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SELOWO WSTEPNE

Numer 34 ,Przegladu Nauk Stosowanych” zawiera szes¢ artykutéw,
z ktérych wiekszo$¢ jest opracowana na podstawie badan przeprowa-
dzonych na potrzeby prac dyplomowych, licencjackich i magisterskich.

Pierwszy z opublikowanych artykutéw autorstwa W. Musialik
i W. Dudy dotyczy urazéw odnoszonych podczas gry w pitke nozna. Au-
torki wskazuja, ze polskie ustawy o sporcie, o kulturze fizycznej oraz
o bezpieczenstwie imprez masowych nie w peini odwzorowuja przepisy
zawarte w rozdziale X Kodeksu pracy. Powinny one zosta¢ uzupetnione
o m.in. szkolenia z zakresu bezpieczenistwa uprawiania pitki nozne;j,
czynnosci zwigzane z wypadkiem podczas gry lub treningu, a takze cho-
réb zawodowych powstatych na tym tle. Brak takich uregulowan utrud-
nia ocene catkowitych kosztéw zwigzanych z zagrozeniem zdrowia os6b
uprawiajacych gre w pitke nozna.

Drugi z opublikowanych artykutéow przygotowany przez A. Szelige-
Duchnowska pos$wiecono zachowaniom Kkontrproduktywnym, Kktére
szkodza organizacji. Autorka przeprowadzita ankiete zawierajaca pyta-
nia o wystepowanie tego typu zachowan ws$réd respondentéw, a na-
stepnie dokonata analizy odpowiedzi z perspektywy réznicy czestotli-
wosci wystepowania zachowan kontrproduktywnych z perspektywy
wieku. Wyniki ujawniajga, Ze respondenci w wieku powyzej 53. roku zy-
cia najczes$ciej przejawiaja tego typu zachowania, zachodzi takze prawi-
dtowos¢ - im starsza grupa wiekowa, tym cze$ciej pojawiajg sie w niej
naduzycia. Najrzadziej tego rodzaju zachowania wystepujg w najmtod-
szej grupie respondentéw.

W artykule autorstwa B. Kesler poruszono kwestie wspotczesnych
przemian pokoleniowych, koncentrujac sie na charakterystyce mtodzie-
zy akademickiej jako reprezentantéw pokolenia Z na rynku pracy.
Szczegblng uwage zwrocono na identyfikacje aktywnos$ci zawodowej
opolskich studentéw. Przy wykorzystaniu metody sondazu diagno-
stycznego, przeprowadzonego wsrod 426 studentow dowiedziono, Ze
wiekszo$¢ ankietowanych znajduje zatrudnienie w obszarach dziatalno-
$ci niepowigzanych z kierunkiem ksztatcenia, zasadniczo w ramach prac
okresowych, aprobujgc pensje zblizong do poziomu minimalnego wyna-
grodzenia.

Kolejny artykut, ktérego autorem jest E. Franke traktuje o nielegal-
nych praktykach zatrudniania w branzy gastronomicznej. Autor wska-
zuje, ze praktyki te sg niezgodne z Europejskim filarem praw socjalnych.
Rzeczywiste warunki pracy w gastronomii odbiegajg od wytycznych
dotyczacych uczciwych warunkéw pracy. Co wiecej, sytuacja na rynku



pracy i brak oporu ze strony pracownikéw prawdopodobnie uniemoz-
liwig poprawe nieuczciwych warunkéw pracy w tej branzy.

Artykut przygotowany przez N. Lichowicz prébuje znalezé odpo-
wiedz na pytanie, co wptywa na motywacje w zdalnym modelu pracy?
Sondaz przeprowadzony wsrdd 80 oséb wskazuje, ze istotng role od-
grywa elastyczny czas pracy oraz mozliwo$¢ utrzymania réwnowagi
miedzy pracg a zyciem osobistym. Istotne jest takze systematyczne mo-
nitorowanie i udzielanie informacji zwrotnej dotyczacej wynikéw pracy.

Ostatni artykut, autorstwa P. Dudzicz, wskazuje na znaczace réznice
w budzetach studenckich gospodarstw domowych, w zaleznosci od tego,
czy studenci podejmuja prace zarobkowa. Opracowanie powstato na
podstawie badan ankietowych obejmujacych 428 studentéw Politechni-
ki Opolskiej i Uniwersytetu Opolskiego. Budzety studentéw pracujgcych
réznia sie od budzetéw studentéw niepodejmujacych pracy. Gtéwnym
Zrodtem utrzymania studentéw niepodejmujacych pracy jest pomoc
finansowa rodziny, natomiast studenci pracujacy w gtéwnej mierze
utrzymujg sie z otrzymywanej ptacy. Zauwazono réwniez, ze obie grupy
respondentéw nie wydatkujg catos$ci swoich dochodéw i generujg nie-
mal 30% oszczednosci.

Redakcja Przegladu Nauk Stosowanych wyraza nadzieje, ze przed-
stawione w numerze artykuly spotkajg sie z zainteresowaniem ze stro-
ny czytelnikow.

Mariusz Zieliniski



Wanda MUSIALIK
Weronika DUDA

POTRZEBA ZAINTERESOWANIA OKRESLENIEM
EKONOMICZNEGO WYMIARU BHP W SPORCIE; PILKA NOZNA1

Streszczenie: Pitka nozna naraza zawodnikoéw na szereg urazdw. Polskie usta-
wy o sporcie, o kulturze fizycznej oraz o bezpieczenstwie imprez masowych nie
w petni odwzoruwuja przepisy zawarte w rozdziale X Kodeksu pracy. Pominie-
to kwestie m.in. szkolen z zakresu bezpieczefistwa uprawiania pitki noznej,
czynnosci zwigzanych z wypadkiem podczas gry lub treningu, a takze choréb
zawodowych powstatych na tym tle. Pomijane kwestie utrudniaja ocene catko-
witych kosztéw wynikajacych z braku unormowan ograniczajgcych wystepo-
wanie zagrozen zdrowia oséb uprawiajacych pitke nozna.

THE NEED FOR INTEREST IN DEFINING THE ECONOMIC DIMENSION
IN SPORT: FOOTBALL

Summary: Football exposes players to a number of injuries. Polish acts on
sports, on physical culture and on the safety of mass events do not fully reflect
the provisions contained in Chapter X of the Labor Code. Issues omitted includ-
ed: training in the field of football safety, activities related to an accident during
a game or training, as well as occupational diseases resulting from this. Omitted
issues make it difficult to assess the total costs resulting from the lack of regula-
tions limiting the health risks of people practicing football.

Stowa Kkluczowe: pitka nozna, koszty, bezpieczenistwo gry i treningu, stadion
sportowy.

Keywords: football, costs, game and training safety, sports stadium.
1. WSTEP

Do najbardziej popularnych na $wiecie sportéw nalezy pitka nozna.
Graja w nig zaréwno nastolatkowie, jak i dorosli amatorzy, a takze pro-
fesjonalni zawodnicy. Profesjonalistow skupia FIFA (Miedzynarodowa
Federacja Zwiagzku Pitki Noznej), ktora jednoczy 203 organizacje naro-
dowe i zrzesza ponad 200 milionéw zarejestrowanych graczy, w tym

! Inspiracja napisania artykutu stata si¢ praca dyplomowa Weroniki Dudy pt. Uwa-
runkowania ekonomiczne bezpieczenstwa i higieny pracy w sporcie pitka nozna.
Praca licencjacka napisana pod kierunkiem prof. dr hab. Wandy Musialik, Wydziat
Ekonomii i Zarzadzania Politechniki Opolskiej, Opole 2023. Podczas jej przygoto-
wywania napotkano na trudnosci znalezienia publikacji na temat podejmowanych
dziatan na rzecz zastosowania obowigzujacych krajowych przepiséw bhp w roz-
grywkach pitki noznej.



40 min kobiet [Adamczyk, Luboinski 2003: 237]. W 2007 r. liczbe te
szacowano na 265 mln ludzi [Kunz 2007: 10-15]. Liczba fanéw wynosi¢
miata ponad 330 mln ludzi na caltym $wiecie. Wedtug danych uzyska-
nych od Polskiego Zwigzku Pitki Noznej dyscypline te uprawia 331 521
zawodnikow i 9 284 zawodniczek zrzeszonych w 6 166 klubach [Stem-
pinski 2016: 16, 27]. Sport, chociaz dziata prozdrowotnie [Wytyczne UE
2008: 3-6], moze powodowal pewne zagroZenie zdrowia, sprzyja bo-
wiem powstaniu urazéw. Rada Europy zaproponowata definicje terminu
»urazu sportowego” jako wynik uczestniczenia w zajeciach sportowych
powodujacych zmniejszenie intensywnosci aktywnosci sportowych,
albo potrzeba zasiegniecia opinii medycznej lub leczenia, a takze przy-
noszacych niekorzystne skutki finansowe lub ekonomiczne [Adamczyk,
Luboinski 2003: 237]. Z rozgrywkami pitkarskimi powigzane sg takze
wydatki ponoszone w zwigzku z zachowaniem bezpiecznych warunkéw
ich prowadzenia, zwtaszcza aktami przemocy i postaw dyskryminuja-
cych podczas meczéw pitkarskich [Biernat 2011: 12-14]. Dlatego moze
zastanawia¢, w jakim stopniu wypadkowo$¢ w tym sporcie odzwiercie-
dlona zostata w dziataniach na rzecz ochrony zdrowia graczy, o ile roz-
wigzania w obrebie organizacji tego sportu wpisujg sie w ogdlne wa-
runki przestrzegania standardéw unijnych oraz polskich przepiséw
bezpieczenstwa i higieny pracy. Analize rozwigzan przeprowadzono na
podstawie opracowan zamieszczonych w bazach Google Scholar, Rese-
archGate, Academia.edu oraz bibliotekanauki.pl oraz dostepnych w In-
ternecie ustaw sejmowych, a takze ich prawniczych interpretacji oraz
zamieszczonych na stronach internetowych informacji organizacji zwia-
zanych ze sportem, zwtaszcza z pitka nozna.

2. POZIOM URAZOW W SPORCIE: PILKA NOZNA

Sporty kontaktowe, do ktoérych nalezy pitka nozna, sprzyjaja po-
wstawaniu licznych urazéw, ktére powodujg kontuzje sportowe, wyklu-
czajace grajacych z treningu lub meczu, a czesto powodujace potrzebe
udzielenia pomocy przez wyspecjalizowany zespét medyczny. Wedtug
danych dunskich najwieksza liczba kontuzji na 1000 godzin spedzonych
na zajeciach sportowych przytrafia sie podczas gry w pitke nozna (4,2%).
Zgodnie z ustaleniami Anglikow ryzyko odniesienia urazu w pitce nozne;j
jest 1000 razy wieksze niz w czasie innej pracy — na 1000 h przytrafia sie
0,02 wypadki przy pracy [Sochacki, Charakterystyka urazéw : 1, 3]. Cat-
kowita liczba urazéw w profesjonalnym futbolu jest okoto 1000 wieksza
niz np. w goérnictwie [Adamczyk, Luboinski 2003: 237]. Czestotliwo$¢
kontuzji w czasie gry waha sie pomiedzy 12 a 35 na 1000 h grania me-
czy, a tylko 1,5 do 7,6 przypadkéw na 1000 h treningu. Urazy w 75 do
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93% przypadkéw dotycza konczyny dolnej, w mniejszym stopniu do-
chodzi do urazéw gtowy, szyi i kregostupa oraz konczyny gérnej. Na
Wyspach Brytyjskich wtasciwie wszyscy zawodnicy w ciggu roku ulegali
kontuzjom, czestos$¢ ich wystepowania ocenia sie na 86 do 100%, a 22%
zawodnikow ulegata im minimum 2 razy w ciggu sezonu. Zauwazano
przy tym, ze cze$¢ kontuzji mogta nie by¢ zgltaszana trenerom, zwtaszcza
przez miodych zawodnikéw, obawiajacych sie wykluczenia z najblizsze-
go meczu po zgtoszeniu niedyspozycji [Sochacki, Charakterystyka ura-
zow: 1, 3]. Wyniki badan przeprowadzonych przez naukowcow
z Glasgow University wykazaty, ze pitkarze sa o trzy i p6t raza bardziej
narazeni na choroby zwigzane z moézgiem. Jak sie okazuje, gtéwnym
czynnikiem ryzyka jest uderzanie pitki gtowg [Gotabek, Pitkarze s3 bar-
dziej]. Szwedzcy badacze z Karolinska Institutet ustalili, Ze najlepsi pit-
karze sg narazeni na o 50% wyzsze ryzyko rozwoju chor6éb neurodege-
neracyjnych niz przecietne osoby. Choroba Alzheimera i inne demencje
zagrazaty pitkarzom z 60% wyzszym prawdopodobienistwem niz grupie
kontrolnej [Btonski, 2023].

