych w stopniu znacznym ma nieco
bardziej sptaszczona charakterystyke (rys. 4).
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Rys. 3. Osoby niepetnosprawne w grupach wiekowych

Zrédto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009r. GUS; Warszawa 2011.

Rys. 4. Osoby niepelnosprawne wg stopnia niepetnosprawnosci w grupach wiekowych

Zrédto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009r. GUS; Warszawa 2011.

Roéznorodno$é niepetnosprawnosci i jej skutkéw dla mozliwosci i metod aktywizacji
wymaga prezentacji zjawiska niepetnosprawnosci w grupach wiekowych z uwzglednieniem
podziatu na rodzaje niepelnosprawnos$ci. Prezentacje takie, z uwzglgdnieniem liczby niepet-
nosprawnych zawiera rys. 5, natomiast rys. 6 przedstawia strukture istotnych rodzajow nie-
petnosprawnosci, a rys. 7 struktur¢ w grupach wiekowych. Dane liczbowe ktore stanowily
zrddto opracowania tych wykreséw zawieraja tabele 3 i 4.



136 ANDRZEJ BARCZYNSKI

Rys. 5. Liczba 0s6b niepetnosprawnych (w wieku 15-70 lat) wg wystepujacych grup schorzen
Zrodto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009 r. GUS; Warszawa 2011.

Rys. 6. Struktura liczby 0sob niepetnosprawnych wg rodzaju niepetnosprawnosci.

Zrédto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009 r. GUS; Warszawa 2011.

Na szczegdlna uwagg zashuguja informacje zobrazowane wykresem na rys. 7. Pomimo
bardzo istotnych réznic w lacznej liczbie niepelnosprawnych w réznych rodzajach niepetno-
sprawnosci, analiza struktur w grupach wiekowych wskazuje, ze proporcje moga by¢ istotnie
zrdéznicowane. Np. osob z dysfunkcjami narzadéw ruchu jest 14 razy wigcej niz niepetno-
sprawnych umystowo, ale w grupach wiekowych 15-29 lat ich liczba jest poréwnywalna (od-
powiednio 115,1 tys. i 75,4 tys.). Informacje te moga istotnie wplynaé np. na réznicowanie
preferencji wsparcia organizacyjnego badz ekonomicznego metod aktywizacji zawodowe;j
w roznych grupach wiekowych z uwzglednieniem ich potencjalnych beneficjentow identyfi-

kowanych rodzajem niepetnosprawnosci.
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Rys. 7. Struktura liczby 0s6b niepetnosprawnych wg rodzaju niepetnosprawnosci w grupach wiekowych

Zrodto danych: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009 r.,

60-69 [wiek]

GUS, Warszawa 2011.

Tabela 3. Osoby niesprawne w wieku 15 lat i wigcej wedlug wystepujacych grup schorzen w przedziatach wieku (liczba

niepetnosprawnych i struktura w grupach wiekowych)

80
Wyszczegdlnienie Ogoétem | 15-19 | 20-29 | 30-39 | 40-49 50-59 60-69 70-79 | ipo-
wyzej
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
. licz- 5.078,5 103,4 | 2259 256.3 490,3 | 1.238,7 | 1.077,6 | 1.040, | 6455
Osoby niepelno- ba" 3
sprawne ogolem
% 100,0 100,0 | 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0 | 100,0
Uszkodzenia i liczba 2.835,9 37,7 77,4 102,3 2423 655,7 590,6 | 649,9 | 480,0
choroby narzadu % 55,8 36,5 34,2 39,9 49,4 52,9 54,8 62,4 74,4
ruchu
Uszkodzenia i liczba 1.388,7 25,4 40,6 29,3 87,9 279,2 2999 | 350,1 | 276,2
choroby narzadu % 27,3 24,6 18,0 11,4 17,9 22,5 27,8 33,6 42,8
wzroku
Uszkodzenia i liczba 696,5 4,2 17,0 17,9 20,9 83,9 123,2 | 205,8 | 223,6
choroby narzadu % 13,7 4,1 7.5 7,0 4,3 6,8 11,4 19,8 34,6
stuchu
Schorzenia uktadu liczba 2.520,6 10,1 28,2 23,5 139,5 559,1 637,6 | 6858 | 436,7
krazenia % 49,6 98 12,5 9,2 28,5 45,1 592 65,9 67,6
Schorzenia neurolo- liczba 1.676.1 33,6 77,6 85,8 160,3 399,5 334,5 3582 | 226,7
giczne % 33,0 32,5 34,4 335 32,7 32,2 31,0 344 35,1
Schorzenia psy- liczba 511,8 19,1 47,7 45,7 92,3 138,7 69,0 57,3 42,1
chiczne % 10,1 184 21,1 17,8 18,8 11,2 6,4 55 6,5
Uposledzenie umy- liczba 201,9 25,8 49,6 254 36,5 30,0 10,4 12,4 11,9
stowe % 4,0 25,0 22,0 9,9 7.4 24 1,0 12 1,8
. liczba 1.378,5 23,6 58,3 51,7 127,4 329,0 297,6 | 3183 | 172,6
Inne schorzenia
% 27,1 22,8 25,8 20,2 26,0 26,6 27,6 30,6 26,7

Y~ w tysiacach

Zrodto: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009r. GUS; Warszawa 2011.
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Tabela 4. Osoby niesprawne w wieku 15 lat i wigcej wedtug wystgpujacych grup schorzen w przedziatach wieku
(liczba niepelnosprawnych i struktura w grupach rodzaju niepetnosprawnosci)

Wyszczegolnienie Ogotem | 15-19 | 20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 60-69 | 70-79 if)g-
wyzej

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Osoby niepelno- liczba | 5.078,5 1034 | 2259 256.3 490,3 | 1.238,7 | 1.077,6 | 1.040,8 645,5
sprawne ogélem % 100,0 2,0 4,4 5,0 9,6 24,4 21,2 20,5 12,7

Uszkodzenia i choro- | liczba | 2.835,9 37,7 77,4 1023 | 2423 655,7 590,6 649,9 | 480,0

by narzadu ruchu % 100,0 1,3 2,7 3,6 83 23,1 20,8 22,9 16,9

Uszkodzenia i choro- | liczba | 1.388,7 254 40,6 29,3 87,9 279,2 299.9 350,1 276,2

by narzadu wzroku % 100,0 1,8 2,9 2,1 6,3 20,1 21,6 252 19,9

Uszkodzenia i choro- | liczba 696,5 42 17,0 17,9 20,9 83,9 123,2 205,8 223,6

by narzadu shuchu % 100,0 0,6 2,4 2,6 3,0 12,1 17,6 29,6 32,1

Schorzenia uktadu liczba | 2.520,6 10,1 28,2 23,5 139,5 559,1 637,6 685,8 | 436,7

krazenia % 100,0 0.4 1,1 1,0 5,6 22,2 25,3 27,2 17,3

Schorzenia neurolo- liczba | 1.676.1 33,6 77,6 85,8 160,3 399,5 334,5 358,2 226,7

giczne % 100,0 2,0 4,7 5.1 9,5 23,9 20,0 21,4 13,5

Schorzenia psychicz- | liczba 511,8 19,1 47,7 45,7 92,3 138,7 69,0 57,3 42,1

ne % 100,0 3,7 9.4 89 18,0 27,1 13,5 11,1 82

Uposledzenie umy- liczba 201,9 25,8 49,6 254 36,5 30,0 10,4 12,4 11,9

stowe % 100,0 12,8 24,6 12,6 18,1 14,9 5,1 6,1 59

liczba | 1.378,5 23,6 58,3 51,7 127,4 329,0 297,6 3183 172,6

Inne schorzenia

% 100,0 1,7 4,2 3,8 9,2 23,9 21,6 23,1 12,5

Zrodto: Stan zdrowia ludnosci Polski w 2009r. GUS, Warszawa 2011.

Problematyke aktywizacji zawodowej os6b niepetnosprawnych nalezy réwniez osa-
dzi¢ w realiach aktualnego rynku pracy. Zasadnym wydaje si¢ wskazanie istotnych roznic
W pozycji i zachowaniu si¢ 0séb sprawnych i niepetnosprawnych na rynku pracy. Dobrg ilu-
stracja tych roznic, ale rowniez wynikajacych z nich probleméw, jest analiza rozktadu wspot-
czynnikéw aktywnos$ci zawodowej i stopy bezrobocia z uwzglednieniem przedzialow wieko-
wych (rys. 8 itab.5).
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Rys. 8. Aktywno$¢ zawodowa w przedziatach wiekowych

Zrédto danych: Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski. 11T kw. 2011 r. GUS; Warszawa 2012.

Tabela 5. Aktywno$¢ ekonomiczna 0sob niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej

Aktywni zawodowo '§ g
g [tys.] g 12 S 2
L. o § — N — B — g —
Wyszczegolnienie N > £ | 48 g & e
50 = = Q o hv «x 8“ - =
5} = e < 3 = a
5 g 3 & < g
< 2 P
~ £ m = m
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Ogotem 3.391 598 509 89 17,6 15,0 14,9 2.793
1524 lat 124 26 14 12 21,0 11,3 46,2 98
25 —34 lat 226 79 62 17 35,0 27,4 21,5 147
i 35-44lat 233 83 73 10 35,6 31,3 12,0 150
2 45— 54 lat 587 190 161 30 324 274 15,8 397
55— 64 lat 1.067 186 168 18 174 15,7 9,7 881
65 1 wigeej 1.154 33 31 2,9 2,7 X 1.120
wiek produkcyjny 2.020 551 465 86 27,3 23,0 15,6 1.469
wiek poprodukcyjny 1.353 46 44 3.4 33 X 1.307

Zrodto: Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski. 111 kwartat 201 Ir., GUS, Warszawa 2012.

Metody i narzedzia aktywizacji zawodowej osob niepelnosprawnych

Konsekwencje niepetnosprawnosci powoduja, ze osoby niepetlnosprawne moga mie¢ dodat-

kowe potrzeby, ktorych spetnienie moze stanowi¢ zrodto powodzenia ich aktywizacji zawo-
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dowej. Katalog tych dodatkowych potrzeb jest pochodna rodzaju niepetnosprawnosci oraz jej
stopnia. Potrzeby sa zréznicowane i zalezne od etapu rehabilitacji. Sposrod etapow rehabilita-
¢ji mozna wyr6zni¢: wybor zawodu, przygotowanie do podjecia pracy, podjecie zatrudnienia
i adaptacja zawodowa. Szczegdtowa specyfikacj¢ dodatkowych potrzeb w zakresie aktywiza-
cji zawodowej zaproponowat T. Majewski'®. Katalog tych potrzeb prezentuje si¢ nastepujaco:

e na etapie wyboru zawodu: szczegdtowa ocena zdolnosci do pracy dla ustalenia re-
alnych mozliwosci zawodowych osoby niepelnosprawnej oraz poradnictwo zawodowe umoz-
liwiajace wybor kierunku i rodzaju szkolenia lub ksztatcenia zawodowego,

e na etapie przygotowania do pracy: pomoc w dostgpie do odpowiedniej placéwki
edukacyjnej, wsparcie i pomoc w trakcie szkolenia lub ksztalcenia, dostosowanie metod
i narzedzi procesu dydaktycznego,

e na etapie zatrudnienia: wyszukanie zainteresowanego pracodawcy dysponujacego
odpowiednim stanowiskiem pracy, dobor stanowiska pracy i zakresu zadan do mozliwosci
i kwalifikacji zawodowych niepelnosprawnego, przystosowanie stanowiska pracy, stworzenie
przyjaznych warunkow pracy zapobiegajacych poglebieniu si¢ niepelnosprawnosci,

e na etapie adaptacji zawodowej w zakladzie pracy: zapoznanie niepelnosprawnego
pracownika z fizycznym i spolecznym $rodowiskiem pracy, zapoznanie z zadaniami zawo-
dowymi i ewentualne dodatkowe przeszkolenie, wsparcie i pomoc w poczatkowym okresie
zatrudnienia, monitorowanie zatrudnienia do momentu stabilizacji zawodowej niepetno-
sprawnego pracownika.

Metody i narzedzia aktywizacji zawodowej 0sob niepelnosprawnych mozna identyfi-
kowaé w pieciu obszarach: edukacja, pomoc, regulacje prawne, udostepnianie, zatrudnianie'”.
Z punktu widzenia specyfiki metod i narzedzi ktdére mozna wykorzystywa¢ w réznym zakre-
sie w zalezno$ci od rodzaju i wieku 0sob niepelnosprawnych najistotniejsze sa obszary zwia-
zane z edukacja i zatrudnianiem'®.

Specyfikujac metody narzedzia aktywizacji w zakresie edukacji mozna wskazaé:

e poradnictwo zawodowe — rozumiane jako ustugi zar6wno dla os6b niepetnospraw-
nych jak rowniez shuzb zajmujacych si¢ zawodowo pomoca dla 0séb niepetnosprawnych na
réznym etapie zaspokojenia szczegdlnych potrzeb (szkolnictwo, zatrudnienie, rehabilitacja

zawodowa),

4 T. Majewski, Rodzaj niepetnosprawnosci a potrzeby osob niepetnosprawnych w zakresie aktywizacji
zawodowej, [w:] Materialy konferencyjne: Potrzeby 0sob niepelnosprawnych w zakresie aktywizacji zawodowe;j
— konferencja KIG-R, Warszawa 30 maja 2007.

'3 A. Barczynski , Warunki skutecznego zaspokojenia potrzeb 0séb niepetosprawnych w zakresie ich ak-
tywizacji zawodowej, [w:] B. Pietrulewicz, M. Paszkowicz, H. Ochonczenko (red.), Osoby z niepetnospraw-
nosciami na wspotczesnym rynku pracy. Przygotowanie zawodowe, Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora
2008.

' A. Barczynski, Aktywizacja zawodowa 0sob z niepetnosprawnoscia w wieku produkcyjnym niemobil-
nym — problemy i rekomendacje, [w:] Polska w Europie — rozwoj demograficzny”, pod red. Z. Strzeleckiego,
A. Potrykowskiej. Rzadowa Rada Ludnosciowa, Warszawa 2012.
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e szkolenie zawodowe — tworzenie warunkéw umozliwiajacych zdobywanie przez
osoby niepelnosprawne przygotowania zawodowego stosownego do ich rodzaju i poziomu
niepelnosprawnosci,

e wiedza otoczenia — ksztalcenie i szkolenie osOb stykajacych si¢ bezposrednio
i posrednio z problematyka niepetnosprawnosci,

e motywowanie 0sOb niepetnosprawnych — ksztattowanie postaw niepelnosprawnych
zapobiegajacych ich biernosci,

e zmiana postaw otoczenia — identyfikowanie i ewentualne stymulowanie zmian
w postawach 0s6b z otoczenia niepetnosprawnych.

Aktywizacja zatrudnienia moze obejmowac:

e doradztwo zawodowe — ulatwianie osobom niepetnosprawnym wyboru zawodu
1 miejsca pracy,

¢ rehabilitacja zawodowa — utatwienie osobie niepetnosprawnej uzyskania i utrzyma-
nia odpowiedniego zatrudnienia i awansu zawodowego przez umozliwienie jej korzystania
z poradnictwa zawodowego, szkolenia zawodowego i posrednictwa pracy,

e posrednictwo pracy — tworzenie i wspomaganie instytucji utatwiajacych osobom
niepelnosprawnym wejscie na rynek pracy,

e zaktady aktywizacji zawodowej — zatrudnianie os6b niepelnosprawnych w warun-
kach umozliwiajacych realizacj¢ rehabilitacji zawodowej i przygotowanie do petnienia funk-
cji zawodowych,

e warsztaty terapii zajeciowej — realizacja rehabilitacji spolecznej poprzez migdzy in-
nymi terapi¢ zajeciowa,

e wspomaganie zatrudnienia — tworzenie warunkéw prawnych, organizacyjnych i
finansowych tworzacych przyjazne warunki dla zwigkszania aktywnosci zawodowej 0sob
niepetnosprawnych,

e zatrudnienie chronione — zatrudnianie o0s6b niepetnosprawnych w warunkach
uznawanych za chronione, umozliwiajacych realizacjg rehabilitacji zawodowej,

e zatrudnienie wspomagane — zatrudnianie osob niepelnosprawnych z asystencja,

e firmy spoleczne — wsparcie organizacyjne i finansowe dla tworzenia firm w sekto-
rze gospodarki spoteczne;.

Jak z powyzszego wynika katalog metod i narzedzi jest obszerny i zréznicowany. Ich
wlasciwy wybor dla aktywizacji zawodowej niepetnosprawnych powinien by¢ zdetermino-
wany szczegblnymi potrzebami i ograniczeniami, jakie sa konsekwencja niepetnosprawnosci
i wieku.

Z ogo6lnych i wieloaspektowych rozwazan dotyczacych aktywizacji zawodowej osob

niepetnosprawnych mozna réwniez wyodrebnic szczegolny i czastkowy jej obszar, jakim mo-
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ze by¢ wskazanie i analiza metod i narzedzi aktywizacji w relacjach ,,0soba niepelnosprawna
— zaw6d — stanowisko pracy” (rys. 9)".

Identyfikujac narzedzia aktywizacji osob niepelnosprawnych w wskazanym obszarze
mozna wyrozni¢ dwie ich grupy.

Pierwsza z nich ma bezposredni zwigzek z osoba niepelnosprawna i obejmuje uspraw-
nienie indywidualne osoby niepelnosprawnej oraz uwzgledniajac wynikajace z niepetno-

sprawnosci przeciwwskazania, dedykowane kwalifikacje.

\ !
USPRAWNIENIE | | DEDYKOWANE TWORZEME || TWORZEME ZMIANA | [PRZYSTOSOWANIE
INDYWIDUALNE || KWALIFIKACJE | | MIEJSC PRACY ||  sTANOWISKa ) | stanowiska || sTanowiska
T
STANOWISKO
WSPOMAGANE
KSZTALCENIE
| aprianmirsie “mzsnmusmowwel

opracowanie wiasne

Rys. 9. Narzedzia aktywizacji zawodowej 0sob niepelnosprawnych w relacjach ,,0soba niepetnosprawna — za-
wod — stanowisko pracy”

Usprawnienie indywidualne obejmuje rozwigzania medyczne, rehabilitacyjne i tech-
niczne, ktore niweluja lub ograniczaja konsekwencje niepetnosprawnosci. Zaliczy¢ mozna do
nich np. rehabilitacj¢ usprawniajaca, uaktywnienie zmystowych mechanizméw kompensacyj-
nych, substytucje narzaddéw, oprotezowanie, ortezy (stabilizatory stawdw), gorsety, szyny,
specjalizowane wozki inwalidzkie, obuwie ortopedyczne, okulary korygujace wady wzroku,
aparaty sluchowe, implanty stuchowe.

Dedykowane kwalifikacje obejmuja skonsultowany ze specjalistami wybor kierunku
ksztalcenia (poradnictwo zawodowe) dla niepelnosprawnych absolwentow gimnazjow i szkot
$rednich ogodlnoksztalcacych. Dla 0sob dotknigtych niepetnosprawnoscia w wieku produkceyj-
nym, wykonujacych okreslony zawod i posiadajacych stosowne kwalifikacje, a u ktorych nie-
petnosprawnos¢ ogranicza lub uniemozliwia wykonywanie pracy na dotychczasowym stano-
wisku narzedziem aktywizacji zawodowej jest tworzenie warunkow dla mozliwosci uzyska-
nia kwalifikacji, ktorych wykorzystanie nie jest skonfliktowane z przeciwwskazaniami dla

okreslonej niepetnosprawnosci. Wsparcie moze mie¢ forme zaré6wno finansowa (finansowa-

17" A. Barczynski, Tworzenie i przystosowywanie miejsc pracy dla osob niepetnosprawnych — problemy
i rekomendacje. P. Lodzka, Komisja Ergonomii w Rehabilitacji PAN, MKEN , Ergonomia niepetnosprawnym.
Aktywizacja zycia, rehabilitacja, £.0dz, 8-9.11.2012 (referat).
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nie, dofinansowanie, refundacja), jak rowniez organizacyjna (doradztwo zawodowe, organi-
zacja szkolen, praktyk i stazy zawodowych)'®.

Druga grupa narzedzi aktywizacji zawodowej w omawianym zakresie ma zwiazek
z r6znymi rozwiazaniami techniczno-organizacyjnymi dotyczacymi stanowiska pracy osoby
niepetnosprawnej. Mozna w$rdd nich wyr6znié:

e tworzenie miejsc pracy — organizacja i finansowanie uruchomienia podmiotéw go-
spodarczych o réznych formach wilasnosci z dobranym profilem dziatalnosci i przyjaznymi
technologiami oraz zapewniong opieka medyczna, rehabilitacyjna i socjalna,

e tworzenie stanowiska pracy — organizacja stanowiska pracy z zapewnieniem wa-
runkéw pracy przyjaznych okreslonemu rodzajowi niepetnosprawnosci,

e zmiana stanowiska pracy — dobor stanowiska z uwzglednieniem indywidualnych
ograniczen i mozliwosci pracownika,

e przystosowanie stanowiska pracy — zaopatrzenie stanowiska pracy w specjalne
oprzyrzadowanie technologiczne oraz urzadzenia sterujace i sygnalizacyjne niwelujace ogra-
niczenia manualne i sensoryczne oraz wymogi sprawnos$ci ruchowej niepelnosprawnego pra-
cownika.

e stanowisko wspomagane — rozwiazanie organizacyjno-techniczne umozliwiajace

prace osoby niepetnosprawnej przy udziale sprawnego asystenta.

Podsumowanie

Rehabilitacja i zatrudnienie stanowi dla osoby niepelnosprawnej, jak réwniez dla jej rodziny
najczgéciej najwazniejszy problem zyciowy. Wobec faktu, iz skala zjawiska niepetnospraw-
nosci jest duza (szacuje sig, ze niepelnosprawno$é réznego rodzaju i stopnia dotyczy w Polsce
okoto 12% ludnosci) zagadnienie to ma charakter kwestii spoteczne;.

Praca spelnia w zyciu osoby niepelnosprawnej trzy wazne funkcje: rehabilitacyjna, so-
cjalizacyjna (wigzi spoleczne, rozwoj osobowosci cztowieka, satysfakcja i samorealizacja)
i dochodowa. Istotnego znaczenia nabieraja wszelkie dziatania skutkujace aktywno$cia zawo-
dowa 0s6b niepetnosprawnych.

Niepelosprawno$¢ ma wyjatkowo zindywidualizowany charakter, zar6wno co do
przyczyn jak i skutkow, co powoduje, ze taki charakter musza zachowaé¢ rowniez metody
tworzenia przyjaznych warunkéw zatrudnienia. Jednocze$nie mozna zaobserwowaé zrdézni-
cowanie problemow zwigzanych z liczba niepelnosprawnych i rodzajami niepetnosprawnosci

majace zwigzek z wiekiem osoby niepelnosprawnej. Wiek, w szczegélnosci w podziale na

'8 Problemy edukacji i poradnictwa zawodowego szczegolowo omowione sa miedzy innymi w D. Kukla,
W. Kukla, M. Czerw-Bajer, Osoby niepetnosprawne w systemie edukacji i poradnictwa zawodowego, Difin SA,
Warszawa 2011 oraz T. Majewski, Poradnictwo zawodowe i posrednictwo pracy dla osob niepetnosprawnych.
Poradnik dla urzgdow pracy, MPiPS, Warszawa 2011.
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wiek mobilny (18-45 lat) i niemobilny (46-60/65 lat), oraz rodzaj niepetnosprawnosci decydu-
ja o preferencjach w dedykowaniu metod aktywizacji zawodowej niepetnosprawnych.
Uprawnionym wydaje si¢ stwierdzenie, ze warunkiem skutecznej aktywizacji zawo-
dowej 0sob niepelnosprawnych jest tworzenie przez panstwo skutecznych, przyjaznych, po-
wszechnych i stabilnych warunkéw prawnych, organizacyjnych oraz ekonomicznych, w ktd-
rych pracodawcy motywowani sa do tworzenia stanowisk pracy, a osobom niepetnospraw-
nym tworzone sg warunki zapobiegajace ich biernosci zawodowej. Identyfikacja liczby nie-
petnosprawnych, stopnia i rodzaju niepetnosprawnosci w grupach wiekowych moze stanowic
wazny material pomocniczy do tworzenia i oceny skutecznosci programow i dziatan maja-

cych na celu aktywizacj¢ zawodowa niepetnosprawnych.
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Streszczenie

Artykut nawiazuje do funkcji uczelni spotecznie zaangazowanej i teorii interesariuszy. Prezen-
tuje przyktad dobrych praktyk realizowanych pomigdzy Legnicka Specjalng Strefa Ekono-
miczng (LSSE) a uczelniami Podregionu Legnicko-Glogowskiego. W dobie poszukiwania no-
wych, efektywniejszych modeli ksztalcenia zawodowego na poziomie wyzszym, prezentowany
przypadek moze by¢ inspiracja do wspolpracy na rzecz rozwijania lokalnego rynku pracy.

HIGHER VOCATIONAL EDUCATION OF THE PODREGION LEGNICKO-
GLOGOWSKI IN THE LIGHT OF STAFFING NEEDS OF THE LSSE

Abstrakt

The abstract refers to the functions of the universities socially involved and to the stakeholders’
theories. It presents the example of best practice carried out between the Legnica Special Busi-
ness Zone and the universities of the Legnica-Glogéw sub-region. In the period of searching
new, more efficient models of professional education at the higher level, the case specified here
may become the inspiration to commence the cooperation for the local labour market develop-
ment.

Wprowadzenie

Zmiany, ktore zachodza we wspodtczesnym §wiecie nie pozostaja bez wptywu na edukacj¢ na
wszystkich jej poziomach. Uczelnie poprzez zarzadzanie transferem wiedzy, a takze prowa-
dzonym pracom badawczo-rozwojowym s3a waznymi instytucjami Zycia spoteczno-
gospodarczego. Pelnienie funkcji lokalnych czy regionalnych centréw wiedzy i umiejetnosci
wymaga ksztaltowania oraz utrzymywania dobrych relacji z interesariuszami. W ostatnim
czasie obok funkcji ksztatcacej i badawczo-rozwojowej szkoty wyzszej podkresla si¢ w litera-
turze przedmiotu coraz czgsciej funkcj¢ spoteczna. J. Biatecki nazywa trzecia sktadowa misji
kazdego uniwersytetu ,,shuzbe spoteczenstwu™' a W. Olszewski mowi o uczelni ,,dziatajacej

. 552
na rzecz spolecznosci lokalnej™.

! J. Biatecki, Miedzynarodowe badania, debata i polityka edukacyjna, [w:] ,, Nauka i szkolnictwo wyzsze”
2008, nr 1 (31), s. 22-33.

2 'W. Olszewski, W poszukiwaniu modelu uczelni lokalnej — studium przypadiu, [w:] M. Adamezyk,
A. Chmiel, Spofecznosci lokalne. Problemy, zmiany, rozwdj, Wyd. DWSPIT, Polkowice 2012, s. 57.
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Nawiazuje do tego teoria interesariuszy. Wprowadzenie pojgcia interesariuszy i stworze-
nie odpowiedniej koncepcji teoretycznej umozliwito wyjasnienie ztozonych relacji zachodza-
cych miedzy organizacja a jej szeroko rozumianym otoczeniem. Dziatalno$¢ uczelni zgodna
z zasadami spotecznej odpowiedzialnosci jest oczekiwana przez wszystkich interesariuszy,
a ponadto przynosi korzysci zardwno spoleczefistwu, jak i szkole’. Rozwazajac relacje mie-
dzy uczelnig a jej otoczeniem (zwlaszcza rynkiem pracy) warto przywotaé wskazane przez
R.E. Freemana cztery zasady na ktérych opiera sig teoria interesariuszy:

1) wspolpraca z interesariuszami — tworzenie wartosci zaspokaja ich pragnienia, ale nalezy
pamigtac, ze niektorzy interesariusze moga by¢ wazniejsi od pozostatych;

2) kompleksowo$¢ — nalezy dziala¢ wielowymiarowo, poniewaz wynika to ze ztozonosci
natury cztowieka;

3) nieustanna kreacja — dzigki wspolpracy z interesariuszami przedsigbiorstwa sa zrodlem
kreowania nowych wartosci i sa przez nie motywowane;

4) powstajaca konkurencja — narzuca konieczno$¢ statego dbania o relacje z interesariuszami

oraz przyjecie, ze istota ludzka jest zawsze w centrum zainteresowania organizacji’.

Kogo i dla kogo ksztalca uczelnie

Precyzyjne okreslenie finalnego odbiorcy ushugi edukacyjnej szkoty wyzszej jest zasadni-
czym zagadnieniem stojacym przed zarzadzajacymi uczelniami. Odbiorca tych ustug sa nie
tylko sami nabywcy (studenci), ale takze rodzice, potencjalni pracodawcy czy spoleczenstwo.
Zarzadzajacy szkotami musza zatem postawic sobie pytanie: komu uczelnia naprawdg shuzy
i w jakim otoczeniu faktycznie egzystuje? Odpowiedzia na to pytanie jest ciagle poszukiwa-
nie rownowagi pomigdzy oczekiwaniami i potrzebami artykulowanymi przez studentow, wia-
dze, szeroko rozumiana spotecznosé.

W ostatnim czasie coraz czgSciej daje si¢ zauwazy¢ nacisk pracodawcow na ksztatcenie
umiejetnosci i kompetencji niezbednych na rynku pracy.

D. Denek zauwaza, ze ,,Oczekiwania spoleczno-eckonomiczne i edukacyjne zglaszane
obecnie pod jego adresem (uniwersytetu dop. wlasny) nigdy nie byly tak powszechne, natar-
czywe 1 wygorowane”, a R. Tadeusiewicz przestrzega, iz ,,Sciste dostosowanie ksztalcenia
akademickiego do potrzeb rynku czyli ksztatcenie «na miargy» jest niezwykle ryzykowne”.

Z drugiej strony coraz cze$ciej mowi si¢ o ksztatceniu bezrobotnych, edukacji oderwanej
od potrzeb nowoczesnego rynku pracy, czego wyrazem jest wysokie bezrobocie wsrod ab-
solwentow uczelni. Warto zatem przesledzi¢, jak ksztattowat si¢ rozktad studentéw wedlug

grup kierunkow studidéw.

* M. Geryk, Spoleczna odpowiedzialnos¢ uczelni, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2012, s. 12.
* Ibidem, s. 47-48.



Wyzsze Szkolnictwo zawodowe... 147

pedagoglczne
humanistyczne

rolnicze, lesne | rybactwa

dzlennikarstwo | Informacja niepubliczne
matematyczno-statystyczne
Informatyczne o
opleka spoteczna Il | publiczne
architektura | budownictwo

weterynaryjne

ustugl dla ludnoscl
ochrona srodowiska
ustugl transportowe
ochrona | bezpleczeristwo
ekonomia | administracja
blologlczne

fizyczne
InZynieryjne-technlczne
produkcja | przetwérstwo

0 50000 100000 150000 200000 250000 300000 350000 400000 450000 500000
Rys. 1 Studenci wedtug grup kierunkow studidow w uczelniach publicznych i niepublicznych w 2010 r.

Zrodto: opracowanie na podstawie Banku Danych Lokalnych GUS [Raport o stanie edukacji 2011, s. 30].

Najwigksza grupe studentéw stanowia studiujacy kierunki ekonomiczne oraz administra-
cyjne — tacznie 22,5%, prawie tyle samo jest ich na uczelniach publicznych, co w niepublicz-
nych (rys. 1). Biorac pod uwage, ze uczelnie publiczne sa liczebniejsze, dominacja tego kie-
runku nie jest w nich az tak wyrazna — 16,8%, podczas gdy na uczelniach niepublicznych
udziat oséb studiujacych na wymienionych kierunkach jest ponad dwukrotnie wyzszy, sigga
34,8%. Druga z kolei najbardziej liczna grupa sa studenci kierunkdéw spotecznych — 12,2%
w populacji studentéw ogoétem, w tym 11,3% wsrdd studentéw uczelni publicznych i 14,1%
niepublicznych. Trzecia grupg stanowia studenci kierunkow pedagogicznych z 11,9% udzia-
tem, w tym 9,7% udzial maja wsrdd studentow uczelni publicznych i 16,7% wsrod studentéw
uczelni niepublicznych. Lacznie te trzy grupy studentéw stanowia niemal polowg, bo 46,6%
ogéhu studiujacych (37,8% na uczelniach publicznych i 65,5% w niepublicznych). Kolejne
pod wzgledem liczebnosci grupy to studenci kierunkdéw humanistycznych, medycznych (sze-
roko rozumianych), inzynieryjno-technicznych, wsrod ktorych udziat studentéw uczelni nie-
publicznych jest duzo mniejszy (W inzynieryjno-technicznych zgota §ladowe). Takze niektore
grupy kierunkéw studidow wystepuja prawie wylacznie na uczelniach publicznych, np. mate-
matyczno-statystyczne, ochrony $rodowiska, fizyczne, biologiczne, rolnicze. Wigkszy udziat
uczelni niepublicznych jest natomiast wsrod ksztatcacych si¢ na kierunkach zwiazanych

z ushugami dla ludnosci i informatycznych’.

® Raport o stanie edukacji 2011. Kontynuacja przemian, Wyd. IBE, Warszawa 2012, s. 29-30.
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Rys. 2 Zmiany liczby studentow uczelni publicznych i niepublicznych wedtug kierunku studiow w okresie od
2005 do 2010.

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Banku Danych Lokalnych GUS [Raport o stanie edukacji 2011,
s. 31].

Kierunkowa struktura studiéw ulega pewnym zmianom. W ostatnim pigcioleciu najbar-
dziej spadta liczba studentéw na kierunkach ekonomiczno-administracyjnych, co wpisuje sig
w dtuzszy trend spadkowy; w 2002 r. studenci tej grupy stanowili jeszcze 21,3% w uczelniach
publicznych i az 46,7% w niepublicznych, podczas gdy w 2010 r. byto ich odpowiednio
16,8% 1 34,8%. W pigcioleciu 2005-2010 ubyto 90,6 tys. studiujacych na tych kierunkach
(rys. 2). Znaczny spadek nastapit tez na kierunkach spotecznych — o 42,8 tys. i pedagogicz-
nych — o 33,3 tys. Zmniejsza si¢ zatem liczba studentéw gtéwnie na tych kierunkach, ktore
wczeéniej dominowaty w strukturze ksztalcenia, a ona sama staje si¢ bardziej zrownowazona.
Wozrosta liczba studiujacych przede wszystkim na kierunkach medycznych — o 41,1 tys., ar-
chitekturze i budownictwie — o 20,2 tys. oraz biologicznych — o 20 tys. W wigkszo$¢ wymie-
nionych zmian wpisuje si¢ domniemanie oczekiwan zwiagzanych z rynkiem pracy (np. doty-
czace rozwoju opieki medycznej, budownictwa, ograniczenia popytu na pracg nauczycieli
w zwiazku z nizem demograficznym). Wsrod zmian sa jednak i takie, ktore z tej perspektywy
zupetnie zaskakuja. O ile wyraznie ubywato studiujacych na kierunkach pedagogicznych na
uczelniach publicznych, o tyle wciaz ich przybywato na uczelniach prywatnych. Wprawdzie
wzrosta liczba studiujacych na kierunkach okreslanych jako produkcja i przetworstwo, ale
zadziwiajaco spadta na inzynieryjno-technicznych. Zmniejszyta si¢ tez liczba studiujacych na
kierunkach informatycznych i ochrony $rodowiska, a zwigkszyla na kierunkach zwiazanych
z ochrona i bezpieczenstwem®,

Nawiazujac do tematu artykutu nalezy ukaza¢ charakterystyke uczelni dolnoslaskich ze

szczegdlnym uwzglednieniem Podregionu Legnicko-Glogowskiego. Na terenie wojewodztwa

8 Raport o stanie edukacji 2011. Kontynuacja przemian, Wyd. IBE, Warszawa 2012, s. 29-31.
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dolnoslaskiego dziata obecnie 39 uczelni wyzszych. Z tej grupy 13 to uczelnie publiczne, a 23
— prywatne. Dwie uczelnie sklasyfikowano jako uczelnie ,teologiczne”. Posrod uczelni pu-
blicznych 9 posiada profil akademicki, 4 — profil zawodowy. Na uczelniach publicznych
ksztalci sig¢ niemal 70% studentow. Warto zaznaczy¢, ze liczba studentow w takich uczelniach
w wojewodztwie dolno$laskim stale si¢ zmniejsza. Zwigksza si¢ natomiast liczba studentow
uczelni prywatnych. W catym wojewodztwie w 2011 roku studiowato 158,261 tys. 0séb’,
przy czym zdecydowanym centrum akademickiego Dolnego Slaska jest Wroctaw zaliczany,
obok Warszawy, Krakowa i Poznania do najwigkszych osrodkéw akademickich (kryterium
jest liczba studentéw wyzsza niz 100 tys.).

W samym Wroctawiu studiuje ok. 140 tysigcy osob. Najwigkszymi uczelniami w miescie
(i regionie) sa: Uniwersytet Wroctawski (31 557 tys. studentéw), Politechnika Wroctawska
(33 775 tys.), Uniwersytet Przyrodniczy (10 854 tys.) i Uniwersytet Ekonomiczny (16 137
tys.)®. Najwigksze uczelnie maja rowniez w swojej ofercie zdecydowanie najszerszy wachlarz
kierunkow studiow 1 specjalnoscei.

Najwigkszym zainteresowaniem studentéw z Dolnego Slaska ciesza sie kierunki spotecz-
ne, techniczne oraz pedagogiczne. Z kolei najczgsciej uruchamianymi kierunkami studiow na
dolnoslaskich uczelniach sa: pedagogika (22 w 2010 r.), zarzadzanie (22), ekonomia (18),
zarzadzanie i inzynieria produkcji (16)°. Co wazne, niektére kierunki ,,popularne” sa kierun-
kami nadpodazowymi. Zbyt duza liczba ich studentdéw oraz absolwentéw sytuuje je w grupie

zawodow nadwyzkowych, w ktorych trudno znalez¢ praceg.

Tab. 1 Zawody nadwyzkowe w wojewodztwie dolnoslaskim w I potroczu 2012 r.

Liczba MNaplyw Lizzba
zgloszonych
Lp. | Nazwa zawodu i specjalnosci zarajastrowanych be"o,bo“wck‘ ofert pracy
bezrobotnych (stan na | w | pdtroczu e rooay

B . ‘kumec czer\_v.ca 2012 r.) '2012 r. 2012r.

1 Ekonomista | 1302 | 899 9

2 Pedagog | 759 | 605 11

3 Specjalista ds. marketingu | handiu | 525 | 377 113

4 Specjalista administracji publicznej | 500 | 436 24

5 Pielggniarka | 375 | 245 &5

] Falitolog | 295 | 223 a
Specjalista ds. organizacji ustug

7 gastronomicznych, hotelarskich i 235 226 5

| turystycznych | _ | I .

8 Fizjoterapeuta | 207 | 223 102

s .PczustélisFecjaﬁs':ids.zarzqdzania 184 18 9
i organizacji

10 | Filolog - filologia obcajezyczna 175 145 5]

11| Nauczyciel przedszkola | 168 [ % 107

12 Spec;ahs.ta ds. badan spofeczno- 160 103 o
ekonomicznych

13 | Socjolog | 156 | 130 [+]

14 | Filolog - filologia polska 155 128 o

15 | Specjalists do spraw finanséw I 151 | 122 15

Zrédto: DWUP, Ranking zawodow deficytowych i nadwyzkowych w woj. dolnoslaskim w I potroczu 2012 r.,
s.15.

7 Gléwny Urzqd Statystyczny, Szkoly wyzsze i ich finanse, GUS, Warszawa 2012, s. 108; Studia na Dolnym
Slgsku, http://wroclaw.studia.net/akademicki-wroclaw/4882-studia-na-dolnym-slasku.

8 Glowny Urzqd Statystyczny, Szkoly wyzsze i ich finanse, GUS, Warszawa 2012, s. 108,

% A. Niesporek, T. Kupiec, A. Bryzie, P. Saczawa, R. Morawski: Badanie rynku edukacji wyzszej i ksztal-
cenia ustawicznego na terenie dolnego slgska. Raport podsumowujqcy badania, Dolnoslaskie Obserwatorium
Rynku Pracy, s. 59.
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W Podregionie Legnicko-Glogowskim maja swoje siedziby: Panstwowa Wyzsza Szkota
Zawodowa im. Witelona w Legnicy, Wyzsza Szkota Menadzerska w Legnicy, Wyzsza Szkota
Medyczna w Legnicy, Politechnika Wroctawska — Zamiejscowy Os$rodek Dydaktyczny
w Legnicy, Panstwowa Wyzsza Szkota Zawodowa w Glogowie, Uczelnia Zawodowa Zagle-
bia Miedziowego w Lubinie i Dolnoslaska Wyzsza Szkota Przedsigbiorczosci i Techniki
w Polkowicach.

W Podregionie Legnicko-Glogowskim daje si¢ zauwazy¢ znikomy udziat profili prak-
tycznych w uczelniach zawodowych na rzecz dominujacego profilu ogolno akademickiego.

Do wybranych barier dla wdrazania profilu praktycznego, szczegdlnie przez uczelnie nie-
publiczne moim zdaniem naleza:

— wysokie koszty wdrozenia(drogie i szybko ,,starzejace si¢” laboratoria i warsztaty, droga
kadra),

— zbyt dlugie praktyki zawodowe,

—  brak kadry z dos§wiadczeniem w przemysle i biznesie, ktora mogtaby by¢ trenerami,

— nauczycielami,

— nastawienie na tatwiejsze, krotsze i tansze studia ogdlnoakademickie przyciagajace kan-
dydatow, szczegdlnie w okresie nizu demograficznego i spadajacej liczby kandydatéw,

— efekty obszarowe dla nauk technicznych zdefiniowane dla profilu ogélnoakademickiego
i profilu praktycznego réznia si¢ w niewielkim stopniu w zakresie merytorycznym, ,,na-
sigknigcie” praktyka w efektach obszarowych jest niewyrazi§cie zarysowane,

— brak rzeczywistego zainteresowania ze strony wielu zakladéw pracy do wspolpracy
z uczelniami.

Mimo, ze rozwiazania prawne umozliwiaja w ramach KRK (Krajowych Ram Kwalifika-
cji) autonomiczne rozwigzania programow studiow, wigkszos¢ lokalnych uczelni nie zdecy-

dowata si¢ na wdrozenie profilu praktycznego.

Rynek pracy na Dolnym Slqsku — zarys charakterystyki

Zdaniem ekspertow, rynek pracy wojewddztwa dolnoslaskiego jest bardzo zrdéznicowany
wewngtrznie i dychotomiczny. Mozna wskaza¢ obszary, na ktérych sytuacja na rynku jest
dobra, jak i takie, na ktérych jest niekorzystna. Podregiony rozwojowe to miasto Wroctaw,
podregion wroctawski i zwigzana z KGHM czgs¢ podregionu legnicko-glogowskiego (po-
wiaty lubinski, polkowicki, legnicki, miasto Legnica). Bezrobocie we Wroctawiu i podregio-
nie wroclawskim wynosi obecnie ok. 5-6%. Pod Wroctawiem (Kobierzyce, Otawa) oraz Le-
gnicg i Walbrzychem pojawily si¢ strefy ekonomiczne, w ktérych dzigki inwestycjom firm
zagranicznych, wielu mieszkancéw nalazto pracg. Parametry zwiazane z rynkiem pracy

w powiatach gérowskim, lubanskim, ztotoryjskim i jeleniogérskim (bez Jeleniej Gory) nato-
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miast, wypadaja stabiej niz w Polsce wschodniej. Tereny pogranicza legnicko-jeleniogor-
skiego charakteryzuja si¢ duzym odptywem ludno$ci. Problematyczne sa tez obszary powiatu
ktodzkiego i kamiennogorskiego. Bezrobocie w powiatach ztotoryjskim i lubanskim sigga
20%. Eksperci zwracaja uwagg, ze obraz wojewodztwa dolnoslaskiego, jako jednoznacznie

»Wygrywajacego" z innymi wojewodztwami, jest nieco zafalszowany.

# 31, Stopa bezrobocia w wojewddztwie dolnoslaskim w ukfadzie powiatéw (stan na 31.12.2011r.)
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Zrodfo: Projekt ,,Dolnoslgskiego Regionalnego Planu Dziatarn na Rzecz Zatrudnienia na 2012 rok”, Wroctaw, luty 2012r.

Rys. 3. Stopa bezrobocia w wojewoddztwie dolnoslaskim w uktadzie powiatow.

Na obszarach problematycznych zatamat si¢ tradycyjny model gospodarki, a nie powstat
nowy w jego miejsce. Zdaniem ekspertow tereny te to ,,ofiary transformacji gospodarcze;j”.
W okolicach tych powiatéow nie ma duzych firm, trudno o miejsca pracy. Jeden z ekspertow
reprezentujacy biuro karier wroclawskiej uczelni zwrdcil rowniez uwagg na problemy, ktére
niekiedy pojawiaja si¢ rowniez na obszarach, na ktorych jest duzo miejsc pracy. W strefie
ekonomicznej w Kobierzycach stworzono wiele miejsc pracy, natomiast przez jakis$ czas ist-
nial tam problem z obsadzeniem stanowisk w dziatach produkcji, poniewaz osoby dtugotrwa-
le bezrobotne, mieszkajace na tych obszarach, nie byty w stanie podjaé tej pracy, nie spraw-
dzaty sig¢ lub szybko z niej rezygnowaty.

W aspekcie potencjatu gospodarczego najlepsza sytuacja jest we Wroctawiu oraz powie-
cie wroctawskim. Dobra jest kondycja powiatow: lubinskiego, polkowickiego (podregion
legnicko-glogowski), otawskiego (podregion wroclawski) oraz m. Legnicy (podregion le-
gnicko-glogowski). Z kolei powiaty Zabkowicki (podregion watbrzyski), Goérowski (podre-
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gion legnicko-glogowski) i Klodzki (podregion walbrzyski) charakteryzuja si¢ najgorsza
kondycja gospodarcza.

Jezeli chodzi o rynek pracy, to najlepsza sytuacja w tym zakresie wystepuje w dwodch
powiatach podregionu legnicko-gltogowskiego (lubinskim i m. Legnicy), podregionie
m. Wroctaw, jednym powiecie podregionu wroctawskiego (powiecie wroctawskim) oraz jed-
nym powiecie podregionu watbrzyskiego (§widnickim). Najtrudniejsza sytuacja na rynku
pracy wystepuje w podregionach jeleniogdérskim (w powiatach: lubanskim, Iwoweckim, zto-
toryjskim, ziemskim jeleniogdrskim) i watbrzyskim (w powiatach: dzierzoniowskim i ktodz-
kim).

Omawiajac lokalny rynek pracy na przyktadzie Podregionu Legnicko-Glogowskiego na-
lezy zauwazy¢ jego zrdznicowanie. Obok potentata KGHM ,,Polska Miedz” S.A. — firmy
globalnej, buduje si¢ alternatywne miejsca pracy w zakladach skupionych w LSSE oraz
w mniejszym stopniu w MSP (malych i $rednich przedsigbiorstwach). Powiaty skupione wo-
kot duzych firm maja stosunkowo niskie bezrobocie (np. m. Legnica, powiaty lubinski i po-
lkowicki) za$ inne, oddalone od lokalnych centréw gospodarczych — wysokie (powiat gorow-
ski, ztotoryjski czy jaworski).

KGHM ,,Polska Miedz” S.A. prowadzi polityke zatrudnienia w zasadzie bez udziatu lo-
kalnych uczelni — jako stabilny, atrakcyjny i pozadany pracodawca ma duzy nadmiar zainte-
resowanych praca w swoich strukturach (nawet na stanowiskach o najnizszych kwalifika-
cjach). Inaczej sytuacja wyglada w LSSE, ktorej dobre praktyki pragng przyblizy¢.

Szkolnictwo zawodowe Regionu Legnicko-Glogowskiego wobec potrzeb
kadrowych przedsi¢biorcow Legnickiej Specjalnej Strefy Ekonomicznej

W odpowiedzi na zblizenie i dobre relacje uczelni LGOM — u i Legnickiej Specjalnej Strefy
Ekonomicznej dnia 15 lutego br. odbyt si¢ panel dyskusyjny, pn. ,,Szkolnictwo zawodowe
Regionu Legnickiego wobec potrzeb kadrowych przedsiebiorcow Legnickiej Specjalnej Strefy
Ekonomicznej”.

Udzial w spotkaniu wziglty delegacje przedsigbiorcow dziatajacych na terenie strefy, in-
stytucji regionalnego szkolnictwa zawodowego oraz LSSE. Wérdd poruszanych kwestii zna-
lazty sig:

— System regionalnego szkolnictwa zawodowego w kontekscie potrzeb kadrowych przed-
sigbiorcy ,,strefowego”,

— Oczekiwania jednostek szkolnictwa zawodowego wobec przedsigbiorcy (praktyki i staze
zawodowe w procesie edukacji zawodowej),

—  Wyzsze szkolnictwo zawodowe wobec wyzwan regionalnego rynku pracy,

— Model szkolenia zawodowego.
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Efektem dyskusji paneli stow byty zaprezentowane wnioski podyskusyjne:

— Pracodawcy szukaja jednostek o ztozonych kompetencjach, taczacych wiedzg, umiejgtno-
$ci, predyspozycje i motywacje do pracy,

— Zadaniem przedsigbiorcy jest zgloszenie szkolom zapotrzebowania na pracownikow po-
siadajacych poszczego6lne umiejetnoscei,

— Rola szkét jest pomoc pracodawcom w wyksztatceniu przysztych pracownikow,

— PUP powinien realizowa¢ szkolenia w zakresie ustalonym z przedsigbiorcami,

— Szkoty powinny otrzymac¢ od przedsigbiorcy matrycg kwalifikacji pracownikéow kazdego
szczebla, by moc odpowiednio ksztalcié przyszte kadry,

— Brak jest skutecznej promocji szkolnictwa zawodowego — trzeba dotrze¢ do przyszltego
ucznia/studenta,

— Ksztalcenie ,,na miarg” jest ryzykowne, bowiem rynek pracy stale si¢ zmienia,

— Tylko nieliczni przedsigbiorcy wykazuja zainteresowanie wspotpraca z jednostkami
ksztalcenia zawodowego,

— Jednostki szkolenia zawodowego oczekuja wspotpracy z przedsigbiorcami w zakresie
organizacji praktycznej nauki zawodu i praktyk zawodowych, tworzenia klas patronac-
kich, pomocy finansowej lub rzeczowej, oraz delegowania pracownikéw firm strefowych
do prowadzenia zaje¢ merytorycznych,

—  75% firm strefowych jest zadowolonych z ksztalcenia kadry inzynierskiej,

— 30% przedsigbiorcow LSSE jest zadowolonych z kadry $redniego szczebla.

W ramach przedmiotowego panelu dyskusyjnego przedstawiono nastgpujace propozycje dzia-

fan:

— Organizacja wizyt studyjnych w przedsigbiorstwach, by pokaza¢ obecnym uczniom/stu-
dentom firmg ,,od podszewki”, wskaza¢ jako potencjalne miejsce pracy,

— Jednostki szkolenia zawodowego moglyby delegowaé nauczycieli/wyktadowcow do firm
strefowych, celem prowadzenia ¢wiczen, szkolen kadry $redniego szczebla, a takze zazna-
jomienia si¢ z wdrozonymi procesami technologicznymi,

— Powotanie Konwentu Uczelni Legnicko-Glogowskiego Okrggu z udziatem firm strefo-
wych, jednostek samorzadu terytorialnego, PUP oraz LSSE w roli koordynatora (opinio-
wanie programéw ksztalcenia, tworzenie nowych kierunkéw, specjalnosci),

— Stworzenie wspolnie z inwestorami LSSE banku tematéw prac inzynierskich i licencjac-
kich. Przedsigbiorcy mogliby dyktowaé kierunek badan studenckich celem wdrozenia
wynikéw w dotychczasowe procesy technologiczne,

— Zebranie wiedzy wsrdd firm strefowych o zapotrzebowaniu na konkretnych specjalistow —
zdefiniowanie oczekiwan przedsigbiorcy,

— Koszt ksztalcenia inzynieréw jest wigkszy od kosztu ksztatcenia humanistéw (problem
uczelni prywatnych),

— Wiaczenie pracodawcow w proces ksztalcenia (praktyki, staze zawodowe),
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— Pisanie prac dyplomowych pod kierunkiem pracownika oddelegowanego przez przedsig-
biorcg strefowego,

— Przeprowadzanie egzamindéw dyplomowych w obecnosci pracodawcy, ktéory moglby
w nastgpstwie przyjac na staz najlepszego absolwenta,

— Utworzenie klastra badz parku naukowo-technologicznego, w ramach ktoérego rozwinigta

zostalaby wspotpraca migdzy szkotami oraz przedsigbiorstwami.

Whioski

1. Blisko 2/3 wszystkich studiujacych w polskich uczelniach niepublicznych stanowia stu-
denci kierunkéw ekonomiczno-administracyjnych oraz spotecznych i pedagogicznych,
cho¢ notuje sig¢ tu w ostatnim pigcioleciu trend spadkowy.

2. Na Dolnym Slasku réwniez dominuja kierunki spoteczne, pedagogiczne i ekonomiczno-
administracyjne, cho¢ dzigki Politechnice Wroclawskiej udzial kierunkéow technicznych
jest wysoki a ich absolwenci nie maja problemu ze znalezieniem pracy.

3. W Podregionie Legnicko-Glogowskim w uczelniach z nazwy zawodowych dominuje pro-
fil ogblnoakademicki, cho¢ z uwagi na przemystowy charakter tego obszaru powinien
przewazac¢ profil praktyczny z kierunkami technicznymi, dajacy wigksze szanse znalezie-
nia zatrudnienia na lokalnym rynku pracy.

4. W ramach spotecznej odpowiedzialnosci uczelni podregionu nalezy budowac¢ dobre rela-
cje z interesariuszami (pracodawcami, samorzadowcami, migdzy samymi uczelniami i in-
nymi) dla stworzenia oferty edukacyjnej odpowiadajacej zapotrzebowaniu klientow.

5. Przykladem dobrej praktyki jest odbyty panel dyskusyjny, zainicjowany przez LSSE
i wypracowane na nim kierunki dziatan.

Zaprezentowane w tresci artykutu informacje oraz przyktady stanowia zapewne wycinek
mozliwych rozwiazan, ale moga by¢ inspiracja do dalszych poszukiwan i budowania dobrych

relacji interesariuszy szkot wyzszych.
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IDENTYFIKACJA CZYNNIKOW MOTYWACJI
DO PRACY JAKO DETERMINANTY PODNOSZENIA
POZIOMU ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW
— PRZYKLAD WYKORZYSTANIA SKALI
SAMOOCENY MOTYWATOROW DO PRACY

Streszczenie

Przedmiotem rozwazan w artykule jest problem motywacji do pracy. Artykut porusza zagadnie-
nia dotyczace pojecia motywacji, teorii motywacji oraz motywatorow do pracy. Artykut sktada
si¢ z dwoch czgsci, w czgséci pierwszej omOwiono zalozenia teoretyczne charakteryzujace za-
gadnienie motywacji, druga cz¢§¢ prezentuje wyniki badan studentéw studidw niestacjonar-
nych, ukazujac znaczenie okreslonych motywatoréw do pracy u osob, ktére oprocz wykonywa-
nia pracy zarobkowej podjely dodatkowy trud zwiazany ze zdobywaniem nowych kompetencji,
wiedzy i umiejgtnoscei.

THE IDENTIFICATION OF WORK MOTIVATION FACTORS AS
THE DETERMINANT OF WORK ENGAGEMENT: THE USE OF SELF ASSESS-
MENT SCALE OF WORK MOTIVATORS

Abstract

The work motivation is the core subject of the article. The concept of motivation, theory of mo-
tivation and work motivators are presented as the theoretical background in the first part of the
article. Second part presents student research results identifying work motivators. Participants
were employees who, along the paid work, made an effort to gain new competences, knowledge
and skills. The meaning of subjective work motivators is described.

wZnajdz prace, ktorq lubisz, a do konca zZycia nie bedziesz musial pracowac”, maksyma Kon-
fucjusza rozpoczyna¢ moze przemyslenia nad sednem motywacji do pracy. Praca w ujgciu
psychologicznym stanowi podstawowa forme dziatalnosci cztowieka dorostego, dzigki ktorej
oddziatuje on na otaczajaca rzeczywistos¢. Praca przyjmuje warto$¢ nadrzedna nad pozosta-
tymi formami dziatalnoéci, spoteczne w tym kulturowe i religijne naciski powoduja, Ze praca
stata si¢ wymiarem tozsamosci cztowieka stanowiac o jego wartosci w spoteczenstwie, rodzi-
nie oraz wywierajac decydujacy wpltyw na poziom samooceny. Jesli na postawiona na po-

czatku tezg cztowiek odpowie twierdzaco mozna oczekiwaé, ze praca bgdzie stanowita dla
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niego zrodto satysfakcji i rozwoju, natomiast jesli nie lubi swojej pracy to praca staje sig je-
dynie instrumentem shuzacym zdobyciu $rodkéw finansowych, ktére postuza cztowiekowi do
realizacji innych celéw, ktére powodowac beda jego zadowolenie. Poszukiwanie okolicznosci
dajacych zadowolenie wynika¢ moze migdzy innymi z niezaspokojonych potrzeb. Normy
spoteczne i kulturowe wspotczesnego cztowieka sprawiaja, iz jedna trzeciag swojego zycia
ludzie spegdzaja w pracy, zatem moze warto rozwazy¢ kwestie co motywuje ludzi do podej-
mowania dzialan zarobkowych, tak aby kierujacy organizacjami w bardziej profesjonalny
spos6b mogli dobiera¢ srodki motywacji podwtadnych, sprawiajac ze cztowiek bedzie usatys-
fakcjonowany w tym jakze istotnym obszarze zycia?

Funkcja motywowania ,,polega na wywotywaniu u podwtadnych wlasciwego stosunku
do powierzonych im zadan™' . Trzon tej funkcji moze opieraé si¢ na zatozeniu, ze ,,sztuka kie-
rowania to umiejetno$¢ wydobycia z podwiadnego tego, co w nim najlepsze’™. Motywowanie
jest procesem kierowniczym, polegajacym na ksztaltowaniu zachowan ludzi, aby proces ten
byt skuteczny musi jednakze zosta¢ uwzgledniona wiedza na temat tego, co powoduje, ze
cztowiek w okreslonej sytuacji modyfikuje whasny sposob postepowania’. Modyfikacje po-
staw pracownikow nalezy traktowac jako gldwne zadanie kierownikoéw, zwierzchnik stara sig
uksztaltowa¢ podwtadnego w taki sposob, aby jego postgpowanie byto jak najbardziej zgodne
z wola i interesem kierujacego. Przyjmujac postawe jako stosunek cztowieka do zycia, do
pewnej wyrdznionej sfery zjawisk, ustosunkowanie si¢ do czego$ i nastawienie, czy tez dys-
pozycje do wystgpowania takiego stosunku w kategoriach pozytywnych, neutralnych i nega-
tywnych trudno dziwi¢ sig, ze kierujacemu organizacja zalezy na budowaniu postaw pracow-
nikéw *. Postawy ludzi w pracy nabieraja niebagatelnego znaczenia dla wiasciwego funkcjo-
nowania organizacji, stanowia bowiem o specyficznym i indywidualnym podejsciu cztowieka
do wykonywania pracy jak rowniez do innych ludzi zatrudnionych w organizacji’.

Istotnym sktadnikiem postawy cztowieka jest motywacja. Wzbudzenie motywacji,
w zakresie wykonywania pracy, jest zadaniem zarzadzajacych organizacjami, ktorym zalezy
na uzyskiwaniu jak najlepszych efektow dziatalnosci kierowanej przez nich organizacji. Zda-
nie L. Bittel’a zrozumienie tego, co pobudza podwtadnych do dziatania wymaga aby przeto-
zeni byli wyczuleni na wewnetrzne potrzeby i osobiste cele cztowieka®. Motywacije definiuje
na wiele sposobow, migdzy innymi jako ,,psychiczny stan gotowosci cztowieka do podjgcia

jakiego$ dziatania™ lub tez ,,zespot wewnetrznych sit (napie¢) czlowieka determinujacych

!'P. Banaszyk, K. Krzakiewicz, Organizacja i zarzqdzanie, Wybrane problemy, Poznan, 1992, s. 68.

%'S. Tokarski, Kierowanie ludzmi, Koszalin 1998, s. 124.
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2000, s. 89 i S. Mika, Psychologia spoleczna, Warszawa 1984, s. 113, 114.

® Por. S. Przytuta, Psychologia zarzqdzania. Wybrane zagadnienia, Wroctaw 2008, s. 81.

® Por. L., Bittel, Krétki kurs zarzqdzania, Warszawa-Londyn, 1998, s. 171.

" M. Kostera, S. Kownacki, A. Szumski, Zachowania organizacyjne: motywacja, przywédztwo, kultura or-
ganizacyjna, [w:] Kozminski A., Piotrowski W., (red), 2000 Zarzadzanie Teoria i praktyka, 2000, s. 315.
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jego zachowanie™. Inni autorzy twierdza, ze motywacja to:,.stan wewnetrzny cztowieka ma-
jacy wymiar atrybutowy, to problem z natury indywidualny”, to takze ,,gotowo$¢ do pewne-
go wktadu, do poniesienia pewnych kosztéw, (...), po to, aby uzyskaé co$ dla siebie cenne-

0 . f . . . . )
go”", jak rowniez ,,psychologiczny proces, ktéry nadaje naszym zachowaniom kierunek

i Sens”“ 9912

czy tez ,,niezaspokojone pragnienie” . Wymienione definicje wskazuja, ze aktyw-
no$¢ kazdego cztowieka w pracy jak poza nia opiera si¢ wylacznie na wilasciwej tylko dla
niego, wewngtrznie osadzonej, indywidualnej checi do podjecia wysitku i zaangazowania si¢
w dziatania, ktora okresli¢ mozna motywacja. Aby mozna bylo méwi¢ o skutecznym moty-
wowaniu istotne jest zrozumienie przyczyn, motywow okreslonego postgpowania pracowni-
kow'. W literaturze z zakresu psychologii, czy zarzadzania, kierujacy organizacjami znajduja
odwotania do teorii motywacji, ktorych zastosowanie w praktyce umozliwi pobudzenie do
efektywniejszych zachowan uczestnikow organizacji. Teorie motywacji mozna podzieli¢ na
uniwersalistyczne — majace zastosowanie do wigkszych zbiorowosci i indywidualistyczne,
ktore uwzgledniaja roznice indywidualne miedzy ludzmi'®. W literaturze przedmiotu prezen-
towane sa réoznorodne teorie motywacji, ktére tworza koncepcje motywacji (tabela 1).

Dla kazdej z przytoczonych teorii motywacji istnieje zestaw §rodkow motywacji wia-
$ciwy i1 odrgbny dla niej. Proba zintegrowania $srodkéw motywacji jest przypuszczalnie moz-
liwa jedynie na poziomie poszczegdlnych podejs¢ do teorii motywacji (por. tabela 2).
W tabeli drugiej $rodki motywacji zostaty ukazane z punktu widzenia wymaganego zachowa-

nia kierujacych organizacjami.

¥ A. Potocki (red.), Zachowania organizacyjne Wybrane zagadnienia, Warszawa 2005, s. 251.
°'S. Borkowska, System motywowania w przedsiebiorstwie, Warszawa 1985, s. 11.
1 Cz. Sikorski, Motywacja jako wymiana — modele relacji miedzy pracownikami a org., Warszawa 2004,

"' J. Reykowski, [w:] Kopertynska M., Motywowanie pracownikéw teoria i praktyka, Warszawa 2009,
s. 15.

12 M. Kopertynska, Motywowanie pracownikéw teoria i praktyka, Warszawa 2009, s. 17.

3 Por. S. Robbins, Zachowania w organizacji, Warszawa 1998, s. 88.

' Por. Koziot L., Motywacja w pracy determinanty ekonomiczno — organizacyjne, Warszawa-Krakow
2002, s. 39.
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Tabela 1. Teorie motywacji w ujgciu zbiorczym

Podej$cia do teorii motywacji Koncepcje teorii motywacji Teorie motywacji

Teorie wzmocnienia — polegaja na
dociekaniu, w jaki sposob skutki
poprzednich dziatan ludzi maja Teoria modyfikacji zachowan
wplyw na ich zachowania
w przysztosci

Podejscie behawioralne:
zachowania ludzi sa odpowiedzia
na docierajace do nich bodzce z
zewnatrz

Hierarchia potrzeb

Teorie redukcji napigcia, skupiaja si¢ | Teoria ERG

na roli osobowosci, czy tez konkret- [T s
nych potrzebach i motywach, ktore
stanowia podstawe ludzkiego dziata-
nia

Podejscie humanistyczne:
Zachowania ludzi sa odpowie-
dzig na wewngtrzne potrzeby

i emocje cztowieka.

Teoria dotyczaca dwoistosci natury
ludzkiej

Teorie tresci opieraja si¢ na analizie
czynnikdw wewngtrznych, ktore

reguluja zachowanie cztowieka Teoria trzech potrzeb

Podejscie poznawcze: . Model Ki . ..
. . ... | Teorie poznawcze, tacza problem odel oczekiwanej wartosci
Zachowania ludzi w organizacji | T e

. .. | motywacji z indywidualnym
sq uwarunkowane informacjami, ywaq y Y

jakie do nich docieraja. Informa- ] . .
cie sktadaja sie na sieci poznaw- Teorie procesu okreSlaja, coiwjaki |

cze, ktore decyduja spos6b motywuje poszczeglnych | Teoria oparta na sprawiedliwosci
o zachowaniu czlowieka ludzi. Teoria popedu
Podejscie ,,nowe™: Sita motywacyjna jest nastepstwem . .
! . . . W YJ ! P Teorie samoregulacji
Zachowania ludzi oparte s3 na ukierunkowania na cele.

tworzeniu poczucia wigzi
i wspolzaleznosci pomigdzy
podwtadnym i przetozonym

Sita motywacyjna jest wynikiem

. . , Podejscie japonskie
zbudowania partnerskich stosunkow. g5ete Jap

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie por. M. Czerska, 1995, s.95-99, G. Stewart, 1996, s. 121,
G. Bartkowiak, 1996, s. 42-46, A. Standa, 1997, s. 135-141, J. Stoner, 1997, s. 430-447, R. Griffin, 1998, s. 460-
480, A. Bednarski, 1998, s.225-230; A. bpacc, 1999, s. 239, M. Kostera, 2000, s. 315-329, P. Makin, 2000,
s. 109-111.
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Tabela 2 Srodki motywacji na poziomie poszczeg6lnych podejsé koncepcji motywacji

Teorie motywacji

Zasady zachowania kierujacych

Podejscie

behawioralne

Nie nalezy nagradza¢ wszystkich pracownikow jednakowo;

Nalezy zawsze podejmowaé dziatanie, brak dzialania moze by¢ przyczyna, uzy-
skania gorszych wynikow;

Nalezy ustali¢ normy efektywnosci;

Nalezy informowa¢ pracownikow, jaka byta przyczyna nieotrzymania nagrody;
Nie nalezy kara¢ pracownikow w obecnosci ich wspotpracownikow;

Najwazniejsza zasada jest zasada sprawiedliwosci;

Podejscie

humanistyczne

Nalezy dostosowywa¢ warunki pracy, warunki socjalno-bytowe, higieng
i bezpieczenstwo do potrzeb pracownikow;

Nalezy zapewni¢ odpowiednie warunki realizacji zadan;

Nalezy ksztattowac dobre stosunki pomigdzy wspolpracownikami w instytucji;
Powinno umozliwi¢ si¢ pracownikom zdobycie uznania spotecznego zaré6wno
W miejscu pracy, jak i w otoczeniu instytucji;

Nalezy stworzy¢ pracownikom odpowiednie warunki do ich rozwoju osobistego;
Nalezy ksztattowaé¢ cechy stanowiska pracy indywidualnie dla potrzeb kazdego
pracownika;

Nalezy naktania¢ pracownikéw do pelnego zaangazowania w ,,zycie organizacji”;

Podejscie poznawcze

Nalezy ustali¢, jaki rodzaj nagrod jest ceniony przez kazdego z podwtadnych;
Nalezy okresli¢ pozadany poziom efektywnosci;

Nalezy ustali¢ realny poziom efektywnosci;

Nalezy odnalez¢ powiazanie pomigdzy wynikami pracy, a nagroda;

Nalezy zapewni¢ odpowiedni poziom nagrod;

Nalezy przeanalizowa¢ sytuacj¢ robocza, ktora mogtlaby stac¢ si¢ przyczyna nie-

skuteczno$ci nagrody;

Podejscie wspotczesne

— nowe

Nalezy stworzy¢ w miejscu pracy poczucie jednosci zespotu;

Cele dla pracownikow musza by¢ ustalane wspdlnie przez przetozonych
i podwtadnych;

Nalezy wigza¢ nagrodg z osiagnigciem celow przez pracownika;

Nalezy ustali¢ cele, ktore beda dopasowane do indywidualnych potrzeb pracow-
nika, nalezy wyjasni¢ pracownikowi oczekiwania, pracownik powinien mie¢ za-

pewnione poczucie sprawiedliwosci w czasie realizacji celow;

Zrodto opracowanie wlasne na podstawie: por. W. Hamner, 1977, s. 445, D. Nadler, 1977, s. 442, R. Griffin,
1998, s. 479, 480, A. Bednarski, 1998, s. 226-229, M. Kostera, 2000, s. 320-327.