Statystyki dotyczace wypadkoéw przy pracy przewaznie nie uwzgled-
niajg wydarzen majacych miejsce podczas rozgrywek sportowych. Wy-
nika to z przyjetej praktyki ,autonomii” prawodawstwa sportowego
[Bilinski 2011: 40]. Nie jest to typowe dla rozwigzan europejskich, gdyz
np. w przypadku Wielkiej Brytanii uznano potrzebe nadzoru nad zdro-
wiem dla profesjonalnych pitkarzy, na podstawie kryteriow okreslonych
w brytyjskim prawodawstwie dotyczacym zdrowia i bezpieczenstwa
[Fuller, Hawkins 1997: 148]. W przypadku Polski zdaniem M. Biliniskie-
go to ,dzi$ jest to jeszcze dziedzina nieuksztattowana” [Bilinski 2011:
17]. Stad w publikacjach rzadko kiedy zawodowego pitkarza kojarzono
z terminem pracownik, wobec ktérego ustawodawca natozyt na zatrud-
niajacego szereg obowigzkéw z tytutu przestrzegania przepiséw bhp.
Specyfika angazowania pitkarza przez klub sportowy, dopiero w ramach
sagdowej sprawy Jeana-Marka Bosmana? dotyczaca transferu, przez Try-
bunat Sprawiedliwosci UE w 1995 r. skojarzona zostata z terminem
»pracownik” i mozliwoscig korzystania z artykutu 48 Traktatu EWG,

2 Jean-Marek Bosman (ur. 1964) — belgijski gracz, ktory wstapit na droge sadowa
przeciwko dotychczasowemu klubowi, ktéry uniemozliwit w 1990 r. mu swobodny
wybor nowego klubu. Sprawa dotyczyta zgodnosci z prawem UE niektoérych zasad
transferu zawodnikéw majacych wowczas zastosowanie w europejskiej zawodowej
pitce noznej. S. Van den Bogaert, From Bosman to Bernard C-415/93; [1995] ECR
[-4921 to C-325/08; [2010] ECR 1-2177, in: Leading Cases in Sports Law , Belfast
2013, pp. 91-106; Pitkarz tez pracownik europeanlegalculture
https://europeanlegalculture.wordpress.com/2014/03/24/pilkarz-tez-pracownik/
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https://portal.abczdrowie.pl/autor/slawomir-golabek/6732620872267905
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Fuller+CW&cauthor_id=9192131
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Hawkins+RD&cauthor_id=9192131
https://www.researchgate.net/publication/321569395_Leading_Cases_in_Sports_Law?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InByb2ZpbGUiLCJwYWdlIjoicHVibGljYXRpb24iLCJwcmV2aW91c1BhZ2UiOiJfZGlyZWN0In19
https://europeanlegalculture.wordpress.com/2014/03/24/pilkarz-tez-pracownik/
https://europeanlegalculture.wordpress.com/author/europeanlegalculture/
https://europeanlegalculture.wordpress.com/2014/03/24/pilkarz-tez-pracownik/

wedtug ktorego: ,zapewnia sie swobodny przeptyw pracownikéw we-
wnatrz Wspolnoty” [Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci EU 1995].

Pracodawca dla oséb zaangazowanych w uprawianie pitki noznej
(gracza, trenera, masazysty oraz pozostatych cztonkéw obstugi zawod-
nikéw) pozostajg kluby sportowe. Odpowiadajg one takze za bezpie-
czenstwo zarzadzanych obiektéw. Jako pracodawcy podlegaja przepi-
som bhp, obowigzujacym wszystkich zatrudniajacych pracownikow
niezaleznie od charakteru zawartej umowy [Liwo, Nowosiadty-Krzywo-
nos 2015: 100-108].

3. OGOLNE OBOWIAZKI PRACODAWCY W ZAKRESIE BHP

W Polsce ochrone zdrowia oraz bezpieczenstwo w pracy gwarantuje
Konstytucja RP. Ogolny zakres praw sformutowano tam w art. 38, gdzie
ustawodawca zapisal gwarancje, ze ,Rzeczpospolita Polska zapewnia
kazdemu prawng ochrone zycia”, a takze art. 66 ust. 1. ,Kazdy ma prawo
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy” oraz art. 66 ust. 1
ustawy zasadniczej, stanowiacy: ,Kazdy ma prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy” oraz art. 68 ust. 1: ,Kazdy ma prawo
ochrony zdrowia”. Szczegbtowy zakres przepisOw wyznaczano w Roz-
dziale X Kodeksu Pracy [dalej: k. p.], w ktérym na pracodawce natozono
miedzy innymi obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy takze osobom fizycznym, wykonujacym prace na innej
podstawie anizeli stosunek pracy [Medrala 2022: 134]. Po 2004 r., kiedy
nastapita integracja Polski z Unig Europejska, polskiego ustawodawce
zobowigzano do implementacji do ustawodawstwa krajowego unijnych
regulacji prawnych, takze w odniesieniu do sportu [Liwo, Nowosiadty-
Krzywonos 2015: 100-108].

Zgodnie z art. 304 § 1 k. p. pracodawca zostat obowigzany zapewni¢
bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Prawo to dotyczyto zatrudnio-
nych na podstawie umowy o prace, jak tez na innej podstawie niz stosu-
nek pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez praco-
dawce oraz innych oséb, np. ,postronnym, niebiorgcym udziatu w pro-
cesie pracy” (art. 207 § 4 k. p.). Wspomniany przepis zobowigzat praco-
dawce m.in. do organizowania pracy w sposob zapewniajacy bezpieczne
i higieniczne warunki pracy, przestrzegania w zaktadzie pracy bhp, wy-
dawania polecen usuniecia uchybien w tym zakresie oraz kontrolowania
wykonania tych polecen, reagowania na potrzeby w zakresie zapewnie-
nia bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowywania $srodkéw po-
dejmowanych w celu ich doskonalenia. Zatrudniajgcego zobowigzano
takze do uwzgledniania ochrony zdrowia mtodocianych, pracownic
w cigzy lub karmiacych dziecko piersig oraz pracownikéw niepetno-

12



sprawnych w ramach podejmowanych dziatan profilaktycznych [Medra-

la 2015: 147-148], a takze zapewniania wykonania zalecen lekarza

sprawujacego opieke zdrowotng nad pracownikami [Obowigzki i prawa
pracownikal.

Zdaniem M. Medrali w orzecznictwie zwrécono uwage, ,iz obowigzki
pracodawcy w zakresie bhp” maja charakter:

— bezwarunkowy (obcigzaja pracodawce niezaleznie od sposobu spet-
niania $wiadczenia przez pracownika),

— niepodzielny (dziatania i zaniechania innych podmiotéw nie zwalnia-
ja pracodawcy od odpowiedzialnosci za stan bhp w miejscu pracy),

— realny (musza by¢ wykonane w naturze, bez mozliwo$ci wykonania
zastepczego w postaci wyptaty réwnowarto$ci nieotrzymanego
Swiadczenia),

— podwojnie zakwalifikowany (sg powinnosSciami ze stosunku pracy o
charakterze zobowigzaniowym wobec pracownika i publicznopraw-
nym wobec panstwa, ktérego wykonanie jest zabezpieczone nadzo-
rem panstwowym) [Medrala2015: 148].

Przestrzeganie przepiséw bhp ma na celu nie tylko funkcje prewen-
cyjna, tj. ochrone zycia i zdrowia pracobiorcéw, ale obejmuje takze regu-
lacje majace na celu polepszenie zdrowia i samopoczucia 0séb zajetych
w procesie pracy. Od 21 lutego 2023 r. pracodawca uzyskal prawo do
sprawdzenia alkomatem poziomu trzeZwos$ci pracownikéw. Prawo to
zostato wpisane do Kodeksu pracy [Jaskulska 2023: 137-139].

Od lat zainteresowani zagadnieniem wydatkéw ponoszonych na
rzecz zachowania bezpieczenstwa i zdrowia zatrudnionych stwierdzaja,
Zze w spoteczenstwie nieuswiadamiane sg koszty ponoszone wskutek
wypadkéw w pracy i choréb zawodowych [Smolinski, L. Solecki 2015:
25-27]. W 2013 r. skale szacunku ekonomicznych kosztéw przedsta-
wiono w raporcie opracowany na zlecenie Zwigzku Pracodawcéw In-
nowacyjnych Firm Farmaceutycznych INFARMA oraz sfinansowany
z grantu The Pharmaceutical Research and Manufacturers of America
(PhRMA) oraz $rodkéw INFARMY [Metodyka pomiaru kosztow].

4. 0GOLNE OBOWIAZKI PRACOWNIKA W ZAKRESIE BHP

Art. 211 k.p. zobowiazat pracownika do znajomosci przepiséw i za-
sad bezpieczenistwa i higieny pracy, udziatu w szkoleniu i instruktazu
7z tego zakresu oraz poddawania sie wymaganym egzaminom sprawdza-
jacym. Do jego obowigzkéw wiaczono wykonywanie pracy w sposéb
zgodny z przepisami bhp oraz stosowanie sie do wydawanych w tym
zakresie polecen i wskazoéwek przetozonych. Do tego rodzaju zadan zali-
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czono takze dbatos¢ o stan maszyn, urzadzen, narzedzi i sprzetu oraz
o porzadek i tad w miejscu pracy, a takze stosowanie Srodkéw ochrony
zbiorowej oraz uzywanie przydzielonych srodkéw ochrony indywidual-
ne, w tym odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z ich przeznaczeniem.
Pracownik zobowigzany zostal do poddawania sie wstepnym, okreso-
wym i kontrolnym oraz innym zaleconym badaniom lekarskim i stoso-
wania sie do wskazan lekarskich. Ogélne zobowigzania bhp obejmuja
takze niezwtoczne zawiadomienia przetozonego o zauwazonym w za-
ktadzie pracy wypadku albo zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego
oraz ostrzezenie wspotpracownikéw, a takze innych oséb znajdujacych
sie w rejonie zagrozenia, o grozagcym im niebezpieczenstwie. Uzupetnia-
jacym obowigzkiem zatrudnionego byto wspdldziatanie z pracodawca
i przetozonymi w wypetnianiu obowigzkéw dotyczacych bezpieczen-
stwa i higieny pracy [Medrala2015: 147].

Poza Kodeksem Pracy, ktéry okre$la ogdlne przepisy dotyczace bhp,
szczegOtowe normy okreslaja przepisy pozakodeksowe. W przypadku
sportu ten rodzaj dokumentu stanowi ustawa z dnia 25 czerwca 2010 r.
o sporcie (Dz.U. nr 127, poz. 857). Zdaniem M. Liwo i E. Nowosiadty-
Krzywonos ustawodawca ,w rozdziale si6dmym nie docenia problemu
bezpieczenstwa w sporcie, traktujgc go w sposob bardzo pobiezny. Prze-
jawia sie to w ograniczeniu regulacji w art. 37 jedynie do obowigzku
uzyskania orzeczenia lekarskiego o stanie zdrowia umozliwiajacego
bezpieczne uczestnictwo we wspotzawodnictwie sportowym” [Liwo,
Nowosiadty-Krzywonos 2015: 104].

5. WSKAZANIA MIEDZYNARODOWE 1 USTALENIA UNIJNE

0d 1998 r. w FIFA podjeto monitorowanie turniejowych przypadkéw
kontuzji pitkarzy celem okre$lenia tendencji w zakresie zachorowalno-
$ci, charakteru i przyczyn urazéw. Ten program nadzoru zostat uzupet-
niony o badania nad okreslonymi czynnikami ryzyka. Wsréd nich wy-
rézniono czynniki wewnetrznie (zwigzane z rozgrywkami) i przyczy-
nowe (zwigzane z wyposazeniem i $rodowiskiem). Oceniajac ryzyko
w pitce noznej, wyznaczono dwa kierunki zarzadzania nim. DostrzeZono
mozliwos$¢ jego zmniejszenia albo przez akceptacje ryzyka (np. ubezpie-
czenie), albo poprzez zmniejszenie ryzyka (np. kontrola, eliminacja). Do
dziatan prewencyjnych zaliczono podjecie srodkéw ukierunkowanych
na fizyczne (np. sprzet), zarzadzanie (np. prawa gry) lub ludzkie (np.
zachowanie gracza) aspekty gry [Fuller, Junge, Dvorak 2011].

W przypadku unormowan unijnych zauwazy¢ nalezy, ze traktaty
wspdlnotowe bezposrednio nie regulowaty kwestii sportu. Podlega on
unijnym dyrektywom jak kazda inna sfera dziatalnosci gospodarczej czy
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kulturalnej. Rada Wspoélnot Europejskich w 1989 r. przyjeta dyrektywe
w sprawie wprowadzenia Srodké6w w celu poprawy bezpieczenstwa
i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy [Dyrektywa 89/391/EWG].

Po integracji Polski z UE nastgpita implikacja przepiséw wspolnoto-
wych do polskiego prawodawstwa. Proces dotyczyt takze przepisow
bhp.

Artykut 165 traktatu z Lizbony z 2004 r., zmieniajacy traktat o Unii
Europejskiej i traktat ustanawiajacy Wspdélnote Europejska, wzywat
jedynie Unie Europejska do promocji sportu i zbudowania europejskie-
go wymiaru sportu.

W lipcu 2007 r. w ,Biatej Ksiedze” na temat sportu, przygotowanej
przez Komisje Wspélnot Europejskich tylko ogoélnie podniesiono pro-
blem bhp w sporcie. W art. 26 zapisano ,W stosownych przypadkach
Unia Europejska wiqgczy kwestie zwiqzane ze sportem, takie jak |[...] do-
ping, [...] oraz bezpieczeristwo podczas waznych miedzynarodowych wy-
darzen sportowych, do dialogu politycznego i wspétpracy z krajami part-
nerskimi” [Biala Ksiega 2007: 10]. Rozwiniecie tego zapisu zawarto
w twierdzeniu [...] ,Zdrowie i bezpieczeristwo zawodnikéw, szczegdlnie
nieletnich, nalezy chronic¢ i zwalcza¢ dziatalnosé¢ kryminalng w tym kon-
tekscie [...]” [Biata Ksiega 2007: 16].

W dyskusji zorganizowanej przez prezydencje hiszpanska w kwiet-
niu 2010 r. Komisarz ds. Edukacji, Kultury, Wielojezycznos$ci i Mtodziezy
przyznata, iz nalezy uczynic ze sportu ,jeden z fundamentéw pod inno-
wacyjng, solidarng Europe” [Biata Ksiega 2007: 10]. Szczeg6lna uwage
zZwrécono na warunki uprawiania sportu przez mtodziez. W 2009 roku
FIFA promowata i rozpowszechnita program zapobiegania urazom FIFA
11+ na calym $wiecie. Opracowany i zbadany przez Centrum Oceny Me-
dycznej i Badan Medycznych FIFA (F-MARC), program opierat sie na
randomizowanym badaniu kontrolowanym i jednej ogoélnokrajowej
kampanii w pitce amatorskiej, ktéra znacznie zmniejszyta obrazenia
i koszty opieki zdrowotnej [Bizzini, Dvorak 2015: 1].