Analizujac literaturg przedmiotu w poszukiwaniu najbardziej efektywnego sposobu

motywowania, mozna stwierdzi¢, ze motywowanie powinno opiera si¢ na rownoleglym,
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kompleksowym stosowaniu wszystkich dostgpnych srodkéw motywacji, ktore pozwalaja na
zaspakajanie wszystkich potrzeb (oczekiwan, wymagan) pracownikoéw'>. Niezaleznie jednak
od srodkéw motywowania, ktorymi przetozony dysponuje najistotniejsze jest ich wlasciwe
dobranie. Wykorzystanie teorii motywacji w praktyce kierowania ludzmi wymaga zatem aby
zarzadzajacy miedzy odpowiednia wiedzg na temat pracownikow.

Zidentyfikowanie postaw pracownikow stanowi trudne wyzwanie dla przetozonych,
nie jest jednak niemozliwe, mozna do tego celu stosowaé wiele réznorodnych narzgdzi dobor
odpowiednich narzedzi uzalezniony bedzie od typu i wielkos$ci organizacji, od rodzaju wyko-
nywanej pracy, od klimatu organizacyjnego i stosunkow interpersonalnych w organizacji,
decydujace rowniez moga by¢ wczesniejsze doswiadczenia oraz cechy osobowosci podwlad-
nych i przetozonych oraz styl kierowania zarzadzajacych.

Uniwersalnym narzg¢dziem stuzacym do oceny motywow determinujacych motywacje
do wykonywania pracy wydaje si¢ by¢ ,,Skala samooceny motywow kierowniczych” opraco-
wana przez S. Tokarskiego'®. Nazwa skali wskazuje, ze jest ona narzedziem, ktore zostato
stworzone do samooceny czynnikow motywacyjnych kadry kierowniczej, jednakze narzedzie
to mozna réwnoczesnie wykorzysta¢ w celu poznania subiektywnego odczucia pracownikéw,
niezaleznie od zajmowanego przez nich miejsca w hierarchii organizacyjnej, dotyczacego ich
motywow zwigzanych z wykonywaniem pracy.

Skalg tworzy dwadziescia jeden punktow, w ktérym respondent dokonuje wyboru jed-
nej z dwdch opinii oznaczonej odpowiednia litera — tej opinii ktdra jest mu oczywiscie naj-
blizsza i wyraza jego poglady oraz wiaze si¢ bezposrednio z jego oczekiwaniami odnoszacy-
mi si¢ do pracy, kwestionariusz zawiera opinie na podobne tematy, jednakze zadna z par spo-
§rod ktorych respondent dokonuje wyboru nie powtarza sig'”.

Trzy przyktadowe pary stwierdzen, sposrod ktorych wybieraly osoby dokonujace sa-
mooceny przedstawiaja si¢ nastepujaco:

,»,1. Gdyby Pan(i) mogt (mogta) dowolnie wybraé, co by Pan(i) wolal(a):

K. miec lepsze stosunki z kolegami i mniej samodzielng prace, czy tez
S.  miec bardziej samodzielnq prace i gorsze stosunki z kolegami?

2. Gdyby Pan(i) mogl (mogta) dowolnie wybraé, co by Pan(i) wolal(a):

S.  miec bardziej samodzielnq prace, ale bez mozliwosci uczenia sie, czy tez
U. miec¢ mozliwos¢ uczenia si¢ i mniej samodzielng prace ?

3. Gdyby Pan(i) mégl (mogta) dowolnie wybra¢, co by Pan(i) wolat(a):

A.  miec wigkszq mozliwos¢ awansu i gorsze stosunki z przetozonymi, czy tez

P. mieé lepsze stosunki z przelozonymi i mniej samodzielng prace?”'®.

Bpor. E. Dolny J. Meller, Motywowanie do pracy, Torun 1997, s. 230.
16 Tokarski S., Kierownik w organizacji, Warszawa 2000, s. 193.
por. Ibidem, s. 193.

"% Ibidem, s. 193.
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Po dokonaniu wyboru jednej opinii z kazdej pary osoby badane dokonuja podsumo-
wania zaznaczonych (wybranych) odpowiedzi oznaczonych odpowiednio literami Z lub A lub
S lub U lub P, Iub K lub T, gdzie Z oznacza wysokos$¢ zarobkoéw, A oznacza mozliwosé
awansu, S oznacza samodzielna pracg, U — mozliwo§¢ uczenia si¢, P to stosunki
z przetozonymi, K — stosunki z kolegami a T oznacza pewno$¢ zatrudnienia. Motywy ktdre
uzyskuja najwicksze wartosci (6, 7) wynikaja z potrzeb wiodacych, stanowiacych najsilniej-
sze motywatory, autor skali okresla te motywy jako najbardziej dyskomfortujace subiektyw-
nie oceniang sytuacjg, jednoczesnie motywy te sklaniaja do najwigkszego wysitku, wywotu-
jac, ukierunkowujac i podtrzymujac dziatania respondenta, motywy uzyskujace wartosci od 3
do 5 informuja o dwdch ewentualno$ciach, ich zaspokojenie warunkowato powstanie moty-
wow najsilniejszych Iub tez nie sg i nigdy nie byly istotne dla osoby dokonujacej samooceny
i motywy, ktorych warto$¢ waha si¢ od 0 do 2 to motywy najstabsze, ktore dotycza potrzeb
catkowicie zaspokojonych lub nie wystepuja u badanej jednostki'®. Zgodnie ze Skala samo-
oceny motywow kierowniczych motywacja ,,jest charakterystyczna hierarchia motywow, in-
dywidualna dla kazdego kierownika™’. Skala samooceny motywow kierowniczych ukazuje
nie wprost jakie potrzeby maja dominujace znaczenie dla pracownikow, uzyskane informacje
mozna odnie$¢ np. do teorii motywacji autorstwa A. Maslowa, C. Alderfera, D., McGregora
czy tez F. Herzberga, ktore taczy stanowisko, ze bodzcem sprawczym decydujacym o zacho-
waniu czlowieka jest brak zaspokojenia potrzeb®'. Zarzadzajacy wykorzystujac zatozenia teo-
retyczne wymienionych teorii moga stworzy¢ lepszy system motywowania pracownikow
w zarzadzanym przedsigbiorstwie. Przeprowadzenie pomiaru samooceny motywOw pracow-
nikéw oprocz wskazania indywidualnych potrzeb kazdego pracownika po dokonaniu poréw-
nania uzyskanych wynikéw moze réwniez pokaza¢ obszary funkcjonowania organizacji, kto-
re w opinii pracownikéw moga by¢ niekomfortowe, np. jesli wyniki grupy pracownikow pra-
cujacych w jednym dziale odwotatyby si¢ do motywu dominujacego jakim jest pewnos¢ za-
trudnienia i wysoko$¢ zarobkéw mogtoby to wskazywaé, ze pracownicy tego dziatlu nie maja
zapewnionego poczucia bezpieczenstwa i poziom ich wynagrodzenia nie odpowiada oczeki-
waniom.

Jako przyklad wykorzystania skali stuzy¢ moga badania przeprowadzone w miesiacu
czerwcu 2012 roku, dotyczace opinii studentow pierwszego roku studidow niestacjonarnych na
temat motywow sktaniajacych ich do pracy. Mozna podda¢ pod watpliwos¢ stuszno$é prze-
prowadzenia takiego badania na grupie studentow, przeciez Uniwersytet Zielonogorski nie
jest pracodawca studentdow, jednakze dobor studentéw pierwszego roku studidw niestacjonar-
nych do badan byl celowym doborem ze wzgledu na zainteresowanie identyfikacja jednego

z motywoOw jakim jest mozliwos¢ uczenia sig, ktora jak zatozono student realizuje nie tylko

1% Por. Ibidem, s. 198, 199.

% Ibidem, s. 199.

2! Por. Ph. Zimbardo, F.L. Ruch, Psychologia i zycie, Warszawa, 1998, s. 409, H. Krdl, A. Ludwiczynski,
(red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa, 2010, s. 322.
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W miejscu pracy ale rowniez studiujac. Niezbednym warunkiem uczestniczenia w badaniach
byto wykonywanie przez studenta pracy zarobkowej, gdyz badano subiektywne opinie stu-
dentow na temat tego co zachgca ich do podejmowania wysitku zwiazanego z wykonywaniem
pracy. Do badan wykorzystano Skal¢ samooceny motywoéw kierowniczych S. Tokarskiego.
Celem badan byto zidentyfikowanie hierarchii motywoéw wsrdd studentow studiujacych na
dwoch Wydziatach Uniwersytetu Zielonogorskiego, odkrycie réznic pomigdzy studentami ze
wzgledu na: kierunek studiow, pte¢, wiek, staz pracy respondenta i wskazanie jakim zrodiem
informacji moze by¢ poznanie postaw pracownikdw w obszarze motywacji do pracy.

Badania wykonano w dniach 01.06.2012 — 24.06.2012 ws$rdd studentow pierwszego
roku studiéw niestacjonarnych studiujacych na Wydziatach: Ekonomii i Zarzadzania oraz
Mechanicznym Uniwersytetu Zielonogorskiego, uczestnictwo w badaniach bylo anonimowe
i dobrowolne, oznaczeniu podlegata pte¢, wiek, staz pracy, branza zawodowa. W badaniach
wzigto udziat 148 respondentdw, po wstepnej weryfikacji wynikow badan, ze wzgledu na
niepetne dane lub blednie wypekione ankiety, dalszej analizie poddano wyniki badan uzy-
skane od 145 osob.

Prezentacja wynikéw badan obejmowac bedzie pordwnania Srednich wynikow uzy-
skanych przez grupy badawcze oraz procentowe oszacowania wybranych elementow
w zestawieniach pordwnawczych.

Analizg uzyskanych wynikéw rozpoczyna pordwnanie czynnikéw najsilniej motywu-
jacych do pracy osob bioracych udzial w badaniach oraz czynnikow motywacyjnych, ktore
dla respondentow nie maja zadnego znaczenia (por. wykres 1).

Subiektywna samoocena respondentéw pozwala zauwazy¢ niepokojace zjawisko do-
minacji motywatora jakim jest pewno$¢ zatrudnienia, az dwadzieécia jeden procent respon-
dentow wskazalo ten czynnik motywacyjny jako najistotniejszy i tylko dla jedenastu procent
nie miat on zadnego znaczenia, kolejnym waznym czynnikiem motywujacym byta mozliwos$¢
uczenia sig, ktora pobudza do zdobywania wiedzy i nowych umiej¢tnosci, dwanascie procent
respondentdw, podobna ilo$¢ 0s6b bo dziewie¢ procent motywowana jest wysokoscia wyna-
grodzenia, w sumie dla trzynastu procent respondentoéw istotne sa kontakty z ludzmi (z czego
7 % wysoko ceni dobre kontakty z przelozonymi, a 6 % ze wspotpracownikami), najmniej
0sob co jest zadziwiajace motywowanych jest chgcia zdobycia awansu (3 % respondentow)

i mozliwos$cia samodzielnej pracy (1 % respondentow).
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Wykres 1. Hierarchia motywatorow do pracy - opinia respondentow
Zrédlo: Opacowanie na podstawie badar wlasnych

Dla siedemdziesigciu czterech procent respondentéw samodzielna praca nie stanowi

zadnego czynnika motywacyjnego, rowniez awans dla 66% respondentéw nie jest czynni-

kiem, ktéry aktywizuje ich do dziatania, nalezy postawi¢ pytanie: czy badani zaspokoili te

potrzeby, czy raczej jak wydaje si¢ bardziej prawdopodobne doskonale orientuja si¢ w re-

aliach rynku pracy i wiedza, ze na uzyskanie awansu w tym momencie rozwoju zawodowego

nie maja wplywu, zatem dla wtasnego poczucia bezpieczenstwa i utrzymania dobrego obrazu

wlasnej osoby celowo rezygnuja z rozwazan dotyczacych mozliwosci awansowania? Naj-

mniej liczna grupa bo tylko jedenascie procent respondentéw, ma zaspokojona potrzebg zwia-

zang z bezpieczenstwem zatrudnienia.

Dokonujac analizy wynikow badan mozna takze porownaé réznice pomigdzy kobie-

tami 1 mgzczyznami rozpoczynajac od tego co najbardziej prowokuje ich do maksymalizowa-

nia wysitku w pracy (por. wykres 2).
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Hierarchia motywatoréw do pracy ze wzgledu na pte¢ respondentéw — motyw dominujacy

Zrédlo: Opracowanie na podstawie badar wlasnych
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Znaczne roéznice pomigdzy kobietami i me¢zczyznami dotycza trzech obszaréw, kobie-
ty znacznie bardziej motywowane sa utrzymaniem pracy — az 27% respondentek, dla 17%
megzczyzn najistotniejsze wydaje si¢ by¢ posiadanie statej i pewnej pracy. Taki wynik jest
odzwierciedleniem sytuacji na rynku pracy, gdzie liczniejsza grupg wsrdd osob bezrobotnych
stanowia kobiety. Kobietom takze bardziej niz me¢zczyznom zalezy na utrzymaniu popraw-
nych stosunkéw z przetozonymi — dla 11% kobiet to czynnik motywujacy, natomiast ten mo-
tywator jest istotny dla 4% mezczyzn, sa one (16%) takze zainteresowane mozliwoscia ucze-
nia si¢ bardziej niz mgzczyzni (10%). Roznice dotyczace pozostatych czynnikoéw aktywizacji
sa marginalne, jednakze mozna stwierdzi¢, ze procent me¢zczyzn motywowany checia awansu,
wigkszymi zarobkami, autonomia pracy jest wigkszy niz kobiet. Odnoszac si¢ do piramidy
potrzeb A. Maslowa mozna zauwazy¢, ze zaspokojenie potrzeb bezpieczenstwa stanowi nadal
istotny czynnik pobudzajacy do dzialania, potrzebg t¢ pozwala zaspokoi¢ przede wszystkim
gwarantowana praca. Napawa nadzieja tez fakt wysokiego odsetku os6b motywowanych
mozliwoscia uczenia sig, bowiem §wiadczy¢ to moze o checi rozwoju i samodoskonalenia
respondentow.

Kolejnym elementem poréwnawczym moze by¢ kierunek studiow, ciekawe wydaje si¢
by¢ dostrzezenie rdéznic pomigdzy studentami kierunku ekonomicznego i technicznego
(por wykres 3).
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Wykres 3. Hierarchia motywatorow do pracy ze wzgledu na studiowany kierunek — motyw dominujacy
Zrédio: Opracowanie na podstawie badar wlasnych

Wyniki samooceny studentow w zakresie czynnikoéw motywujacych do pracy pokazu-
ja, ze studenci Wydziatu Mechanicznego cenia sobie (sa motywowani przez) mozliwos$¢ au-
tonomicznego wykonywania pracy, odpowiednie stosunki z kolegami z tego samego poziomu
hierarchii organizacyjnej, natomiast studentow Wydziatu Ekonomii i Zarzadzania pobudza do
maksymalizowania zaangazowania w sfer¢ zawodowa che¢ uzyskania awansu, polepszenia

stosunkow z przelozonymi jak réwniez mozliwo$¢ stalego zatrudnienia. Obie grupy studen-
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tow w rownym stopniu motywowane sa wysoko$cia wynagrodzenia i mozliwo$cia uczenia
sie.

Przyrownanie $rednich warto$ci motywatorow mezczyzn i kobiet pozwala na stwier-
dzenie, czy ple¢ powinna mie¢ znaczenie w odpowiednim doborze $rodkéw motywacji przez

zarzadzajacych (por. wykres 4).
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Wykres 4. Srednia motywatoréw do pracy ze wzgledu na ple¢ respondentow
Zrédlo: Opracowanie na podstawie badar wlasnych

Wykres czwarty prezentujace srednie warto$ci odczuwanych potrzeb, wskazuje ze dla
kobiet istotniejszymi motywatorami sa potrzeby zwiazane ze stosunkami interpersonalnymi
z wspotpracownikami i przetozonymi, kobiety bardziej niz mezczyzni pragna pozytywnych
relacji w pracy, zapewniajacych im potrzeby afiliacji i szacunku, czego potwierdzenie mozna
rowniez znalez¢é w teoriach prezentowanych w literaturze, zwracajacych uwage, ze kobiety
bardziej niz m¢zczyzni sa nastawione prospolecznie. Trudna sytuacja kobiet na rynku pracy,
réwniez znalazta odzwierciedlenie w Srednie warto$ci motywatordw, gdzie rdznica pomigdzy
znaczeniem pewnos$ci zatrudnienia jest widoczna. Natomiast §rednie warto§ci mezczyzn sa
wyzsze w dwoch obszarach, mezczyzni bardziej niz kobiety pragna samodzielnej pracy,
awansu. Dwa czynniki motywujace przyjmuja prawie identyczne wartosci, maja zatem po-
dobne znaczenie niezaleznie od pici i naleza do nich wysoko$¢ wynagrodzenia — kazdy pra-
cownik pragnie zarabia¢ odpowiednio, aby mie¢ mozliwo$¢ zaspokojenia tych potrzeb, ktore
mozna realizowa¢ dzigki posiadaniu stosownego uposazenia, oraz mozliwo$¢ uczenia sig.

Kolejnym kryterium poréwnawczym moze by¢ wiek respondentéow, analiza wynikoéw
badan moze podpowiedzie¢, czy mtodzi i starsi pracownicy potrzebuja tych samych zachet do

zwigkszania poziomu swojego zaangazowania (por. wykres 5).
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[ PUNKTY ]
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Wykres 5. Srednia motywatoréw do pracy ze wzgledu na wiek respondentow

Zrédlo: Opracowanie na podstawie badar wlasnych

Srednia subiektywnie ocenianych motywatoréw do pracy przy zastosowaniu kryterium
poréwnawczego jakim jest wiek respondentow nie daje w badaniach jednoznacznego wyniku,
ktory wskazalby, ze ilo$¢ przezytych lat warunkuje znaczaca zmiang w ksztattowaniu sig po-
trzeb czlowieka, réznica najbardziej widoczna jest pomigdzy grupa pracownikéw do 40 roku
zycia 1 grupa pracownikow ktorzy ukonczyli czterdziesei lat, pracownikom starszym bardziej
zalezy na stalej, pewnej pracy, na pozytywnych stosunkach interpersonalnych ze wspotpra-
cownikami, pracownikom, ktorzy nie ukonczyli 40-go roku zycia zalezy na awansie, autono-
mii i mozliwo$ci uczenia si¢. Tak jak w przypadku poprzedniego poréwnania, wszyscy pra-
cownicy chca dobrze zarabia¢, ten czynnik ma najwigksze znaczenie dla ludzi pomigdzy 31
a 40 rokiem zycia, ktorych sytuacja zyciowa czgsto wiaze si¢ z samodzielnym utrzymywa-
niem wilasnego gospodarstwa domowego, zakupem pierwszego mieszkania, byciem ,,na do-
robku”.

Uzupetnieniem powyzszej analizy moze by¢ analiza czynnikow motywacyjnych prze-

prowadzona pod katem stazu pracy badanych studentéw (por. wykres 6).

[ PUNKTY ]
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Wykres 6. Srednia motywatoréw do pracy ze wzgledu na staz pracy respondentow
Zrédio: Opracowanie na podstawie badar wlasnych
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Dokonujac analizy wykresu warto zwrdci¢ uwage, ze grupg szczeg6lnie odroézniajaca
si¢ od pozostalych stanowia osoby, ktorych staz pracy znajduje si¢ w przedziale od 6 do
10 lat. Studenci reprezentujacy t¢ grupe motywowani sa bardziej niz inni potrzeba awansu,
samodzielno$cia wykonywanej pracy i potrzeba rozwoju opisywana w skali jako mozliwo$é
uczenia si¢. Sytuacja taka warunkowana jest tym, ze pracownik taki moze by¢ swiadom swo-
jej warto$ci, najczesciej posiada juz wiedzg 1 kompetencje potrzebne do wykonywania pracy,
pragnie zatem zosta¢ doceniony i obdarzony wigkszym zaufaniem i odpowiedzialnoscia. Cie-
kawa wydaje si¢ takze roznica tej grupy od pozostatych w zakresie motywowania wysokos$cia
wynagrodzenia, ktéra dla tych oséb w pordwnaniu z pozostatymi osobami ma najmniejsza
wazno$¢. Interesujace rowniez jest to, ze dla pracownikow pracujacych krocej niz rok w po-
réwnaniu z pozostatymi grupami, najwazniejszym motywatorem sg dobre relacje z przetozo-
nymi, mozna tlumaczy¢ ten stan checia przedtuzenia umowy o pracg, ktora uzalezniona jest
od decyzji przetozonego.

Wyniki badan studentow pierwszego roku studidow niestacjonarnych pozwalaja po-
twierdzié, zatozong teze, ze istotne jest poznanie czynnikdw motywacyjnych, w celu doboru
odpowiednich $rodkow stuzacych pobudzaniu pracownikow do lepszego wykonywania pracy
zawodowej, albowiem zgodnie z zatozeniami teoretycznymi wykorzystanie wiedzy na temat
tego czego pracownik oczekuje przyniesie pozadane efekty zardwno pracownikowi jak i or-
ganizacji w ktorej jest zatrudniony. Analiza wynikéw badan pokazata, ze pracujacym studen-
tom najbardziej zalezy na zaspokajaniu w miejscu pracy potrzeb bezpieczenstwa, zwiazanych
z brakiem posiadania pewnosci pracy. Napigcie motywacyjne wynikajace z niewystarczajacej
wysokosci uposazenia pracownikow powoduje, ze poziom wynagrodzenia stanowi nadal
wazny motywator sklaniajacy ludzi do efektywniejszej pracy. Kryzys gospodarczy, trudna
sytuacja na rynku pracy (stopa bezrobocia — pazdziernik 2012 — 12,5 %°*) prowadza do po-
wstania rynku pracodawcy, ktéry wykorzystujac zastang sytuacje ogranicza wysoko$¢ ptac,
wprowadza umowy czasowe kontrolujac poziom zaangazowania pracownikow w sposob ma-
o etyczny. Pozostaje tylko problem dotyczacy tego czy zestresowani brakiem poczucia stabi-
lizacji pracownicy beda rzeczywiScie wydajnie wykonywaé powierzone im zadania, czy moze
zaangazuja si¢ na minimalnym poziomie bgdac zmuszonymi do poszukiwania innych zrddet
utrzymania. Mozliwo$¢ uczenia si¢ bgdaca istotnym czynnikiem motywujacym do pracy ko-
respondujaca z potrzeba rozwoju i doskonalenia si¢ zajmuje wazne miejsce wsrod motywato-
réw, studenci realizujac t¢ podnosza poziom wilasnych umiejg¢tnosci i kompetencji, ktory
w przyszto$ci umozliwi im stabilniejsza pozycj¢ na rynku pracy. Studenci daza do zaspokoje-
nia potrzeb afiliacji w pracy szeregujac je wyzej niz potrzeby awansu, czy samodzielnej pra-
cy, takie usystematyzowanie hierarchii motywdéw powinno sta¢ si¢ wyznacznikiem dla prze-
lozonych wskazujacym potrzebg stworzenia przyjaznego klimatu organizacyjnego. Wiedza na

temat postaw pracownikéw pomoze pracodawcom stworzy¢ systemy motywacyjne, ktore

22 hitp://www.stat. gov.pl/cps/rde/xber/zg/ASSETS kom pazdziernik 2012b.pdf.



168 ANNA GORALEWSKA-SEONSKA

rzeczywiscie beda stuzy¢ aktywizacji pracownikow, warto w tym konteks$cie zwrdci¢ uwage
na teori¢ McClelladna, ktora zaktada, ze ,,potrzeba moze zosta¢ wyuczona i niewyuczona”23,
zatem kazda potrzebg mozna $wiadomie i celowo ksztaltowaé dostarczajac jednostce odpo-
wiednich stymulatoréw potrzeb, ktore sa pozadane, jako przewazajace nad pozostatymi, kto-

rych zadaniem bedzie pobudzanie potrzeb istotnych z punktu widzenia organizacji.
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KOMPETENCJE KADRY MENEDZERSKIEJ
WYROZNIAJACE PRZEDSIEBIORSTWA O DOBREJ
POZYCJI RYNKOWEJ

Streszczenie

Artykut sktada sig z trzech czgsci: uwag wstepnych, czgséci zasadniczej podzielonej na dwa pod-
rozdzialy pt. ,,modele kompetencji w organizacjach” oraz ,,kompetencje menedzeréw a pozycja
rynkowa przedsigbiorstw IT”, oraz czgsci trzeciej — uwag koncowych.

W czgsci pierwszej, we wstgpie zwrocono uwagg, na fakt, iz menedzerowie pracujacy w trud-
nych gospodarczo czasach, chcac utrzymaé poziom jako$ci zarzadzania w swoich organiza-
cjach, powinni budowaé w swoich organizacjach modele zarzadzania oparte o kompetencje pra-
cownikow. W dobie kryzysu gospodarczego bowiem, tylko przedsigbiorstwa nowoczesne,
oparte na wiedzy swoich pracownikéw potrafig przetrwaé. Wiedza pracownikéw jako glowny
element kompetencji, jest jedna z najwazniejszych sktadowych kapitatu przedsigbiorstwa.

W pierwszym podrozdziale czg$ci drugiej scharakteryzowano modele kompetencyjne w organi-
zacjach, oraz sktadowe poszczegélnych elementow kompetencji takie jak: wiedza, umiejgtnosci
i postawy. W drugim podrozdziale na podstawie przeprowadzonych badan przedstawiono jaki
jest zwiazek kompetencji menedzerow z wynikami organizacji IT. Okreslono ktére z badanych
sktadowych kompetencji maja najwigkszy zwiazek z wynikami, a ktore nie sg bardzo istotne.
Artykut koncza uwagi koncowe, w ktorych podsumowano wyniki badan otrzymane z 25 przed-
sigbiorstw od 104 ankietowanych menedzerow pracujacych w firmach z branzy IT wdrazaja-
cych zintegrowane systemy wsparcia zarzadzania.

THE COMPETENCES OF MANAGERS DESCRIBING IT COMPANIES
WITH GOOD MARKET POSITION

Summary

The article consists of three parts: preliminary observations, the fundamental part divided into
two subsections: "Models of competence in organizations" and "competence of managers and
IT companies market position," and part four - concluding remarks.

In the first part, in the introduction it was pointed out that managers working in difficult eco-
nomic times, in order to maintain the level of quality management in their organizations, should
build their organizations management models based on the competence of the employees. In the
era of economic crisis, only a modern enterprise based on knowledge of their employees are
able to survive. Knowledge of workers as a key competence is one of the most important com-
ponents of the company's capital.

In the first section of the second part, the competency models in organizations were character-
ized. In that part were also shown the individual elements of competence, such as: knowledge,
skills and attitudes. The second section shows what there is an impact of the competence of the
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managers on the results of the IT organization. It was also determined which of the researched
components of competence have the greatest impact and which are not very important.

The article ends with concluding remarks, which summarizes the results. The researched based
on 25 IT companies implementing integrated management systems and its 104 workers that
were respondent

Uwagi wstepne

W ostatnich latach, w wyniku zmian gospodarczych, organizacje i ich $rodowiska ulegly
znacznym przeksztatceniom. Zmiany w funkcjonowaniu i otoczeniu przedsigbiorstw, bankow
oraz innych instytucji i organizacji gospodarczych, realizowane w toku zachodzacej transfor-
macji gospodarczej, wywotaty wiele nowych zjawisk i procesow w roznych — tak makro-, jak
i mikroobszarach gospodarowania praca. Byly to zmiany zwiazane zarowno z nowa rola pan-
stwa, jak i wynikajace ze zmieniajacej si¢ pozycji przedsigbiorstw, gdzie najwigksze prze-
ksztalcenia dokonaty si¢ w systemach zarzadzania zasobami ludzkimi, traktowaniu pracy jako
wartoéci, w pozycjach pracownikow, menedzerdw i pracodawcow'. Efektywne zarzadzanie
organizacjami stalo si¢ priorytetem takze w dobie kryzysu gospodarczego, a centralnym
punktem odniesienia stali si¢ pracownicy, ktorzy zarzadzaja przedsigbiorstwami. Z tego
wzgledu ewolucja przedsigbiorstw spowodowata zmiany w koncepcji kariery pracownikow
i rozpoczeta rozwdj nowych modeli zarzadzania. Podstawa tak zwanej ,,nowej" Sciezki karie-
ry pracownikéw jest to, iz odpowiedzialno$¢ za rozwdj kompetencji ponosi juz nie tylko or-
ganizacja, ktéra gwarantuje zatrudnienie?, ale przede wszystkim sami pracownicy. W czasach,
kiedy bezrobocie ksztattuje si¢ na wysokim poziomie, a przedsigbiorstwa raczej zwalniaja niz
zatrudniaja pracownikow, powinno si¢ samemu stworzy¢ wiasny profil kariery zawodowej
poprzez nabywanie nowych i optymalne wykorzystanie nabytych kompetencji* *. Takie po-
stgpowanie pozwala uzyskaé dobra pozycje na rynku pracy. Priorytetem zatem dla pracowni-
kéw powinno sie staé ciagle inwestowanie w rozwoj swoich kompetencji’.

Takze organizacje powinny koncentrowac si¢ na ciagtym rozwoju kompetencji swoich

pracownikow, poniewaz daje im to mozliwoé¢é wyréznienia si¢ na tle konkurentow®

! Por. Jarmotowicz W., Wozniak-Jechorek B., 2011, Przebudowa instytucjonalna polskiej gospodarki, [w:]
Jarmotowicz W. Szarzec K. (red.), Liberalne przestanki polskiej transformacji gospodarczej, PWE, Warszawa
2011, s. 190-192.

2 Por. De Cuyper N., Bernhard-Oettel C., Berntson E., De Witte H., Alarco B., 2008, Employability and
employees’ well-being: mediation by job insecurity. Applied Psychology: an international review, 57, 488-509.

? Por. Forrier A., Sels L., 2003, The concept employability: a complex mosaic. International Journal Human
Resources Development and Management, 3 (2), 102-124.

* Por. Van der Heijde C. M., Van der Heijden B. L. . M., 2006, A competence-based and multidimensional
operationalization and measurement of employability, Human Resource Management, 45, 449-476.

* Por. Scholarios D., Van der Heijden B. L. J. M., Van der Schoot E., Bozionelos, N. Epitropaki O., Jedrze-
jowicz P., iin., 2008. Employability and the psychological contract in European ICT sector SMEs, International
Journal of Human Resource Management, 19, 1035-1055.

® Por. Tampoe, M., 1994, Exploiting the core competencies of your organization. Long range planning,
27(4), 66-77.
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i osiagnigcie dobrych wynikéw ekonomicznych. W literaturze z zakresu zarzadzania organi-
zacjami coraz czgSciej podkresla sig, iz rozw6j kompetencji pracownikéw w duzym stopniu
zwigksza wydajnos$¢ i konkurencyjno$¢ organizacji a rozwoj ich staje si¢ kluczowym narzg-
dziem zarzadzania strategicznego .

Jednakze teoretyczne rozwazania na temat kompetencji czgsto rdznig si¢ od rozwiazan

wykorzystywanych w praktyce i sa bardziej sceptyczne’'®

. W szczegdlnosci, nie da si¢ na
poziomie teoretycznym wytoni¢ zbioru pozadanych kompetencji pracownikéw w organizacji,
nie moéwiac juz o ocenie procesu dotyczacego ich rozwoju w konkretnym przedsigbiorstwie
wzglednie branzy. Ponadto, badania teoretyczne koncentrujq si¢ zazwyczaj wytacznie na jed-
nym aspekcie rozwoju kompetencji i nie wskazuja, iz w rzeczywistosci tylko zintegrowane
podejscie, ktore uwzglednia wzajemne powiazania migdzy skladowymi elementami kompe-
tencji daje najlepsze efekty zarzadzania'" 2.

Ze wzgledu na powyzsze problemy, zarowno dla potrzeb poznawczych, jak i dla prak-
tyki, przeprowadzono badania w ktoérych dokonano rozpoznania wzajemnych zwiazkow mig-
dzy kompetencjami a wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw i uzyskano odpowiedzi na
pytania: jakimi zbiorami kompetencji charakteryzuja si¢ menedzerowie w przedsigbiorstwach
IT wdrazajacych zintegrowane systemy wsparcia zarzadzania oraz czy istnieje model kompe-

tencji menedzerow w przedsigbiorstwach IT o najlepszych wynikach ekonomicznych.

Modele kompetencji w organizacjach

Ze wzgledu na specyfike przedsigbiorstw w literaturze przedmiotu mozna spotka¢ rézne me-
tody i techniki identyfikacji kluczowych kompetencji pracowniczych w organizacjach oraz
modele kompetencyjne umozliwiajace ich interpretacje’”.

Model kompetencji jest narzedziem, ktdre identyfikuje kompetencje niezbgdne do wy-
konania okre$lonej pracy, zawodu w konkretnej organizacji lub branzy. Méwiac inaczej, mo-

del kompetencji pracownikow jest behawioralnym opisem czynnosci, ktére musza zosta¢ wy-

7 Por. Bergenhenegouwen G. J., ten Horn H. F. K., Mooijman E. A. M., 1997, Competence development —
a challenge for human resources professionals: core competences of organizations as guidelines for the devel-
opment of employees. Industrial and Commercial Training, 29(2), 55-62.

8 Por. Nyhan B., 1998, Competence development as a key organisational strategy: experiences of Euro-
pean companies, Industrial and Commercial Training, 30 (7), 267-273.

? Por. Athey T. R., Orth, M. S., 1999, Emerging competency methods for the future. Human Resource
Management, 38, 215-226.

1 por. Barrett G., Depinet R., 1991, 4 reconsideration of testing for competence rather than intelligence.
American Psychologist, 46, 1012-1024.

" Por. Lai L., Kapstad J. C., 2009, Perceived competence mobilization: an explorative study of predictors
and impact on turnover intentions, International Journal of Human Resource Management, s.20.

12 Por. Nybo G., 2004, Personnel development for disolving jobs: towards a competency-based approach,
International Journal of Human Resource Management, 15, 549-564.

13 Por. Szerzej przeczytaé mozna w: Sloman. M., 2010, Nowe zjawiska w swiecie szkoler, Wolters Kluwer
business, Warszawa.
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konane w celu wykonania odpowiedniego zadania'*. Wedlug J.S. Shippman’a, R. A. Ash’a,
M. Battista i in., w modelu kompetencji mozna wyr6zni¢ grupg od siedmiu do dziewigciu
poziomow kompetencji, ktore posiadaja rézne elementy sktadowe w zalezno$ci od $rodowi-
ska pracy i charakterystyki organizacji'.

Kompetencje opisane na nizszych szczeblach stuza jako budulec dla wyzszych szczebli.
Nizsze poziomy (1-3) opisuja fundamentalne kompetencje o szerokim zastosowaniu dla wielu
branz czy zawodow. Stanowia one kompetencje indywidualne, nabyte podczas nauki (stu-
diow), oraz podstawowe, ktore zostaly nabyte w miejscu pracy. Dla przyktadu sa to kompe-
tencje zwiazane z umiejetnoscia czytania, pisania, porozumiewania sig, praca w zespole, pla-
nowaniem pracy, czy nawet podstawami prowadzenia biznesu.

Kolejne poziomy piramidy stanowia kompetencje, ktore sa specyficzne dla réznych
branz i zawodow, wystepujace tylko w konkretnym przedsigbiorstwie. Z tego powodu poziom
czwarty i piaty opisuja kompetencje zwiazane $cisle z przemystem oraz branza techniczna.
Kolejne poziomy opisuja kompetencje zwiazane z poszerzaniem wiedzy, specyficznymi
kompetencjami technicznymi, swoistymi wymaganiami zwigzanymi z réznymi zawodami.
Najwyzszy poziom zajmuja kompetencje dotyczace zarzadzania. Odnosza si¢ one do umiejgt-
nos$ci zwiazanych z monitorowaniem i kontrolowaniem zasobow, tworzeniem wizji organiza-
cji 1 planowaniem strategicznym, budowa zespotow, zarzadzaniem ludZzmi, delegowaniem
uprawnien i odpowiedzialno$ci, zarzadzaniem przeplywem informacji oraz innymi umiejgt-
no$ciami zwigzanymi z szeroko rozumianym zarzadzaniem.

Opisany powyzej model kompetencji zgodny jest z literatura przedmiotu, gdzie do pod-
stawowych kompetencji pracownikéw zaliczamy wiedzg, umiejetnosci i postawy, a kazdy
z elementéw sktadowych jest rozny w zaleznosci od charakterystyki przedsigbiorstwa. Takze
W. J. Rothwell (2002) L.M Spencer i S.M. Spencer M. (1993) wyjasniaja, ze podstawowe
kompetencje sa uniwersalne dla wielu zawodow, jedynie kompetencje specyficzne rozréznia-
ne sa w zaleznosci od branzy i przedsigbiorstwa. Do podstawowych kompetencji, wedhug
autoréw, zaliczy¢ mozna na przyktad: czytanie, pisanie, liczenie, stuchanie, zadawanie pytan,
moéwienie, kompetencje poznawcze, odpowiedzialno$¢ i poczucie wlasnej wartosci, kompe-
tencje interpersonalne, a takze informacyjne i techniczne oraz kompetencje zwiazane z pla-
nowaniem i organizowaniem pracy, pracg zespolowa, rozwiazywaniem problemow, itp. Wyz-
szy za$ poziom kompetencji, ktory wykorzystywany jest tylko przez niektoérych pracowni-
koéw, szczegolnie tych piastujacych wyzsze stanowiska pracy, jak na przyktad menedzerowie,
moze zawiera¢ zbiory kompetencji zwigzane z samodoskonaleniem, uczeniem si¢, mys$leniem

systemowym, osigganiem osobistego mistrzostwa, umiejgtnoscia stawiania celow strategicz-

' Por. Szerzej przeczyta¢ mozna w: Fogg C. D., 1999, Implementing your strategic plan: How to turn “in-
tent” into effective action for sustainable change, New York: American Management Association.

> por. Shippman J. S., Ash R. A., Battista M., Carr L., Eyde L. D., Hesketh B., Kehoe J., Pearlman K.,
Sanchez J. 1., 2000, The practice of competency modeling, Personnel Psychology, 53, 703-740.
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nych, itp. Koncepcja ta zgodna jest migdzy innymi z teoria D.C. McClelland (1973) czy
W.J.Rothwella (2002).

Ze wzgledu na to, ze tylko pewne zbiory kompetencji sa takie same dla wszystkich pra-
cownikow, a wigkszo$¢ stanowia kompetencje specyficzne, co zgodne jest takze z teoria
R.E. Boyatzis’a (1982), F. Delamare Le Deist’a oraz J. Winterton’a (2005), modele kompe-
tencyjne powinny by¢ budowane w oparciu o specyficzny kontekst organizacyjny. Spowodo-
wane jest to tym, iz niektore kompetencje sa wazniejsze lub mniej wazne na danym stanowi-
sku pracy, a pracownicy nie zawsze musza dochodzi¢ do najwyzszego poziomu kompetencji
w opisanym wcze$niej modelu. Dlatego wlasnie w pierwszej kolejnosci projektujac model
kompetencji, nalezatoby stworzy¢ wstepna liste kompetencji'.

Istnieje wiele podejs¢, ktore pomagaja opracowac wstepna liste kompetencji. Przykta-
dem moga by¢ metody opracowane przez A. F. Marrelliego, J Tondora i M.A. Hogea. Auto-
rzy w swoich badaniach wykazali, iz w przedsigbiorstwach istnieja nastepujace podejscia stu-
zace do tworzenia list kompetencyjnych:

— identyfikacja wiedzy, umiejetnosci i postaw pracownikéw niezbednych do wykonania
zadania w celu realizacji pracy,

— stworzenie grup kompetencji opisujacych wiedzg, umiejetnosci i postawy tworzacych
jedna kategori¢ tak zwanej ,,fachowo$ci” - kompetencji, ktore sa niezbedne w danym
procesie czy sytuacji. Przyktadem moze by¢ zbiér niezbednych kompetencji w procesie
podejmowania decyzji strategicznych w przedsigbiorstwie,

— pomijanie kompetencji, ktore sa rzadko wykorzystywane, a skupienie si¢ na kompeten-
cjach kluczowych,

— tworzenie oddzielnych list kompetencji dla kazdego poziomu kompetencji oraz analiza
kompetencji wspdlnych dla kazdego z poziomow (dotyczy to przypadkow jesli w danej
branzy lub zawodzie kompetencje sa sklasyfikowane na kilku poziomach),

— poréwnywanie otrzymanych wynikow ze wst¢pnym przegladem literatury oraz dostep-
nymi informacjami pochodzacymi z benchmarkingu,

— zalozenie intuicyjne o wstgpnej liscie wymaganych kompetenc;i,

— utworzenie dwoch oddzielnych list kompetencji. Jednej, ktéra sktada si¢ z kompetencji
posiadanych przez najlepszych wykonawcow, drugiej stworzonej na podstawie pozosta-
lych pracownikéw. Zastosowanie tego podejscia jest mozliwe jedynie w przypadku do-
konania wcze$niejszego podziatu pracownikoéw ze wzgledu na np. wydajnosc, efektyw-
no$é, jakosé pracy'”

W oparciu o przeprowadzona analiz¢ literatury z zakresu kompetencji menedzerskich

i analiz¢ stanowiska pracy oraz wywiady eksperckie na potrzeby przeprowadzonych badan

' Por. Marrelli A.F., Tondora J, Hoge M.A., 2005, Strategies for developing competency models, Admini-
stration and Policy in Mental Health, Vol. 32, Nos. 5/6, May/July, s. 533-560.

17 Por. Marrelli A.F., Tondora J, Hoge M.A., 2005, Strategies for developing competency models, Admini-
stration and Policy in Mental Health, Vol. 32, Nos. 5/6, May/July, s. 533-560.
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stworzono zbiér kryteriow sktadajacy sig¢ z trzech podstawowych elementéw kompetencji
menedzerskich w branzy IT, takich jak wiedza, umiejgtnosci i postawy. Podejscie to jest
zgodne z pionierska koncepcja McClellanda, ktéry podkresla szczegdlna wage poszczegol-
nych kryteriéw sktadowych zwiazanych z wykonaniem okre§lonego zadania'®. W zbiorze,
ktéry postuzyt do badan wyrdzniono pig¢ kluczowych elementdow wiedzy menedzerow tj.
wyksztalcenie, znajomo$¢ jezykoéw obeych, doksztatcanie, staz pracy, liczba lat przepracowa-
nych w danej dziedzinie oraz dziesig¢ umiejetnosci menedzerskich takich jak: umiejetnosci
wykorzystywania nabytej wiedzy do zarzadzania, filtracji informacji z otoczenia, dostosowa-
nia sposobu zarzadzania do sytuacji, budowy dobrych relacji z podwtadnymi, rozwigzywania
konfliktow interpersonalnych, umiejgtnos¢ dobrej komunikacji z pracownikami, podziatu
obowiazkéw pracowniczych, umiejetnosé delegowania uprawnien, motywowania pracowni-
kéw do efektywnej pracy, kierowania zespotem. Zbior kryteriow uwzgledniat takze postawy
menedzerskie, takie jak: gotowo$¢ do zdobywania nowej wiedzy, gotowo§¢ wdrazania nowe;j
wiedzy, asertywno$¢, otwarto$¢, odpornosé na stres, styl zarzadzania (por. tabela 1). Wszyst-
kie oceniane elementy zostaly wcze$niej wybrane na podstawie wywiadow przeprowadzo-
nych z ekspertami i menedzerami z branzy IT zajmujacymi si¢ wdrazaniem zintegrowanych
systemow zarzadzania typu SAP. Osoby te najlepiej wiedzialy, ktore sktadowe kompetencji

sa niezbe¢dne do pracy na ocenianych stanowiskach pracy.

Tabela. 1. Sktadowe elementy kompetencji menedzeréw w przedsigbiorstwach IT.

Sktadowe kompetencji Elementy opisujace sktadowa kompetencji
wyksztatcenie
znajomos¢ jezykow obeych
WIEDZA doksztatcanie
staz pracy

liczba lat z systemem SAP

umiejgtnos¢ efektywnego zarzadzania

umiejgtnos¢ wykorzystywania nabytej wiedzy do zarzadzania

umiejgtnosc filtracji informacji z otoczenia

umiejgtnos¢ budowania dobrych relacji z podwladnymi

UMIEJETNOSCI umiejgtnos¢ rozwigzywania konfliktow
umiejgtnos¢ dobrej komunikacji z pracownikami

umiejgtnos¢ podziatu obowiazkéw pracowniczych

umiejgtno$¢ motywowania pracownikow

umiejgtnos¢ zarzadzania zespolem

umiejgtnos¢ delegowania uprawnien

'8 Por. McClelland D.C., 1973, Testing for Competence Rather Than for , Intelligance”, American Psy-
chologist, January.
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gotowos$¢ zdobywania nowej wiedzy, uczenia si¢ i doskonalenia

gotowo$¢ wdrazania nowej wiedzy do organizacji

POSTAWY asertywnos¢
otwartos$¢ na innych ludzi

odpornos¢ na stres

styl zarzadzania

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wywiadow eksperckich i literatury.

Wytonione sktadowe elementy kompetencji menedzerow badane byly na podstawie
szczegotowych pytan ankietowych. W ankiecie uwzglgdniono pigédziesiat dziewigé pytan, na
podstawie ktorych mozliwe bylo opisanie charakterystycznych kompetencji menedzerow.
Kolejnym etapem badan bylo przeprowadzenie analizy zwiazku sktadowych elementéw
kompetencji menedzeréw z wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw IT (IT — Information

Technology).

Kompetencje menedzerow a pozycja rynkowa przedsigbiorstw IT

Analiza empiryczna, objgto dwadziescia pigé przedsigbiorstw IT zlokalizowanych na terenie
catej Polski. Zakres czasowy badan objat trzy kolejne lata 2008, 2009 i 2010. Realizacja ce-
16w badawczych wymagata szczegdétowych informacji wyjsciowych, ktore zostaty zaczerp-
nigte ze takich zrodet, jak: publikacje GUS, akta sadowe, Monitor B, firm SAP Polska, part-
nerzy SAP. Dzigki uzyskanym danym mozliwe byto przeprowadzenie analizy wskaznikéw
ekonomicznych, charakteryzujacych wyniki przedsigbiorstw.

W badaniach empirycznych wykorzystano takze technike¢ zwana kwestionariuszem
wywiadu polegajaca na samoocenie kompetencji menedzeréw. Wykorzystany w pracy kwe-
stionariusz pozwolil na zbadanie kompetencji menedzeréw pracujacych w rozpatrywanych
organizacjach IT oraz identyfikacje¢ elementow, ktére wchodza w sktad analizowanych kom-
petencji. Badania takie pozwolity nie tylko spojrzeé na rézne aspekty dotyczace kompetencji
pracownikdw w organizacjach, ale réwniez oceni¢ powiazania migdzy tymi elementami, sta-
wiajac rozwo] kompetencji w szerszej perspektywie. W rezultacie szczegétowych analiz opi-
sano zbiory kompetencji charakterystyczne dla branzy IT a w szczegdlnosci dla przedsig-
biorstw o najlepszej pozycji rynkowej. Wskazano wzajemne relacje migdzy wynikami eko-
nomicznymi a kompetencjami, oraz ukazano, w jaki sposob rozw6j kompetencji miesci sig

w ramach szerszego kontekstu organizacyjnego i spoleczno-gospodarczego.
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Przeprowadzone badania nad zwiazkiem poszczegolnych elementéw kompetencji (wie-
dzy, umiejetnosci oraz postaw) menedzeréw z wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw

IT" pozwolity na przedstawienie kilku istotnych wnioskow:

— Menedzerowie w przedsigbiorstwach o najlepszych wynikach ekonomicznych czgsciej
posiadali wyksztatcenie wyzsze ekonomiczne badz informatyczne (por. rys. 1).

— Uczelnie, na ktorych studiowali menedzerowie.

Uczelnie wyzsze ukonczone przez menedzerow

20 B Uniwersytet

15 B Uczelnia Techniczna

10 m Uczelnia Ekonomiczna
5 B Uczelnia Raolnicza

Hinne
FIRMY A FIRMY B FIRMY C

Firmy A — posiadajace najlepsze wyniki ekonomiczne; Firmy B — posiadajace przecigtne wyniki ekonomiczne; Firmy C —

posiadajace stabe wyniki ekonomiczne

Zrédto: Opracowanie wilasne na podstawie badan.

Dodatkowo mozna stwierdzié, iz studiowali oni najchetniej na kierunkach zarzadza-
nie, badz informatyka oraz czg$ciej konczyli studia MBA.

—  Wigkszo$¢ menedzerow, niezaleznie od rodzaju przedsigbiorstwa twierdzita, iz ist-
nieje zwiazek doksztalcania z wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw, w ktorych
pracuja (por. rys. 2). Na podstawie statystyki Chi-kwadrat® przyjeto, ze na poziomie
istotnoéci 0.05 rozklady zmiennych byly istotnie zalezne. Oznacza to, ze menedze-
rowie z przedsigbiorstw z grupy ,,A” zauwazyli wigkszy zwiazek tego elementu
kompetencji z wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw. Z tego tez pewnie wzgle-
du chetniej uczestniczyli w réznych formach doksztatcania.

— Wplyw doksztatcania na wyniki ekonomiczne.

' W badaniach o pozycji rynkowej $wiadczy wynik ekonomiczny przedsigbiorstwa.
2% Statystyka Chi-kwadrat = 28.3594 (df=6), p-value = 8.03909¢-05.
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20

10

Czy w Pana (i)przypadku doksztalcnie mialo wplyw na wyniki
ekonomiczne
MW Raczej nie
m Raczej tak
W Tak
FIRMY A FIRMY B FIRMY C M Trudno powiedziec

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie bada.

Dodatkowo podczas przeprowadzania wywiadow menedzerowie przedsigbiorstw
grupy ,,A” czgsto zaznaczali, ze pracownicy w ich przedsigbiorstwach sami
w gléwnej mierze decydowali o przebiegu swojego doksztatcania. Oczywiscie, nie-
odzownym elementem bylo wsparcie ze strony menedzera, ktory ma za zadanie
uswiadomienie podwladnemu, jaki wplyw na jego pracg ma idea uczenia si¢. Skutku-
je ona bowiem nie tylko podwyzszaniem wilasnych umiejetnoéci, ale takze wielora-
kimi korzysciami dla przedsigbiorstwa. Kazdy bowiem menedzer w organizacji mo-
ze zniechgci¢ lub zachegci¢ podwladnych do wiasnego rozwoju osobistego. Nalezy
zaznaczy¢, ze dobry menedzer oprocz zachgcenia, potrafi jeszcze dobrze ukierunko-
waé ten rozwoj’ .
Menedzerowie w przedsigbiorstwach uzyskujacych najwyzsze wyniki ekonomiczne
nie tylko najczgsciej decydowali sig na udzial w réznych formach doksztatcania, ale
takze najcze$ciej wdrazali zdobyta wiedz¢ do praktyki zarzadzania. Badania staty-
styczne przeprowadzone w opisywanych organizacjach® jednoznacznie wykazaty, iz
na poziomie istotnosci 0.05 rozktady zmiennych byly istotnie zalezne.
Chcac podwyzszaé zasoby wiedzy i umiejgtnosci oraz ksztattowaé postawy menedze-
row w kazdej organizacji powinno si¢ wdrozy¢ odpowiedni system zarzadzania szko-
leniami. Odpowiedzialno$¢ za stworzenie takiego systemu obciaza menedzerow. Jed-
nakze nie we wszystkich badanych organizacjach udato si¢ wdrozy¢ sprawnie dziata-
jace systemy szkolen (por. rys. 3).

Sprawny system zarzadzania szkoleniami.

2! Por. Drucker P.F, 2005, The Practice of Management, Heinemann, London 1955, [w:] Armstrong M.:
Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s.531.
22 Chi-kwadrat = 40.1185 (df=8), p-value = 3.04491e-06.
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Czy w firmie istnieje sprawny system zarzadzania szkoleniami
15
H Nie
10 M Raczej nie
R j tak
5 aczejta
l m Tak
0 M Trudno powiedziec
FIRMY A FIRMY B FIRMY C

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan.

Statystyki Chi-kwadrat i Kruskala-Wallisa™ pozwolity sformutowa¢ wniosek, ze na po-
ziomie istotnosci 0.05 rozklady zmiennych byly istotnie zalezne oraz wystapity istotne
réznice w rozktadach rang. Oznacza to, ze w przedsigbiorstwach osiagajacych najlepsze
wyniki ekonomiczne menedzerowie czesciej wykorzystywali sprawny system zarzadza-
nia szkoleniami anizeli menedzerowie w pozostatych organizacjach.

—  Wedlug wszystkich respondentéow doswiadczenie bylo waznym elementem kompeten-

cji, co potwierdzity wyniki przeprowadzonych badan (por. rys. 4).

Waga doswiadczenia w zarzadzaniu.

Czy doswiadczenie jest wazne w procesie zarzadzania

20
15 BFIRMY A
10 BFIRMY B

M FIRMY C

Raczej nie Raczej tak Tak Trudno powiedzie¢

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie badan.

Badania wykazaty®*, ze na poziomie istotnosci 0.05 rozktady zmiennych byly nieza-
lezne oraz nie wystapily istotne rdznice w rozkladach rang. Oznaczato to, ze do-
$wiadczenie dla wszystkich menedzeréw, niezaleznie od wynikow ekonomicznych
przedsigbiorstw, w ktorych pracowali odgrywato duza rolg.
— Analizy wykazaly, iz menedzerowie z przedsigbiorstw uzyskujacych najlepsze wyniki
ekonomiczne wiedzieli, co skutecznie motywowato ich podwtadnych (por. rys. 5).

—  Znajomos$¢ czynnikéw motywacyjnych w firmach IT.

3 Chi-kwadrat = 17.3941 (df=8), p-value = 2.62571e-02.; Kruskala-Wallisa = 6.8100 (df=2), p-value =
3.32066e-02.

24 Statystyka Chi-kwadrat = 8.1248 (df=6), p-value = 2.29102e-01, Statystyka Kruskala-Wallisa = 0.3416
(df=2), p-value = 8.43001e-01.
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Czy znane s3 czynniki motywacyjne?

30
20 M Raczej tak
0 -— Trudno powiedziec

FIRMY A FIRMY B FIRMY C

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan.

Statystyki Chi-kwadrat oraz Kruskala-Wallisa™ dowiodty, iz na poziomie istotno$ci
0.05 rozktady zmiennych byly istotnie zalezne oraz wyst¢gpowaty istotne roznice
w rozktadach. Mozna zatem przyjac, ze tym, co wyrdzniato menedzeréw z przedsig-
biorstw z grupy ,,A”, byla migdzy innymi znajomo$¢ czynnikéw motywacyjnych.
Najczgsciej stosowali oni takie czynnikami jak: pochwaly, czyli uznanie pracy pod-
wladnych oraz umozliwianie pracownikom dalszego rozwoju osobistego.

— Elementem kompetencji, ktory znacznie réznicowat menedzeréw badanych organiza-
cji, bylo takze delegowanie uprawnien podwtadnym (por. rys. 6). Badania dowiodly
jednoznacznie, iz istniat Scisty zwiazek migdzy delegowaniem uprawnien a wynikami
ekonomicznymi przedsigbiorstw. Na poziomie istotnosci 0,05 rozktady zmiennych by-
ly istotnie zalezne oraz wystgpowaly réznice w rozktadach rang. Oznaczato to, iz me-
nedzerowie z przedsigbiorstw o lepszych wynikach ekonomicznych czgsciej delego-
wali uprawnienia podwtadnym anizeli pozostali, ktorzy zostali poddani badaniom.

—  Delegowanie uprawnien podwladnym.

Czy deleguje Pan/ Pani uprawnienia?

30
20 HFIRMY A
10 mFIRMY B

FIRMY C

0 —

Raczej nie Raczej tak Tak Trudno powiedziec¢

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan.

Podsumowujac badania dotyczace zwiazku skladowych elementéw kompetencji z wynikami
ekonomicznymi przedsigbiorstw, mozna stwierdzi¢, za A. Ludwiczynskim, ze w sktad kom-
petencji wchodza takie elementy jak: wiedza, umiejetnosci i postawy. Mozna tez zauwazyc,

ze wiedza 1 umiejgtnosci sg ,,bardziej widocznymi”, tzn. zewngtrznymi elementami kompe-

% Chi-kwadrat = 23.2431 (df=4), p-value = 1.13222¢-04, Kruskala-Wallisa = 6.2561 (df=2), p-value =
4.38026¢-02.
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tencji, natomiast postawy sa elementami ukrytymi i z tego wzgledu sa trudniejsze do oceny
a takze zmiany*®. Widoczne, zewnetrzne elementy kompetencji latwiej jest ksztaltowaé po-
przez réznego rodzaju formy doksztalcania, natomiast elementy ukryte sa zdecydowanie trud-
niejsze do oceny i zmiany®’.

Dodatkowo mozna stwierdzié, ze wszystkie umiejgtnosci sa ze soba wzajemnie powia-
zane, ze wzgledu na to, ze doskonalenie jednych nie odbywa sie bez wptywu na pozostate®®.
Nalezy jednakze podkresli¢, ze samo nabycie umiejetnosci nie wystarczy do tego, aby pra-
cownik byt kompetentny, bowiem kompetentny menedzer to osoba, ktora dzigki odpowied-
niej postawie i cechom osobistym chce i potrafi pozytywnie wykorzysta¢ nabyta wiedze
i umiejetnosci. Nie mozna zatem traktowaé sktadowych elementéw kompetencji oddzielnie.
Dopiero potaczenie wiedzy, umiejgtnosci i postaw moze przyczyni¢ si¢ do sukcesu catej or-
ganizacji.

Podsumowujac, na podstawie wnikliwych dociekan teoretycznych oraz przeprowadzo-
nych badan empirycznych mozna stworzy¢ model kompetencji, ktéry wyjasnia pozycje
przedsigbiorstw IT, wdrazajacych zintegrowany system wsparcia zarzadzania SAP, na rynku

na podstawie wynikéw ekonomicznych.

Uwagi koncowe

W obliczu dynamicznych przemian, jakie wystapily w otoczeniu organizacji, a przede
wszystkim zmian spowodowanych informatyzacja, globalizacja czy zaostrzajaca sig¢ konku-
rencja, problematyka dotyczaca kompetencji menedzeréw odgrywa wazng rolg zar6wno
w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi jak i ksztattowania efektywnosci funkcjonowania
catego przedsigbiorstwa.

Przeprowadzone badania literaturowe oraz analizy empiryczne pozwolity na zbadanie
zwiazku poszczegdlnych elementdw kompetencji (wiedzy, umiejgtnosci oraz postaw) mene-
dzeréw z wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw IT wdrazajacych zintegrowane systemy
wsparcia zarzadzania SAP oraz okreslenie zbioru kompetencji menedzeréow z przedsigbiorstw
IT o dobrej pozycji rynkowe;.

Na podstawie analiz statystycznych okreslono zwiazek kompetencji z wynikami eko-

nomicznymi przedsigbiorstw (por. tabela 2).

%6 Por. Ludwiczyhski A., 2002, Kryteria oceny pracy menedzera personalnego, w: Krol H. (red.), Szkice
z zarzqdzania zasobami ludzkimi, Wyd. WSPiZ, Warszawa, s. 290-291.

27 Por. Pocztowski A., 2001, Wokdl pojecia kompetencji i ich znaczenia w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi,
[w:] Urbaniak B. (red.), Gospodarowanie pracq, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dzZ, s. 169.

8 Por. Rakowska A., 2002, Zrozumie¢ aby kierowac. Umiejetnosci wspélczesnego menedzera (1), ,,Perso-
nel i Zarzadzanie” 2002 nr 3 (120), s. 22-24.
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Tabela. 2. Statystyczny zwiazek migdzy kompetencjami a wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw.

SKEADOWA ELEMENTY OPISUJA- FIRMY ,,A” FIRMY ,,B” FIRMY ,,C”
KOMPETENCII | CE SKEADOWA KOM- | dobrej pozycji | o przecigtnej pozy- | o stabej pozycji
PETENCII rynkowej cji rynkowej rynkowej
wyksztalcenie ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
f)‘l;?yoc n;"sc iezykow BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
WIEDZA doksztatcanie ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
staz pracy BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
lslfflfa lat z systemem BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
umiejtnosé efektywnego ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
zarzadzania
umiejgtnos¢ wykorzysty-
wania nabytej wiedzy do ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
zarzadzania
umiejetnosé filtracjiin- | pp g 7WiAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
formacji z otoczenia
umiejgtnosé budowania
dobrych relacji z pod- ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
wiladnymi
UMICJGIOSC FOZWIAZYWA~ | pp A 7WIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
i nia konfliktow
UMIEJETNOSCI
umiejgtnos¢ dobrej ko-
munikacji z pracownika- | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
mi
umiejgtnos¢ podziatu
obowiazkoéw pracowni- ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
czych
UMIEJEOSe motywowa- ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
nia pracownikow
umiejgtnosé zarzadzania ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
zespolem
umicjgtnos¢ delegowania ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
uprawnien
gotowos¢ zdobywania
nowej wiedzy, uczenia sig ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
i doskonalenia
gotowos¢ wdrazania no- ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK
wej wiedzy do organizacji
POSTAWY

asertywnos¢ BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
otwarto$¢ na innych ludzi | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
odporno$¢ na stres BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU | BRAK ZWIAZKU
styl zarzadzania ZWIAZEK ZWIAZEK ZWIAZEK

Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie badan statystycznych.
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Analizy wykazaly, iz do kompetencji ktore przede wszystkim wyrdzniaja menedzerow
z firm o najlepszej pozycji rynkowej naleza: zdobyte wyzsze wyksztatcenie ekonomiczne lub
informatyczne na kierunku zarzadzanie badz informatyka, ciagle doksztatcanie si¢ i umiejet-
no$¢ wykorzystania zdobytej wiedzy do zarzadzania, delegowanie uprawnien podwladnym,
umiejetno$¢ wykorzystania innowacji i wiedzy w praktyce, umiejetnosci zwiazane z moty-
wowaniem podwladnych oraz che¢é doksztalcania si¢ i wdrazania nowej wiedzy do praktyki
zarzadzania.

Rezultaty przeprowadzonych badan pozwalaja takze sformutowaé kilka wnioskow
o charakterze szczegétowym. I tak, w toku analiz wykazano, iz jednym z najwazniejszych
elementéw wplywajacych na kompetencje menedzeréw (determinujace najlepsze wyniki eko-
nomiczne) jest proces ciagtego doskonalenia, a w szczegoélnos$ci doksztalcanie sig i kierowa-
nie wlasnym rozwojem, co wymaga ksztattowania umyshi menedzera w taki sposob, aby byt
on otwarty na zmiany i dostrzegal motywacj¢ do ciagtego uczenia sig i pracy nad soba. Nale-
zy takze podkresli¢, ze menedzerowie sa odpowiedzialni nie tylko za samorozwoj, ale przede
wszystkim za rozwoj swoich podwladnych. Z tego wzgledu bardzo wazng kompetencja me-
nedzera jest §wiadome i efektywne kierowanie procesem zdobywania nowej wiedzy w orga-
nizacjach. Od przelozonych zalezy, czy zwykli ludzie beda dokonywali rzeczy niezwyktych®
i sprostaja oczekiwaniom zmieniajacego si¢ rynku.

Duze znaczenie ma takze to, aby menedzer chcial wdraza¢ nowa wiedzg, eksperymen-
towaé¢ i podejmowaé nowe wyzwania. Badania wykazaly bowiem istotny zwigzek migdzy
gotowoscia do wdrazania nowej wiedzy a wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw.

Istotnym wnioskiem wynikajacym z badan, opartym glownie na wywiadach z menedze-
rami jest takze postulat, aby osoby, ktére zarzadzaja przedsigbiorstwami w branzy IT, nie
tylko poznawatly najnowsze koncepcje zarzadzania, czyli uczyly si¢ o zarzadzaniu, ale przede
wszystkim, zeby nauczyty si¢ jak zarzadzaé i organizowaé pracg podwtadnym. Chodzi o to,
aby menedzerowie posiadali umiejgtnosci delegowania uprawnien, rozdzielania zadan i znali
czynniki, ktore motywuja ich podwladnych. Gtownym bowiem zadaniem menedzer6w jest
zamiana wiedzy teoretycznej na praktyczne i efektywne zarzadzanie.

Nalezy jednak pamigta¢ o tym, iz na wyniki ekonomiczne przedsigbiorstw, oprocz
kompetencji, wptywaja rowniez inne czynniki zewngtrzne, na ktore menedzerowie nie zawsze
maja wptyw. Z tego powodu skonstruowany na podstawie badan model okresla zbioér kompe-
tencji, ktore charakteryzuja menedzeré6w w organizacjach o najlepszych wynikach ekono-
micznych, jednak nie gwarantuja przedsigbiorstwom uzyskiwania rezultatdw na najwyzszym
poziomie.

Wyniki przedstawionych analiz powinny by¢ zatem brane pod uwage jako jedna

z wazniejszych wytycznych przy budowie zespotlow menedzerskich w organizacjach IT oraz

¥ Por. Szerzej ujmuje to: Drucker P.F., 1994, Menedzer skuteczny, Nowoczesnosé, AE w Krakowie, Czy-
telnik, Krakow.
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przy rekrutacji nowych pracownikow. Staje si¢ to wspolczesnie tym istotniejsze, iz przedsig-
biorstwa IT musza podja¢ rywalizacj¢ na wspolnym, globalnym, migdzynarodowym rynku,
ktéry zmusza firmy do konkurowania migdzy soba w celu zdobywania coraz bardziej wyma-
gajacych klientow.
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Pe3rome

B crarbe uccienyrorcs Bonpockl TpyIOBOM Murpanuu B YKpauHe Kak sIBICHHMS PbIHKA TpyJa.
IIpoananu3upoBaHbl KOHOMHUYECKHE, COLMAIbHBIE M IICUXOJOI'MYECKUE IOCICACTBUS ITOTO
SBJIEHHS. PacKpBITHI IIOJIOKHUTEIBHBIE M OTPUIATENIbHBIC BONPOCH TPYHAOBOH MUTpAlMU
ykpauHIeB. [lofaHel MpeaIokeHNsT YMEHBIICHNS! HETATHBHOTO BIMSIHUS TPYAOBOH MHUTPAINU
Ha COIMYM CTpaHbl. MccaemoBaHbl BOIIPOCH BO3MOXKHOCTEH IIPUMEHEHHS 3apyOeKHOTO OTbITa
paspelieHns KpU3HCHBIX MOMEHTOB TPYAOBOI MUTpaliuy B Y KpauHe.

European choice, democratization of regime and social life effected in new opportunities
for their movement. Previously, the state kept the population within the borders and free
movement was controlled by law enforcement authorities, and therefore some signs of slavery
existed.

In addition, the acquisition of the right to free movement coincided in time with the
economic crises, inflation and accompanying registered and undeclared in reporting
unemployment, dismissals from work, with significant structural transformations in the
economy. In turn, this inevitably led to a decline in living standards and underemployment.
Privatization of state property divided society into rich and poor in equal shares. Also, due to
destruction of free education and degradation of medicine system population was forced to
take on another burden — to pay for these services.

On the other hand, because of the absence of private capital, the developed equity and
commodity markets and consumer loans, a person who wanted and tried to start a business,
met with the problem of lack of initial capital.

Development of the foundations for market movement of goods and capital,
preconditions of such economics restored consumer demand to improve the quality of life,
buying goods of high value, housing, cars, appliances, expensive things. Having good work
and a good rest became pleasurable wishes for the majority of society, especially for youth.

All this restored historic labour migration that at the beginning of 2000’s turned into
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a massive spontaneous social phenomenon and a source of livelihood and income for many
families.

Labour migration in Ukraine — movement of people because of temporary employment,
accompanied by crossing the border (external labour migration) or the boundaries of
administrative units of Ukraine (internal migration). According to the UN office in Ukraine,
every fifth Ukrainian is a potential migrant and would like to leave the locality in which he
lives. At that time, from those who chose to leave, about 15% made their choice in favour of
other areas in Ukraine and only 5% are intended to travel outside the state [1].

In their works local scientists distinguish such periods of Ukrainian’s migration and
therefore of their labour migration:

— Kniazhi and the Lithuanian-Polish days;

— Cossack Hetman state;

— Ukrainian emigration in days of statelessness;

— Interwar emigration;

— Ukrainian labour movement during World War II and in the postwar period;

— Ukrainian emigration during the independent Ukrainian state [5].

The initial reason of labour migration in the country is unemployment. According to the
State Statistics Service of Ukraine on January 1, 2013 the State Employment Service
registered 506.8 thousand persons, and on March 1, 2013 — 589.1 thousand unemployed.
Reportedly, the average benefit per unemployed amounted to 1, 069 thousand hryvnias (UAH
1.089 in January 2013 and 1.028 UAH in December 2012). On October 1, 2012 a competition
for one job was 6 persons, on March 1, 2013 10 unemployed for one vacancy [4].

At early stage of independence of Ukraine (1992-1999 years) the migration was
predominantly a form of tourist’s trips to the nearby countries for selling and buying goods. It
was a kind of trading boats, i.e. small retailers, personally carrying small consignments by
own transport or by other modes of travel and profited on the difference in prices or exchange
rates. Their first experience of trafficking household things, alcohol and food, established
links between small vendors contributed to the entry of Ukrainian citizens to the international,
particularly European labour market. Illegal accumulation of capital was developed, which
later (today) was used to open their own businesses.

The first large-scale survey conducted by the State Statistics Service of Ukraine in 2001,
covered 18 thousand people of working age in 8 regions of Ukraine and allowed to estimate
the amount of temporary labor migration in 2,3-2,7 million, or 10% workforce.

The cast of migrant workers, as their quantity, has remained unchanged over the past 20
years. According to data of the State Statistics Service of Ukraine, men form the majority of
working immigrants — 67.2%, women — 32.8%.

The age of migrants gradually increased. Thus, according to the study of the State

Statistics Service of Ukraine in 2001, the average age of workers was 34.6 years, but it was
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already 36.7 in 2008. Women who migrate, are slightly older than men: their average age is
37.9 against 36.2 for men [2].