6. OBOWIAZKI POLSKICH KLUBOW I ZAWODNIKOW Z OBSZARU
BEZPIECZENSTWA

Przepisy bhp dotyczace zawodnikéw zawarto w ustawie z dnia
25 czerwca 2010 r. o sporcie. Zagadnieniu poswiecono dwa artykuty
umieszczone w odrebnym rozdziale. Polski zwigzek sportowy zobowia-
zany zostat do ,...uzyskania orzeczenia lekarskiego o stanie zdrowia
umozliwiajgcym bezpieczne uczestnictwo we wspdtzawodnictwie (art.
37.1). W drodze rozporzadzenia minister do spraw zdrowia w porozu-
mieniu z ministrem do spraw kultury fizycznej miat okresli¢ ,kwalifika-
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cje lekarzy uprawnionych do wydawania orzeczen lekarskich, o ktérych

mowa w ust. 1, a takze zakres i czestotliwos¢é wymaganych badan lekar-

skich, uwzgledniajac specyfike wspoétzawodnictwa sportowego” (art.

37.2). Kluby sportowe, bedgce cztonkiem Polskiego Zwigzku Sportowe-

go [dalej: PZS] zobowigzano do bezwzglednej konieczno$ci ubezpiecze-

nia zawodnikéw, uczestniczacych we wspdtzawodnictwie sportowym

organizowanym przez PZS (art. 38) [Ustawa z dnia o sporcie 2010].

W uzasadnieniu do projektu ustawy o sporcie stwierdzono: ,Uprawianie

sportu poza systemem wspdétzawodnictwa sportowego organizowanego

przez polskie zwigzki sportowe jest wolne i nie podlega reglamentacji

prawnej” [Uzasadnienie projektu ustawy o sporcie 2009: 7].

Zasady uprawiania sportu pozostawiono wiasciwym polskim zwigz-
kom sportowym, ktére miaty uwzglednia¢ zasady miedzynarodowych
federacji sportowych. To na polskich zwigzkach sportowych spoczeto
zadanie ustanawiania norm w danym sporcie, w zakresie przypisanym
im projektowang ustawa. W uzasadnieniu projektu ustawy uznano, ze
sJednym z podstawowych warunkéw prawidtowej organizacji i upra-
wiania sportu jest zapewnienie bezpieczenstwa osobom uczestniczacym
w tego rodzaju aktywnosci. Jednakze w zakresie bezpieczenstwa uzna-
no, ze okres$lenie warunkow przestrzegania bezpieczenistwa w sporcie,
nie ogranicza przepisOw prawa powszechnie obowigzujacego. Dlatego
tez przepisy dotyczace bezpieczefistwa w sporcie ograniczono do nie-
zbednego minimum, wynikajagcemu ze specyfiki sportu [Uzasadnienie
projektu ustawy o sporcie 2009: 21].

Kluby sportowe kwestie wchodzace w obszar bezpieczenistwa umie-
Scity we wzorach typowych kontraktéw z zawodnikami. Mozna w nich
spotka¢ zapisy odnoszace sie bezposrednio do postaw odpowiadajacych
obowigzkom z tytutu zachowania przepiséw bhp. Zawodnik obowigzany
zostat do powstrzymywac sie od postaw, ktére moga wptyna¢ na obni-
zenie warto$ci Swiadczonych przez niego ustug w ramach podpisanego
kontraktu. Zaliczono do nich:

— ,..umyslne zatajenie urazéw i kontuzji, uniemozliwiajacych witasciwe
wykonywanie kontraktu, [...]

— spozywanie alkoholu w jakiejkolwiek formie i miejscu podczas obo-
wigzkéw wynikajgcych z Kontraktu oraz przebywania w miejscach
publicznych w stanie nietrzeZwosci, tj. powyzej 0,5 promila zawarto-
Sci alkoholu we krwi;

— zazywanie narkotykdw, Srodkéw dopingujacych oraz innych $rod-
kéw farmakologicznych niezaleconych przez lekarza klubowego lub
innego lekarza po konsultacji z lekarzem klubowym, oraz wszelkich
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innych substancji, ktérych uzywanie moze w niekorzystny sposéb
wptynaé na wizerunek Klubu lub stowarzyszenia;

— palenie papieroséw, [...]

— wulgarne odzywanie sie lub wykonywanie obraZliwych, lub obsce-
nicznych gestdw, lub takiez zachowanie wobec innych zawodnikdw,
trenerow, sedzidéw, dziennikarzy, publicznosci, sponsoréw, dziataczy
klubow sportowych w miejscach publicznych zaré6wno w trakcie, jak
i poza zajeciami sportowymi;

— udziat w bdjce, uderzenie, pobicie, oplucie lub popchniecie rywala,
sedziego, innego zawodnika z druzyny w trakcie lub poza zajeciami
sportowymi;

— uzywanie innych niz dostarczone przez klub: strojéw, obuwia, sprze-
tu sportowego innych akcesoriéw wykorzystywanych w trakcie zajeé
sportowych;

— podejmowanie czynnos$ci, ktére moga narazi¢ zawodnika na kontu-
zje, do ktorych w szczegdlnosci nalezg: gra w pitke nozng poza tre-
ningiem, jazda na nartach, surfing (windsurfing), wspinaczka, jazda
motocyklem i inne.

Zawodnik na zadanie klubu obowigzany jest podda¢ sie badaniom na
zawarto$¢ w organizmie alkoholu, narkotykéw, $rodkéw farmakolo-
gicznych (w szczeg6lnosci sSrodkéw dopingujacych) oraz na stosowanie
innych $rodkéw niedozwolonego wspomagania oraz wystepowanie
w organizmie wszelkich innych substancji, ktéorych uzywanie moze
w niekorzystny sposéb wptyna¢ na wizerunek Klubu lub stowarzyszenia
[Owsianny 2015: 273-274]. Zobowiazania Klubu dotycza ubezpieczenia
zawodnika od nastepstw nieszczesliwych wypadkoéw, zapewnienia mu
cyklicznie niezbednego sprzetu i wyposazenia sportowego potrzebnego
do realizowania mu obowigzkéw, a takze odpowiedniego poziomu ka-
dry szkoleniowej oraz warunkéw treningowych i opieki lekarskiej zwia-
zanej z wykonywanie ustug na rzecz klubu [Owsianny 2015: 274]. Kon-
trakt okres$la wiele zobowigzan wobec zawodnika. Klub powinien za-
pewni¢ zawodnikowi, z ktéorym podpisat kontrakt, odpowiednia odziez
i sprzet potrzebny do skutecznego podnoszenia jego umiejetnosci. Do-
datkowo powinny uwzglednia¢ co najmniej cztery tygodnie odpoczynku
bez przerwy [Duda 2023:15]. Kluby sportowe kwestie wchodzace
w obszar bezpieczenstwa rozwiazuja, nawigzujac w zmodyfikowany
sposdéb do ustalen Kodeksu pracy. Wiazace dla nich sg postanowienia
ustawy o sporcie, ale zawarte w niej przepisy dotycza bezposrednio
tylko graczy zrzeszonych w kwalifikowanych sportach. Bezpieczenstwo
0s6b uprawiajacych sport wypoczynkowo ujeto w ustawie o kulturze
fizycznej.
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7. ZASADY BEZPIECZENSTWA W DZIEDZINIE KULTURY FIZYCZNE]

Zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw uprawiania
sportu, rekreacji ruchowej i zaje¢ rehabilitacyjnych ich uczestnikom
ustawodawca powierzyl osobom prawnym i fizycznym prowadzacym
dziatalno$¢ w sferze kultury fizycznej w ustawie o kulturze fizycznej
(art. 50.1). Zawodnikom przyznano prawo do ubezpieczenia od na-
stepstw nieszczesliwych wypadkéw wyniklych na skutek uprawiania
sportu. Obowigzek ubezpieczenia zawodnika spoczywa na klubie lub
zwigzku sportowym, ktérego zawodnik jest cztonkiem lub reprezentan-
tem (art. 52). Rada Ministréw miata w drodze rozporzadzenia okresli¢
zasady i tryb opiniowania projektéw urzadzen sportowych i sprzetu
sportowego pod wzgledem ich zgodnosSci z wymaganiami bezpieczen-
stwa i higieny uzytkowania oraz korzystania z nich przez osoby niepet-
nosprawne (art. 51.2) [Ustawa o kulturze fizycznej 1996: 12-13].

Obowigzki organizatora imprezy masowej w zakresie bezpieczen-
stwa tej imprezy uregulowano ustawg z dnia 20 marca 2009 r. o bezpie-
czenstwie imprez masowych. Postanowienia szczegélnie wyrdzniono
bezpieczenstwo rozgrywek pitki noznej. Przepisy ustawy uwzgledniaty
te mecze pitki noznej ,majace na celu wspétzawodnictwo w dyscyplinie
pitki noznej, organizowane na stadionie lub w innym obiekcie sporto-
wym, na ktérym liczba udostepnionych przez organizatora miejsc dla
0s6b, ustalona zgodnie z przepisami prawa budowlanego oraz przepi-
sami dotyczacymi ochrony przeciwpozarowej, wynosi nie mniej niz
1000” [Ustawa o bezpieczenstwie imprez masowych 2009: 3]. W przy-
padku uznania wydarzenia za impreze masowa podwyzszonego ryzyka
liczby udostepnionych przez organizatora miejsc dla os6b wynosi¢ mia-
ty nie mniej niz ,,... 200 - dla meczu pitki noznej” [Ustawa o bezpieczen-
stwie ... 2009: 8].

Kwestiom zwigzanym z meczami pitki noZnej poswiecono odrebny
rozdziat (3). Zdecydowano tam, ze obowigzek zabezpieczenia imprezy
masowej spoczywa na organizatorze wydarzenia (art. 5.3). Podjete
aspekty bezpieczenstwa uwzgledniaja przygotowanie projektow bu-
dowlanych, ktére podlega¢ miaty uzgodnieniom z wtasciwym miejscowo
komendantem wojewo6dzkim policji, wtasciwym miejscowo komendan-
tem wojewo6dzkim strazy pozarnej oraz wlasciwym zwigzkiem sporto-
wym, w zakresie tworzenia i funkcjonowania infrastruktury wptywaja-
cej na bezpieczenstwo oséb uczestniczacych w meczach pitki nozne;j.
Przy przygotowaniu przeprowadzenia meczu wymagano zapewnienie
ochrony porzadku publicznego, przygotowania zabezpieczenia pod
wzgledem medycznym, zapewnienia odpowiedniego stanu technicznego
obiektow budowlanych wraz ze stuzacymi tym obiektom instalacjami
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i urzadzeniami technicznymi, w szczeg6lnosci przeciwpozarowymi
i sanitarnymi, a takze wydzielone pomieszczenia dla stuzb kierujacych
zabezpieczeniem imprezy masowej (art. 6.1). Od klubé6w wymagane jest
zatrudnienie na stanowisku kierownika do spraw bezpieczenstwa
(art.21.1). Jego zadania sformutowano w odrebnym rozporzadzeniu
(art. 23). Organizator biletowanej imprezy masowej zobowigzany zostat
do zawarcia umowy ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej za szko-
dy wyrzadzone osobom w niej uczestniczacym (art. 53.1).

Do dziatan zabezpieczajacych zaliczono wyposazenie infrastruktury
stadionu w niezalezne, kompatybilne ze soba elektroniczne systemy
stuzace do identyfikacji oséb, sprzedazy biletéw, kontroli przebywania
w miejscu i w czasie trwania meczu pitki noznej, kontroli dostepu do
okreslonych miejsc oraz weryfikacji informacji (art. 13). Wspomniany
system miat pomé6c w ustaleniu prowodyréw chuliganskich wybrykow
na stadionach. Ich identyfikacja miata umozliwia¢ wydanie przez orga-
nizator6w meczu zastosowania zakazu uczestniczenia w kolejnych im-
prezach masowych przeprowadzanych przez organizatora meczu pitki
noznej. Okres obowigzywania zakazu klubowego nie moze by¢ dtuzszy
niz 2 lata od dnia jego wydania (art. 14.1,3). Ustawa przewidziata takze
kary za brak przestrzegania postanowienn wspomnianej Ustawy.
W przypadku zaj$cia chuliganskiego kara finansowa miata wynosi¢ do
2000 zt albo nie mniejszej niz 180 stawek dziennych, albo karze ograni-
czenia wolnos$ci do 5 lat (art. 60.4; art. 61).

Prezentowane przepisy dotycza imprez masowych, w wydarzeniach
niespetniajacych tych warunkéw ochrona bezpieczefistwa organizato-
réw wydarzenia zobowigzuje do ubezpieczenia uczestnikow od nie-
szczesliwych wypadkéw. W przypadku szkolenia treneréw amatorskiej
pitki noznej w 2018 r. w programie kurséw nie uwzglednia sie tej dzie-
dziny3. W 2021 r. PZPN przygotowat ,Rekomendacje Dotyczace Bezpie-
czenstwa Dzieci”. Na bazie tego opracowania oraz materiatéw od UEFA
przygotowywano kursy e-learningowe, ktére miaty za zadanie ,podno-
si¢ i budowa¢ swiadomos$¢ oséb pracujacych w pitce noznej w réznych
rolach w zakresie wilasnie dbania o bezpieczenstwo dzieci” [Tomasik
2021]. W przyktadach ,dobrych praktyk trenerskich w Rekomenda-
cjach” do zakresu bhp zaliczy¢ mozna zadania: ,[...] 8 / zapobieganie
i reagowanie na dynamike zwigzang z dyskryminacja; 9 / brak zgody na
przeSladowanie i dokuczanie innym [...]” [Rekomendacje Dotyczace
Bezpieczenstwa Dzieci 2021:30]. W ramach , Rekomendacji” opubliko-

3 Korespondencja z 29.11.2023 r. z Mateuszem Nowakiem, nominowanym w Plebi-
scycie Sportowym 2023.
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wano , Kodeks postepowania dla treneréw, opiekunéw, wolontariuszy
i innych oséb pracujacych z dzieémi” [Rekomendacje...2021: 65].