Labour migrants increase investments in the Ukrainian economics. How much money
do they "pass" to their relatives in Ukraine? Its exact calculation fails. According to the
National Bank of Ukraine, the volume of their orders is about 4.5% of gross domestic
product. This is twice as the annual funding of Ukrainian army. According to unofficial data,
half of the funds are transferred illegally —through the bus drivers, conductors, friends. And
this is despite the fact that Ukraine has 23 companies offering money transfer services. 44%
of all cash flows of migrants transferred to Ukraine goes through banks, through informal bus
transfer — 14% of the funds, but in fact this amount is much higher. The largest part of private
transfers came to us from Russia, more than 32.8% of the total, from the U.S., oddly enough,
more than 10%, followed by Cyprus, Germany, Greece, Italy. Why is Italy in last place,
apparently, because of buses’ transfers.

Today there are 23 companies offering money transfer services in Ukraine. Five major
companies among them — Western Union, Unistream, MoneyGram, Contact accounted for
75% of international money transfers. Despite great competition and despite the fact that all of
the international remittances reduce tariffs, many workers still use illegal money transfers
through buses. The main reason is that many workers abroad are illegal and therefore can not
declare their income officially.

In 2012, with domestic and international remittance 4.3 billion dollars was transferred
into Ukraine by residents and non-residents and only 0.74 billion was transferred out of the
territory of Ukraine. While within Ukraine there was transferred 21.57 billion UAH (2.7
billion dollars) by residents and non-residents [3].

For regional example, in 2012, migrant workers sent $ 175 million as financial resources
to Ternopil region (Western Ukraine).

Of course, this has a positive effect on the economy of the Ternopil region, which has
one of the highest unemployment rates among Ukrainian regions. In 2012, 1 billion 100
million UAH ($ 137.5 million) was invested in housing land. Citizens invested 709 million
UAH ($ 88.6 million) out of this amount. It could be said that the lion's share of it are
immigrants’ funds — this means workers who support the construction industry and therefore
all the industries that are associated with it.

Money, sent by workers, are going not only for construction, but also for the
development of small and medium-sized businesses and the education sector. Simultaneously,
it is difficult to calculate how many area residents are working abroad, but experts call the
approximate number of missing that is almost 200 thousand people.

For those workers who return to Ukraine economic, psychological and social adaptation

is needed. Today we can state the fact that many of those who returned just do not want to
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work in Ukraine at that wage, which is currently given. An official salary in Ternopil region
remains one of the lowest in Ukraine and in January 2013 was 2,091 UAH.

Raising the retirement age and working experience for women in Ukraine during the
pension reform had added problems also for those migrant workers who went abroad knowing
they’ll have adequate retirement. The government today is making certain steps for these
people to have a right for a pension. State agreements with Bulgaria, Georgia, Estonia, Spain,
Latvia, Lithuania, Moldova, Portugal, Czechoslovakia are concluded. In addition, agreements
regarding pension are concluded with countries of former Soviet Union.

However, the overall positive impact of migration on the economy of Ukraine for the
accumulation of human capital, wealthy people's lives are reduced by its negative social and
psychological effects, such as the destruction of families, alcohol addiction and a significant
dominance of consumer confidence among young people. Also motivation to studying and
work is lost because they believe that money sent by parents from overseas will provide
graduation and further life without much effort.

The tasks to minimize the negative and maximize the positive outcomes of migration
should be:

- improving state policy in this area, a clear understanding of its objectives;

- legislative and institutional support of their achievements;

- development of productive cooperation between government agencies and non-

governmental organizations;

- cooperation with diaspora.

It should be emphasized that the right of citizens for freedom of movement, including
travelling abroad, is inseparable from their right to stay at home, that is, to have a job or a
business that would allow to realize themselves, to ensure the welfare of the family. But
unless there are objective preconditions for migration, it should be taken into account in
strategic economic planning, employment policy, education policy and investment programs
both at the central and regional levels.

To fulfill the above goals the following measures must be implemented:

— Creating conditions for reducing departure to work abroad;

— The development of an organized and safe internal migration to meet the needs of the
labour market in Ukraine and as an alternative for departure to work abroad;

— Protection of working abroad citizens’ rights;

— Encourage the return of migrants to their homeland by maximizing the results of
migration for development.

The first thing is to give a proper assessment of the illegal employment. Due to its
significant spread, main task appears to be providing a legal and regulated labour migration.
This will contribute to the official employment abroad, paying all taxes on received income,

the development of the country. This counterweights spontaneous migration, organized by
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criminal groups or connections, based on corruption, which destabilizes society. Countries,
workers and employers for the most part are all interested in this.

Therefore, at this time the maximum attention has to be given to providing legitimate
opportunities to Ukrainian’s legal employment abroad. This is primarily the conclusion of
bilateral and multilateral agreements, effective governmental and public control of their
implementation. One of the directions is making agreements on circular labour migration.
Also signing international agreements on social and pension systems becomes important as it
has great value for migrant workers.

The prospects for reducing the import duty on the tools import by migrants and
equipment to start their own business in Ukraine should be researched. Moreover, it is needed
to introduce schemes for cheap loans from migrants’ savings accounts to acquire education,
solve the housing problem and open a small business.

The positive potential of migration can be fully utilized only if the migrants return to
their homeland. There should be such components of an effective policy of Ukraine as
encouraging revolving circular trips, encouraging workers to return home, to facilitate their
reintegration. For this purpose it is necessary to develop the national and regional strategy and
program of action. Proper attention should be paid to relations with diaspora formed in
foreign countries under the influence of historical migration of Ukrainian. Their national and
cultural life, organizing, libraries, clubs and associations abroad should be effectively
maintained.

More attention should be paid to Ukrainian schools established in the host countries of
migrant workers. It is not only cultural centers, but also leverage of the return of Ukrainian
migrant workers home. If the child of migrant worker receives basic education and
a certificate in Ukrainian schools, you can expect that its future will be connected with
Ukraine. The experience of diasporas should be applied to implement return programs, such
as providing information on job opportunities or start their own business at home.

For the development and implementation of migration policy it is very important to
improve migration statistics and deepen the research. For this purpose it is necessary to
introduce regular random population survey to determine the volume, direction, composition
of labour migration; to create a specialized research center, where research of migrations
could be conducted; establish permanent exchange of information with recipient countries of
Ukrainian migrant workers.

An important factor in the implementation of these and other problems can be
international cooperation in the field of migration. In particular, cooperation with destination
countries to resolve the legal status and social protection of migrant workers from Ukraine, to
explore the possibilities of training the specialists of specific profile, such as nurses, by

educational institutions of Ukraine with financial support from countries interested in their
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job. Versatility, complexity and problematic task migration determines the need to strengthen

institutional support for their implementation.
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SUCASNY STAV ’LEGISLATiVY V OBLASTI
OCHRANY PRACE V SR PRI VYCHOVE
A VZDELAVANI ODBORNYCH PRACOVNIKOV
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PRACOWNIKOW

Abstrakt

Jasny a kvalitny legislativny rdmec je nevyhnutnym predpokladom k naplneniu ciel’a v oblasti
bezpec€nosti a ochrany zdravia pri praci, ato k ochrane zivota a zdravia pracujucich. Praca
uvadza sthrn poziadaviek anaslednych odbornych kompetencii vyplyvajicich z pravnych
uprav v oblasti ochrany prace z pohl'adu vychovy a vzdelavania cielovych skupin, od Statnych
zamestnancov vykonavajlcich prakticky dozor nad dodrziavanim predpisov upravujucich
BOZP, d’alej odborné osoby, ktoré bud’ ako zamestnanci alebo na komerénej baze poskytuji
odborné poradenstvo v oblasti BOZP az po vychovu a vzdelavanie 0s6b priamo vykondvajicich
opravy a obsluhu technickych zariadeni a o0s6b vykondavajucich kontrolu bezpecnosti
technickych zariadeni a overovanie plnenia poziadaviek bezpec¢nosti technickych zariadeni.
Neustaly vyvoj a zmeny v oblasti vedy, techniky a vyvoj technoldgii st v predstihu oproti
legislative, ktora upravuje suvislosti tykajice sa bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci.
Z pohl'adu autorov je preto dolezité venovat’ pozornost’ zvySovaniu kvality a urovne vychovy
a vzdelavania v oblasti BOZP so sucasnou aktualizdciou samotného legislativneho ramca
s dorazom na adresnost’ a Specifikaciu vo vzdelavani odbornych pracovnikov, najmi vedicich
zamestnancov a zamestnavatel'ov a aplikaciu vzdelavania v Skolskych zariadeniach, aby kazda
fyzicka osoba, ktora opusta vzdelavaciu institiciu a nastupuje do pracovného procesu mala
potrebné zakladné povedomie a vedomosti v oblasti BOZP, ktoré mozno dalej rozvijat
efektivinym celozivotnym vzdelavanim.

Zaroven sme dospeli kndzoru, ze pri vedicich zamestnancoch a zamestnavateloch su
legislativne poziadavky v suvislosti s ich vzdelavanim v oblasti ochrany prace nedostacujuce
z pohladu ich velkej zodpovednosti v nadvdznosti na Siroky rozsah povinnosti voci
zamestnancom pri zaistovani BOZP.

Uvod

Problematika bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP) je primarne zakotvena
v pravnom systéme Slovenskej republiky priamo v zdkladnom zékone, teda v ustave SR, kde
v zmysle ¢lanku 36 ma kazdy zamestnanec pravo na spravodlivé a uspokojujiice pracovné

podmienky andsledne pravny ramec zabezpeCuje vsSetkym zamestnancom vytvorenie
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podmienok na ochranu bezpecnosti a zdravia pri praci. Trendom v ramci Clenskych Statov
Eurdpskej tnie (EU) je najmd doraz na kvalitu Zivota, pri¢om tiito nemozno dosiahnut’ bez
zaistenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci na vSetkych urovniach pracovnych ¢innosti.
K aktivitim EU, ktoré maju viest’ k tomuto ciel'u patri aj usporadiivanie kampani zameranych
na zlepSenie povedomia a zvySenie Urovne v oblasti BOZP, ktoré koordinuje Eurdpska
agentura pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci (EU-OSHA) v spolupraci so sietou
narodnych koordinaénych stredisk agentiry a orgdnmi Statnej spravy Slovenskej republiky
(napr. inSpektoraty prace).

Vzdelavanie na vSetkych trovniach, po¢nuc predSkolskymi zariadeniami, Skolami,
univerzitami, d’alej os6b vykonavajucich c¢innosti v stvislosti s BOZP a bezpecnostou
technickych zariadeni na komer¢nej Grovni az po Statnych zamestnancov, ktori vykonavaju
dozor nad dodrziavanim predpisov upravujucich BOZP je nevyhnutné pre vytvorenie
a zaru€enie priaznivych pracovnych podmienok vratane ochrany zdravia pri praci, najmi
v suvislosti s vyvojom pracovnej Grazovosti.

Ulohy odbornych pracovnikov v oblasti ochrany prace su znacne diferencované poénuc
Statnymi zamestnancami vykonavajucich prakticky dozor nad dodrziavanim predpisov
upravujucich BOZP, dalej su to odborné osoby, ktoré bud’ ako zamestnanci alebo na
komer¢nej baze poskytuji odborné poradenstvo v oblasti BOZP az po osoby priamo
vykonavajiice opravy aobsluhu technickych zariadeni a osoby vykondvajuce kontrolu
bezpecnosti technickych zariadeni a overovanie plnenia poziadaviek bezpecnosti technickych
zariadeni. Tito odborni pracovnici maju prostrednictvom legislativy vyznamné kompetencie.
Napriklad bezpeénostni technici (BT) a autorizovani bezpecnostni technici (ABT) poskytuji
dolezité sluzby zamestnavatelom v podobe odborného poradenstva v celej problematike
BOZP pri vsetkych cinnostiach vykonavanych zamestnancami. Zamestnavatelia, aj
prostrednictvom svojich veducich zamestnancov, zodpovedaju za dodrziavanie legislativy
v oblasti ochrany prace a za spravnu a priamu aplikaciu $pecifickych odbornych dokumentov
ausmerneni, ktoré vypracovali aposkytli BT a ABT aktoré sii nevyhnutné na zaistenie
BOZP na pracoviskach. V oblasti bezpecnosti technickych zariadeni zamestnavatelia
vyuzivaju odbornych pracovnikov na obsluhu, opravy akontroly bezpec¢nosti. Jednd sa
onavzajom previazany komplex vztahov medzi jednotlivymi poziciami odbornych
pracovnikov v oblasti ochrany BOZP a ak zlyhadva ¢o ilen jedna z odbornosti dochddza
k vyznamnému riziku poskodenia Zivota a zdravia zamestnancov. Napriklad v roku 2012
doslo v Slovenskej republike k 52 pracovnym trazom s nédsledkom smrti, ¢o je oproti roku
2011 narast o 14 pripadov, zaroven bolo v roku 2012 zaevidovanych 158 pracovnych urazov
s tazkou ujmou na zdravi, ¢o je oproti roku 2011 nérast o 21 pripadov. Aj vzhl'adom k tymto
zisteniam je nesmierne dolezité klast doraz na preventivne opatrenia v oblasti BOZP.
Urazovost’ ajej vyvoj vsuvislosti spracou ma vyrazny celospoloensky dopad a pri

zavaznych pracovnych Uirazoch je vyznamna nielen trestnopravna rovina, ale aj socialne
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nasledky na rodiny a postihnutych jednotlivcov. Vzhl'adom k tymto skutocnostiam je vel'mi
dolezita vychova a vzdelavanie odbornych pracovnikov v oblasti BOZP. Dostato¢nu Groven
predmetného vzdelavania primarne urcuje legislativny ramec. Aktivna vychova a vzdelédvanie
k BOZP z pohladu celozivotného vzdelavania je nutna aj z ddvodu udrzania a zvySovanie
vedomostnej a odbornej Urovne, ¢i uz na Skolach, univerzitach, v komerénej sfére a nakoniec
Statnych zamestnancov zabezpeCujucich prakticky vykon dozoru aj z pohladu neustale
meniacich a vyvijajucich sa vedeckych a technickych poznatkov azmien v legislativnom
ramci.

Ciel'om tejto prace je teda podat’ sthrné informacie o stave legislativnych podmienok
pri vychove avzdelavani odbornych pracovnikov pdsobiacich v BOZP a posudenie

dostatocnosti tychto legislativnych poziadaviek.

1. InSpektor prace “uchadzac“ a inSpektor prace

Odborntl vychovu a vzdelavanie Statnych zamestnancov vykonavajucich praktické ¢innosti
v oblasti in§pekcie prace mozno z pohl'adu ciel'ovych skupin rozdelit’ do dvoch kategorii, a to
na odbornt pripravu oséb, ktoré sa uchadzaju o vymenovanie za in$pektora prace (d’alej len
"uchddzac') a odborné vzdelavanie a prehlbovanie kvalifikicie samotnych inSpektorov
prace.

InSpektor prace je Statny zamestnanec vykondvajuci Statnu sluzbu v inSpektorate
prace, ak po absolvovani $pecializovanej teoretickej a praktickej odbornej pripravy ziskal
osobitné kvalifikacné predpoklady tspesSnym vykonanim odbornej skuasky. InSpektor prace
uchadzaé, ktory uspesne absolvuje odbornu skisku a bolo mu vydané osvedcenie Narodnym
inSpektoratom KoSice je opravneny v plnej miere vykonavat’ Specializované dozorné ¢innosti,
vyvodzovanie zodpovednosti za porusovanie predpisov, ukladanie pokut a poskytovanie
bezplatného poradenstva.

Inspektor prace je pri vykone inSpekcie prace opravneny najmi vykonavat’ kontrolu,
skusku, vySetrovanie pracovnych tirazov, chordb z povolania a iné tkony s cielom zistit’, ¢i sa
dodrziavaju predmetné predpisy voblasti ochrany prace a zavidzky vyplyvajuce
z kolektivnych zmluav.

Na zaklade vysledkov inSpekcie prace a podla zavaznosti zistenych skutocnosti je inSpektor
prace opravneny najmi nariadit’ odstranenie zistenych nedostatkov, d’alej nariadit’, aby
pritomné osoby ihned’ opustili priestory, v ktorych je bezprostredne ohrozena ich bezpeénost’
a zdravie a navrhovat’ technické, organizacné a iné opatrenia potrebné na zlepsenie zistené¢ho
stavu.

V pripade, ak pouzivanie pracovnych a prevadzkovych objektov, priestorov a pracovisk,

strojov, zariadeni a inych technickych zariadeni a pracovnych prostriedkov, pracovnych
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postupov bezprostredne ohrozuje bezpecnost' a zdravie zamestnancov a ostatnych oséb
zdrziavajucich sa v priestoroch alebo na pracovisku zamestnavatela inSpektor prace vyda
zakaz pouzivania objektov a pracovnych prostriedkov alebo vykonédvania nebezpecnych
¢innosti a prac. InSpektor prace vydava aj d’alSie zakazy, napr. zdkaz pouzivania
motorového vozidla alebo zékaz prace tehotnych zien, matiek do konca deviateho mesiaca po
porode, doj¢iacich zien, fyzickych osob mladsich ako 18 rokov veku a inych prac a ¢innosti,
ak sa vykondvaju v rozpore s osobitnymi predpismi. Ak je to potrebné k vykonu kontroly je
inSpektor opravneny nariadit’® vykonanie merani, kontrol, skuSok a inych ukonov.
V suvislosti so zisteniami pri vykone inSpekcie prace je inSpektor prace opravneny podavat
navrhy na zacatie konania o odobrati opravnenia, osvedéenia, preukazu alebo prislusného
povolenia. InSpektor prace pripravuje podklady a podava navrhy na zacatie konania
o ulozeni zadkazu Cinnosti, navrhy na zacatie konania o uloZeni pokuty a uklada blokové
pokuty za priestupky.

Opravnenia inSpektora prace ako aj samotnu inSpekciu prace upravuje zékon ¢. 125/2006
Z.z. o inSpekcii prace a o zmene a doplneni zdkona €. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci
a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskor§ich
predpisov (d’alej len “zakon ¢. 125/2006 Z.z.).

1.1. Vychova a vzdelavanie Statnych zamestnancov uchadzajucich sa o vymenovanie

za inSpektora prace — inSpektor prace “uchadzac“

Kym v minulosti sa odborna priprava uchadzacov zabezpecovala a vykonavala Vyskumnym
a vzdelavacim tUstavom bezpecnosti prace, neskdr sa tito odborna priprava vykonavala
v Skoliacich zariadeniach MPSVR SR v rézii Narodného inSpektoratu KosSice, dnes sa
odbornd priprava inSpektorov prace uchddzacov vykondva priamo na jednotlivych
inSpektoratoch prace vo vlastnej rézii. Odborna priprava Statneho zamestnanca, ktory sa
uchédza o vymenovanie za inSpektora prace (uchadzac), trva jeden rok. InSpektora prace na
navrh hlavného inSpektora prace vymentva a odvolava generalny riaditel. Obsah odborne;j
pripravy urCuje Narodny inSpektorat prace. Sucastou odbornej skusSky je aj hodnotenie
praktickej pripravy, ktoré vykona hlavny in§pektor prace nadriadeny uchadzacovi. O Gspesne
vykonanej odbornej skuske Narodny inSpektorat prace vyda uchadzacovi osvedcCenie.
Odbornt skusku mozno opakovat’ len raz.

Odborna skuska, ktord pozostava z pisomnej Casti a Ustnej Casti, sa vykonava pred
skusobnou komisiou. Zmyslom adc¢elom vychovy avzdelavania (odbornej pripravy)
uchadzacov snaslednym uspesnym absolvovanim odbornej skiusky je zabezpecenie
vedomostnych a odbornych schopnosti $tatnych zamestnancov (inSpektorov prace), aby
dokazali kvalifikovane uplatiiovat’ pravne a ostané predpisy v oblasti ochrany prace, a to

najma:
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— schopnost’ posudzovat dodrziavanie pracovnopravnych predpisov, ktoré upravuju
pracovnopravne vztahy a S§taitnozamestnanecké vztahy (PPV), najmi ich vznik, zmenu
a skoncenie, mzdové podmienky a pracovné podmienky zamestnancov vratane pracovnych
podmienok osobitnych skupin zamestnancov;

— schopnost’ vykonavat’ dozor, ¢i poziadavkdm ochrany prace zodpovedaju vyber,
umiestnenie, usporiadanie, pouzivanie, udrziavanie a kontrola pracoviska, pracovného
prostredia, pracovnych prostriedkov, ochrannych prostriedkov, chemickych faktorov,
fyzikalnych faktorov, biologickych faktorov, faktorov ovplyviiujucich psychicka pracovni
zataz a socidlnych opatreni atiez ¢i poziadavkdm ochrany prace zodpovedaji pracovné
postupy, pracovny ¢as, organizacia ochrany prace a systém jej riadenia;

— schopnost’ vykonavat’ vysetrovanie pric¢iny vzniku pracovného urazu, bezprostrednej hrozby
zavaznej priemyselnej havarie, zavaznej priemyselnej havarie, bezpecnostnej, technickej
a organizac¢nej pri¢iny vzniku, choroby z povolania a ohrozenia chorobou z povolania;

— schopnost’ uplatiiovat’ zaviaznym stanoviskom poziadavky na zaistenie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci pri povol'ovani a kolaudacii stavieb a ich zmien;

— schopnost kontrolovat’ pri vykone dohl'adu nad trhom dodrziavanie povinnosti vztahujucich
sa na energeticky vyznamné vyrobky;

— schopnost’ posudzovat’ zavazné porusenie pravnych predpisov na zaistenie bezpeénosti
a ochrany zdravia pri praci pri prevadzkovani Zivnosti zamestnavatelom a v tej suvislosti
podavanie podnetov na zrusenie zivnostenského opravnenia alebo na pozastavenie
prevadzkovania Zzivnosti zamestnavatelovi, ktory zavazne poruSuje pravne predpisy na
zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci;

— schopnost’ vyvodzovat zodpovednost’ za poruSovanie predmetnych predpisov a ukladanie
pokut v prislusnych konaniach;

— schopnost’ aktivne vystupovat v ramci spravnych konani formou stanovisk a pripravou
podkladov k vyjadreniam a odvolaniam k zacdatiu spravneho konania o ulozZeni pokuty.
Odborna priprava inSpektora prace “uchadzaca* pozostiva zteoretickej a praktickej
Casti, ktorG musi inSpektor prace absolvovat’ pred vykonanim samotnej odbornej skusky.
Odborné vedomosti inSpektora prace uchadzaca sa pocas adaptacného obdobia v pravidelnych
intervaloch overuju komisiou na in§pektorate prace pod vedenim hlavného in$pektora prace.
Teoretickd Cast odbornej pripravy zahffia v§eobecne zavédzné predpisy ako su napriklad zdkon
&. 460/1992 Zb. USTAVA SLOVENSKEJ REPUBLIKY v zneni neskorsich predpisov, zakon
¢. 125/2006 Z.z. o inSpekcii prace a o zmene a doplneni zédkona ¢. 82/2005 Z.z. o nelegalnej
praci a nelegalnom zamestndvani a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni
neskorsich predpisov, zdkon ¢. 71/1967 Zb. o sprdévnom konani (spravny poriadok) v zneni
neskorsich predpisov.

Z oblasti pracovnopravnych vztahov to je najmd zdkon ¢. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace

v zneni neskor§ich predpisov, zakon ¢. 400/2009 Z.z. o $tatnej sluzbe v zneni neskorSich
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predpisov, zdkon ¢. 552/2003 Z. z. o vykone prac vo verejnom zaujme v zneni neskorSich
predpisov a zakon €. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace
vo verejnom zaujme v zneni neskorsich predpisov.

Z oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci je to najméd zdkon ¢&. 124/2006 Z.z.
0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorsich predpisov a suvisiace nariadenia vlady SR, vyhlasky a technické normy.

Prakticka Cast’ odbornej pripravy zahffia aktivnu ucast na vykonoch inSpekcie prace
v stanovenych poctoch, a to na previerkach stavu bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, na
kolauda¢nych konaniach, na vySetrovani udalosti (pracovné Urazy, zavazné priemyselné
havarie) a vySetrovanie podnetov a staznosti anasledne Ucast na spravnom konani pri

ukladani sankcii.
Plan zacviku inSpektora prace (vyber pravnych a ostatnych predpisov) — vid’ Prilohu ¢. 1
1.2. DalSie vzdelavanie in§pektorov prace

Vychova a vzdelavanie v sustave inSpekcie prace (Narodny inSpektorat prace, Krajské
inSpektoraty prace) v celkovom ramci zastreSuje Koncepcia vzdeldvania v rezorte prace,
socidlnych veci arodiny SR. Strategickym cielom koncepcie vzdeldvania je permanentné
a kontinualne zdokonal’ovanie profesiondlneho vykonu a etického spravania sa zamestnancov
s cielom rozvijat’ kultaru sluzby ob¢anom. Narodny inSpektorat prace v zmysle § 6 zékona ¢.
125/2006 Z. z. okrem inych ¢innosti zabezpecuje vychovu a odborné vzdeldvanie inSpektorov
prace, pricom In§pektoraty prace sa podielaju na predmetnej odbornej vychove a vzdelavani.
Ststavné vzdelavanie Statnych zamestnancov je nevyhnutné pre skvalitnenie a zefektivnenie
vykonu ¢innosti predmetnych organov $tatnej spravy pricom zarucuje odborny rast a rozvoj
profesijnej kariéry samotnych Statnych zamestnancov. Plnenie naro¢nych uloh si vyzaduje,
aby zamestnanci boli na zodpovedajucej profesionalnej Urovni s nalezitymi odbornymi
znalostami a mali pozadované pracovné a psychologické zrucnosti, ktoré si nevyhnutné pre
prakticky vykon in$pekcie prace.

V minulosti bolo odborné vzdelavanie a prehlbovanie kvalifikacie inSpektorov prace vedené
smerom k uzsej Specializacii inSpektorov prace na jednotlivé oblasti, nad ktorymi inspekcia
prace vykonava dozor. Boli stanovené jednotlivé odbornosti v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci, a to napriklad $pecializacia na vyhradené technické zariadenia, pracovné
prostredie a faktory pracovného prostredia, oblast’ dopravy, oblast’ stavebnictva, oblast’ lesnej
prevadzky, pol'nohospodarstvo atd’. Neskor sa vSak pristapilo k filozofii, Ze inSpektor prace
ma mat’ vSeobecné odborné¢ vedomosti na takej Urovni, aby mohol efektivne vykonavat

kontrolnt a poradenskt ¢innost’ v celom komplexe $pecifickych oblasti vykonu dozoru.
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V stcasnosti sa opit’ pristupuje k istej miere odbornej Specializicie jednotlivych inSpektorov
prace a napriklad v roku 2012 prebehlo zvySovanie odbornosti - Skolenie za ucelom
odborného vzdeldvania a prehlbovania kvalifikdcie inSpektorov prace financované
z Eur6pskeho socialneho fondu v ramci projektu “Zlepsenie kvality poskytovanych verejnych
sluzieb vzdelavanim zamestnancov inSpekcie prace®, ktoré bolo zamerané na rozne Specifické
odborné témy (zavazné priemyselné havarie, Zelezni¢nd doprava, vyhradené technické

zariadenia plynové atd’.).

Projekt d’alSiecho vzdelavania inSpektorov prace - “ZlepSenie kvality poskytovanych
verejnych sluZieb vzdelavanim zamestnancov inSpekcie prace* - vid’ Prilohu ¢. 2

2. Bezpecnostny technik (BT) a autorizovany bezpecnostny technik (ABT)

Bezpecénostny technik a autorizovany bezpe¢nostny technik vykondvaju ulohy
bezpeénostnotechnickej sluzby v zmysle zdkona ¢. 124/2006 Z.z. o bezpecnosti a ochrane
zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov
(dalej len “zakon ¢. 124/2006 Z.z.) bud’ ako interni zamestnanci, alebo dodavatelkou
formou na komerénej urovni, pricom tieto sluzby si objednavaji zamestnavatelia pre svojich
zamestnancov. Odborny prinos BT a ABT pre zamestnavatelov je najmid v oblasti
poradenstva pri zabezpeCovani odbornych, metodickych, organiza¢nych, kontrolnych,
koordinaénych, vzdelavacich uloh a inych tloh v zaujme zaistenia bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci, najmé z hl'adiska primeranosti pracovnych priestorov a stavieb, pracovnych
procesov a pracovnych postupov, pracovnych prostriedkov a inych technickych zariadeni,
pracovného prostredia a ich technického, organizacného a personalneho zabezpecenia.

Bezpecnostny technik a autorizovany bezpecnostny technik su povinni spolupracovat’
s prislusnymi organizacnymi tvarmi zamestnavatela.

Funkciu bezpeénostného technika a autorizovaného bezpecnostného technika mozno
vynimocne zIU€it’ len s inymi odbornymi ¢innostami zameranymi na zabezpeCovanie ochrany
zivota alebo zdravia zamestnanca, prevenciu zavaznych priemyselnych havarii, ochranu pred
poziarmi a na vykonavanie odbornych prehliadok a odbornych skusok vyhradenych
technickych zariadeni.

Odborné ulohy a poradenské sluzby v ziaujme zaistenia bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci poskytuju bezpecnostny technik a autorizovany bezpec¢nostny technik
najmi pri tychto povinnostiach zamestnavatelov:

- zlepSovat’ pracovné podmienky a ich prispoésobovat’ ich zamestnancom,
- zistovat’ nebezpefenstvo a ohrozenie pri vSetkych Ccinnostiach vykonavanych

zamestnancami,
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posudzovat’ riziko a vypracovat’ pisomny dokument o posudeni rizika pri vSetkych
¢innostiach vykonavanych zamestnancami,

zabezpecovat’, aby pracoviskd, komunikacie, pracovné prostriedky, materialy, pracovné
postupy, vyrobné postupy, usporiadanie pracovnych miest a organizicia prace
neohrozovali bezpecnost’ a zdravie zamestnancov,

zabezpecovat’ kontrolu bezpecnosti technickych zariadeni a potrebnu twdrzbu
a opravy pracovisk, strojov a technickych zariadeni,

zabezpecovat’, aby faktory pracovného prostredia (chemické, fyzikalne, biologické)
a faktory ovplyviiujuce psychicku pracovnu zataz a socidlne faktory neohrozovali
bezpeénost’ a zdravie zamestnancov,

odstraniovat’ nebezpecenstvo a ohrozenie, a ak to podla dosiahnutych vedeckych
a technickych poznatkov nie je mozné, vykonat opatrenia na ich obmedzenie
a pripravovat’ opatrenia na ich odstranenie,

nahradzat® namahavé a jednotviarne prace a prace v staZzenych a zdraviu
nebezpecnych alebo Skodlivych pracovnych podmienkach vhodnymi pracovnymi
prostriedkami, pracovnymi postupmi, vyrobnymi postupmi a zdokonalovanim
organizacie prace,

urcovat’ bezpecné pracovné postupy,

uréovat’ a zabezpecovat’ ochranné opatrenia, ktoré sa musia vykonat, a ak je to
potrebné, urovat’ a zabezpecovat’ ochranné prostriedky, ktoré sa musia pouzivat,
pisomne vypracovat’, pravidelne vyhodnocovat’ a podla potreby aktualizovat
koncepciu politiky bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,

vydavat’ vniitorné predpisy, pravidla o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci

a davat’ pokyny na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

Bezpecnostny technik a autorizovany  bezpecnostny technik  poskytuje

zamestnavatelovi odborné poradenské sluzby pri vypracovani zoznamu poskytovanych

osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov na zaklade postdenia rizika a hodnotenia

nebezpecCenstiev vyplyvajucich z pracovného procesu a z pracovného prostredia a pri

vhodnom vybere potrebnych tcinnych osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov

s prislusnou dokumentaciou preukazujucou ich ucel (certifikat, ES vyhldsenie o zhode).

Bezpecnostny technik a autorizovany bezpecnostny technik sa podielaji aj na zistovani

pricin a vSetkych okolnosti vzniku nebezpecnej udalosti, pracovného tirazu, iného uraze,

choroby z povolania, ohrozenia chorobou z povolania apri prijimani a vykonani

potrebnych opatreni, aby sa zabranilo opakovaniu podobnych udalosti.

V pripade, ze sa jedna o zavaziny pracovny uraz je nevyhnutna ucast autorizovaného

bezpecnostného technika pri zistovani pric¢in vzniku tohto urazu.
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Odborné ulohy v oblasti ochrany bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci u zamestnavatela,
ktory vykonava c¢innosti s vyS$§im rizikom, pri ktorych moéze pri plneni pracovnych
povinnosti vzniknut' zdvazné poskodenie zdravia zamestnancov alebo pri ktorych cCastejSie
vzniké poskodenie ich zdravia (priloha €. 1 zakona ¢. 124/2006 Z.z.), samostatne vykonava
autorizovany bezpecnostny technik.
Jedna sa napriklad o ¢innosti: pestovanie plodin a chov zvierat, lesnictvo a tazba dreva,
vyroba potravin, tla¢ a sluzby suvisiace s tlaCou, vyroba chemikalii a chemickych produktov,
vyroba a spracovanie kovov, vyroba elektrickych zariadeni, vyroba nabytku, vystavba budov,
$pecializované stavebné prace, pozemna doprava a doprava potrubim, zdravotnictvo a iné.
Bezpecnostny technik méze vykonavat odborné ulohy u zamestnavatela, ktory vykonava
¢innosti s vysS§im rizikom (priloha ¢. 1 zdkona ¢. 124/2006 Z.z.), len pod dozorom
autorizovaného bezpecnostného technika.

Bezpecnostny technik a autorizovany bezpe€nostny technik primerane plni ulohy
ustanovené v § 26 (Pracovna zdravotna sluzba) zakona &. 124/2006 Z.z. a v zaujme
optimalizacie pracovnych podmienok ovplyviiuje postoje zamestnavatela, veducich

zamestnancov a zamestnancov k bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci.

2.1. Vychova a vzdelavanie BT a ABT

Bezpeénostnym technikom podl'a § 23 zakona ¢. 124/2006 Z.z. moze byt fyzicka osoba,
ktora:

a) ma uplné stredné vzdelanie alebo Uplné stredné odborné vzdelanie, absolvovala odborni
pripravu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a na zaklade vykonanej
skisky ziskala osvedfenie o odbornej sposobilosti bezpecnostného technika (d’alej len
"osvedcenie bezpecnostného technika") u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie, ktora
je pravnickou osobou, alebo

b) ziskala odborné vzdelanie v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a osved-
Cenie bezpe¢nostného technika na zaklade vykonanej skusky v ramci stredoskolského
Stidia ukonceného maturitnou skuskou alebo vysokoskolského Stidia na opravnenej
Skole (d’alej len "$kola"), ktora obsah a rozsah Studijného zamerania bezpecnost’ a ochrana
zdravia pri praci vymedzila po dohode s Narodnym inSpektordtom prace, a tak ziskala
opravnenie na vychovu a vzdelavanie bezpecnostného technika.

Minimilny obsah a rozsah odbornej pripravy a odborného vzdeliavania
bezpecnostného technika ustanovuje vyhlaska MPSVR SR ¢&. 356/2007 Z. z., ktorou sa
ustanovuji podrobnosti o poziadavkach a rozsahu vychovnej a vzdelavacej Cinnosti,
o projekte vychovy a vzdelavania, vedeni predpisanej dokumentacie a overovani vedomosti

ucastnikov vychovnej a vzdelavacej ¢innosti (d’alej len “vyhlaska ¢. 356/2007 Z. z.*).
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Vychova a vzdelavanie bezpecnostnych technikov v rozsahu najmenej 176 hodin, z toho 12
hodin na overovanie znalosti a konzultacie, obsahuje najma:

I. ¢ast’ - VSeobecné poziadavky podl'a prilohy €. 1 vyhlasky €. 356/2007 Z. z. (Zékonnik
prace, zakon ¢. 124/2006 Z. z., zékon ¢. 125/2006 Z. z., zakon ¢&. 355/2007 Z. z.) a v§eobecné
predpisy o spravnom konani tykajuce sa vykonavania tloh bezpecnostnotechnickej sluzby
v rozsahu najmenej 30 hodin.

II. ¢ast’ - Osobitné pozZiadavky

1. BOZP upravena pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi, vybrané pravne zaviazné akty
a iné akty Eurdpskych spolocenstiev a Eurdpskej tnie a ich organov a vybrané dokumenty
Medzinarodnej organizacie prace v rozsahu najmenej 68 hodin vratane politiky a riadenia
BOZP u zamestnavatela, posudzovania rizik, bezpecnosti technickych zariadeni a vybranych
oblasti bezpe€nosti urcenych vyrobkov, havarijného planu a traumatologického planu az po
rozborov pracovnej urazovosti a chordb z povolania, tirazové poistenie a odskodnovanie
pracovnych irazov a chor6b z povolania;

2. BOZP upravena v pravnych predpisoch vydanych na vykonanie zakona ¢. 355/2007 Z. z.
vratane pravne zavéiznych aktov a inych aktov Eurdpskych spolocenstiev a Eurdpskej unie
a ich organov a vratane predpisov upravujucich faktory pracovného prostredia, poskytovanie
prvej pomoci a vybrané oblasti priemyselnej ergonémie v rozsahu najmenej 36 hodin;

3. BOZP podla ekonomickych ¢innosti, najmé v stavebnictve, pol'nohospodarstve a lesnictve,
doprave a skladovani, zdravotnictve a socidlnej pomoci a v strojarskom priemysle v rozsahu
najmenej 30 hodin.

Sposob zaverecného overovania vedomosti:

a) pisomna skuska z I. Casti a II. Casti s minimalnym poctom 40 otdzok,

b) tstna skuska, pri ktorej st otazky zostavené z 1. Casti a II. Casti.

Forma skoncenia: pisomny doklad "OsvedCenie bezpecnostného technika". Odbornym
zastupcom vychovy avzdeldvania u osoby opradvnenej na vychovu a vzdelavanie je
autorizovany bezpecnostny technik.

Autorizovany bezpecnostny technik v zmysle § 24 zakona ¢&. 124/2006 Z.z. je
bezpecnostny technik podla § 23 zékona €. 124/2006 Z.z., ktory po absolvovani najmenej
dvoch rokov odbornej praxe bezpecnostného technika po ziskani osvedcenia
bezpecnostného technika uspesne vykonal skusku pred skusobnou komisiou vymenovanou
Narodnym in§pektoratom prace.

Ziadatel’ o vykonanie skugky a vydanie osvedéenia autorizovaného bezpegnostného technika
poda na Narodny in$pektorat prace pisomnu ziadost’ a predlozi potrebné doklady v zmysle
§ 24 zékona ¢. 124/2006 Z.z.

Odborna prax sa preukazuje pisomnym potvrdenim zamestnavatela o vykone odbornych
ginnosti a jeho dizke. Pri dodavatel'skom sposobe vykonu aloh bezpeénostného technika sa

odborna prax preukazuje prislu$nou zmluvou o vykone odbornych ¢innosti s uvedenim dizky



Aktualny stan prawny dotyczqcy ochrony pracy... 203

vykonu u jednotlivych odberatel'ov jeho sluzieb. Skuska pozostava z pisomnej Casti a ustnej
Casti.
Pri odbornej skusSke musi ziadatel preukazat' znalost pravnych predpisov a ostatnych
predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a schopnost’ uplatiiovat’ ich
a znalost' poziadaviek na zaistenie bezpeCnosti a ochrany zdravia pri praci a schopnost’
prakticky ich vykonavat’; okruh poziadaviek zverejiiuje Narodny inSpektorat prace.
Autorizovanym bezpecénostnym technikom je aj fyzicka osoba, ktorej vyda
Narodny in$pektorat prace osvedéenie autorizovaného bezpecnostného technika na zaklade
pisomnej ziadosti a dokladu preukazujiceho Uplné stredné alebo vysokoskolské vzdelanie,
spravneho poplatku a najmenej patroéného plnenia odbornych ¢innosti v oblasti bezpeénosti
a ochrany zdravia pri praci v Stdtnozamestnaneckom pomere alebo v sluzobnom pomere.
O vydanie osvedcenia autorizovaného bezpecnostného technika mozno pisomne poziadat

najneskor do dvoch rokov od skoncenia plnenia uvedenych odbornych ¢innosti.
2.2. DalSie vzdelavanie BT a ABT

Osvedcenie bezpecnostného technika a autorizovaného technika sa vydava na
neuréity ¢as. Bezpeénostny technik a autorizovany bezpeénostny technik su povinny
absolvovat’ najmenej kazdych pit rokov od vydania osvedCenia aktualizaéni odbornu
pripravu podl'a osobitného predpisu u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie, ktora je
pravnickou osobou. Bez potvrdenia o absolvovani aktualizaénej odbornej pripravy je
osvedcenie neplatné.

Aktualizaéna odborna priprava bezpecnostnych technikov v rozsahu najmenej 16 hodin
obsahuje najmi:

1. zmeny v poziadavkéach uvedenych v I. Casti a II. Casti vyhlasky ¢. 356/2007 Z. z., (zmeny
v prislusnych pravnych a ostatnych predpisoch)

2. stav a vyvoj pracovnej Urazovosti,

3. aktualne poznatky z bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

Forma skoncenia: potvrdenie o absolvovani aktualiza¢nej odbornej pripravy s uvedenim
datumu jej vykonania.

Odbornym zastupcom vychovy a vzdelavania u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie

je autorizovany bezpec¢nostny technik.

3. Veduci zamestnanci

Ulohy zamestnavatela v oblasti starostlivosti o bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci si
povinni zabezpecovat’ veduci zamestnanci na vSetkych stupiioch riadenia v rozsahu uloh



204 TOMAS KOZIK, ROBERT BULLA

vyplyvajucich z ich funkcii. Tieto tlohy st rovnocennou a neoddelitelnou stcastou ich
pracovnych povinnosti.

Starostlivost’ o bezpecnost’ a zdravie zamestnancov pri praci a o zlepSovanie pracovnych
podmienok ako zakladnych stcasti ochrany prace je rovnocennou a neoddelitePnou
sucast'ou planovania a plnenia pracovnych iloh vedicich zamestnancov.

Vedici zamestnanci su povinny dodrziavat’ zakladné povinnosti a to najma:

a) riadit’ a kontrolovat’ pracu zamestnancov,

b) utvarat’ priaznivé pracovné podmienky a zaist'ovat’ bezpe¢nost’ a ochranu

zdravia pri praci,

¢) utvarat’ priaznivé podmienky na zvySovanie odbornej urovne zamestnancov

a na uspokojovanie ich socialnych potrieb,

d) zabezpecovat’, aby nedochadzalo k poruSovaniu pracovnej discipliny.
Zamestnanci na vedicich poziciach aplikuji v pracovnom procese vypracovani
dokumentaciu bezpe€nosti a ochrany zdravia pri praci a s povinny v zaujme zaistenia
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci najma:

- vykonavat’ opatrenia na zaistenie bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci,

- zlepSovat’ pracovné podmienky a prispdsobovat’ ich zamestnancom,

- zistovat nebezpedenstva a ohrozenia, posudzovat’ riziko,

- zabezpecovat, aby pracoviskd, komunikacie, pracovné prostriedky, materialy,
pracovné postupy, vyrobné postupy, usporiadanie pracovnych miest a organizacia prace
neohrozovali bezpecnost’ a zdravie zamestnancov,

- zabezpecovat’ kontrolu bezpec¢nosti technickych zariadeni a potrebntl udrzbu a opravy
pracovisk, strojov a technickych zariadeni,

- zabezpecovat’, aby faktory pracovného prostredia (chemické, fyzikalne, biologické)
a faktory ovplyviiujuce psychicku pracovnu zdtaz a socidlne faktory neohrozovali
bezpeénost’ a zdravie zamestnancov,

- odstrailovat’ nebezpecenstvo a ohrozenie, a ak to podla dosiahnutych vedeckych
a technickych poznatkov nie je mozné, vykonat opatrenia na ich obmedzenie a pri-
pravovat’ opatrenia na ich odstranenie,

- nahradzat’ namahavé a jednotvarne prace a prace v stazenych a zdraviu nebezpeénych
alebo skodlivych pracovnych podmienkach vhodnymi pracovnymi prostriedkami,
pracovnymi postupmi, vyrobnymi postupmi a zdokonal'ovanim organizacie prace,

- urcovat’ bezpecné pracovné postupy,

- urcovat’ a zabezpecovat’ ochranné opatrenia, ktoré sa musia vykonat’, a ak je to potrebné,
urcovat’ a zabezpeCovat’ ochranné prostriedky, ktoré sa musia pouZzivat,

- vydavat’ vnutorné predpisy, pravidld o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a davat

pokyny na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,
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- viest a uchovavat’ predpisani dokumentaciu, zdznamy a evidenciu suvisiacu s bez-
pecnostou a ochranou zdravia pri praci pat rokov odo dna, ked” bol v nich vykonany
posledny zaznam, ak osobitny predpis neustanovuje inak,

- zabezpelit pravidelne, zrozumitelne a preukadzatelne oboznamovat kazdého
zamestnanca s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi na zaistenie bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci, so zasadami bezpecnej prace, zasadami ochrany zdravia pri
praci, zasadami bezpec¢ného spravania na pracovisku a s bezpecnymi pracovnymi
postupmi a overovat’ ich znalost,

- zabezpeCit' vypracovanie zoznamu poskytovanych osobnych ochrannych pracovnych
prostriedkov na zaklade postdenia rizika a hodnotenia nebezpecenstiev vyplyvajucich
z pracovného procesu a z pracovného prostredia,

- bezplatne poskytovat’ zamestnancom, u ktorych to vyzaduje ochrana ich Zivota alebo
zdravia, potrebné ti€inné osobné ochranné pracovné prostriedky a viest' evidenciu o ich
poskytnuti,

- udrziavat’ osobné ochranné pracovné prostriedky v pouzivatelnom a funkénom stave
a dbat’ o ich riadne pouzivanie,

- plnit’ povinnosti v suvislosti s ozndmenim a vznikom nebezpecnej udalosti, pracovného
urazu, iného irazu, choroby z povolania a ohrozenia chorobou z povolania.

Medzi najdoélezitejSie tlohy vediicich zamestnancov z pohladu bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci patri:

- zarad’ovanie zamestnancov na vykon prace so zretelom na ich zdravotny stav
(vysledok posudenia ich zdravotnej a psychickej spdsobilosti na pracu, schopnosti
a veku), kvalifika¢né predpoklady a odbornu sposobilost’ podl'a pravnych predpisov
a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,

- azamedzenie, aby zamestnanci vykonavali prace, ktoré nezodpovedaju ich

zdravotnej a psychickej sposobilosti na pracu a kvalifikaénym predpokladom.

Vediici zamestnanci si povinni sustavne kontrolovat’ a vyZzadovat’® dodrZiavanie
pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci, zasad bezpecnej prace, ochrany zdravia pri praci a bezpe¢ného spravania na pracovisku
a bezpecnych pracovnych postupov, najmi kontrolovat’:
a) stav bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci vratane stavu bezpecnosti
technickych zariadeni; na ten ucel v intervaloch urcenych osobitnymi predpismi
zabezpeCovat' kontrolu tohto stavu, meranic a hodnotenie faktorov pracovného
prostredia, uradné skusky, odborné prehliadky a odborné skusky vyhradenych

technickych zariadeni,
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b) ¢i zamestnanec nie je v pracovhom c¢ase pod vplyvom alkoholu, omamnych
latok alebo psychotropnych latok a ¢i dodrziava uréeny zékaz fajcenia v priestoroch
zamestnavatel’a,

c¢) ¢innost’ zamestnanca na odlic¢enom pracovisku a zamestnanca, ktory pracuje na
pracovisku sam,

d) riadne pouZivanie osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov, ochrannych
zariadeni a inych ochrannych opatreni.

3.1. Vzdelavanie veducich zamestnancov

Posudzovanie a poziadavky na odbornost’ veducich zamestnancov je v kompetencii
zamestnavatel'ov. Obsah oboznamenia a pravidelnost’ opakovaného oboznamenia veducich
zamestnancov musia byt prispdsobené charakteru prace vykonavanej zamestnancom, jeho
pracovisku a inym okolnostiam, ktoré sa tykaji vykonu prace, najma:

- pracovnym prostriedkom,

- Ppracovnym postupom,

- novym alebo zmenenym nebezpecenstvam a ohrozeniam.
Vychovu a vzdelavanie vedicich zamestnancov upravuje vyhlaska ¢. 356/2007 Z. z., ktora
definuje obsah rozsah vzdelavania.
Oboznamovanie vediiceho zamestnanca v rozsahu najmenej troch hodin obsahuje:
I. ¢ast’: VSeobecné poziadavky podla prilohy ¢. 1 vyhlasky ¢. 356/2007 Z. z. (Zakonnik
prace, zakon ¢. 124/2006 Z. z., zdkon €. 125/2006 Z. z., zdkon ¢. 355/2007 Z. z.)
I1. ¢ast’: Osobitné poZiadavky so zameranim na
a) bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci upraventi d’al$imi pravnymi predpismi a ostatnymi
predpismi na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci podl'a charakteru vykonavane;j
préce,
b) vnutorné predpisy a pravidla o bezpeCnosti a ochrane zdravia pri praci vydané
zamestnavatelom, zasady bezpelnej prace, zasady ochrany zdravia pri praci, zasady
bezpecného spradvania na pracovisku a bezpecné pracovné postupy podla charakteru
vykonavanej prace.
Sposob zaverecného overovania vedomosti: Zaverecné overovanie vedomosti ucastnikov
vychovnej a vzdelavacej ¢innosti (d’alej len "zavereéné overovanie vedomosti") sa vykonava:
a) pisomnou skusSkou alebo tstnou skiskou; na uspe$né overenie vedomosti pisomnou
skuskou je potrebnych najmenej 75 % spravnych odpovedi,
b) skuskou z praktickej Casti, ak je prakticka Cast’ sti¢astou vychovy a vzdelavania.
Forma skon¢enia: pisomny doklad "Zaznam o oboznameni zamestnanca".
Odbornym zastupcom vychovy a vzdelavania u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie

je autorizovany bezpec¢nostny technik.
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3.2. DalSie vzdelavanie veducich zamestnancov

Dal3ie opakované oboznamovanie veducich zamestnancov sa vykonava najmenej raz za dva
roky, ak pravne predpisy na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci neustanovuju
kratsi Cas.

Opakované oboznamovanie vediiceho zamestnanca v rozsahu najmenej troch hodin
obsahuje:
1. vSeobecné poziadavky podla prilohy ¢. 1 vyhlasky ¢. 356/2007 Z. z. (Zékonnik prace,
zakon €. 124/2006 Z. z., zakon ¢. 125/2006 Z. z., zakon ¢. 355/2007 Z. z.), najméi zmeny
pravnych predpisov,
2. bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci podl'a charakteru vykonavanej prace, nové
pravne predpisy a ostatné predpisy na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci,
poznatky o pracovnej Urazovosti a chorobach z povolania a iné poznatky podla charakteru
vykonavanej prace.
Sposob zaverecného overovania vedomosti: Zaverecné overovanie vedomosti ucastnikov
vychovnej a vzdelavacej ¢innosti (d’alej len "zavereéné overovanie vedomosti") sa vykonava:
a) pisomnou skiuSkou alebo tstnou skiskou; na uspe$né overenie vedomosti pisomnou
skuskou je potrebnych najmenej 75 % spravnych odpovedi,
b) skuskou z praktickej Casti, ak je prakticka Cast’ sti€astou vychovy a vzdelavania.
Forma skon¢enia: pisomny doklad "Zaznam o oboznameni zamestnanca".
Odbornym zastupcom vychovy a vzdelavania u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie

je autorizovany bezpec¢nostny technik.

Vzhl'adom na rozsah povinnosti vedicich zamestnancov sa pravidelnost’ opakovaného
oboznamovania raz za dva roky v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci tychto
zamestnancov javi ako nedostacujiica ato najmd z dovodu, Ze zabezpecuju plnenie uloh

zamestndvatel'a v rozsahu uloh vyplyvajacich z ich funkecii.

4. Zamestnavatelia

Zamestnavatelia si pri plneni tloh, ktoré suvisia so zaistovanim bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci prizyvaju osoby s prislusnou odbornostou.

V oblasti zistovania nebezpelenstiev a ohrozeni, posudzovania rizika, pri urcovani
bezpecnych pracovnych postupov, pri zistovani pri¢in a vSetkych okolnosti vzniku
nebezpeénej udalosti, pracovného urazu, iného uraze, choroby z povolania, ohrozenia

chorobou z povolania a vyberu vhodnych at¢innych osobnych ochrannych pracovnych
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prostriedkov vyuzivaju odborné sluzby bezpecnostnych a autorizovanych bezpe¢nostnych
technikov.

V oblasti zabezpeCovania bezpecnosti technickych zariadeni vyuzivaji zamestnavatelia
odborné Cinnosti reviznych technikov a osob odborne sposobilych na opravy a montaz
technickych zariadeni do funkéného celku na mieste budticej prevadzky.

Povinnosti a tilohy zamestnavatelov vo vzt'ahu k bezpe¢nosti a ochrane zdravia pri
praci upravuje zékon ¢. 124/2006 Z.z., ktoré aplikuji v pracovnom procese zamestnanci na
veducich poziciach.

4.1. Vzdelavanie zamestnavatel’ov

Odbornost’ zamestnavatel’ov v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci nie je
ustanovena pravnymi predpismi, st vSak jasne ustanovené povinnosti zamestnavatel’ov vo
vztahu k zamestnancom v oblasti ochrany prace, vratane bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri
praci najma:

- zékonom &. 311/2001 Z.z. ZAKONNIK PRACE v zneni neskorsich predpisov,

- zakonom ¢. 124/2006 Z.z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov,

- zékonom €. 125/2006 Z.z. o inSpekcii prace a o zmene a doplneni zédkona ¢. 82/2005 Z. z.
o nelegalnej praci a nelegdlnom zamestnavani a o zmene a doplneni niektorych zakonov

v zneni neskorsich predpisov.

4.2. DalSie vzdelavanie zamestnavatelov

Legislativa, resp. zadkon ¢. 124/2006 Z.z. dava moznost zamestnavatelom, ktorymi st
fyzické osoby, alebo Statutdrnym organom zamestnavatel’a, ktori st pravnickymi osobami, na
svojich pracoviskach osobne vykonavat’ odborné ilohy bezpecnostného technika alebo
autorizovaného bezpecnostného technika, ak st na ich plnenie odborne spésobili a:

a) zamestnavaju menej ako pit zamestnancov, ak jeho kod podla Statistickej klasifikacie
ekonomickych ¢innosti je uvedeny v prilohe ¢. 1 zakona ¢. 124/2006 Z. z., (Jedna sa napriklad
o ¢innosti: pestovanie plodin a chov zvierat, vyroba chemikalii, vyroba a spracovanie kovov,
vystavba budov, $pecializované stavebné prace, pozemna doprava, zdravotnictvo a iné.)

b) zamestnavaji menej ako 19 zamestnancov, ak jeho kod podla Statistickej klasifikacie
ekonomickych ¢innosti nie je uvedeny v prilohe €. 1 zdkona ¢. 124/2006 Z. z.
Zamestnavatel’, ktorym je fyzickd osoba, alebo Statutarny orgén zamestnavatel'a, ktory je
pravnickou osobou, je na osobné plnenie odbornych tloh bezpec¢nostného technika alebo
autorizovaného bezpecnostného technika na svojich pracoviskach odborne sposobily,
ak:
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a) ziskal odborné vzdelanie v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci stredoskolskym
$tidiom alebo vysokoskolskym s§tadiom, alebo
b) absolvoval Specificki odbornu pripravu z bezpeCnosti a ochrany zdravia pri praci
v rozsahu najmenej 16 hodin u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie, ktord je
pravnickou osobou.

Legislativne nie je upravend aktualizacna skiska, resp. opakované Skolenie
zamestnavatel'ov, ktori maju pisomny doklad "Potvrdenie o absolvovani Specifickej odbornej
pripravy" na osobny vykon odbornych uloh bezpecnostnych technikov a autorizovanych

bezpecnostnych technikov od osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie.

5. Osoby sposobilé na urcené ¢innosti a na obsluhu uréenych
pracovnych prostriedkov

Na vykon niektorych pracovnych ¢innosti (napr. oprava, rekonstrukcia, montaz technickych
zariadeni) a na obsluhu niektorych technickych zariadeni (napr. vyhradené technické
zariadenia elektrické, tlakové, zdvihacie a plynové) je nevyhnutna odborné spdsobilost’.
V pripade obsluhy ur¢enych technickych zariadeni sa odbornost’ fyzickej osoby preukazuje
platnym preukazom na obsluhu alebo pisomnym dokladom o overeni odbornych
vedomosti fyzickej osoby vyhotoveny reviznym technikom. Preukaz na obsluhu vydava
bud’ osoba opriavnena na vychovu a vzdelavanie pre prislusnu kategoriu zariadenia alebo
opravnena pravnicka osoba.

Podrobnosti na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a podrobnosti
o odbornej sposobilosti na vykon niektorych pracovnych ¢innosti a na obsluhu niektorych
technickych zariadeni ustanovuje vyhlaska MPSVaR ¢&. 508/2009 Z.z., ktorou sa ustanovuju
podrobnosti na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci s technickymi zariadeniami
tlakovymi, zdvihacimi, elektrickymi a plynovymi a ktorou sa ustanovuju technické
zariadenia, ktoré sa povazuju za vyhradené technické zariadenia (d’alej len vyhlaska MPSVaR
¢. 508/2009 Z.z.).

Ako ustanovuje predmetna vyhlaska, obsluhovat’ vyhradené technické zariadenie
moéze len osoba na obsluhu, ktora ma platny preukaz, ak ide o:

a) parny a kvapalinovy kotol I. aZ V. triedy,

b) mobilny Zeriav vyloZnikového typu, veZovy Zeriav vyloZnikového typu
a pohyblivii pracovni ploSinu na podvozku s motorovym pohonom skupiny A, ktora je
urcend na prevadzku na pozemnych komunikaciach,

¢) technické zariadenie plynové skupiny A okrem technického zariadenia plynového
- tlakovéa stanica s vykonom nad 10 Nm®/h, rozvod plynu s tlakom plynu nad 0, 4 MPa

a acetylénovod.
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Odborné vedomosti osoby na obsluhu tychto vyhradenych technickych zariadeni overuje
a preukaz vydava opravnena pravnicka osoba.

Ostatné vyhradené technické zariadenie ur¢ené bezpecnostnotechnickymi poziadavkami
moze obsluhovat’ osoba na obsluhu vyhradeného technického zariadenia, ktora ma pisomny
doklad o overeni odbornych vedomosti vyhotoveny reviznym technikom; to sa
nevzt'ahuje na obsluhu vyhradeného technického zariadenia elektrického.

Opravovat’ a rekonStruovat’ vyhradené technické zariadenie a montovat’
vyhradené technické zariadenie do funkéného celku na mieste jeho buducej prevadzky, riadit’
prace pri tejto oprave, rekonstrukcii alebo montazi a vykonat’ po ukonceni opravy prehliadku
a skusku opravovanej Casti vyhradené¢ho technického zariadenia uskutoCnenej vymenou
opotrebovanych casti za nové s vynimkou zasahu do bezpecnostnych zariadeni a s vynimkou
ustanovenou bezpecnostnotechnickymi poziadavkami moze len osoba na opravu, ktora ma
platné osvedcenie, ak ide o:

a) parny a kvapalinovy kotol 1. aZ V. triedy,

b) potrubné vedenie s menovitou svetlostou potrubia va¢Sou ako DN 25 na rozvod

nebezpecnej kvapaliny s najvy$sim dovolenym tlakom nad 1 MPa, ktorého sucin

najvyssieho dovoleného tlaku v MPa a menovitej svetlosti DN je vacsi ako 200,

c¢) osobny a nakladny vyt'ah s povolenou dopravou osob skupiny A,

d) technické zariadenie plynové skupiny A.

Odborné vedomosti na vykonavanie tychto ¢innosti overuje a osved¢enie vydava opravnena
pravnicka osoba.

Ostané vyhradené technické zariadenie moze opravovat’, rekonstruovat’ a montovat’
do funkéného celku na mieste jeho buducej prevadzky osoba na opravu, ktora ma pisomny
doklad o overeni odbornych vedomosti vyhotoveny reviznym technikom; to sa
nevzt'ahuje na vyhradené technické zariadenie elektrické.

Vykonévanie odbornej ¢innosti na technickom zariadeni elektrickom moéze podla
odbornej sposobilosti vykondvat' s platnym osved¢enim na vykonavanie ¢innosti:

- elektrotechnik,

- samostatny elektrotechnik,

- elektrotechnik na riadenie ¢innosti alebo na riadenie prevadzky,

- revizny technik vyhradeného technického zariadenia elektrického.

Viazat’ bremena na vyhradenych technickych zariadeniach zdvihacich méze len viaza¢
bremien, ktory ma platny preukaz. Odborné vedomosti viazaca bremien overuje
a preukaz vydava fyzicka osoba alebo pravnickd osoba opriavnena na vychovu

a vzdelavanie.
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Revizny technik (vyhradenych technickych zariadeni tlakovych, zdvihacich,
plynovych) je fyzicka osoba, ktord ma odborné vzdelanie a odbornu prax uvedené v prilohe
¢. 11 vyhlasky MPSVaR ¢. 508/2009 Z.z. Revizny technik v rozsahu vydaného osvedcenia:

- vykonava odborni prehliadku a odbornu skisku podla vypracovaného pracovného
postupu,

- oboznamuje osobu na obsluhu vyhradeného technického zariadenia urceného
bezpecnostnotechnickymi poziadavkami; rozsah teoretickej Casti a praktickej Casti
oboznamovania urcuju bezpecnostnotechnické poziadavky,

- overuje odborné vedomosti osoby na obsluhu vyhradeného technického zariadenia

a osoby na opravu vyhradeného technického zariadenia a vyhotovuje o tom pisomny
doklad.

Revizny technik vyhradeného technického zariadenia elektrického je fyzicka

osoba, ktora spiia poziadavky odbornej sposobilosti elektrotechnika a ktord méa odborndi prax
uvedenu v prilohe €. 11. vyhlasky MPSVaR ¢&. 508/2009 Z.z.
Revizny technik vyhradeného technického zariadenia elektrického moéZe okrem odbornej
prehliadky a odbornej skusky vyhradeného technického zariadenia elektrického
vykondvat’ Cinnost’ elektrotechnika na riadenie cinnosti alebo na riadenie prevadzky
a vykonavat’ skisku vyhradeného technického zariadenia elektrického po ukonceni vyroby.

Odborné vedomosti na vykonavanie ¢innosti revizneho technika, osoby na opravu
s osvedCenim na cinnost’, revizneho technika vyhradeného technického zariadenia
elektrického overuje a osvedCenie vydava opravnena pravnicka osoba.

Odborné vedomosti na vykonavanie Ccinnosti elektrotechnika, samostatného
elektrotechnika, elektrotechnika na riadenie ¢innosti alebo na riadenie prevadzky

overuje a osvedCenie vydava osoba opravnena na vychovu a vzdeldvanie; na Cinnost

elektrotechnika odborné vedomosti overuje a osvedcenie vydava aj Skola s u¢ebnym odborom

elektrotechnického zamerania alebo so Studijnym odborom elektrotechnického zamerania.

5.1. Vychova a vzdelavanie osdb sposobilych na urcené ¢innosti a na obsluhu uréenych
pracovnych prostriedkov

Fyzicka osoba moZe obsluhovat’ uréeny pracovny prostriedok a vykonavat’ urcéené ¢innosti
ustanovené pravnymi predpismi na zaistenie bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci pri jeho
prevadzke len na zdklade platného osvedcenia na vykonavanie ¢innosti alebo preukazu
na vykonavanie ¢innosti (d’alej len "osvedéenie alebo preukaz") vydaného:

- opravnenou pravnickou osobou,

- fyzickou osobou alebo pravnickou osobou, ktorda ma opravnenie na vychovu

a vzdelavanie.
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Osvedcenie alebo preukaz sa vydava na zaklade pisomnej ziadosti, v ktorej fyzickd osoba
uvedie udaje podla osobitného predpisu.
Podmienkou na vydanie osvedc¢enia alebo preukazu pre fyzicku osobu je:
- vek najmenej 18 rokov, ak pravne predpisy alebo ostatné predpisy na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci neustanovuju inak,
- vzdelanie a prax podl'a osobitného predpisu,
- zdravotna sposobilost’ podl'a osobitného predpisu,
- absolvovanie odbornej pripravy v rozsahu ustanovenom osobitnym predpisom
(Vyhlaska MPSVR SR ¢. 356/2007 Z. z.),
- overenie odbornych vedomosti.
Osvedcenie alebo preukaz sa vydava na neurcity ¢as.

5.2. DalSie vzdelavanie fyzickych oséb spdsobilych na uréené &innosti a na obsluhu
ur¢enych pracovnych prostriedkov

Fyzicka osoba, ktora ma osvedfenie alebo preukaz, je povinnd kaZdych pit rokov
absolvovat’ aktualiza¢ni odbornt pripravu u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie.
Osoba opravnena na vychovu a vzdelavanie uvedie v osvedceni alebo v preukaze obdobie,
v ktorom fyzickd osoba absolvovala aktualizacni odbornti pripravu. Osvedcenie alebo
preukaz straca platnost’, ak fyzickd osoba, ktora ma osvedcenie alebo preukaz,

neabsolvovala aktualiza¢ni odbornu pripravu.

6. Opravnena pravnicka osoba

Opravnena pravnicka osoba overuje plnenie poziadaviek bezpe¢nosti technickych zariadeni
na zéklade opravnenia vydaného Narodnym inSpektoratom prace. V sucasnosti je Narodnym
inSpektoratom prace vydanych pét opravneni na overovanie plnenia poziadaviek bezpecnosti
technickych zariadenti, a to subjektom:

- Technicka inspekcia, a.s.,
TUV SUD Slovakia s.r.o.,

- E.I.C. Engineering inspection company s.r.0.,

Technicky skiSobny ustav Piestany, §.p.

- Strojarsky skusobny Ustav - organiza¢na zlozka na Slovensku

Overovanie plnenia poZziadaviek bezpecnosti technickych zariadeni zahfia:

a) overovanie odbornej sposobilosti zamestnavatel’a na odborné prehliadky a odborné

skusky a opravy vyhradeného technického zariadenia podl'a pravnych predpisov na zaistenie
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bezpe€nosti a ochrany zdravia pri praci, na plnenie tlakovej nadoby na dopravu plynov
vratane plnenia nadrzi motorového vozidla plynom a vydavanie opravneni na tieto ¢innosti,

b) vykonavanie prehliadky, riadenie a vyhodnocovanie alebo vykonavanie tradnej
skisky a inej skusky podla pravnych predpisov na zaistenie bezpeénosti a ochrany zdravia
pri praci na vyhradenych technickych zariadeniach vratane oznacenia vyhradeného
technického zariadenia a vydavanie prislusnych dokladov,

c) overovanie odbornych vedomosti fyzickej osoby na vykonavanie skusky, odbornych
prehliadok a odbornych skusok, oprav a obsluhy vyhradeného technického zariadenia podla
pravnych predpisov na zaistenie bezpecCnosti a ochrany zdravia pri praci a vydévanie
osvedcenia alebo preukazu na tieto ¢innosti a

d) posudzovanie, ¢i technické zariadenia, material, projektova dokumentacia
stavieb s technickym zariadenim a jej zmeny, dokumentacia technickych zariadeni
a technoldgii spiiaju poZiadavky bezpednosti a ochrany zdravia pri praci a vydavanie
odborného stanoviska.

Odborna priprava a vzdelavanie vlastnych zamestnancov (inSpektorov tlakovych,
zdvihacich, elektrickych, plynovych zariadeni, strojov, stavebnych ¢innosti a dokumentacie),
ktori budu vykondvat cinnosti vramci overovania plnenia poziadaviek bezpecnosti
technickych zariadeni pozostdva z obdobia zacviku s naslednym vykonanim kvalifika¢nej
skusky pred komisiou, ktord sa skladd z praktickej a tistnej Casti. Zamestnanec, ktori sa
uchadza o miesto odborného pracovnika musi mat’ prislusné odborné vzdelanie s praktickymi
skusenostami v danej oblasti. Pocas obdobia zacviku sa zamestnanec zucastiiuje procesu
overovania plnenia poziadaviek bezpecnosti technickych zariadeni v praxi.

Odborny pracovnik, ktory nadobudol potrebnu kvalifikdciu a uspeSne absolvoval
skasku pred komisiou asamostatne vykondva cinnosti vramci overovania plnenia
poziadaviek bezpec¢nosti technickych zariadeni je d’alej zapojeny do priebezného vzdeldvania
a zvySovania odbornej urovne. Rozsah pozadovanych vedomosti pri vychove a vzdelavani

odbornych zamestnancov sa spravuje internymi predpismi.

7. Osoba opravnena na vychovu a vzdelavanie v oblasti ochrany prace

Osoba opravnena na vychovu avzdelavanie moze organizovat a vykonavat vychovu
a vzdeladvanie v oblasti ochrany prace len na zaklade opravnenia vydaného Narodnym
inSpektoratom prace.

Opréavnenie sa nevyzaduje pre strednu Skolu a vysoki Skolu na pripravu ziakov
a Studentov na vykon povolania a pre zamestnavatel'a na vychovu a vzdelavanie v oblasti

ochrany prace vlastnych zamestnancov a veducich zamestnancov.
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Vychovu a vzdelavanie bezpecnostného technika a zamestnavatela, ktory bude osobne
vykonavat’ ulohy bezpecnostného technika alebo autorizovaného bezpecnostného technika,
mdze organizovat’ a vykonavat’ len Skola alebo osoba opradvnena na vychovu a vzdelavanie,
ktora je pravnickou osobou.

Opréavnenie na vykonavanie vychovy a vzdeldvania v oblasti ochrany prace v rozsahu
prislusnej ¢innosti (d’alej len "opravnenie na vychovu a vzdelavanie") sa vydava na zaklade
pisomnej ziadosti. Po preukazani a splneni zdkonom stanovenych podmienok sa opravnenie
na vychovu a vzdelavanie vydava na neurcity cas.