8. KOMPONENTY KOSZTOW BEZPIECZENSTWA UPRAWIANIA
PROFESJONALNEGO PILKI NOZNE]. WYDATKI PUBLICZNE

Znaczna cze$¢ dziatan na rzecz zachowania warunkéw bezpiecznego
uprawiania sportu zawodowego dotyczy bezpieczenistwa na stadionach.
Organizowaniu tego zabezpieczenia poswiecona jest znaczna cze$¢ pu-
blikacji przedstawiajacych warunki uprawiania kwalifikowanej pitki
noznej. Jednak trudno znalez¢ publikacje prezentujace koszty zwigzane
z tym dziataniem. W 1999 r. oceniono, zZe 2,5 mln policjantéw pilnowato
porzadku podczas rozgrywanych meczéw pitki noznej, co kosztowac
miato ok. 330 mln zt. Wydatki wzrastaty w kolejnych latach.. W potowie
2013 r. zgodnie z danymi policji na zabezpieczenie spotkan pitkarskich -
17,3 mln zi, co stanowito 64,2% og6tu kosztéw na zabezpieczenie im-
prez masowych. W tym roku Jan Warzecha i Bogdan Rzonca, parlamen-
tarzys$ci Prawa i Sprawiedliwo$ci dnia 25 wrze$nia do ministra spraw
wewnetrznych, ztozyli interpelacje (nr 21270) w sprawie zabezpiecza-
nia imprez masowych przez Policje. Postulowali poniesienie kosztow
zabezpieczenia meczéw pitkarskich przez ich organizatoréw. W odpo-
wiedzi podsekretarz stanu z Ministerstwa Spraw Wewnetrznych Marcin
Jabtonski wyjasnial, Ze przepis art. 52 ust. 1 ustawy o bezpieczenstwie
imprez masowych zobowigzywatl organizatora biletowanej imprezy do
odpowiedzialnosci odszkodowawczej za straty w mieniu (zniszczenia
i uszkodzenia), ale nie przewidywat takiej odpowiedzialnosci wobec
pozostatych kosztéw dziatan Policji (i innych stuzb) [OdpowiedZ na in-
terpelacje nr 21270; Adamski 2013]. Zmniejszeniu wydatkéw sprzyjato
dostosowanie stadionéw do nowych wymogdéw infrastruktury stadio-
nowej zgodnej ze wskazaniami FIFA, Unii Europejskich Zwigzkéw Pit-
karskich (UEFA) [Zawartka i in., 2023: 44]. Dostosowanie stadionéw do
tych wymogow, zwlaszcza w czasie przygotowan EURO 2012 traktowa-
ne byty jako cele publiczne, ktére finansowano z budzetu panstwa, bu-
dzetéw jednostek samorzadu terytorialnego, budzetu Unii Europejskiej
oraz z pomocy uzyskanej przez UEFA oraz innych Zr6det zagranicznych,
niepodlegajacych zwrotowi. Ogét wydatkéw poniesionych na ten cel nie
byt przedmiotem publikacji podobnie jak koszt innych sktadnikéw kosz-
tow ponoszonych z budzetu panstwa na rzecz bezpieczenstwa rozgry-
wek pitkarskich.

Zawodnika bezposrednio dotycza wydatki panstwowe zwigzane z po-
lityka antydopingowa. W budzecie Ministerstwa Sportu i Turystyki na rok
2020 przewidziano dotacje podmiotowa w wysokosci — 6 273 tys. zt dla
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Polskiej Agencji Antydopingowej, na realizacje projektow badawczych
Polskiego Laboratorium Antydopingowego przeznaczono 800 tys. zt. Po-
dobng kwote przeznaczono na zakup sprzetu stuzacego do przeprowa-
dzania badan antydopingowych [Finansowanie zadan w obszarze sportu
2021]. Zachowaniu zdrowia zawodnika stuzy dostarczenie mu odpo-
wiedniej odziezy. Chociaz zadanie to nalezy do obowigzkéw klubowych,
to w ramach przedsiewziec¢ finansowanych z budzetu krajowego w kon-
kursie Szybka Sciezka prowadzonym przez NCBR, finansowanym z Pro-
gramu Inteligentny Rozwéj w 2020 r. przeznaczono kwote ponad 5 min
z} na projekt opracowania linii odziezowej dla profesjonalnych spor-
towcéw. Projekt przedstawita spotka Higgsone z Poznania. Projektowa-
ny stréj mialt poméc w zapobieganiu kontuzjom w sporcie, a adresowa-
ne zostato gtéwnie do sportowcow z dyscyplin takich jak pitka nozna,
siatkéwka, koszykéwka, a takze do wszystkich druzyn narodowych.
Przyjete rozwigzanie przewidywato umieszczenie na ubraniu (koszule
i spodniach) w odpowiednich miejscach specjalnych czujnikéw. Dzieki
nim cialo zawodnikéw bedzie monitorowane podczas naturalnego ru-
chu. Zastosowanie w przysztosci zaawansowanych technologicznie roz-
wigzan takze w stroju treningowym, podniesie bezpieczenstwo spor-
towcéw [NCBR: polska firma 2021]. Pierwsza sprzedaz zaplanowano
w 2023 r. [W Polsce powstaja... 2020].

9. ODPOWIEDZIALNOSC KLUBOWA WOBEC PILKARZY

0Odnoszacy kontuzje zawodnik moze oczekiwacé poniesienia kosztow
leczenia przez Kklub, z ktérym podpisat kontrakt (tj. umowe o prace,
umowe zlecenie, lub pobierat stypendium). Z jego strony przystuguje
mu odszkodowanie uzupeliniajace, obok $wiadczen z Zaktadu Ubezpie-
czen Spotecznych. Kontuzja odniesiona podczas treningu lub zawoddéw
(meczu pitkarskiego) moze by¢ potraktowana jako wypadek przy pracy.
Wtedy w zaleznoSci od okolicznos$ci zawodnikowi przystuguje: zasitek
chorobowy, $wiadczenie rehabilitacyjne, zasitek wyréwnawczy, jedno-
razowe odszkodowanie, renta z tytutu niezdolnosci do pracy, w tym
renta szkoleniowa, a takze renta rodzinna, dodatek pielegnacyjny oraz
pokrycie kosztow stomatologicznych i szczepienn ochronnych, a nadto
zaopatrzenie w przedmioty ortopedyczne w zakresie okreslonym usta-
wa [Pitkarzu miates kontuzje? 2023].

Art. 38 ust 1 Ustawy o sporcie z 2010 r. jednoznacznie nie okresla
minimalnej sumy ubezpieczenia zawodnika. Stad czesto dochodzito do
sytuacji, ze klub, wywigzujac sie z ustawowego obowigzku, wykupywat
ubezpieczenie z suma ubezpieczenia na poziomie, np. 100 zt. W praktyce
koszt rehabilitacji urazu pitkarskiego wynosit 15-20 tys. zt, wobec czego
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zawodnik pozostawal bez finansowej pomocy klubu w przezwyciezaniu
nastepstw urazow. Stad obserwatorzy tej sytuacji postulowali, aby
ustawowo okresli¢ minimalng kwote ubezpieczenia np. na 100 tys. zt
i zréznicowacd ja ze wzgledu na kategorie zawodnikdw [Przepis o ubez-
pieczeniu 2023].

Naprzeciw oczekiwaniu wyszedt PZPN, zawierajagc w 2017 r. umowe
z PZU o ubezpieczeniu pitkarzy od nastepstw nieszczesliwych wypad-
kow (NNW). Ubezpieczenie miato zapewni¢ realng ochrone ubezpiecze-
niowg zawodnikom pitkarskich klubéw sportowych, zrzeszonych
w PZPN i Wojewédzkich Zwiagzkach Pitki Noznej. Ubezpieczenie zaadre-
sowane zostato do zawodnikéw grajacych w pitke nozna zawodowo
i amatorsko oraz do mtodych i najmtodszych pitkarek i pitkarzy ze szko-
tek i akademii pitkarskich. Zakres ochrony w programie PZU dla pitki
noznej obejmuje m.in.: ztamania, zwichniecia, skrecenia, obrazenia ciata,
jezeli doszto do nich na boisku, w czasie treningu, nastepstwa zawatu
serca lub krwotoku $rédczaszkowego. Ubezpieczenia mogty by¢ imienne
lub bezimienne. Ptatnikiem sktadek ubezpieczeniowych pozostawat
klub sportowy. Wedtug programu NNW PZU/PZPN dla klubow
z 20.03.2023 r. przewidywano mozliwo$¢ ubezpieczenia amatorskich
klubéw nizszych kategorii z podziatem na trzy kategorie: klasy brazo-
wej, srebrnej i ztotej oraz odrebnej klasy platynowej obejmujacej kluby
Ekstraklasy, I, II i III ligii oraz reprezentacji kraju. Najnizsza skladka
(48,00 zt) przewidziana byta w ubezpieczeniu bezimiennym w Kklasie
brazowej zawodnikow w wieku 4-12 lat. W Kklasie srebrnej wysokos¢
takiej sktadki wynosita 99,00 zi, a ztotej 656,00 zt. W grupie wiekowej
13-15 lat w klasie srebrnej ubezpieczenie bezimienne okreslono na
323,00 zt, za$ przypadku klasy ztotej - 2214,00 zt. W przypadku ubez-
pieczen imiennych ten rodzaj ubezpieczenia przewidziano od 16 do 21
roku zycia w klasie srebrnej przy sktadce 596,00 zt, w klasie ztotej -
3936,00 zt dla zawodnikéw od 16 roku zycia. W przypadku klasy platy-
nowej sktadka wynosita 8589,00 zt [Program ubezpieczenia NNW
PZU/PZPN 2023].

Chociaz zgodnie z postulatem autoréw portalu prawosportowe.pl
zréznicowano wysoko$¢ sktadki ubezpieczeniowej z uwagi na kategorie
zawodnikow, to kwota ubezpieczeniowa nie osiagneta poziomu 100 tys.
zt. W Swiadczeniu za trwaty uszczerbek zdrowia lub $mier¢ ubezpieczo-
nego $wiadczenie miato wynosi¢ od 5000 tys., koszty leczenia (rehabili-
tacji) - 3 tys. zt, koszty nabycia przyrzadéw ortopedycznych - 1250 zt
dla zawodnika klasy brazowej, a w przypadku zawodnika Kklasy platy-
nowej wysoko$¢ sumy ubezpieczeniowej wynosito po 30 tys. za trwaly
uszczerbek zdrowia lub $mieré ubezpieczonego oraz koszty leczenia
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i rehabilitacji, oraz po 5 tys. zt na nabycie sprzetéw ortopedycznych
i koszty przeszkolenia zawodowego os6b niepelnosprawnych [Program
ubezpieczenia NNW PZU/PZPN 2023].

Poza zawodnikami ochrong ubezpieczeniowa moze zosta¢ objety
takze personel pomocniczy (kierownicy druzyn, trenerzy, testerzy i se-
dziowie) klubéw zrzeszonych w PZPN, wojewddzkich zwigzkéw pitki
noznej lub szkotek pitkarskich zrzeszonych w PZPN, lub wojew6dzkich
zwigzkach pitki noznej. O ile osoby te zostang zgtoszone do ubezpiecze-
nia nastepstw nieszczesliwych wypadkéw w PZU/PZPN, istnieje mozli-
wo$¢ uzyskania takiej ochrony Dodatkowo PZU SA gwarantuje ubezpie-
czonym calodobowy asisstance [Duda 2023: 28].

W 2017 r. z programu PZU/PZPN skorzystato ponad 7 tysiecy klu-
bow i okoto 450 tysiecy zawodnikéw [Duda 2023: 28; PZU: ubezpiecze-
nie wypadkowe i zdrowotne dla pitkarzy 2023]. W stosunku do péZniej-
szych lat trudno odnalez¢ podobne dane. Informacje takie w 2023 r.
zamie$cita w Internecie firma ubezpieczeniowa SafeSport, nastawiona
na sport, ktorej przez 5 lat dziatalnosci zaufato ,...ponad 50 profesjonal-
nych klubéw sportowych, ponad 200 klub6éw mtodziezowych, blisko
150 zawodowych sportowcow z réznych dyscyplin czy 30 mtodych
sportowcow przebywajacych na stypendium sportowym w USA. Lacznie
ubezpieczyliSmy juz ponad 15.000 oséb, a w 2021 [r.] nasi zawodnicy
wystapia na Igrzyskach Olimpijskich oraz Igrzyskach Paraolimpijskich”
[0 nas SafeSport2023].

Do obowiazkowego ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej kluby
sportowe zobowigzywato rozporzadzenie Ministra Finanséw z dnia 11
marca 2010 r. o obowigzkach organizatoré6w imprez masowych [Woj-
towicz, Stefanicki 2014: 154].

10. POZIOM KOSZTOW ZACHOWANIA BEZPIECZENSTWA
W ROZGRYWKACH AMATORSKICH PILKARZY

Chociaz w pitke nozng grajg juz kilkuletnie dzieci, to nie sposéb na
podstawie odszukanych publikacji oszacowa¢ poziom ich wydatkéw na
zachowanie zasad bhp ani kosztow urazéw wynikajacych z braku ich
zastosowania. Podobnie w przypadku dzieci i mtodziezy uczeszczajacej
do szkét nie spotkano sie ze zbiorczymi opracowaniami podejmujgacymi
wspomniane zagadnienie.

Poziom $wiadomosci okreslono na przyktadzie Dzieciecej Akademii
Pitkarska (DAP) w Kielcach, zorganizowanej przez treneréw w celu
promowania aktywnosci fizycznej wsréd mtodziezy. Inicjatorzy i poz-
niejsze wtadze Akademii byli przekonani, ze pitka nozna moze nauczy¢
dzieci podstawowych zasad wspotzycia spotecznego, w tym szacunku
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do drugiego cztowieka przez wszczepienie regut fair play i zdrowej ry-
walizacji. Organizacje Akademii wzorowano na modelu funkcjonowania
osrodka szkolenia mtodziezy Ajax Amsterdam. Zgodnie z ich praktyka
dwa razy w tygodniu organizowane s3g 1,5-godzinne zajecia sportowe,
powadzone przez wysoko wykwalifikowang kadrg trenerska. Jej wiedzy
i praktyce powierzono odpowiedzialno$¢ za bezpieczenstwo uczestni-
kéw zajeé. Na treningi moge uczeszczac dzieci od 4 roku zycia po uzy-
skaniu zgody rodzicéw, a takze potwierdza brak probleméw zdrowot-
nych przysztego uczestnika zaje¢ DAP. Stan zdrowia dzieci monitoruje
wewnetrzny lekarz. Zachowaniu warunkéw ochrony zdrowia w Akade-
mii sprzyja prowadzenie ich na boiskach treningowych, w chtodniejsze
dni oraz w sezonie zimowym - w halach sportowych [Duda 2023: 33-
34].