Vychova a vzdelavanie v oblasti ochrany prace sa vykonava podla vyhlasky MPSVR SR
¢. 356/2007 Z. z., ktorou sa ustanovuju podrobnosti o poziadavkach a rozsahu vychovnej
a vzdelavacej ¢innosti, o projekte vychovy a vzdelavania, vedeni predpisanej dokumentacie

a overovani vedomosti u€astnikov vychovnej a vzdelavacej ¢innosti.

Vyhlaska MPSVR SR ¢&. 356/2007 Z. z. ustanovuje vSeobecné a osobitné poziadavky na
jednotlivé kvalifikacie priCom urcuje:

- rozsah vychovy a vzdelavania v hodinach,

- obsah vychovy a vzdelavania,

- formu skoncenia vychovy a vzdelavania,

- odborného zastupcu vychovy a vzdelavania,

- sposob zavere¢ného overovania vedomosti,

- rozsah aobsah aktualiza¢nej odbornej pripravy, formu jej skoncenia a odborného

zastupcu.

Zaver

Dynamika zmien v oblasti vedy, techniky a vyvoja technoldgii a tym aj niektoré cinnosti
zamestnavatelov su v predstihu oproti legislative, ktora upravuje suvislosti tykajuce sa
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Tomuto trendu je nevyhnutné neustale prispdsobovat’
aj predpisy tykajuce sa vychovy a vzdelavania v oblasti ochrany prace.

Podl'a naSho nazoru v pripade veducich zamestnancov je rdmec vychovy a vzdelavania
nedostatoény a malo $pecifikovany vzhl'adom na rozsah povinnosti vo vztahu k BOZP, ktoré
musia v mene zamestnavatel'ov aplikovat’ pri pracovnych Cinnostiach zamestnancov. Veduci
zamestnanci pritom musia pri zarad’'ovani zamestnancov na vykon prace brat’ do uvahy ich
zdravotny stav, psychicki spdsobilost, schopnosti, kvalifikacné predpoklady a odborni
sposobilost’. Su povinni dbat’ na bezpeénost’ strojov a technickych zariadeni, na pridelovanie
vhodnych a u¢innych osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov zamestnancom, urcuju

bezpecné pracovné postupy a su povinni sistavne kontrolovat’ stav pracovisk, bezpeénost’ pri
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praci a pouzivanie ochrannych zariadeni. Z tychto ddévodov su v stcasnosti platné¢ zdkonné
poziadavky na vychovu a vzdeldvanie veducich zamestnancov v rozsahu najmenej troch
hodin raz za dva roky nepostacujlice a je potrebné venovat’ tejto skupine pracovnikov zvySenu
pozornost’ pri ich vychove a vzdelavani.

V pripade samotnych zamestnavatelov, odbornost v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci nie je ustanovena pravnymi predpismi, si vSak jasne ustanovené povinnosti
zamestndvatel'ov vo vztahu k zamestnancom v oblasti ochrany prace, vratane bezpecnosti
aochrany zdravia pri praci. Pritom od povedomia aurovne vedomosti konkrétneho
zamestndvatela zavisi pristup k zaisteniu BOZP ak aplikovaniu zésad na ochranu zivota
a zdravia.

Napriklad v pripade zamestnavatel'ov, ktori na zéklade "Potvrdenia o absolvovani
Specifickej odbornej pripravy" u osoby opravnenej na vychovu a vzdelavanie, osobne
vykonavaji ulohy bezpe¢nostnych technikov a autorizovanych bezpecnostnych technikov na
svojich pracoviskach, neexistuje legislativna uprava povinnosti absolvovat’ aktualizaénu
skusku, resp. opakované Skolenie, o je v porovnani stouto povinnostou pri BT a ABT
neakceptovatel'né.

S dorazom poukazujeme aj na dolezitost zamerania sa na dalSie cielové skupiny
v suvislosti s vychovou a vzdelavanim k BOZP na $kolach. Ved uz v zmysle § 27 zakona ¢.
124/2006 Z.z. ma byt problematika bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a metody
prevencie rizik predmetom vyucby na Skolach pripravujicich ziakov a $tudentov na vykon
povolania a dalSieho vzdeldvania dospelych vratane rekvalifikacii. Zaujimavé by bolo
posudit’, kolko $§kol si tito povinnost’ plni. Podla nas prave nevstepovanie informadcii
o ddlezitosti ochrany zivota a zdravia pri praci uz od detského veku v spolocnosti sposobuje
absenciu celospolo¢enského zaujmu o BOZP.

Zistenia z praxe ukazuji na nie vzdy dostatocnu Uroven aplikacie predmetnej problematiky
pri vzdelavani ziakov a studentov v BOZP na vsetkych trovniach §kol. Vzdelavanie v BOZP
na Skolach, univerzitich mé velky vyznam, pricom sa jednd o uzatvoreny kruh, ked uz
projektanti, konStruktéri, tvorcovia pracovnych postupov musia vyhotovit' projekty, navrhy
strojov, zariadeni a pracovné postupy tak, aby vyhovovali poziadavkam vyplyvajicich z
predpisov na zaistenie BOZP. Tychto projektantov a konstruktérov vychovavame na
vysokych Skolach, univerzitdch a nato, aby zvladli uvedené ulohy musia v procese vyucby
ziskat' dostatoéné poznatky z predpisov v BOZP. Skoly vychovavaju aj d’alsich riadiacich
pracovnikov a od ich erudovanosti zavisi tiroven riadenia BOZP. Pri aplikacii strojov do
vyrobného procesu, napr. pri vyhradenych technickych zariadeniach musi byt splneny rad
zakonnych poziadaviek napr. tradné skusky. Osoby, ktoré tieto stroje zariadenia technologie
obsluhujti, opravuju, reviduji musia byt dostatoéne odborne zaudené, s odbornou
sposobilostou, zaroveni zamestnanec musi byt oboznameny so vSetkymi pravnymi

a ostatnymi predpismi, ktoré sa vztahuju na pracu, ktori vykonava, do vyrobného procesu
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vSak priSiel zo strednej Skoly a jeho pristup k ochrane zivota a zdravia mal byt uz do istej
miery vyformovany. Ked’ chce skola poskytovat potrebné vzdelavanie na patricnej irovni,
musi mat’ na predmetnu oblast’ fundovanych pedagogov.

Stav ochrany Zivota a zdravia na pracoviskach v podmienkach Slovenskej republiky
nie je na pozadovanej Grovni o com sved¢i aj nérast poctu pracovnych urazov s nasledkom
smrti oproti roku 2011 na 52, ¢o predstavuje zvySenie tychto udalosti 0 26,9%. Zaroven sa
zvysil pocet zaevidovanych zédvaznych pracovnych trazov s tazkou ujmou na zdravi na 158
v porovnani s rokom 2011, ¢o predstavuje narast o 13,29%.

Vychova avzdelavanie na Skolach nasledne nepriamo stuvisi aj s kvalitou
poskytovania odbornych sluzieb pre zamestnavatelov bezpeCnostnymi technikmi
a autorizovanymi bezpecnostnymi technikmi atiez pdsobenim odbornych pracovnikov
v oblasti kontroly a overovania poziadaviek bezpeénosti technickych zariadeni, pri¢om
dolezité zakladné formovanie osobnosti sa deje prave v detskom a mladom veku.

Z nasho pohladu je preto dolezité venovat' pozornost zvySovaniu kvality a urovne
v oblasti BOZP, najmd s dérazom na aplikdciu vzdeldvania v Skolskych a predSkolskych
zariadeniach, aby kazda fyzicka osoba, ktora optsta vzdelavaciu institiciu a nastupuje do
pracovného procesu mala potrebné zdkladné povedomie a vedomosti v oblasti BOZP, ktoré
mozno d’alej rozvijat’ efektivnym celozivotnym vzdelavanim.

Zdravie je najcennejSie fyzickd hodnota ¢loveka, ktoru Casto krat uz nemozno vratit
spat do priaznivého stavu pri zavaznom postihnuti zavinenom pracovnym urazom i
chorobou z povolania. Preto je nevyhnutnym predpokladom pri ochrane zivota a zdravia pri
praci zvysovat’ kvalitu vychovy a vzdelavania od najnizsieho skolského veku a zaroven pocas

celého aktivneho veku zamestnancov.

Pouzita literatira

—_

. Zakon ¢&. 460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky v zneni neskorsich predpisov.

2. Zakon ¢. 125/2006 Z.z. o inSpekcii prace a o zmene a doplneni zakona ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci
a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov.

3. Zakon ¢. 124/2006 Z.z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorsich predpisov.

4. Zakon &. 311/2001 Z.z. ZAKONNIK PRACE v zneni neskorsich predpisov.

5. Vyhlaska MPSVR SR ¢. 356/2007 Z. z., ktorou sa ustanovuju podrobnosti o poziadavkach a rozsahu
vychovnej a vzdelavacej ¢innosti, o projekte vychovy a vzdelavania, vedeni predpisanej dokumentacie
a overovani vedomosti Gicastnikov vychovnej a vzdelavacej ¢innosti.

6. Vyhlaska MPSVaR ¢. 508/2009 Z.z., ktorou sa ustanovuju podrobnosti na zaistenie bezpec¢nosti a ochrany
zdravia pri praci s technickymi zariadeniami tlakovymi, zdvihacimi, elektrickymi a plynovymi a ktorou sa
ustanovuju technické zariadenia, ktoré sa povazuji za vyhradené technické zariadenia.

Zdroj: MS SR 2013: Jednotny automatizovany systém pravnych informacii JASPI -
http://jaspi.justice.gov.sk/jaspiw1/htm_zak/jaspiw_mini_zak vyber hll.asp?clear=N.

7. Narodny inspektorat prace, Kosice 2013: Sprava o stave ochrany prace a o ¢innosti organov $tatnej spravy

v oblasti in§pekcie prace za rok 2012.



UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI . POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii 2/2013

Michal Bel¢ik
Ivana Turekova

Zuzana Szabova

COMPARISON OF SELECTED METHODS
FOR HUMAN RELIABILITY ASSESSMENT

Abstract

There are many different methods which are used in the field of human reliability assessment. It
should be noted that each method has its own specificities that make it more or less suitable for
a particular use in practice. Therefore, this paper is focused on characterizing and comparing of
the selected first generation methods THERP, HEART and SPAR-H. This comparison is aimed
to possibilities of methods application, the availability of sources of information, the utilization
of the dependence of tasks, the amount and the positive or negative influence of the
performance influencing factors and the way of determining the human error probability.

POROWNANIE WYBRANYCH METOD OCENY NIEZAWODNOSCI CZLOWIEKA
Streszczenie

Istnieje wiele réznych metod, ktore sa uzywane w dziedzinie ludzkiej oceny niezawodnosci.
Nalezy zauwazy¢, ze kazda z tych metod ma swoje specyficzne cechy, ktdre czynia ja mniej lub
bardziej odpowiednia dla konkretnego zastosowania w praktyce. Dlatego ten artykut
koncentruje si¢ na charakterystyce i pordwnaniu wybranych metod pierwszej generacji THERP,
HEART i SPAR-H. To poréwnanie ma na celu poréwnanie mozliwosci zastosowania metod,
dostgpnosci zrodet informacji, wykorzystania zaleznosci od zadan, ilosci i pozytywnego lub
negatywnego wpltywu czynnikoéw na wydajno$¢ i sposob okreslenia prawdopodobienstwa btgdu
ludzkiego.

Introduction

The human reliability assessment (HRA) in the man-machine systems (MMS) has becoming
more and more necessary in regard to the increasing risk. In the probability risk assessment
(PRA) often appear the situations, when the analyst has to assess the probability of the
unsuccessful performance of operators within the scope of the system too (e.g. in the area of
the nuclear power plants controlling).

The approach to the HRA is significantly different from the machine reliability assessment.

Since man is a highly interactive and sensitive element of the working system, it is not easy to
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create a general method. Following development and improvement in the HRA methods,
number of methods with theirs specifications has been created. The knowledge of the

differences between these methods leads to the selection of the appropriate one.

1. THERP (Technique for Human Error Rate Prediction)

THERP is the total methodology for the prediction of the human error and for the assessment
of the man-machine system degradation after occurrence of the human error [1]. Primary, this
technique was focused on the nuclear power plants. However, its principles make it a general
tool for the human reliability assessment. It can be seen e.g. in the medical and offshore
applications [2, 6].
The basic tool in the THERP is the HRA event tree. With the help of HRA even tree task
sequences are modelled. There are only possibilities of the “success”, “fail” and in the
reasonable cases “recovery” in the HRA event tree [1].
The THERP handbook contains the tables with the single-point estimates of the nominal HEP
and with the adjunct error factor (EF). EF creates the symmetric area around the nominal
HEP. This area should contain 90 % of the HEP. The interval for these uncertainty bounds is
obtained:

e by multiply the HEP by the EF — the upper uncertainty bound,

e by divide the HEP with the EF — the lower uncertainty bound [1].
The exception is the use of the higher HEP, because their calculated upper uncertainty bound
exceeds 1.0 (e.g. HEP = 0.25 with EF = 5). In this case, the real upper uncertainty bound has
to be lower than 1.0. If it is, it leads to the modification of the symmetric uncertainty area
around the median of the lognormal distribution (represents nominal HEP) to the
asymmetrical area [1].
In the handbook there are defined nominal HEPs as the HEPs that do not take into account
plant- and situation-particularity. These aspects are taken into account in the HEP (the
movement of the HEP in the scope of the interval, which is defined by EF) by considering the
factors affecting the performance, in terms of THERP known as performance shaping factors
(PSFs). The handbook contains the list of 67 PSFs. These are divided into 3 base groups and
theirs subgroups:

e external factors:

— situational characteristics,
— job and task instructions,
— task and equipments characteristics,

e internal factors:

— organismic factors,
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®  stressors:

— psychological stressors,
— physiological stressors [1, 9].

However, HEP in THERP does not depend only on the nominal HEP and PSFs, but it has to
consider the certain dependence level of the successful or unsuccessful task performance too.
Therefore, THERP considers the working process aspects as the mutual control of the co-
operators and the suitable situation of the controls. In dependence on them, the nominal HEP

is changed to a certain extend [1].

2. HEART (Human Error Assessment and Reduction Technique)

According to the applicability of HEART, it is considered to be a general method that is
utilizable in any situation or sector, where the importance of the human factor is highlighted.
The fact that HEART is the cross-sector tool for the human reliability assessment is obvious.
It has been utilized in the nuclear, chemical, rail and medical field [2], [6].

There are defined 8 (“A” — “B”) + 1 (“M”) types of the generic tasks with their nominal
amount of the human unreliability and the Sth — 95th percentile bounds in HEART. The type
of the generic task “M” with its values is determined for the case, when the others generic
task do not contain the suitable description for a considered task [4].

To make the nominal HEP closer to the real conditions of the task performance, HEART
utilizes the list of the 38 Error-Producing Conditions (EPCs) with their maximum amount by
which can influence the human reliability negatively. It is obvious from the previous sentence
that as regards EPCs in HEART, EPCs degrade the probability of the successful task
performance exclusively, let us say, they increase the human unreliability [4].

Establishing the human error probability in carrying out the selected task is performed by the

following formula:

HEP = nHEP x | JWEPC, - 1) x (oroportion of affect EPC1+1)
()
where:
HEP - total human error probability,
nHEP - nominal error human probability given by the generic task table,
EPC; - maximum amount of the selected EPC by which can influence the human reliability negatively,
proportion of affect EPC; - proportion of the affect of the total potential of EPCs selected in the
scope 0 — 1.0 (subjective judged) [4].

HEART suggests strategies and remedial measures aimed to the error reduction, so that it can
ensure the effective solution of the high HEP. These recommendations are linked to the
specific EPCs [4].
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3. SPAR-H (Simplified Plant Analysis Risk Human Reliability Assessment)

SPAR-H represents a simple HRA method. It is utilized to estimate the human error
probabilities linked with the operator or crew activities and with the decisions that are
received in the context of initial event occurred [5].

The human reliability assessment in the condition of the SPAR-H considers two main

categories of the activity with their own nominal HEP:

e category “actions” (nominal HEP = 0.001) — it is represented by actions, in which it is
not necessary to consider the suitability, eventually the intensity of their performance.
In addition, they are mostly carried out as a process item (after step 1 do step 2; if
decrease “A”, start equipment “o” etc.), e.g. operating the device, start-up, start of the
pumps, calibration etc.

e category “diagnosis” (nominal HEP = 0.01) — it characterizes the effort of the operator
to understand a process or situation on the basis of information resulting from its
manifestation (value A increase, value B decrease — it is probable atechnology
damage in location XY) and the effort to assign a priority to planned actions. This is

based on working experience and knowledge got from training [5].

According to PSFs affecting the nominal HEP in the SPAR-H method, it states 8 PSFs that
have a potential to affect the nominal HEP both in the positive and negative way. As the PSFs
in the condition of this technique are considered:

e available time,

e stress and stressors,

e experience and training,

e complexity,

e ergonomics (including the human-machine interface),
e procedures,

o fitness for duty,

e work processes [5].

The level of the dependence between analysed tasks is in SPAR-H taken into account,
similarly as in the THERP. The scale of the dependance level comes from THERP, which was
defined in the NUREG/CR-1278, however, the SPAR-H offers an improved basis for
a dependence assignment [5].

The main working tools are so called “SPAR-H worksheets”. Their samples and use examples
are mentioned in the document NUREG/CR-6883, which describes these techniques [5].
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4. Comparison of THERP, HEART and SPAR-H methods

The comparison of the methods is focused on the selected characteristics. They are
applicability, sources of the information, a way of determining the HEP, task dependences and
used PSFs/EPCs. In Table 1 is shown a comparison of THERP, HEART and SPAR-H methods

for assessment of human reliability.
Table 1: Comparison THERP, HEART and SPAR-H

THERP

HEART

SPAR-H

APPLICABILITY

mainly nuclear power plants [1],
however the principles of THERP
are usable also in other sectors,
e.g. offshore and medical sectors

(2], [6]

general use for man-

machine systems engineers

[4], e.g. for the areas such
as nuclear power plants,
chemical, aviation [2],
medical [6] and rail [7]

mainly nuclear power plants,
but base principles and data
about HEP are usable for other
areas too [2]

INFORMATION
SOURCES

available data and procedures set
necessary for carrying out the
total HRA in NUREG/CR-1278
report [1]

available data and
procedures set necessary
for carrying out the
assessment and human
error reduction for
individual tasks in paper
[4], in which the method
was published

available data necessary for
determining the total HEP in
worksheets, which are a part of
the document NUREG/CR-6883
[5], a step-by-step procedure of
the method is available in the
handbook INL/EXT-10-18533

(8]

DEPENDENCE

YES [1]

NO [4]

YES [5]
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PSFs/
EPCs

67 PSFs,
positive/negative effect on the
nominal HEP [1]

38 EPCs,
negative effect on the
nominal HEP [4]

8 PSFs,
positive/negative effect on the
nominal HEP [5]

According to the selected nominal
HEP, the uncertainty bounds are
set. Then, on the base of presence
of PSFs and task dependence
level on others tasks, the analyst
decides about movement of a
nominal HEP more closely to an
upper or lower uncertainty bound.
Total HEP of any task, which

The most appropriate task
is selected from the list of
generic tasks and effecting
EPCs. Then, it is assigned a
proportion of the effect of
EPCs on the scale 0 — 1.0.
Obtained values are used in
a formula. An outcome of
this formula is a total HEP

On the dependence of the type
of activity in the analysed task,
the worksheet for diagnosis or
action is selected. Filling the
worksheet is carried out
according to instructions, which
are together with the required
values for the HEP calculation

available in the worksheet itself

consists of subtasks are carried

[4]. (3]

DETERMINING THE HEP

out on the base of formulas in the
handbook [1].

5. Conclusion

The presence of many HRA methods allows the options for the selection of the most suitable
method for application to a selected area. However, it is necessary to be familiar with their
characteristics and comparison of the selected aspects.

By brief description of the methods THERP, HEART and SPAR-H and their tabular
comparison was made a simple basis for selecting the most appropriate method HRA from
these tree options.

Regarding to the complex human factor analyze in human-machine systems, of the three
considered methods, THERP seems to be the most suitable technique. THERP represents
a total methodology for the HRA and the handbook clearly points to the aspects of human
reliability. Although it is focused on the area of nuclear power plants, mentioned principles
allow in the case of availability of the necessary data, utilize it also in other areas. Higher time
consumption can be expected during using it.

HEART is a suitable technique for the assessment of individual, independent tasks. Its general
definition of a set of generic tasks and Error-Producing Conditions (EPCs) are widely
applicable. However, there have to be taken into account its tendency to pessimistic estimates
and be ensure that the considered EPCs was not already included in the description of the
selected generic task. If an analyst realizes these properties of HEART, he will get the tool to
relatively a rapid quantitative assessment of a human reliability in carrying out the selected
tasks. In connection with its strategy of reducing the negative impact of EPCs it can be an

effective tool for a practice.
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From the tree selected methods, SPAR-H is the only one that uses prepared worksheets for the
assessment. Layout of their content and the content itself can be very helpful in the
evaluation. Firstly, prepared by filling the fields are provided documenting the most
significant information. Second, knowledge of the worksheets structure allows faster control,
search for the required information and empty fields point to the omission of step or
information. Thirdly, using the dependence table provides easy and quick way to choice the
level of dependence. On the other hand, similarly to HEART, neither SPAR-H is a total
methodology and for the initial steps of HRA it is necessary to use different techniques (e.g.
ATHEANA). In case of availability of the necessary data, the principles of the SPAR-H

evaluation can be used also in other areas besides nuclear power plants.
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SUBSTANTIATION OF COURSE CONTENT
“PUBLISHING SYSTEMS” FOR PROFESSIONAL
TRAINING OF FUTURE ENGINEER-PEDAGOGUES
OF COMPUTER PROFILE

Abstract

The article deals with the problem for the courses editorial and publishing system "for
vocational training of future engineers and teachers. The features of fixed and alternative
education programs for working with modules: vector graphics, raster graphics, polygraphy.

UZASADNIENIE TRESCI KURSU ,,SYSTEMY REDAKCYJNO-WYDAWNICZE"
DLA KSZTALCENIA ZAWODOWEGO PRZYSZLYCH
INZYNIEROW-PEDAGOGOW O PROFILU KOMPUTEROWYM

Streszczenie

W artykule rozpatrywany jest problem metodycznego zaopatrzenia kursu ,,Systemy redakcyjno-
wydawnicze” dla ksztalcenia zawodowego przysztych inzynierow-pedagogéw o profilu
komputerowym. Cechy stacjonarnych i alternatywnych programéw edukacyjnych w pracy
z modutow: grafika wektorowa, grafika rastrowa, drukowanie.

Problem statement. Preparation of future engineers-teachers in higher educational
institutions demands improvement of methodical providing separate courses. «Publishing
systems» also is a part of professional disciplines which include preparation of future
engineers-teachers is one of such courses. The necessary direction of updating of the contents
and study structure «Publishing systems» is use of the graphic programs such as Photoshop,
CorelDRAW and InDesign. Studying of these programs demands continuous mastering by
modern development in graphic editors, perception, assimilation and use of new
introductions, and consequently also changes in the contents and methodical providing
a course for formation of professional skills. The science and equipment for a modern labor
market demands the professional expert. Improvement of vocational training of engineers-
teachers of a computer profile studied «Publishing systems» is impossible without
introduction of certain changes. Updating of structure and the content of study in educational
process can provide software such (as Photoshop, CoreIDRAW and InDesign).

Analysis of publications and researches. Problems of modern vocational training of

students of engineering and pedagogical specialties are considered by A.T. Asherov, O.E.
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Kovalenko, N. I. Lazarev, V.K.Sidorenko's works, etc. However there are no researches which
open specifics of formation of professional knowledge in «Publishing systems». Analyzing
a problem of vocational training of future engineers-teachers, the special attention should be
turned for a role and a place of computer technologies in educational process [1, page 319].
A problem of the content of education, semantic filling of this or that training course - an
important problem as didactics of the higher school and techniques of teaching of separate
subjects, to the matter S.I. Arkhangelsky, V.S. Lednev, V.P. Bezpalko, L.P. Leontyev,
0.G. Gokhman's devoted works, etc.

The researches carried out by us showed that there are not enough scientific works
devoted to a problem of selection of the contents and methodical providing a course
«Publishing systems».

Article purpose - to prove the maintenance of a course «Publishing systems» and to
define ways of introduction to practical activities on an example of study of students of
engineering and pedagogical faculty of TNPU of a name of V. Gnatyuk.

Statement of the main material. Graphic training of specialists of an engineering and
pedagogical profile, should answer the following didactic principles: scientific character of
the maintenance of a training material; availability; presentation; systems and sequences;
creative activity; independence; to an individual approach; a theory sheaf with practice; to
a politekhnizm; professional orientation; to psychological and pedagogically features of
perception of information [2, page 20; 3, page 298]. For realization of these principles in
educational process the special role is played by its semantic filling.

Present time demands improvement of vocational training of experts that is impossible
without introduction of the new computer programs, new graphic editors, software packages,
Internet resources which open perspective possibilities for development of skills of future
engineers-teachers. In our opinion, and perspective use of the graphic programs Photoshop,
CorelDRAW, InDesign for filling of the contents and methodical providing a course
«Publishing systems» is interesting.

Existence the visualization of results, preview of objects before the press, introduction
of final changes, the press of finished goods (the booklet, business card, booklet, and so forth)
is feature for the graphic programs Photoshop, CorelDRAW, InDesign. Each of these training
programs has the advantages and shortcomings, for example, as is shown in fig. 1,
CorelDRAW it is best of all to use for vector graphics, Photoshop for raster graphics,
InDesign for polygraphy. The scheme of graphic providing in a course «Publishing systems»
is developed and offered by us testifies that these graphic editors it is possible to use for each
module and students have possibility to reach certain results, however we recommend use to
them as the main programs for work with the module or as alternative programs. Novelty of
our researches also consists in it, we offer to use of training programs for the first time as the

main and alternative that is reflected in the scheme of graphic providing a course «Publishing
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systems». Therefore we suggest entering into the training program concept the "main" and
"alternative" program for work with the module.

Here also creative abilities of students, creative search, the independence which
essence consists in work with the main or alternative programs will be shown.

Programs of imposition and prototyping are one of the most popular and convenient
programs of prepress [4, page 179]. Appeal of programs is that formally being imposition and
prototyping programs, they success fully play a role of the simple vector editor. Besides, as
distinct from QuarkXPress which till now was de facto in branch of systems making-up,
perfectly work with Cyrillic type, do not demand obligatory existence English keyboard (as
we met in previous versions of QuarkXPress) and, in general, more careful works with
Ukrainian language [5,page 7]. In our opinion, mastering by programs of imposition and
prototyping provides formation at future engineers-teachers of the following professional
skills: ability to use the latest software, innovative technologies, to choose the most expedient
software, to work with professionally important information. The acquired professional skills
give the chance to future experts to be able to make a search, a choice, estimation, ordering,

and the analysis.

Y

Vector graphics Core]DRAW

-
2.
§ Raster graphics Photoshop 5
5 > 0Q
E e
=
NEY
oo
2
Polygraphy ©»
—
- the main program for work with the module
""" > the alternative program for work with the module

Fig. 1. The scheme of graphic providing in a course «Publishing systems»

Description of a training course «Publishing systemsy.

4 credits which answer the ECTS standard, enter into a course, 1 educational module
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which also includes the educational project (IERT), semantic modules 2, total of hours - 144,
week hours - 2, educational and qualifying level - the expert.

Characteristic of a training course: the subject is obligatory, is studied on the 4th year
of preparation in the 8th semester. At lecture (theoretical preparation) 26 hours are taken
away, practical (laboratory works) 32 hours, for independent work are taken away 72 hours,
for individual work 14 hours, on preparation of the educational project and its writing are
taken away 4 hours, a type of control - the differentiated credit.

The carried-out analysis of the educational and qualifying characteristic and the
training program showed that students study the following software: QuarkXPress system,
CorelDRAW system, PageMaker system. The listed educational systems for this time out-of-
date and practically are not used. The modern software demands regular updating, therefore in
our opinion of the updating contents of the training program to possible to use under a
condition: Adobe Photoshop, CorelDRAW and Adobe InDesign.

Poll carried out between teachers and teachers of computer technologies showed that
there is a problem in professional development: logo, emblem, business card, invitation, cover
of the book and magazine, brochure, calendar, newspaper. The solution of this problem
possibly only under conditions of mastering by software packages of Adobe Photoshop,
CorelDRAW, Adobe InDesign

According to the training program mnpemsuaeHa credit and modular system of
estimation of a course, we offer the following version (table 1) which gives the chance to

estimate the acquired knowledge and abilities fully.

Table 1. Credit and modular system of estimation of a course «Publishing systems»

Module 1 Module 2 Module 3 IERT Total S
Vector graphics Raster graphics Polygraphy Polygraphy | test um
15 40 20 15

Business | invitation | magazine | book

Logo | emblem
card card cover cover

booklet | Calendar | newspaper 10 100

5 5 5 10 15 15 10 10 15

The tasks offered by us are creating according to standards of education, professional
activity and a modern labor market.

According to our methodical system the course «Publishing systems» is divided into
three modules (fig. 2):

Module 1: «The vector graphics». Work with the module is based on knowledge of the
CorelDRAW program. Work with CoreIDRAW gives the chance to create ability and skills of
work with curves, figures, text editors, fillings and contours, grouping objects, works with
color, use special effects, transformation of objects, placements of illustrations on page, color

and tone correction of the image, the press. During operating time with the module students
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perform the following laboratory works:

* Laboratory work No. 1. Subject: «To develop design of a logo». For performance of
this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 5 points (Table 1.);

» Laboratory work No. 2. Subject: «To develop design of an emblem». For
performance of this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 5 points
(Table 1.);

» Laboratory work No. 3. Subject: «To develop design of the business card». For
performance of this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 5 points
(Table 1.);

Logo |

Vector graphics Emblem

Business card |

Invitation card

Modules

Raster graphics Magazine cover

Book cover

Booklet

—| Polygraphy

IERT

Calendar |

N

Newspaper |

Fig. 2. Scheme of methodical providing course «Publishing systems».

Module 2: «The raster graphics». Work with the module is under construction on
knowledge of the Adobe Photoshop CS5 program. Work with Adobe Photoshop CS5 gives the
chance to create ability and skills of drawing and retouching the image, drawing, editing and
renewal the image, creation and application of masks and the filters, a correcting filtration,
distortion and effects, work with layers, bases of management of color, color settings, the

press. During time with the module students perform the following laboratory works:
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» Laboratory work No. 4. Subject: «To develop design of the invitation card». For
performance of this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 10 points
(Table 1.);

» Laboratory work No. 5. Subject: «To develop design of the magazine cover». For
performance of this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 15 points
(Table 1.);

» Laboratory work No. 6. Subject: «To develop design of the book cover». For
performance of this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 15 points
(Table 1.);

Module 3: "Polygraphy". Work with the module is under construction on knowledge
of the Adobe InDesign program. Work with Adobe InDesign CS5 gives the chance to create
ability and skills to use color, management of color, formatting of symbols, formatting of
paragraphs, global formatting, work with a test material, import and text placement, graphics
import, linkage of files, text and graphics configurations, dummy formation, the press. During
operating time with the module students perform the following laboratory works:

+ Laboratory work No. 7. Subject: «To develop design of the booklet». For
performance of this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 10 points
(Table 1.);

* Laboratory work No. 8. Subject: «To develop design of a calendar». For performance
of this laboratory work the student can gather the maximum quantity - 10 points (Table 1.);

Also by means of the program of imposition and InDesign prototyping, the individual
educational and skilled task (IERT) is carried out:

* Individual educational and skilled task: «To develop design of the newspaper». For
IERT performance the student can gather the maximum quantity - 15 points (Table 1.);

In our following publications we will try to stop on important points of preparation
students of engineering and pedagogical faculties, and also methodical features of use of the
Adobe InDesign CS5 program in educational process.

Conclusions. In view of computer providing educational institutions, we suggest to
use the main and alternative programs of imposition and prototyping on laboratory and
practical works that promotes formation of professional skills. Therefore the maintenance of a
course offered by us «Publishing systems» gives the chance to raise a professional standard of

future engineers-teachers considerably.
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THE POSSIBILITY OF DEVELOPING DIGITAL COMPETENCIES
IN THE TECHNICAL SUBJECT

Abstract

We deal with the summary of essential characteristics of key competences, which are the
fundamental elements of the State educational programs. The aim was to analyze an example of
usage of a digital competence in Technology and to draw attention to its function as a tool to
develop knowledge, skills and creativity of students. In the empiric part we adverted to
a pedagogical experiment which proves that a computer significantly influences not only the
efficiency of students during teaching but also their motivational effect during the lessons.

MOZLIWOSC ROZWOJU KOMPETENCJI INFORMATYCZNYCH
W PRZEDMIOCIE TECHNICZNYM

Streszczenie

ZajeliSmy si¢ podsumowaniem podstawowych cech kluczowych kompetencji, ktére sa
fundamentalnymi elementami panstwowych programow edukacyjnych. Celem artykutu jest
zbadanie przykltadu wykorzystania kompetencji cyfrowych w Technologii i zwrocenie uwagi na
jego funkcj¢ jako narze¢dzia rozwijania wiedzy, umiejgtnosci i kreatywnosci uczniow. W czesci
empirycznej zamiesciliSmy eksperyment pedagogiczny, ktéry ma na celu udowodnienie, ze
komputer ma znaczacy wplyw nie tylko na wydajno$¢ uczniow w nauce, ale takze efekt
motywacyjny podczas lekcji.

Introduction

In the spirit of current trends concerning development of technology and knowledge about
effective education, teachers of natural science subjects aim to use computers during lessons
and develop their digital competences that way. They are trying to create MTA which would
fulfill the conception of creative humanistic teaching approach in subjects where computers
serve as a means of the teaching process. Teaching with the use of multimedia helps to
develop in individuals such abilities, skills and competences, which help to cope with fast
changes in personal and social life. They will help him in a range of unpredictable problems.
Digital competence and teaching process

There are only a few competences that students acquire based on their own effort and

whose development they even prefer. Among these belongs digital competence, i.e.
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awareness to use digital technologies and working with information. Acquiring this
competence along with communication competences represents an important element of
formal and informal education. Developing technologies such as computers, the Internet and
its services (chat, social networks, e-mail, and video conferences), mobile telephones, digital

cameras etc., participate on developing digital competence.
Under digital competence we understand the ability of pupils to:

e Search for and evaluate information — pupils should not only be able to look for
information but also to asses their reliability, validity, possibilities of distorting data
and information sources, choose information relevant for solving a certain task when
considering their origin and quality. Pupils should be able to obtain and collect
information, process the acquired data, draw conclusions and answer hypotheses.

e Process information — pupils should be able to use digital technologies to analyze,
process and present information, they should know that they can use models and
modelling for demonstration of a situation and a process on the screen, to analyze
equations and relations based on a change of variables and use this possibility.

e Share and exchange information — it is connected with communication, pupils should
know different ways and conventions which are used during communication and use
this knowledge for a suitable presentation of information taking into consideration the
audience. (Nationalstrategies, 2009).

Digital competence includes self-confident and critical use of technologies of the
information society for work purposes, in free time and for communication. It is based on
basic skills in ICT. Using a computer to obtain, asses, save, create, present and exchange

information and to communicate and participate in cooperating networks using the Internet.

Digital competence requires full understanding and knowledge about the character, task
and opportunities of technologies of the information society in everyday context, in personal
and social life and at work. These include main computer applications like word and
spreadsheet processor, databases, saving and managing information and understanding
opportunities and possible risks, which are concerned with the Internet and communication
via electronic media (electronic post, network tools) at work, in free time, to share
information, to cooperate on the network, for education and research. Individuals should also
understand how technologies of a communication company support creativity and innovations
and should also be aware of the issue connected with validity and reliability of accessible
information and of legal and ethical principles of interactive use of technologies of the
information society. The necessary skills include ability to look for, collect and process
information and to use it in a critical and systematic way, to asses its relevance and to
distinguish between reality and virtual world and at the same time identify connections.

Individuals should be able to use the tools for creating, presentation and understanding
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difficult information and to make accessible, to look for and use services created on the
Internet. Individuals should also be able to use technologies of information society to support

critical thinking, creativity and innovation.

Digital competence in teaching Technology

For each subject of a curriculum in our schools abilities have been defined, which
should primarily be developed in a certain subject concerning the content and character of the
subject. By an intersection of all subjects we can naturally develop all aspects of digital
competence of a student. In natural science subjects it is important to assign students with
such tasks which will make them search, asses, choose, analyze, process and present

information.

Technology as a natural science and experimental subject, literally offers itself to a
complex use of digital technologies. Their significant advantage when compared to traditional
teaching means is their visualization, simulation, active intervention, interactivity, instant
feedback, decision making strategies, motivation. How can a teacher of Technology catch the
attention of a present day student? Digital technologies offer a solution, which significantly
support object and interactive teaching while still allow the teacher to apply innovative

teaching strategies more effectively. These strategies primarily are:

e group work and cooperative teaching - develops social skills, ability to cooperate, to
share work, and take the responsibility for it,

e integrated teaching - builds an integrated view at natural phenomenon,

e project teaching - develops a variety of skills of a student during a complex processing
of an assigned task,

e problem teaching - develop the ability to think critically and creatively.

Applying digital technologies and developing key competences of students on the
Technology lessons require direct interference into the organization of teaching and into the
teacher’s work. The most serious step is adjustment of curriculum in such a way that it would
offer enough space not only to use digital technologies but also to create space to discover
knowledge, to solve problem tasks and situations, for project work and other outputs (3D
tools, simple animations, quiz, etc.) which would be created by students. Sophisticated work
with a textbook and a scientific text (reading comprehension, learning from a text, orientation
in a text, classification, using essential information), individual search, examination,

discovering represent a didactically effective way.

From the point of view of developing digital competence and basic competence in the
filed of science an technology it is necessary to conduct observation and experiments with the
support of digital technologies on the classes of practical exercises. The method of
observation and experiment is mostly used only to consolidate and confirm already obtained

knowledge of students. While solving problem tasks and situations it is necessary for students
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to search for, critically asses and choose information while taking into consideration its

relevance and credibility of the information sources.

Growing accessibility of computers in education allows students to analyze a problem
and validate its result using real school experiments. Another value added to conducting e.g.
school experiments in computer supported laboratories is the possibility to apply in students’
work the basic principles of scientific research and that way simulate working conditions of

scientists.

Digital microscope shows the field of vision on a computer screen. Visualization of
abstract technical terms for students offers space for discussion, interaction and active
participation of students in the construction of their own knowledge. It allows mutual problem

solving and cooperation of students.

Modern digital technologies support mobility and possibility to organize teaching or its
parts directly in the field. Students have an opportunity to collect information in the field and
process them subsequently in the class or in a workroom. Mobile Internet accessibility

enables on-line communication between the field and the class.
Subject, Aims and Hypotheses of the Research

The level of acquiring digital competences can be measured. Standards of basic digital
competences are exceptionally well laid out. The best known for the public, the most spread
in teaching and the most respected among employers of the labor market in the EU is the
standard of digital competences defined by the syllabus ECDL (European Computer Driving
License). The aim is to increase the level of IT knowledge and the level of competences in

using personal computers and basic computer applications.

The basis of our pedagogical research was laid on the questions whether students
acquire better results and stronger motivation during classes where a computer is used

(MTA), than during classes where the teacher uses other (traditional) methods:
The research questions:

o Do the students taught with the use of a computer acquire better results than those
who are taught by traditional methods?
o Do the students have stronger motivation during classes where a computer is used
than during those where the teacher uses other traditional methods?
From the above mentioned research questions we have formed the following underlying
hypothesis:

We suppose that: applying and using elements of MTA during teaching in an
experimental class of Technology the level of cognitive area and motivational influence
on lessons is statistically significantly more influenced than in the control class.
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To support or invalidate the underlying hypothesis, we have divided it into more partial
hypotheses:

Hypothesis 1: Motivational influence of a teacher on students will be significantly
stronger in those groups in which the teacher uses MTA, than in those where he does
not.

Research Sample

The basic set, suitable for our research, were pupils of the 7" year of the 2™ level of
primary schools in the Slovak Republic. We can consider the results of the population of
pupils of the 7™ year in the Slovak Republic to be normally distributed. That is why we can
process data as a selection of the normal distribution in the research. In terms of external
validity of the research, we performed the sampling selection by the stratified selection. The
sample was made of 104 pupils of the 7™ year from five primary schools in the Slovak
Republic. To be able to objectively determine whether our MTA (independent variable)
affects the level of knowledge of road safety education of pupils of the 7" year of primary
schools in Technical Education, we included two groups of respondents in the experiment: the
control group and the experimental group. The control and experimental groups were always
formed by the entire class. The control group consisted of 52 pupils. 52 pupils were also in
the experimental group. We purposefully marked all control subgroups as one control group

CON and all the experimental subgroups are identified as one experimental group EXP.

Table 1. The Overall Summary of the Selection of Pupils into Groups in the Educational Research

Number of selected classes of the 7™ year of the 2™ level of primary 104 pupils

schools ¢

Number of groups taking part in the educational research CONTROL and
? EXPERIMENTAL

Number of experimental subgroups a given number of pupils in
> every subgroup

Number of control subgroups a given number of pupils in
’ every subgroup

Experimental group EXP 52 pupils

® experimental subgroup Al pupils21

e cxperimental subgroup A2 pupils20

® experimental subgroup A3 pupils11

Control group CON 52 pupils

e control subgroup B1 Pupils21

e control subgroup B2 pupils23

e control subgroup B3 pupils8
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Statistical processing and analysis of the collected data

We have obtained the motivation stimuli, which affected students of the control and
experimental group, by post measuring with the use of a research tool (an MTA
questionnaire). Statistical description of a dependent MOT variable is indicated in the tables 2
and 3.

Table 2. Statistical description of a dependent variable MOT in experimental group

o
s o 4 g o (=} s k%)
< S g Interval of 5 2 ; 5 § : %o % i 2 P
Variable 5| EE|  credibility 3| 2 |eE 2| & & s | B8 |EgE¢
E| § “05% = zZ | 2| 3| 5| 8 | §2 955
= Q
Z v o
Freedom 52 | 17,244 | 16,778 | 17312 | 17 more 14 20 6 | 249093 | 1,58971 | 0,56982
Success 52 | 17,263 | 16,706 | 17,795 | 17 17 8 14 20 6 | 225697 | 1,56898 | 0,45123
Acknowledgement | 52 | 17,230 | 16,761 | 17,863 | 17 17 7 14 20 6 | 2,56898 | 1,56987 | 0,14783
Communication 52 | 17,291 | 16,665 | 17,835 | 17 17 7 14 20 6 | 2,69869 | 1,69854 | 0,36952
Thinking 52 | 16,261 | 15369 | 16,321 | 16 16 7 13 20 7 | 2,2659 | 1,54789 | 0,15698
MTA 52 | 17,069 | 16,746 | 17312 | 17,1 | 172 | 6 | 158 | 192 | 34 | 047896 | 0,89653 | 0,15269

Table 3. Statistical description of a dependent variable MOT in control group

b ‘% - Interval of § 2 :i ,# S § Eﬂ é - "g ‘g ‘% -
Variable 5 g é credibility g ;o’ E —é é % E g g % g ko é E
£4E *95% z = =] 7 8 | 55785

Freedom 52 10,250 9,709 10,792 10 more 7 20 6 2,49093 | 1,58971 | 0,56982
Success 52 10,756 | 11,364 | 13,555 14 more 8 20 6 2,25697 | 1,56898 | 0,45123
Acknowledgement 52 10,719 | 11,556 | 12,953 13 17 7 20 6 2,56898 | 1,56987 | 0,14783
Communication 52 12,126 | 11,742 | 13,356 12 13 7 14 20 6 2,69869 | 1,69854 | 0,36952
Thinking 52 12,313 | 12,698 | 13,059 12 11 7 13 20 7 2,26596 | 1,54789 | 0,15698
MTA 52 | 12,056 | 11,656 | 12,365 | 11,1 1,2 5 10,8 14,2 4 1,09996 | 1,09456 | 0,18963

Medium rate of the score of the MOT variable in both tables points at differences in
the ratio of the motivational inputs between the control and experimental group. The
observation implies that students have reviewed motivational effect of teaching methods in
different qualitative intervals in all groups (Freedom, Success, Acknowledgement,
Communication, Thinking). The maximum rate in the control group does not reach the
minimum rate in the experimental group.

Chi? test affirmed the zero statistical hypothesis of the division consistency. We state
that the observed division of comparative multitude of the MOT variable in both groups
(experimental and control) corresponds with a very good (p>0,8), adjustment to the normal
division. Calculated rates Chi? exp=3,5986 and Chi%*kont=0,5698 are markedly below critical
rates. All hypotheses were examined on the significance level a=0,05.
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Since all variables have normal division, it is possible by inductive statistics to use

parametric testing methods.

After conducting six parametric tests, t-tests for variables (Freedom, Success,
Acknowledgement, Communication, Thinking and MOT variable) we observe that the
research assumption about differences in the motivational effect has been confirmed by

measurements and analyses. Summary of the outputs is shown in table 4.

T-test confirmed that arithmetical diameter clearance of the total score and the score
from five different areas of the dependent MOT variable was not random but statistically
significant (p-rate [1110,001). The zero statistical hypothesis between motivational effect of
the teacher of the control and experimental group shows no variation, therefore we have

rejected apex=apko and we have accepted an alternative hypothesis (apex>apko).

Table 4. T-testsof the MOT variable

Absolute
Freedom Success Acknowledg; Communicatio Thinking
MoOT

Arit. mean (experimental) 17,23 17,35 17,69 17,26 16,65 17,69
Arit. mean (control) 10,21 11,23 12,32 12,69 12,45 12,45
Calculated t-rate 18,42365 8,45698 12,56984 10,15466 8,45263 20,45228
Number of variance 62
Importance sig. sig. sig. sig. sig. Sig.
P pEE0,001 pER0,001 pEE0,001 pER0,001 pEE0,001

Supporting calculations for t.test

Valid rates (experimental) 32

Valid rates (control) 32

Standard deviation (exper.) 1,5469366 1,569867 1,2365474 1,632548 1,123546 0,869532

Standard deviation (control) 1,5021365 2,451278 1,6541236 1,451136 2,124569 1,1245

F-ratio of dispersion 1,4521363 2,455123 1,4785469 1,123654 1,457896 1,412569

P 0,7456986 0,002356 0,4125699 0,147852 0,456987 0,145698
f-crit(0,05;31;31)=1,6222123 t-crit(0,05;62)=1,63598

This means that if the same teacher taught in any other class of the basic set with the
same multimedia teaching tool like in the experimental one, then the pupils would with a 95%
probability reflect motivational inputs caused by this MTA in the same way and with the
same score difference of the MOT variable like the students of the superior set. The
assumption about a significant difference in the motivational effect of the teacher who used

MTA was confirmed by a statistical analysis.
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The research results confirmed the assumptions summarized in the hypothesis 1. There
we claimed that the motivational effect of a teacher on students will be significantly stronger
in those groups in which the teacher uses MTA, than in those in which he does not do so. The
hypothesis has been supported. Its validity can be generalized on a basic set of pupils of the
chosen basic schools.

Conclusion

A computer in teaching brings a lot of positives but also negatives. Teaching with the use of a
computer and multimedia teaching aids bring teachers and students much more fun while
teaching and learning and the overall effectiveness of teaching with a qualified use highly
exceeds traditional forms of teaching. Using MTA while teaching Technology requires
intensive work with modern technologies and it is connected with a certain risk, which is
always present during the use of computing technology. Despite these findings we support the
claim that even the most elaborate teaching content, the latest textbooks and technology in
schools will not change the course, level, quality and effectiveness of teaching if behind all

these there does not stand a timeless, highly reliable and creative teacher.

This paper was created with grant supported by Ministry of Education SR - the project KEGA
no. 005UMB-4/2011.
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Instytucje edukacji sportu i rekreacji elementami jakosci Zycia polkowiczan
Wydawnictwo Dolnoslaskiej Wyzszej Szkoly Przedsigbiorczosci i Techniki
w Polkowicach, Polkowice 2012.

W roku 2012 naktadem Dolnoslaskiej Wyzszej Szkoty Przedsigbiorczosci i Techniki w Po-
lkowicach ukazato si¢ dziewig¢ monografii, stanowiacych dorobek naukowy zespoldéw ba-
dawczych, zajmujacych si¢ dziewigcioma obszarami przemian spoleczno-gospodarczych Po-
lkowic w latach 1990-2010. Jednym z tych obszaréw jest analiza gtownych instytucji eduka-
cji, sportu i rekreacji jako istotnych elementow aktywno$ci mieszkancow Polkowic, majacych
wplyw na jako$¢ ich zycia.

Problematyka podjgta w opracowaniu jest bardzo wazna dla rozwoju zaréwno jednostek,
jak i calych spolecznosci, dla ktorych jako$¢ zycia pozostaje w bezposrednim zwigzku
z potencjatem tkwiacym w cztowieku i wspolnotach lokalnych, umozliwiajac im realizacj¢
waznych dazen. Wielu badaczy (przyktadowo Z.Kwiecinski, A.Zandecki, J. Czapinski,
M.J. Kohn czy T. Rostowska) wyksztatcenie i edukacje traktuje jako jeden z gtoéwnych wy-
znacznikow dobrostanu. Na przyktad E. Smith do kryteriéow jakosci zycia zaliczyt: przychod,
srodowisko zycia, zdrowie, edukacje, status spoleczny, rekreacje i czas wolny. W tym ujeciu
.jako$¢ zycia jednostki jest uzalezniona od jakosci srodowiska, w ktorym ona zyje'. Wycho-
dzac z tego zalozenia autor podjat probg zaprezentowania przemian §rodowiska edukacyjnego
i sportowo-rekreacyjnego Polkowic w okresie dwudziestolecia po transformacji ustrojowej,
kiedy w wyniku decentralizacji wladzy samorzad lokalny ma autentyczny wplyw na rozwoj
swoich ,,matych ojczyzn”.

Monografia autorstwa Wilodzimierza Olszewskiego, liczaca 455 stron, jest napisana po-

prawnie pod wzgledem jezykowym i w petni odpowiada wymogom dla tekstow naukowych.

"' T. Rostowska, Malzerstwo, rodzina, praca a jako$é zycia, Wyd. Impuls, Krakow 2009, s. 27.
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Autor wyltozyl we wprowadzeniu ideg podjgcia badan jakosci zycia i rolg, jaka moze petnic¢
taka publikacja.

W rozdziale pierwszym bardzo syntetycznie i problemowo prezentuje kluczowe pojecie
jakosci zycia. Badacz wskazujac na wieloaspektowos¢ i réznorodno$¢ definicji (daje przyktad
7 definicji) oraz uje¢ (np. podejécie normatywne, procesualne i interakcyjne) — podrozdziat
1.1. Drugi podrozdzial ma wyraznie metodologiczny charakter, gdzie autor odnoszac si¢ do
7 typoéw kapitatu (wedtug metodologii PwC) okreslit cel podjetych badan. Jest nim analiza
stanu systemu o§wiaty, szkolnictwa wyzszego, wybranych form edukacji dorostych oraz in-
stytucji sportu i rekreacji w gminie Polkowice w 2010 r. (diagnoza stanu) w powiazaniu
z przemianami tych procesow na przestrzeni 20-lecia. Dalo to mozliwo$¢ czynienia analiz
komparatystycznych osadzonych w orientacji ilosciowej i jakosciowej. Ujgcie ilo§ciowe po-
shuzyto diagnozowaniu zasobow lokalowych, kadrowych i strukturalnych, natomiast jako-
sciowe rozpoznaje formy i metody pracy stosowane w prezentowanych instytucjach. Autor
dokonat koniecznej operacjonalizacji sposobow przemian, poprzez dobor adekwatnych
wskaznikéw liczbowych, w tym wykorzystujac wyniki egzaminéw, sprawdzianow i EWD
(Edukacyjna Warto$¢ Dodana). W rozdziale tym wskazano takze etapy postgpowania ba-
dawczego oraz liczne zrédta danych, stuzace gromadzeniu wiedzy dla ich naukowego opra-
cowania.

W rozdziale drugim, w krotkim podrozdziale autor obrazuje zasadnicze zmiany w syste-
mie edukacji w Polsce, dokonujac zestawienia zadan organéw administracji panstwowej
i samorzadowej, a takze tabelaryczne, pordwnawcze zestawienie systemow — polskiego i eu-
ropejskiego. Zarysowane w podrozdziale zmiany sa cennym zrodlem informacji o réznicach
i podobienstwach oraz wskazuja na decentralizacje¢ systemu. W kolejnym podrozdziale autor
wskazuje na unikatowy dokument, powstaty w Polkowicach, tj. samodzielny ,,Program roz-
woju o$wiaty w Gminie Polkowice na lata 2001-2010”, ktéry mimo krytycznych uwag autora
$wiadczy o randze, jaka polkowiccy radni nadaja o$wiacie i wskazujac, ze ,,pierwsza dekada
XXI wieku to milowy krok w historii polkowickiej o§wiaty”. Zasadnicza cz¢$¢ monografii
stanowi analiza i ocena stanu o§wiaty w gminie, zawarta w podrozdziale 2.3, ktdra zawiera az
220 stron. Instytucje o§wiatowe podzielone zostaty wedtug klucza instytucjonalnego, co jest
zapewne korzystne dla badanych instytucji, nadzoru pedagogicznego i administracyjnego,
gdyz obrazuje potencjat kazdej placowki osobno. Pewnym mankamentem jest brak wprowa-
dzenia do tego podrozdziatu i przyblizenia strukturalnego klucza czynionych analiz. Klucz ten

daje si¢ odczytaé z tresci opracowania, ale czasami bywa zaburzony.
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Sposobem analizy potencjatu rozwojowego placowek o§wiatowych jest ujgcie dynamicz-
ne, rejestrujace zmiany w badanych podmiotach, w tym szczegdlnie te, na ktére wplyw maja
same szkoly i wladze samorzadowe. Dane przywolane w opracowaniu nie zawsze sa kom-
pletne i pochodza zar6wno z sondazu diagnostycznego, jak tez z informacji i raportow skta-
danych Radzie Miejskiej. Calo$¢ jest wsparta analiza jakoSciowa na podstawie wskazan i sa-
moocen placowek w aspekcie oddziatywan wychowawczych i dydaktycznych, czego miara sa
sukcesy indywidualne uczniow i zbiorowe szkot. To solidne, bogate w dane liczbowe i zesta-
wienia statystyczne opracowanie. Komentarze i wyjasnienia autora sa trafne i syntetyczne.
Cennym wktadem autora do rozpoznania relacji jakosci zycia polkowiczan ze stanem lokal-
nych instytucji edukacyjnych jest pokazanie metodologii pomiaru efektywnosci ksztalcenia
poprzez naktadanie na wyniki zewngtrznych egzamindw gimnazjalnych wskaznika edukacyj-
nej wartosci dodanej (EWD), co pokazuje nie tylko bezwzgledny wynik egzaminow, ale takze
pracg szkoly w procesie edukacyjnym. Poréwnanie EWD polkowickich gimnazjow z o$cien-
nymi miastami jest ze wszech miar trafne z uwagi na zblizony potencjat i podobne uwarun-
kowania $rodowiskowe w regionie LGOM. Unikatowo$¢ dzialan samorzadu lokalnego Po-
lkowic w zakresie poszukiwania modelowych i spojnych rozwiazan w obszarze o$wiaty jest
przedmiotem analiz w kolejnej czg$ci podrozdzialu dotyczacych szkolnictwa ponadgimna-
zjalnego. Samorzad Polkowic jako jeden z pierwszych w kraju przejat od Kuratorium O$wia-
ty prowadzenie szkoty $redniej jako zadania zleconego, wybudowatl z wlasnych §rodkéw no-
woczesny kompleks edukacyjny, tworzac warunki do budowania zasobdéw kapitatu ludzkiego
i spotecznego na miarg swojej wizji.

W dalszej czgéci autor omawia stan o§wiaty dorostych w Polkowicach, zarowno w for-
mach szkolnych (np. LOD, studia policealne). Nawiazujac do idei LLL (Lifelong Learning)
dos¢ szczegdtowo prezentuje nowy twor na mapie edukacyjnej gminy — Polkowicki Uniwer-
sytet Trzeciego Wieku.

W dos¢ obszernym podsumowaniu (25 stron) autor dokonuje zbiorczego poréwnania,
wskazujac na imponujacy stan wyposazenia placowek w urzadzenia specjalistyczne i zbiory
biblioteczne oraz bazg sportowa. Godny podkreslenia jest takze poziom wyksztatcenia na-
uczycieli, stopnie awansu zawodowego oraz doskonalenie zawodowe. Rozdziat jest bardzo
obszerny, co wynika z bogactwa zebranego materiatu, co z kolei moze wptywac na trudnos$ci
percepcyjne u czytelnikéw, ale autor zdaje sobie z tego sprawe, a jednak uznaje pozyskane
tresci za wazne dla celow kronikarsko-dokumentacyjnych, sprawozdawczych i ewentualnych

dalszych badan zroédtowych i zdecydowatl si¢ umiescic je w catosci.
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Szkolnictwu wyzszemu w Polkowicach pos§wigcony jest rozdzial trzeci. To wazna czg$¢
opracowania zamykajaca dyskurs o edukacyjnych zasobach Polkowic, jako komponenta jako-
$ci zycia spotecznos$ci lokalnej. Autor dokonat interesujacego wprowadzenia analitycznego,
dotyczacego zmian w szkolnictwie wyzszym w Polsce, w ostatnich 20-stu latach, a nastgpnie
W sposob zwarty i fachowy zobrazowat rozw6j Dolnos$laskiej] Wyzszej Szkoty Przedsigbior-
czo$ci i Techniki w Polkowicach na tle innych uczelni w regionie. Widoczna jest zmiana
struktury tego rozdziatu w stosunku do poprzednich.

Jakby w sposob naturalny autor przechodzi do rozdzialu czwartego dotyczacego kapitatu
ludzkiego. Jest to opracowanie komparatystyczne, ukazujace ten kapital w wojewddztwie
i powiecie porownawczo na tle innych regionéw Polski.

Rozdziat piaty taczy jako$¢ zycia spotecznosci lokalnej z rozwojem aktywnosci sporto-
wo-rekreacyjnej. To interesujacy poznawczo, wsparty zapleczem teoretycznym  tekst
obrazujacy sport dzieci i mtodziezy oraz sport wyczynowy, a takze rekreacj¢ ze szczegdlnym
uwzglednieniem roli Regionalnego Kompleksu Rekreacyjno-Rehabilitacyjnego AQUA-
PARK.

Cato$¢ monografii zamyka zakonczenie, dobrze systematyzujace wyniki przeprowadzo-
nych badan. Jest klarowne i wypelnia te aspekty syntezy, ktore w czgsci analitycznej, szcze-
golnie dotyczace instytucji edukacyjnych byty nieco stabiej obecne w tresciach komentarzy
autorskich. Ksiazka napisana jest ze znawstwem tematu, co nie jest zaskoczeniem, gdyz autor
jako badacz spotecznosci lokalnych, wieloletni dyrektor Zespotu Szkot w Polkowicach, a na-
stgpnie jako jeden z inicjatorow powotania w Polkowicach uczelni i pierwszy jej Kanclerz
(funkcje t¢ pelni nadal) posiada petne kompetencje do dokonywania syntetycznej prezentacji
stanu i oceny systemu o$wiaty, szkolnictwa wyzszego, wybranych form edukacji dorostych
oraz sportu i rekreacji.

Publikacja obrazuje dynamiczny rozwoj instytucji edukacyjnych i sportowo-rekrea-
cyjnych Polkowic i moze stanowi¢ wazny przyktad w dyskursie na rzecz istoty i roli samo-
rzadow lokalnych dla budowania kapitatu ludzkiego i intelektualnego, a co za tym idzie —

jakosci zycia.
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ZASADY PRZYGOTOWANIA MATERIALOW DO PUBLIKACJI
W PROBLEMACH PROFESJOLOGII

. Prosimy o dostarczenie identycznej wersji artykutow w dwoch  postaciach:

w formie wydruku (z numeracja ciagla, naniesiong otowkiem w prawym dolnym rogu)
oraz w wersji elektronicznej na ptycie CD (dodatkowo mozna przesta¢ na adres:
problemy-profesjologii@uz.zgora.pl), w formacie MS Word dla Windows, czcionka
Times New Roman 12, interlinia 1,5; marginesy po 2,5 cm z kazdej strony formatu A4.
Tekst wyjustowany.

2. Objetos¢ tekstu nie powinna przekracza¢ 14 stron. (Jezeli ma by¢ powyzej 14 stron, nalezy

to uzgadnia¢ z wydawca).

3. Dostarczony artykut lub inny tekst powinien by¢ kompletny i zawieraé poza tekstem

glownym streszczenie w jezyku polskim, tytul i streszczenie w jezyku angielskim,
przypisy dolne, a takze informacje o autorze: imi¢ i nazwisko, stopien naukowy lub tytut
zawodowy, miejsce pracy, adres pocztowy do korespondencji oraz adres e-mail.

4. Przypisy nalezy zredagowac wzorujac si¢ na ponizszych przyktadach:

5.

a) Odwotanie do ksiazki autorstwa jednego lub kilku autorow:
1) J. Janiga, B. Pietrulewicz, Podstawy zawodoznawstwa, Zielona Géra 2004, s. 105.

b) Przywotanie artykutu z pracy zbiorowe;j:
2) M. Rybakowski, Aksjologiczny kontekst bezpieczenstwa pracy w ksztaftowaniu
kultury bezpieczenstwa pracownika, [w:] Wspolczesne problemy edukacji, pracy
i zatrudnienia pracownikow, red. B. Pietrulewicz, Zielona Goéra 2005, s. 185-190.

¢) Przywotanie artykutu z czasopisma:
3) L. Korcz, B. Pietrulewicz, Kompetencje pracownicze w zarzqdzaniu organizacjq,
,Problemy Profesjologii” 2008, nr 2, s. 59-63.

d) W przypadku powolywania si¢ po raz kolejny na t¢ sama pozycj¢ bezposrednio po
poprzednim przywolaniu nalezy stosowa¢ oznaczenie tacinskie:
4) Ibidem, s. 66.

e) W przypadku, gdy wsrod cytowanych prac pojawia si¢ tylko jedna danego autora i byta
ona cytowana juz wczesniej, ale nie bezposrednio przed aktualnym przywotaniem:
5) Z. Wolk, op. cit., s. 270.

f) odwotanie do stron internetowych:
6) Strona internetowa Glownego Urzedu Statystycznego, www.stat.gov.pl/gus, stan
z dnia 21.11.2011.

Bibliografia umieszczona na koncu artykutu, obejmujaca cato§¢ literatury cytowanej
w porzadku alfabetycznym nazwisk autorow, (ale — w przypadku przywotywanych
w catos$ci prac zbiorowych kolejnos¢ wyznacza tytut), np.:
o Edukacja — Praca — Bezpieczenstwo, red. M. Rybakowski, Zielona Goéra 2009.
o Wiatrowski Z., Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2000.

6. Cytaty zawarte powinny by¢ w cudzystowach, a ich zrédto wskazane w odpowiednim

przypisie. Tabele, rysunki, schematy powinny by¢ kolejno numerowane.
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POZOSTALE INFORMACJE DLA AUTOROW

1. Do oceny kazdej publikacji powoluje si¢ co najmniej dwoch niezaleznych recenzentow
spoza osrodka i jednostki wydajacej czasopismo.

2. Nadestany do redakcji tekst/artykut jest wstgpnie oceniany (pod wzgledem formalnym)
przez Komitet Redakcyjny czasopisma, nastgpnie kierowany do Redaktora Naukowego
i Rady Naukowej czasopisma, ktéra podejmuje decyzje dotyczaca przestania tekstu do
dwoch niezaleznych recenzentéw. Nadestane do Redakcji recenzje stanowia podstawg do
kwalifikowania tekstu do przygotowania redakcyjnego i druku. Zasady recenzowania prac
zgtoszonych do opublikowania w czasopismie naukowym ,,Problemy Profesjologii”
zostaly opisane na stronie www.problemy-profesjologii.uz.zgora.pl.

3. Redakcja zastrzega sobie prawo dokonywania skrotow i zmian wskazanych w tekscie przez
recenzentdOw bez porozumienia z Autorem.

4. Autorzy otrzymuja egzemplarz autorski czasopisma.

5. Autorzy nie otrzymuja wynagrodzenia za publikowane teksty.

PROCEDURY ZABEZPIECZAJACE
ORYGINALNOSC PUBLIKACJI NAUKOWYCH

Dowodem etycznej postawy pracownika naukowego oraz najwyzszych standardow
redakcyjnych powinna by¢ jawnos$¢ informacji o podmiotach przyczyniajacych sie do
powstania publikacji (wktad merytoryczny, rzeczowy, finansowy etc.), co jest przejawem nie
tylko dobrych obyczajow, ale takze spotecznej odpowiedzialnosci.

Z ,ghostwriting” mamy do czynienia wowczas, gdy ktos wnidst istotny wktad
w powstanie publikacji, bez ujawnienia swojego udziatu jako jeden z autoréw lub bez
wymienienia jego roli w podziekowaniach zamieszczonych w publikacji.

Z ,guest authorship” (,,honorary authorship”) mamy do czynienia wowczas, gdy
udziat autora jest znikomy lub w ogole nie mial miejsca, a pomimo to jest auto-
rem/wspoélautorem publikacji.

Stad tez:

1. Redakcja wymaga od autorow publikacji ujawnienia wktadu poszczegdlnych autorow
w powstanie publikacji (z podaniem ich afiliacji oraz kontrybucji, tj. informacji kto jest
autorem koncepcji, zatozen, metod, protokotu itp. wykorzystywanych przy przygotowaniu
publikacji), przy czym gtéwna odpowiedzialno$¢ ponosi autor zgtaszajacy manuskrypt.

2. Redakcja informuje, ze wszelkie wykryte przejawy nierzetelnoSci naukowej beda
demaskowane, wlacznie z powiadomieniem odpowiednich podmiotéw (instytucje
zatrudniajace autoréw, towarzystwa naukowe, stowarzyszenia edytorow naukowych itp.).
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3. Redakcja prosi autoréw publikacji o informacje dotyczace zrodet finansowania publikacji,
wkladzie instytucji naukowo-badawczych, stowarzyszen i innych podmiotdéw (,,financial
disclosure”).

4. Redakcja dokumentuje wszelkie przejawy nierzetelnosci naukowej, zwlaszcza tamania
1 naruszania zasad etyki obowiazujacych w nauce.

5. Po akceptacji tekstu przez Komitet Redakcyjny Czasopisma Autor zostanie zobowigza-
ny/poproszony o zlozenie deklaracji dotyczacej oryginalnosci i rzetelnosci publikacji
naukowe;j.
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Dagmar Cagailova Techniczny Uniwersytet w Bratystawie (MTF Trnava)

Per Arne Godejord Nord-Trendelag University College

|w Levanger (Norwegia)
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Helmut Meschenmoser ~ Techniczny Uniwersytet w Berlinie
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Ladislav Rudolf Uniwersytet Ostrawski w Ostravé (Czechy)

Jan Stebila Uniwersytet Mateja Bela w Banskiej Bystrzycy
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Andrey Lymar MATI-RGTU, Uniwersytet

im. K.E. Ciolkowskiego w Moskwie
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Dr inz. Andrzej Barczynski — Politechnika Czgstochowska

Dr Eunika Baron-Polanczyk — Uniwersytet Zielonog6rski

Ing. Michal Bel¢ik — Uniwersytet Techniczny w Bratystawie (MTF Trnava — Stowacja)

Prof. dr hab. Bochar Yury Igorovich — Panstwowy Pedagogiczny Uniwersytet w Tarnopolu

Mgr Lukasz Brzezinski — Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy

Ing. Rébert Bulla — Hlavny inSpektor prace, InSpektorat prace Nitra (Stowacja)

Prof. dr hab. Wlodzimierz Deluga — Politechnika Koszalinska

Prof. dr hab. Daniel Fic — Wyzsza Szkota Oficerska Wojsk Ladowych im. gen. T. Kosciuszki, Wroctaw
Prof. zw. dr hab. Waldemar Furmanek — Uniwersytet Rzeszowski

Dr Anna Goéralewska-Sloniska — Uniwersytet Zielonogorski

Mgr Andrzej Klimczuk — Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie

Prof. Ing. Tomas Kozik, DrSc. — Uniwersytet Konstantina Filozofa w Nitrze (Stowacja)

Dr Ewa Krause — Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy

Assoc. Prof. dr hab. Lubos Krist'ak, — Uniwersytet Techniczny w Zvoleniu (Stowacja)

Prof. zw. dr hab. Mychajlo Luczko — Wyzsza Szkota Informatyki i Ekonomii TWP w Olsztynie

Dr Wlodzimierz Olszewski — Dolnoslaska Wyzsza Szkota Przedsigbiorczosci i Techniki w Polkowicach
Mgr Natalia Pietrulewicz — Uniwersytet Warszawski

Dr Alicja Rytelewska — Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Mgr Magdalena Sas-Badowska — Wyzsza Inzynierska Szkota Bezpieczenstwa i Org. Pracy w Radomiu
Prof. dr hab. Teresa Soltysiak — Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy

PaedDr. Jan Stebila, PhD. — Uniwersytet im. Mateja Bela w Banskiej Bystrzycy (Stowacja)

Ing. Zuzana Szabova, PhD. — Uniwersytet Techniczny w Bratystawie (MTF Trnava — Stowacja)

Prof. zw. dr hab. Hryhorij Tereszczuk — Wyzsza Szkota Informatyki i Ekonomii TWP w Olsztynie
Doc. Ing. Ivana Turekova, PhD. — Uniwersytet Techniczny w Bratystawie (MTF Trnava — Stowacja)

Dr Anna Wallis — Politechnika Koszalinska
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