Dodatkowo zauwazono, Zze komfort gry zawodnika podnosi odpo-
wiedni stréj sportowy. W profesjonalnych ligach elementy ubioru spor-
towego zapewnia klub lub marka, ktdra jest sponsorem danego klubu.
Kluby nizszych lig nie maja takiego zapewnienia. Ich pitkarze musza
zaopatrzy¢ sie na wilasng reke w odziez sportowa. Dla indywidualnej
osoby jest to istotny wydatek. W zaleznos$ci od marki czy modelu odzie-
zy lub obuwia ceny s3 rézne. Podstawowymi elementami, bez ktérych
zawodnik nie mégtby gra¢ w pitke sa specjalne buty pitkarskie zaré6wno
do gry na trawie jak i na hali, odziez sportowa, w ktoérej sktad wchodza
spodenki, koszulka i getry oraz ochraniacze, ktére chronig piszczele,
przy czym zmniejszaja ryzyko kontuzji. Dla wiekszego komfortu gry
pitkarz powinien sie zaopatrzy¢ w bielizne termoaktywna. Bramkarz
dodatkowo powinien zaopatrzy¢ sie w rekawice bramkarskie, ktére
ochronig rece przed uderzeniem pitki oraz pozwalaja na skuteczniejsze
jej uchwycenie [Duda 2023: 33-34].

Zapewnienie przez klub wyposazenia i odziezy mtodym graczom od-
powiada obowigzkowi dostarczenia odziezy ochronnej zatrudnionemu
przez jego pracodawce w ramach obowigzkéow z tytutu wypetniania
przepisow bhp.

Tabela 1.
Szacowany koszt wyposazenia pitkarza amatora (1 zmiana)
CENA (z1)
Rodzaj wyposazenia
Buty Stréj Bielizna Rekawice Razem
natrawe | nahale pitkarski | Ochraniacze termoaktywna bramkarskie
525,00 300,00 101,00 130,00 129,00 349,00 1534,00

*cena uSredniona

Zrédto: opracowanie W. Dudy na podstawie danych ze strony: Odziez pitkarska dla dzieci
https://11teamsports.pl - dostep 11.06.2023 [Duda 2023: 36].
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Usredniony koszt wyposazenia miodego pitkarza nie zawsze obcigza
budzety klubéw nizszych lig pitkarskich4, stajac sie kosztem mtodo-
cianych zawodnika, a wobec ich niesamodzielnosci finansowej - ich
rodzicow. Rozwdj fizyczny niepetnoletnich graczy powoduje niezbe-
dno$¢ uzupetiania wyposazenia, co powieksza koszty odziezy ochro-
nnej zawodnika.

11. ZAKONCZENIE

Katalog dziatan na rzecz zachowania zdrowia i bezpieczenstwa w pit-
ce noznej nie w pelni odpowiadania przepisom bhp okreslonym w Ko-
deksie Pracy. Odmienno$¢ wynika to ze specyfiki charakteru sportu jako
miejsca pracy. Wiekszo$¢ autoréw interesuje logistyka prewencji na
stadionach. Pomimo stwierdzen, ze dla pitkarzy uprawianie sportu
przysparza wielu réznorodnych kontuzji, to problem praktyk podejmo-
wanych w celu ich ograniczenia nie znalazt dotad odbicia w publika-
cjach. Zagadnienia zwigzane z bezpieczenistwem zawodnikow bardzo
zdawkowo podjeto w ustawie o sporcie i ustawie o kulturze fizycznej.
Pewne informacje zamieszczane sg na stronach internetowych PZPN
o dziataniach prowadzonych w 2023 r. Na tym tle trudno doszukiwac sie
opracowan przedstawiajgcych kwestie kosztow podejmowanej profilak-
tyki bezpieczenstwa zawodnikdéw, albo tez wydatkéw wynikajacych z jej
braku. Wynika to z braku w ustawach odpowiednich przepiséw, m.in.
zachowania szkolen z zakresu bezpieczenstwa zwigzanego z uprawia-
niem sportu, obowigzkéw podmiotéw wrazie zaistnienia wypadku
zwigzanego zuprawianiem sportu izakresu obowigzkdéw zwigzanych
z tym wypadkiem, a takze choréb zawodowych na tle uprawiania spor-
tu, oraz oceny ryzyka zawodowego zwigzanego z uprawianiem okreslo-
nych dyscyplin sportowych i zarzadzania bezpieczenistwem i higieng
w tym przedmiocie [Liwo, Nowosiadty-Krzywonos, 2015: 105].

Pomijanie w przepisach tych kwestii nie ptynie z braku w sporcie po-
dobnych zdarzen i powstatych na tym tle wydatkéw. W publikacjach
pomijane s3a koszty ponoszone przez Kluby z tytutu okresowych badan
lekarskich, zakupu wyposazenia, wtasciwego utrzymania murawy i/lub
sztucznej nawierzchni boiska czy tez ubezpieczenia w trakcie przejaz-
doéw w miejsca rozgrywek. Pomijane sg takze koszty zatrudnienia trene-
ra, od ktérego wymaga sie wdrozenia zawodnikow w prawidta zacho-
wania zasad bezpieczenstwa. W opracowaniach brak tez omdwienia
wydatkéw na procedury medyczne zwigzane z powrotem do peini
sprawnosci poszkodowanych podczas gry w pitke nozna. Autorom umy-

4 Rozmowa z pitkarkg Weronikg Duda w maju 2023 .
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ka problem bezpieczenstwa graczy uprawiajacych ten rodzaj sportu
poza organizacjami sportowymi. Podejscie do okreslenia poziomu wy-
datkéw na rzecz zachowania zdrowia zawodnika i ochrony przed cho-
robami wynikltymi z uprawiania sportu: pitka nozna podobne jest do
w przypadku wypekiania obowigzkow z tytutu bhp pracownikow, kté-
ry nie jest w pelni uswiadomiony. Wiekszej dbatosci o profesjonalnego
zawodnika, jak i o amatora stuzytoby poznanie wysokos$ci wydatkow
publicznych, klubowych i ewentualnie osobistych ponoszonych tytutem
ksztattowania Srodowiska bezpieczenstwa.
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Anna SZELIGA-DUCHNOWSKA

PRZEJAWIANIE ZACHOWAN KONTRPRODUKTYWNYCH
W MIE]JSCU PRACY WEDLUG WIEKU

Streszczenie: Celem artykutu jest ustalenie istotnych statystycznie réznic wie-
kowych w przejawianiu badanych rodzajéw zachowan kontrproduktywnych
wedtug klasyfikacji P.E. Spectora i wspdtpracownikéw. Badanie zostato prze-
prowadzone w lipcu 2021r., za pomoca CAWI (Computer-Assisted Web Intervie-
wing) wsrdd pracujacych studentéw prywatnej uczelni wyzszej. Autorka zato-
zyla, iz wystepuja istotne wspoétzaleznosci pomiedzy przejawianiem przez re-
spondentéw zachowan kontrproduktywnych a ich wiekiem. Uzyskane wyniki
nie daty podstaw do odrzucenia postawionej hipotezy.

EXHIBITION OF COUNTERPRODUCTIVE BEHAVIOR IN THE WORKPLACE
BY AGE

Summary: The aim of the article is to determine statistically significant age
differences in the manifestation of the examined types of counterproductive
behavior according to the classification of P.E. Spector and colleagues. The
survey was conducted in July 2021, using CAWI (Computer-Assisted Web Inte-
rviewing) among working students of a private university. The author supposes
that there are significant correlations between the respondents’ counterpro-
ductive behaviors and their age. The obtained results are not the basis for rejec-
ting the hypothesis.

Stowa kluczowe: zachowania kontrproduktywne, miejsce pracy, wiek.

Keywords: counterproductive behavior, workplace, age.
1. WSTEP

Niniejszy artykut stanowi kontynuacje opracowania, ktérego celem
byto ustalenie istotnych statystycznie réznic miedzyptciowych w prze-
jawianiu zachowan kontrproduktywnych wedtug klasyfikacji P.E. Spec-
tora i wspétpracownikow [2006: 446-460]. Otrzymane w przywotanym
opracowaniu wyniki badan ujawnity, iz wystepuja istotne wspétzalez-
nosci pomiedzy przejawianiem przez respondentéw zachowan kontr-
produktywnych a ich ptcig w odniesieniu do:

e obrazliwych zachowan (naduzycia),
e celowego zabrudzania miejsca pracy oraz tworzenia negatywnego
wizerunku firmy (sabotaz),
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e celowego wykonywania pracy w sposéb mato efektywny, niestoso-
wania sie do zalecen i procedur organizacyjnych oraz swiadomego
popetniania btedéw w miejscu pracy (dewiacja produkcji),

e wydluzania przerw w miejscu pracy (wycofanie pracownicze).

Zmienng demograficzng, ktérg poddano badaniu i analizie w niniej-
szym opracowaniu jest wiek, ktéry zdaniem autorki moze mie¢ istotny
wptyw na przejawianie zachowan kontrproduktywnych. Autorka opiera
swoje przypuszczenie m.in. na wynikach badan Boddy [2014:119-120],
ktére wykazaty, Zze wiek respondenta wplywa na jego zaangazowanie
w organizacyjne zachowania obywatelskie (OCB - Organizational Citi-
zenship Behavior ) oraz zachowania kontrproduktywne w pracy (CWB -
Counterproductive Work Behavior), a takze na wynikach badan Appel-
baum i wspdtpracownikéw [2005: 52-54], ktére ujawnity, ze wiek jest
dodatnio skorelowany z OCB i negatywnie z CWB, a sprawcami mobbin-
gu s3 najczesciej mezczyzni w wieku 35-44 lata, ktorzy legitymuja sie
wyzszym wyksztatceniem. Z innych badan wynika [Gruys et al., 2010:
443-444], ze osoby, ktore posiadaja dtuzszy staz pracy oraz dluzej pia-
stuja dane stanowisko i jednocze$nie s3 starsze wiekowo sa bardziej
sktonne zgtasza¢ (donosi¢) przetozonym CWB.

Pytanie w kwestionariuszu ankiety, dotyczace przejawiania przez re-
spondentéw zachowan kontrproduktywnych charakteryzuje sie bez
watpienia wyzszym poziomem drazliwosci, anizeli pytanie o zaobser-
wowanie tego typu zachowan wsrdd wspétpracownikéw. Istnieje ryzy-
ko, ze respondenci nie beda przyznawac sie do przejawiania CWB. Jed-
nakze, na wysoki poziom szczerosci wypowiedzi respondentéw moga
mie¢ wptyw warunki, w jakich badania zostaly przeprowadzone, a mia-
nowicie byly to badania anonimowe w dobie pandemii wywotanej przez
koronawirusa SARS-CoV-2. Zgodnie z przeprowadzonym raportem ba-
dan przez Drozdowskiego i wspotpracownikéw z 2020r. respondenci
wykazywali sie szczeg6lng otwartoscia i checig podzielenia sie swoja
sytuacjg w badaniach sondazowych wtasnie w obliczu pandemii koro-
nawirusa [Drozdowski et al. 2020: 62].

Wobec powyzszego celem autorki jest sprawdzenie hipotezy, iz: wy-
stepuja istotne wspotzaleznosci pomiedzy przejawianiem przez respon-
dentéw zachowan kontrproduktywnych a ich wiekiem.
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2. CECHY AGRESJI 1 ZACHOWAN KONTRPRODUKTYWNYCH
W PRACY; TYPOLOGIA SPECTORA I FOX

Badania nad agresjga w organizacji w duzej mierze przyczynity sie do
podjecia badan nad zachowaniami kontrproduktywnymi w miejscu pra-
cy [Neuman, Baron 1998: 391-419; Fox, Spector 1999: 915-931]. Przez
Neumana i Barona [1998: 395] agresja w pracy definiowana jest jako
wszelkie intencjonalne zachowania osoby lub grupy os6b funkcjonu-
jacych w ramach organizacji, ktére sg skierowane na inne osoby dziata-
jace w tej samej organizacji i majg na celu wyrzadzenie im krzywdy lub
szkody, ktérej osoby te pragng unikna¢. Pierwszym badaczem, ktéry
potraktowat zachowania szkodliwe wobec organizacji skierowane prze-
ciwko jej mieniu, a nie tylko wymierzone bezposrednio wobec ludzi byt
Spector [1978: 815-829]. Jego zdaniem zachowania przeciwko mieniu
tj. np. kradziez czy niszczenie czyjego$ mienia réwniez powinny by¢
wlaczone w zakres pojeciowy agresji, gdyz czesto sa kierowane wrogimi
motywami. Ponadto, sa to zachowania bardzo czesto skierowane w spo-
s6b posredni wobec pracownikéw (np. niszczenie wtasnosci). Pracow-
nikami tymi s3 najcze$ciej liderzy lub osoby pelniace wazne funkcje
W organizacji.

Odwotujac sie do ww. definicji agresji, badacze wyszczegdlniajg pew-
ne cechy odrézniajace zachowania kontrproduktywne od innych za-
chowan w organizacji, sg to [Marcus & Schuler 2004: 648]:

e szkodliwo$¢ organizacyjna, ktéra polega na naruszaniu intereséw
organizacji,

e intencjonalno$¢ - jest cecha, ktéra odréznia zachowania kontr-
produktywne od dziatan przypadkowych, badZ btedéw wynikajacych
z braku wiedzy czy umiejetnosci pracownika,

e dobrowolnos$¢ - wskazuje na posiadanie mozliwosci wyboru po-
szczeg6lnych zachowan,

e usprawiedliwienie czynu z perspektywy podejmujacego go praco-
wnika, ktére charakteryzuje sie brakiem po jego stronie poczucia
winy [Spector, Fox, 2005], nazywane réwniez moralnym zdysta-
nsowaniem [moral disengagement, Bandura 1999: 193; Fida et al,,
2015:137].

Cechy te pozwalajg na sformutowanie definicji zachowan kontrpro-
duktywnych, ktére rozumiane s3a jako intencjonalne dziatania, ktére
szkodza organizacji i ludziom z nig zwigzanym. Majg one charakter ce-
lowy, dobrowolny i wynikajg z moralnego zdystansowania pracownika,
ktéry je podejmuje [Spector et al. 2005: 151-174].
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P.E. Spector i wspo6tpracownicy [2006: 446-460] wyrdzniajg pie¢ ka-
tegorii zachowan kontrproduktywnych. Punktem wyj$cia na wyodreb-
nienie tych kategorii byt wprowadzony przez Berkowitza [1998: 49-72]
podziat na agresje wroga, zwigzang z silnymi negatywnymi emocjami
typu gniew i agresjg instrumentalng, np. uzyskaniem wtadzy, pieniedzy,
itp.

Spector i Fox [2002: 271-272] wprowadzili podziat na aktywne i pa-
sywne zachowania kontrproduktywne w miejscu pracy. Aktywne za-
chowania kontrproduktywne zazwyczaj wynikajg z negatywnych emocji
i ukierunkowane sg bezposrednio w Zrédto stresu np. we wspétpracow-
nika. Do aktywnych form zachowan kontrproduktywnych Spector
i wspotpracownicy [2006: 446-460] zaliczajg trzy kategorie CWB t;.
naduzycia, kradzieze i sabotaz. I tak:

e naduzycia - maja na celu wyrzadzenie krzywdy interesariuszom
organizacji i przejawiajg sie w pieciu rodzajach zachowan kontr-
produktywnych [Richman et al., 2001: 347-366] tj.: ostracyzm (np.
izolowanie kogos$), agresja fizyczna (np. bicie), agresja werbalna (np.
krzyczenie), obrazliwe zachowania (np. ponizanie) i podjudzanie (np.
naklanianie do wykonywania czynnos$ci niebezpiecznych badZ
zabronionych),

e kradzieze - moga dotyczy¢ przede wszystkim przywtlaszczenia mie-
nia stuzbowego, ale réwniez przywtaszczenia rzeczy nalezacych do
wspotpracownika [Neuman, Baron 1998: 400],

e sabotaz - polega na wyrzadzeniu szkody organizacji poprzez przeja-
wianie takich zachowan jak [Chen, Spector 1992: 399]: zniszczenie
mienia pracodawcy, uszkadzanie sprzetu stuzbowego, celowe zabru-
dzanie miejsca pracy, zuzywanie wiekszej ilosci materiatéw niz jest
to konieczne np. do celéw prywatnych oraz tworzenie negatywnego
wizerunku na temat miejsca pracy.

Z kolei pasywne zachowania kontrproduktywne obejmuja dwie kate-
gorie zachowan: celowe obnizanie produktywnosci zwane dewiacja
produkcji oraz wycofanie pracownicze, ktore sa trudno identyfikowalne.
[ tak:

e dewiacja produkcji zawiera takie rodzaje zachowan jak [Holinger
1986: 59]: niestosowanie sie do zalecen i procedur organizacyjnych,
Swiadome popetnianiu btedéw, intencjonalne obnizanie produktyw-
nosci i jako$ci pracy, wykonywanie pracy w sposob mato efektywny
oraz niezglaszanie przetozonym problemoéw i naduzy¢ na stanowisku
pracy,

e wycofanie pracownicze - polega na [Spector et al. 2006: 446-460]:
celowym spo6znianiu sie do pracy, skracaniu czasu pracy, wydtuzaniu
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przerw, opuszczaniu stanowiska pracy, celowym wykonywaniem
pracy wolniej, braniu nieprzystugujacych dni wolnych, symulowaniu
choroby, ,surfowaniu” po Internecie w godzinach pracy [Lim, Chen
2009: 2-3].

W niniejszym opracowaniu postuzono sie powyzsza typologia.
3. METODOLOGIA BADAN I CHARAKTERYSTYKA RESPONDENTOW

Przedmiotem zainteresowania autorki jest przejawianie przez re-
spondentéw rodzajéw zachowan kontrproduktywnych w ich miejscu
pracy. Wobec powyzszego, badanie zostalo przeprowadzone wsrod
os6b aktywnych zawodowo reprezentujacych rézne miejsca pracy.
W lipcu 2021r., za pomoca CAWI (Computer-Assisted Web Interviewing)
wystano respondentom - pracujagcym studentom prywatnej uczelni
wyzszej — link na ich adresy e-mail zgromadzone na platformie uczel-
nianej. Ponadto wykorzystano w badaniu efekt ,kuli $nieznej” stanowia-
cy metode rekrutacji uczestnikéw przy wsparciu kolejnych uczestnikow,
proszac respondentéw o rozestanie linku do ankiety do innych oséb
aktywnych zawodowo [Castillo 2009: online, dostep 2021/11/06]. Uzy-
skany ta metoda materiat empiryczny poddano analizie statystyczne;j.
Wykorzystano test niezalezno$ci chi-kwadrat (x?).

W wyniku zastosowania ww. metody, ankiete skutecznie wypeito i
wystato 385 0sdb z réznych organizacji zlokalizowanych na terenie Pol-
ski. Z przeprowadzonych badan wynika, ze to kobiety stanowity wiek-
szo$¢ przedmiotowego badania (60,3%), z kolei 39,7% to mezczyZni.
15,6% badanych to osoby w wieku 18-23 lata, najwiecej: 50,1% bada-
nych ma 24-38 lat, 31,4% respondentow legitymuje sie wiekiem
w przedziale 39-53 lata i niespeina 3% to ankietowani powyzej 53 roku
zycia. Analizujac poziom wyksztatcenia respondentéw poddanych ba-
daniu, nalezy zauwazy¢, ze 38,4% respondentéw ma wyksztatcenie
$rednie, 6,8% wyksztatcenie policealne, 31,2% licencjat, a 23,6% magi-
sterium. Ponad potowa respondentéw to uczestnicy badania legitymuja-
cy sie wyksztatceniem wyzszym.

4. WYNIKI BADAN I DYSKUSJA

Wyniki badan ujawnity istotne statystycznie roéznice wiekowe
w przejawianiu pieciu z dwudziestu czterech badanych rodzajéw za-
chowan kontrproduktywnych wedtug klasyfikacji P.E. Spectora i wspo6t-
pracownikéw [2006: 446-460]. Ponizej przedstawiono analize uzyska-
nych wynikéw badan.
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W tabeli 1 przedstawiono odpowiedzi respondentéw dot. przeja-
wiania w miejscu pracy agresji werbalnej (np.: krzyczenia, wyzywania).

Tabela 1.

Odpowiedzi respondentéw wg grup wiekowych na pytanie: Czy dopuszczasz
sie w swoim miejscu pracy agresji werbalnej (np. krzyczenia, wyzywania)?

Wiek Nie Tak Ogoélem p-value
9 2 11
wiecej niz 53 lata
82% 18% 100%
118 3 121
39-53 lat
97% 3% 100%
180 13 193
24-38lat
93% 7% 100% p=0,01414
60 0 60
18-23 lat
100% 0% 100%
367 18 385
Ogoétem
95% 5% 100%

Zro6dto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Z tabeli 1 wynika, ze wystepuja istotne wspotzaleznosci (p = 0,01414;
p < a) pomiedzy przejawianiem przez respondentéw zachowan kontr-
produktywnych a ich wiekiem, a mianowicie: 18% respondentow
w wieku powyzej 53 lat przyznaje sie do przejawiania w miejscu pracy
agresji werbalnej, dotyczy to 7% respondentéw w wieku 24-38 lat oraz
3% ankietowanych w wieku 39-53 lat. S3 to zachowania wymierzone
bezposrednio w drugiego cztowieka (naduzycia), do ktoérych przyznaje
sie az 5% badanych.

W tabeli 2 przedstawiono odpowiedzi respondentéw dotyczace prze-
jawiania w miejscu pracy obrazliwych zachowan (np. ponizania, obraz-
liwych gestow).
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Tabela 2.

Odpowiedzi respondentéw wg wg grup wiekowych na pytanie:
Czy dopuszczasz sie w swoim miejscu pracy obrazliwych zachowan
(np.: ponizania, obrazliwych gestéw)?

Wiek Nie Tak Ogoétem p-value
9 2 11
wiecej niz 53 lata
82% 18% 100%
118 3 121
39-53 lat
97% 3% 100%
189 4 193
24-38lat p=0,00350
98% 2% 100%
60 0 60
18-23 lat
100% 0% 100%
376 9 385
Ogoétem
98% 2% 100%

Zro6dto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Z tabeli 2 wynika, ze wystepuja istotne wspotzaleznosci (p = 0,00350;
p < a) pomiedzy przejawianiem przez respondentéw zachowan kontr-
produktywnych a ich wiekiem. Do przejawiania w miejscu pracy obraz-
liwych zachowan przyznaje sie:
e 18% respondentéw w wieku powyzej 53 lat,
e 3% ankietowanych w wieku 39-53 lat,
e 2% respondentéow w wieku 24-38 lat.

Obrazliwe zachowania, podobnie jak agresja werbalna, sg to zacho-
wania wymierzone bezposrednio w drugiego cztowieka (naduzycia), do
ktérych przyznaje sie 2% badanych.

W tabeli 3 przedstawiono odpowiedzi respondentéw dotyczace prze-
jawiania w miejscu pracy ostracyzmu (np. izolowania kogo$, pomijania
czyjegos$ wkiadu.
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Tabela 3.

Odpowiedzi respondentéw wg grup wiekowych na pytanie:
Czy dopuszczasz sie w swoim miejscu pracy ostracyzmu (np. izolowania kogos,
pomijania czyjegos wktadu)

Wiek Nie Tak | Ogoétem p-value
9 2 11
wiecej niz 53 lata
82% 18% 100%
112 9 121
39-53 lat
93% 7% 100%
193 0 193
24-38lat p=0,00001
100% 0% 100%
60 0 60
18-23 lat
100% 0% 100%
374 11 385
Ogoétem
97% 3% 100%

Zro6dto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania.

W tabeli 3 ujawniono, ze wystepuja istotne wspotzaleznosci (p =
0,00001; p < a) pomiedzy przejawianiem przez respondentéw zacho-
wan kontrproduktywnych a ich wiekiem. Ot6z, 18% respondentéw
w wieku powyzej 53 lat przyznaje sie do przejawiania w miejscu pracy
ostracyzmu, podczas gdy 7% ankietowanych w wieku 39-53 lat stosuje
tego typu zachowania.

Ostracyzm, podobnie jak dwa wcze$niej analizowane zachowania -
agresja werbalna i obrazliwe zachowania - wymierzone sg bezposred-
nio w drugiego cztowieka (naduzycia), naruszaja jego dobra osobiste,
a przyznaje sie do nich az 3% badanych.

W tabeli 4 przedstawiono odpowiedzi respondentéw dotyczace prze-
jawiania w miejscu pracy podjudzania (np. naktaniania do wykonywania
czynnosci niebezpiecznych badz zabronionych).
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Tabela 4.

Odpowiedzi respondentéw wg wg grup wiekowych na pytanie:
Czy dopuszczasz sie w swoim miejscu pracy podjudzania
(np. naktaniania do wykonywania czynnosci niebezpiecznych

badz zabronionych)?
Wiek Nie Tak Ogoélem p-value
9 2 11
wiecej niz 53 lata
82% 18% 100%
121 0 121
39-53 lat
100% 0% 100%
193 0 193
24-38 lat p =0,00000
100% 0% 100%
60 0 60
18-23 lat
100% 0% 100%
383 2 385
Ogoélem
99% 1% 100%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Z tabeli 4 wynika, ze wystepuja istotne wspotzaleznosci (p = 0,00000;
p < a) pomiedzy przejawianiem przez respondentéw zachowan kontr-
produktywnych a ich wiekiem, mianowicie: 18% respondentéw w wie-
ku powyzej 53 lat przyznaje sie do przejawiania w miejscu pracy podju-
dzania. Badani z pozostatych grup wiekowych nie przyznali sie do pod-
judzania w miejscu pracy. Podjudzanie, podobnie jak wcze$niej analizo-
wane zachowania, sg wymierzone bezposrednio w drugiego cztowieka
(naduzycia), sa prawnie zabronione, a przyznaje sie do tych zachowan
1% badanych.

Wyniki badan wskazujg ponadto, iz Zaden respondent z grupy wie-
kowej 18-23 lata nie przyznaje sie do przejawiania w miejscu pracy
takich naduzy¢ jak: agresja werbalna, obraZliwe zachowania, ostracyzm
i podjudzanie.

W tabeli 5 przedstawiono odpowiedzi respondentéw dotyczace prze-
jawiania w miejscu pracy celowego wykonywania pracy wolnie;j.
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Tabela 5.

Odpowiedzi respondentéw wg wg grup wiekowych na pytanie:
Czy dopuszczasz sie w swoim miejscu pracy celowego wykonywania pracy

wolniej?
Wiek Nie Tak Ogoétem p-value
9 2 11
wiecej niz 53 lata
82% 18% 100%
117 4 121
39-53 lat
97% 3% 100%
183 10 193
24-38lat p=0,03260
95% 5% 100%
60 0 60
18-23 lat
100% 0% 100%
369 16 385
Ogoétem
96% 4% 100%

Zro6dto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania.

W tabeli 5 ujawniono, ze wystepuja istotne wspotzaleznosci (p =
0,03260; p < a) pomiedzy przejawianiem przez respondentéw zacho-
wan kontrproduktywnych a ich wiekiem. Do przejawiania w miejscu
pracy celowego wykonywania pracy wolniej przyznaje sie:

e az 18% respondentéw w wieku powyzej 53 lat,
e 5% respondentéw w wieku 24-38 lat,
e 3% ankietowanych w wieku 39-53 lat.

Celowe wykonywanie pracy wolniej to rodzaj wycofania pracowni-
czego, polegajacego m.in. na ograniczaniu ilosci energii wydatkowanej
na prace, do ktérego przyznaje sie az 4% badanych. Powyzsze wyniki
badan wskazuja, iz Zaden respondent z grupy wiekowej 18-23 lata nie
przyznaje sie do przejawiania w miejscu pracy celowego wykonywania
pracy wolnie;j.

Przedstawione wyniki badan wskazujg na istotne réznice w przy-
znawaniu sie do przejawiania zachowan kontrproduktywnych w ra-
mach kategorii naduzycia z perspektywy wieku respondentéw. Na pie¢
rodzajéw zachowan kontrproduktywnych mieszczacych sie w kategorii
naduzycia, ujawniono az cztery rodzaje zachowan, w ktérych wystepo-
waly istotne réznice wiekowe. Sa to takie zachowania jak: ostracyzm
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(np. izolowanie kogo$), agresja werbalna (np. krzyczenie), obrazliwe
zachowania (np. ponizanie) i podjudzanie (np. naktanianie do wykony-
wania czynno$ci niebezpiecznych badZ zabronionych). Istotne réznice
statystyczne odnotowano réwniez w odniesieniu do celowego wykony-
wania pracy wolniej, zachowania pochodzacego z kategorii wycofanie
pracownicze. W odniesieniu do pozostatych dziewietnastu rodzajow
zachowan kontrproduktywnych réznice pomiedzy wiekiem responden-
tow w przyznawaniu sie do przejawiania tychze zachowan nie pojawiajg
sig (p > a).

5. ZAKONCZENIE

Otrzymane przez autorke wyniki badan okazaly sie interesujace
i zaskakujace, gdyz respondenci ze wszystkich grup wiekowych, z wy-
jatkiem najmtodszej grupy (18-23 lata) przyznajg sie do przejawiania
zachowan kontrproduktywnych zaliczanych do kategorii CWB jaka s3
naduzycia, a ponadto do celowego wykonywania pracy wolniej. Wyniki
ujawniaja, ze respondenci w wieku powyzej 53. roku zycia w najwiek-
szej mierze przejawiaja tego typu zachowania, jednoczes$nie zachodzi
pewna prawidtowos¢ - im starsza grupa wiekowa, tym cze$ciej pojawia-
ja sie w niej naduzycia. Nalezy podkresli¢, ze naduzycia jest to kategoria
zachowan, ktére godza w dobrostan drugiego cztowieka, maja negatyw-
ny wplyw na jego stan psychiczny lub fizyczny. Wobec powyZszego, po-
ziom otwarto$ci ankietowanych, ktérzy przyznaja sie do stosowania
zachowan, ktdre sg szczegodlnie dotkliwe dla drugiego cztowieka, tamig
normy zycia spotecznego i z punktu widzenia prawnego podlegajg karze
(np. zado$¢uczynienie, odszkodowanie) nalezy uzna¢ za wysoki. Jak
wspomniano, autorka przeprowadzata swoje badania w okresie pande-
mii COVID - 19, co mogto mie¢ wptyw na poziom otwartosci (checi)
dzielenia sie przez badanych swoimi do§wiadczeniami. Otrzymane wy-
niki badan idg w parze z wynikami Szostek [2019: 115], ktéry zauwaza,
ze respondenci w wieku 18-25 lat rzadziej podejmujg sie zachowan
kontrproduktywnych, anizeli pracownicy zaliczani do starszych grup
wiekowych. Zdaniem Szostek, pracownicy w wieku 35-45 i 46-55 lat
najczesciej dopuszczajg sie takich zachowan.

Otrzymane przez autorke wyniki badan nie dajg podstaw do odrzu-
cenia postawionej hipotezy traktujacej, iz: wystepujq istotne wspétzalez-
nosci pomiedzy przejawianiem przez respondentéw zachowan kontrpro-
duktywnych a ich wiekiem w odniesieniu do naduzy¢ tj. ostracyzm (np.
izolowanie kogos), agresja werbalna (np. krzyczenie), obraZliwe zacho-
wania (np. ponizanie) i podjudzanie (np. naktanianie do wykonywania
czynnosci niebezpiecznych bqdZ zabronionych) oraz wycofania pracowni-
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czego polegajgcego wykonywaniu pracy wolniej. W odniesieniu do pozo-
statych rodzajéw CWB takowe wspétzaleznosci nie zachodzq.

Autorka ograniczyta analize wynikéw przeprowadzonych badan do
zmiennej demograficznej jaka jest wiek (w poprzednim opracowaniu -
do ptci), majac na uwadze przeprowadzenie kolejnych analiz w odnie-
sieniu do CWB zakresie takich cech demograficznych jak: wyksztatcenie,
staz pracy, czy rodzaj zajmowanego stanowiska.

Nalezy wskaza¢ na pewne ograniczenie przeprowadzonego badania,
a mianowicie, dobdr celowy respondentéw uniemozliwia transpozycje
wnioskéw na cata populacje aktywnych zawodowo. Autorka proponuje,
aby w przysztosci stosowa¢ metode mieszang w celu uzyskania wiek-
szego stopnia rzetelno$ci badan.
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Barbara KESLER

OPOLSCY STUDENCI WYBRANYCH KIERUNKOW STUDIOW
JAKO PRZEDSTAWICIELE POKOLENIA NA LOKALNYM RYNKU
PRACY

Streszczenie: Niniejszy artykut przybliza problematyke rynku pracy w odnie-
sieniu do nieszablonowej grupy zasob6w sity roboczej, jaka tworza studenci.
Poruszono w nim kwestie wspétczesnych przemian pokoleniowych, koncentru-
jac sie na charakterystyce mtodziezy akademickiej jako reprezentantéw poko-
lenia Z, zatem wyodrebnionej kohorty demograficznej oséb urodzonych w la-
tach 1995-2012. Poswiecono szczeg6lng uwage nastawieniu i atrybutom, przy-
pisywanym wspomnianej generacji. Celem artykutu jest identyfikacja aktywno-
$ci zawodowej opolskich studentéw, reprezentujacych osoby uznawane z punk-
tu widzenia obecnych ram pokoleniowych za przedstawicieli generacji Z na
rynku pracy. Za pos$rednictwem metody sondazu diagnostycznego, przeprowa-
dzonego wsrdd 426 respondentéow z opolskiego osrodka akademickiego, zwe-
ryfikowano gtéwne zatozenie i hipotezy szczegdtowe. W rezultacie dowiedzio-
no, ze przewazajgca wiekszo$¢ ankietowanych znajduje zatrudnienie w obsza-
rach dziatalno$ci niepowigzanych z kierunkiem ksztatcenia, zasadniczo w ra-
mach prac okresowych, aprobujgc pensje zblizong do poziomu minimalnego
wynagrodzenia.

POLISH STUDENTS OF SELECTED FIELDS OF STUDY AS REPRESENTATIVES
OF GENERATION Z IN THE LOCAL LABOUR MARKET

Summary: Article introduces the issues of the labour market in relations to the
unconventional group of labour resources, created by students. The contempo-
rary generational changes was raised, focusing on the characteristics of acade-
mic youth as representatives of Generation Z, thus a separate demographic
cohort of people born in 1995-2012. Particular attention was paid to the attitu-
des and attributes assigned to the mentioned generation. The objective of the
article is identified the professional activity of local students, representing peo-
ple recognized from the point of view of the current generational framework as
representatives of Generation Z in the labour market. The main assumption and
detailed hypotheses were verified using the diagnostic survey method, conduc-
ted among 426 respondents from an academic centre in the city of Opole. As
a result, it was proven to be true that the majority of respondents find employ-
ment in areas not related to their field of studies, mainly as periodic work, ac-
cepting salaries close to the minimum wage.

Stowa kluczowe: aktywnos$¢ zawodowa, pokolenie Z, studenci, rynek pracy,
zatrudnienie.

Keywords: professional activity, generation Z, students, labour market, em-
ployment.
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1. WPROWADZENIE

W Zyciu niemal kazdego cztowieka objawiaja swoja obecnos$¢ rozmai-
te wartosci osobiste i aspiracje na przysztos¢, przy czym rola pracy wy-
noszona jest na piedestat. Forma aktywnosci, z ktéra spoteczenstwa
stykaja sie na co dzien, stanowi nierozerwalny komponent ludzkiego
bytowania, ktéry od najmtodszych lat wpajany jest jako cel dazen przez
pryzmat Sciezki kariery oraz potencjalnie zajmowanej pozycji spotecz-
nej. Do$¢ ciekawym podmiotem uczestniczacym w procesach majacych
miejsce na rynku pracy jest mtodziez akademicka, ktéra charakteryzuje
sie tym, Ze pomimo kontynuowania edukacji wyzszej, czesto pracuje.
Praktyka wskazuje, Ze wielu mtodych ludzi w okresie studiow zastana-
wia sie nad podjeciem zatrudnienia, co sktania do refleksji na temat ko-
losalnych zmian we wspotczesnej rzeczywistosci, oddziatujacych na
biezace warunki i trendy.

Celem artykutu jest identyfikacja aktywnos$ci zawodowej opolskich
studentéw, reprezentujgcych osoby uznawane z punktu widzenia obec-
nych ram pokoleniowych za przedstawicieli generacji Z na rynku pracy.
Wiodaca hipoteza jest twierdzenie, Ze znaczna cze$¢ studentéw z woje-
wodztwa opolskiego podejmuje aktywnos$¢ pracownicza w czasie stu-
diow, w tym takze w trakcie ferii zimowych i w przerwach wakacyjnych.
Postawiono hipoteze szczegétowa mdwiaca o tym, Ze opolscy studenci
przewaznie znajduja zatrudnienie w obszarach dziatalno$ci niepowia-
zanych z ich kierunkiem ksztatcenia. Jednoczesnie sformutowano zato-
Zenie, Ze ankietowani akceptuja ptace zblizong do poziomu minimalnego
wynagrodzenia obowigzujacego w Polsce w 2023 roku oraz Ze u re-
spondentéw dominuje sktonno$¢ do obejmowania stanowisk w ramach
prac okresowych. Zrealizowano badania metoda sondazu diagnostycz-
nego w gronie aktualnych studentéw wybranych kierunkéw studidw,
aby wedle otrzymanych wynikéw zweryfikowac hipotezy.

2. RYNEK PRACY I FUNDAMENTALNE POJECIA Z NIM
ZWIAZANE W UJECIU TEORETYCZNYM

Jedna z préb zdefiniowania terminu rynku pracy podjat E. Kwiatkow-
ski, wedtug ktérego jest to miejsce realizacji transakcji wymiany ustug
sity roboczej pomiedzy pracownikami a pracodawcami przy Scisle usta-
lonych warunkach konfrontacji, ze szczegélnym uwzglednieniem aspek-
tu ceny [Krynska, Kwiatkowski 2013: 11]. Przyjmuje sie, Ze podobnie jak
inne rynki, umownie sktada sie on z takich samych elementéw sktado-
wych - sprzedawcéw (ludzi, pragngcych sprzedac swoje ustugi pracy za
nalezng kwote ustalong odpowiednio wcze$niej) oraz nabywcow, jedno-
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stek zglaszajacych zapotrzebowanie na zadeklarowane przez nich
$wiadczenia. Definicja przyjeta na poziomie Unii Europejskiej przez Eu-
rostat stwierdza, Ze rynek pracy jest realnym badZ wirtualnym miej-
scem, gdzie w ramach gospodarki rynkowej spotykajg sie pracownicy
oferujacy swoja prace, ktérzy dobrowolnie moga osiggna¢ konsensus z
pracodawcami, czyli osobami sktonnymi do zakupu czynionej przez nich
dziatalno$ci [Eurostat Statistics Explained]. Mimo zastosowanych
uproszczen nalezy pamieta¢ o zlozonos$ci zjawisk zachodzacych we
wspotczesnej gospodarce. Aby mogta dojs¢ do skutku opisana transak-
cja, pracodawcy powinni na biezagco wykazywac¢ popyt na zatrudnienie
nowego cztonka do zespotu, natomiast pracownicy powinni dyspono-
wac konkretnymi umiejetnos$ciami oraz kwalifikacjami wymaganymi do
skutecznego i wprawnego wykonywania natoZzonych obowigzkéw. Tyl-
ko na bazie posiadanego kapitatu ludzkiego mozliwa staje sie efektywna
wymiana miedzy pracobiorcami a pracodawcami [Krynska, Kwiatkow-
ski 2013: 12].

Gtowny Urzad Statystyczny przedstawia popyt na prace jako ,liczbe
miejsc pracy, ktére oferuje gospodarka w okreslonych warunkach spo-
teczno-ekonomicznych” [Gtéwny Urzad Statystyczny]. M. Budnik dodaje,
ze termin rownolegle ujmuje sie w wymiarze iloSciowym - ilo$¢ jeszcze
niezajetych stanowisk na rynku pracy oraz w wymiarze jako$ciowym -
zgltaszane zapotrzebowanie przedsiebiorstw na wyraznie sprecyzowane
cechy u potencjalnych kandydatéw [Budnik 2019: 122]. Innymi stowy,
popyt na prace objasnia sie jako obecnie oferowane posady w organiza-
cjach, uwzgledniajace potencjat, doswiadczenie, kompetencje, predys-
pozycje i ogblng zdolno$¢ do $wiadczenia pracy przez pracownikow.
Trzeba pamieta¢, ze nie kazdy niezatrudniony jest zainteresowany po-
szukiwaniem pracy, cze$¢ z niezatrudnionych jest osobami biernymi
zawodowo, do ktérych miedzy innymi nalezy cze$¢ studentéw studiow
stacjonarnych.

Catosciowy obraz rynku pracy tworzy uzupetnienie o podaz pracy, co
ekonomisci R. Hall i ]. Taylor traktuja jako ,decyzje indywidualnych pra-
cownikéw na temat iloSci czasu, ktoéry chca przeznaczy¢ na prace” [Hall,
Taylor 1995: 111]. Chodzi o pewnego rodzaju dobrowolno$¢ oséb chet-
nych do podjecia zatrudnienia w konkretnym momencie, gdzie samo-
dzielnie podejmuja S$wiadome decyzje w sprawie wyboru miedzy cza-
sem spozytkowanym na relaks i przyjemnosci a czasem na rzecz pracy,
tak aby jednocze$nie moc dziata¢ w interesie zaspokajania wtasnych
potrzeb konsumpcyjnych. W. Kozek sygnalizuje, zZe podaz pracy ulega
wptywowi lokalnych tradycji wynikajacych wprost z kulturowych i spo-
tecznych przyzwyczajen [Kozek 2014: 18]. Dla przyktadu warto podac
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chociazby rézny stosunek do podejmowania pracy przez kobiety i mto-
docianych, rozbiezne nastawienie wzgledem pobierania transferéw so-
cjalnych oraz $wiadczen dla bezrobotnych czy odmienne zdanie na te-
mat moralnosci niektérych zawodow.

Aspekt cenowy na rynku pracy odnosi sie do pojecia ptacy, czyli ade-
kwatnej ceny za prace, ktéra powinna by¢ w petni obiektywna oraz
zgodna z wykazywanymi rzeczywistymi potrzebami [Sekuta 2021: 15].
W rozumieniu przyjetym przez Panstwowg Inspekcje Pracy ,wynagro-
dzenie za prace mozna uzna¢ za obowigzkowe, wyptacane okresowe
Swiadczenie majatkowe, przystugujace za prace Swiadczong w ramach
stosunku pracy, odpowiednio do jej rodzaju, ilosci i jakosci” [Pafistwowa
Inspekcja Pracy]. Pensja pelni role odgdrnie ustalonej stawki pienieznej,
bazujacej na formie zaptaty naleznej dla kazdej osoby zatrudnionej na
okreslonych warunkach.

W przekonaniu M. Zielifiskiego na uwage zastuguje rézne spojrzenie
na ptace w zaleznosci od grupy intereséw. Z perspektywy pracobiorcy
pensja stanowi de facto otrzymywany dochdéd po uwzglednieniu
wszystkich potracen, co przektada sie na realng sitg nabywcza [Zielinski
2012: 47]. Wynagrodzenia powinny w miare mozliwosci uwzglednia¢
aktualnie panujaca sytuacje gospodarcza w kraju. Z kolei w kontekscie
pracodawcow, istotne jest uwzglednienie catosci wydatkdéw na rzecz
pracownikéw i jednoczesne poréwnywanie kosztow wymiany na rynku
pracy w zestawieniu z KorzysSciami, czyli wartosciami dodanymi, jakie
zostang wniesione przez zatrudnionych do organizacji [Zielinski 2012:
47]. W konsekwencji konieczne s3 negocjacje pomiedzy dwiema stro-
nami, tak aby poziom wynagrodzen za $wiadczone ustugi pracy réwno-
cze$nie zadowalal strone popytowa i podazowa.

3. POKOLENIE Z - ISTOTA ORAZ CHARAKTERSTYKA
Z WYROZNIKAMI

Odwotujac sie wprost do specyfiki grupy badawczej, zatem obecnych
studentow uchodzacych z socjologicznego punktu widzenia za przed-
stawicieli pokolenia okreslanego mianem Gen Z, wypada pokrétce na-
kresli¢ i scharakteryzowaé uzywany termin, kryjacy sie za tym akroni-
mem. W zwigzku ze zmianami we wspétczesnej rzeczywistosci, zaryso-
wuja sie rozbieznosci miedzy urodzonymi w konkretnych dekadach,
w oparciu o co teoretycy dokonujg praktycznego pogrupowania oséb
wraz z nadaniem im nazewnictwa. Podziat tworzy sie za po$rednictwem
rutynowo odnotowywanych cech, prezentowanego nastawienia, przyj-
mowanych stereotypow i wzorcoOw myslenia oraz wyznawanych pogla-
dow i hierarchii wartosci. W dzisiejszej dobie swoja obecnos$¢ na rynku
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pracy dobitnie zarysowujg cztery pokolenia - Baby Boomers oraz gene-
racja X, Y i Z. W niedalekiej perspektywie wkroczy réwniez najmtodsza
kohorta demograficzna nazwana generacjg Alfa [PARP 2023].

Pokolenie Z okre$la sie takze pokoleniem C, connected generation
(,generacja potaczong”), digital generation (,cyfrowymi tubylcami”), net
generation (,generacja sieciowa”), viral generation, ,post-millenialsami”,
»Zoomerami”, ,zetkami”, czyli w najprostszym rozumieniu stosunkowo
mtodg generacje urodzong po 1995 roku, ale jeszcze przed 2012 rokiem
[Muster 2020: 132-133]. Zamiennie stosowana nomenklatura, zaczerp-
nieta z jezyka angielskiego, dotyczy kluczowych wyréznikéw, poniewaz
miodym ludziom nagminnie przypisuje sie walor oswojenia i przyzwy-
czajenia sie do technologii, w odrdznieniu do starszej czesci spoteczen-
stwa. Wprawdzie wystepuja drobne nieScistos$ci definicyjne w umow-
nych przedziatach wiekowych, dlatego na porzadku dziennym w Zro-
dtach naukowych badz w mediach, interesujacych sie zagadnieniami
z owego obszaru, mozna spotkaé sie z nieco ré6znymi ujeciami. Brak jed-
nomys$lnosci klasyfikacyjnej odnajduje swoje podloze we wzmozonym
zjawisku przenikania sie pokolen, uwidoczniajagcym sie poprzez ewi-
dentne zatarcie sie granic, zwlaszcza u skrajnych jednostek z przeto-
mowych rocznikéw [Paczka 2020: 24].

Dla okreslenia generalnego obrazu Gen Z wskazane jest uzupetnienie
pojecia o umiejetnosci nabyte w przeciggu dorastania oraz zdolnosci
wrodzone, pos$réd ktérych naczelnie identyfikuje sie intuicyjno$¢ w ob-
studze urzadzen i aplikacji [EY Polska]. Uwzgledniwszy spostrzezenia
J.M. Twenge mozna doj$¢ do wniosku, Ze pokolenie Z prowadzi zdecy-
dowanie wiecej interakcji w wymiarze on-line, z wykorzystaniem prze-
strzeni wirtualnej i portali spoteczno$ciowych, anizeli interakcji w rze-
czywisto$ci, okreslanej przez autorke jako ,meatworld” [Twenge 2023:
346]. Nalezy tez podkresli¢, Ze reprezentanci z zasady opanowali przy-
najmniej jeden jezyk obcy na poziomie komunikatywnym, a takze cechu-
ja sie atutem wieloaspektowej mobilno$ci w znacznie wyzszym stopniu
[Muster 2020: 133]. Nadmieniong mobilno$¢ da sie rozumie¢ wielorako,
bowiem kojarzy sie z preferencjami przemieszczania sie w obrebie kraju
i poza granice panstwa, wigzgcego sie z zamiarami turystycznymi, za-
wodowymi, czy nawet mieszkaniowymi. Sytuacja taka sprzyja $wiado-
mosci i otwartos$ci na biezace problemy o zasiegu globalnym i lokalnym,
czego skutkiem jest jednoczesna znajomo$¢ zdarzen dziejacych sie
w poblizu oraz informacji z odlegtych zakatkéw swiata [Szymkowiak i
in. 2021: 3]. Specyfika pokolenia dwdch skrajnosci odnosi sie do licz-
nych sprzecznosci, szczeg6lnie kontrastu pomiedzy mentalnoscia indy-
widualistow i podatnoscia na nasladownictwo [Grabiwoda 2019: 64].
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Pierwsza z predyspozycji powinna by¢ postrzegana przez pryzmat
oczekiwania spersonalizowanego podejscia oraz stworzenia przestrzeni
na dobrowolno$¢, co pozwoli na nieszablonowe eksperymentowanie
i ewentualne uczenie sie na wtasnych btedach. Druga sktonno$¢ objawia
sie w masowym uleganiu dla utartych i kreowanych trendéw. Oczywisty
jest fakt, Ze zdarzaja sie wyjatki od reguty, diametralnie odbiegajace od
zaakceptowanych norm, jednakze niemal kazdy ze wspomnianych atry-
butéw moze by¢ traktowany w Srodowisku pracowniczym jako szansa
i wyzwanie.

4. METODYKA BADAN WEASNYCH I CHARAKTERYSTYKA
PROBY BADAWCZE]

Weryfikacja sformutowanych hipotez odbyta sie przy pomocy meto-
dy sondazu diagnostycznego przeprowadzonego posrod opolskich stu-
dentéw wybranych kierunkéw studiéw stacjonarnych, a wiec przy uzy-
ciu metody bezposrednio zwigzanej z wycigganiem wnioskow na temat
relatywnie duzej zbiorowosci. Postuzono sie narzedziem kwestionariu-
sza ankiety w tradycyjnej formie papierowej, tak zwanej techniki PAPI.
Zbieranie materiatu empirycznego miato miejsce na przetomie grudnia
2023 roku i stycznia 2024 roku na obszarze opolskiego o$rodka akade-
mickiego.

Finalnie badaniem objeto 426 respondentéw, spetiajacych stawiane
wymogi odno$nie studiowania w trybie dziennym na publicznych uczel-
niach wyzszych zlokalizowanych w wojewddztwie opolskim oraz zwy-
czajowego zakwalifikowania do zdefiniowanego pokolenia Z. W gronie
ankietowanych znalazto sie 275 kobiet i 151 mezczyzn. Badanie objeto
140 studentéw z Politechniki Opolskiej oraz 286 studentéw z Uniwersy-
tetu Opolskiego.

Tabela 1.
Liczba przebadanych studentéw pod wzgledem struktury ptci i uczelni
Politechnika Uniwersytet
. Razem
Opolska Opolski
275
Kobi 61 214
oblety (64,55%)
151
MeZczyzni 79 72
ezczyZni (35,45%)
140 286
R 426
azem (32,86%) (67,14%)

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Uwzgledniajgc zjawisko migracji edukacyjnej (przemieszczania sie w
zasiegu kraju), polegajace na Swiadomym decydowaniu sie na podjecie
studiéw na uczelniach oddalonych od rodzinnych miejscowosci, zwizua-
lizowano w postaci mapki (wykres 1.), skad naptywaja absolwenci szkot
ponadpodstawowych.

Jezeli chodzi o miejsca statego zamieszkania ankietowanych, wsréd
nich prym wioda osoby pochodzace z wojewo6dztwa opolskiego - 72,4%.
Wynik oscylujacy blisko trzech czwartych $wiadczy o panujacej tenden-
cji wyboru opolskich uczelni wyzszych zwtaszcza przez osoby w obrebie
danego regionu. Najwiecej respondentéw pochodzito z powiatu opol-
skiego - 77, strzeleckiego - 22, nyskiego - 17, krapkowickiego - 16 oraz
powiatéw lezacych na potnoc, czyli kluczborskiego i oleskiego - 14.
Oprdcz tego az 109 studentéw (25,8%) wskazuje, Ze gming ich statego
zamieszkania jest miasto Opole.

Mapa 1.

Zr6znicowanie proby na podstawie wojewddztwa statego zamieszkania

Wojewodztwo statego zamieszkania .
1 306

20

25
R
1

Zrédto: Opracowanie witasne.

Obstugiwane przez ustuge Bing
© Microsoft, TomTom

Decyzje o kontynuowaniu nauki w opolskiej politechnice lub uniwer-
sytecie podejmujg rowniez mieszkancy z o$ciennych regionéw, bezpo-
$rednio sasiadujacych z wojewddztwem opolskim, szczegdlnie za$
z wojewoOdztwa $lgskiego - 14,9%. Poza tym Opole przycigga migrantéw
z Dolnego Slaska - 5,9% oraz z reguly z potudniowych terenéw woje-
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wddztwa tédzkiego - 4,8% i wielkopolskiego - 1,2%. Znikomy odsetek
respondentéw pochodzi z obszaréw takich jak wojewd6dztwo: matopol-
skie, mazowieckie, podkarpackie i warminsko-mazurskie.

5. AKTYWNOSC ZAWODOWA OPOLSKICH STUDENTOW
NA PODSTAWIE BADAN WEASNYCH

Wielokrotnie w opinii publicznej pojawia sie teza, Ze mtodzi ludzie
wykazuja wieksza sktonnos$¢ do taczenia czasu poswiecanego nauce
i pracy, czyli reprezentanci Gen Z ograniczajg do minimum bezczynno$¢
na rzecz pozyskiwania przydatnego do$wiadczenia, uzyskiwania upra-
gnionej samodzielno$ci i wypracowywania w miare stabilnego Zrodta
dochodu. Dlatego analize warto rozpocza¢ od pytania, ilu studentow
podejmowato jakakolwiek prace zarobkowa. Uzyskane dane ujeto
w tabeli 2.

Tabela 2.

Aktywno$¢ zawodowa studentéw w trakcie studidw z uwzglednieniem uczelni

Politechnika Uniwersytet
i Razem
Opolska Opolski
Studenci podejmujacy 80 127 207
prace w Opolu (48,59%)
Studenci zatrudnieni 132
Pol 38 94
wrolsce (30,99%)
(poza Opolem)
Studenci podejmujacy 17 93 40
prace za granica (9,39%)
Studenci niepracujacy 16 73 89
w trakcie studiow (20,89%)

Zrédto: Opracowanie witasne.

Niespelna potowa studentéw deklaruje podejmowanie pracy na te-
renie miasta Opola w toku studiéw, natomiast prawie 31% ankietowa-
nych zglasza zatrudnienie w kraju, aczkolwiek poza stolicg regionu
opolskiego. Najmniej popularng opcja pozostaja wyjazdy zarobkowe za
granice - 9,4%, a jedynie co piaty respondent wskazuje, ze jest osoba
niezatrudniong. Niemal 79,11% respondentéw miato zatem styczno$¢
z przynajmniej jedng forma pracy, przy czym trzeba pamietac, ze zsu-
mowane rezultaty przekraczajg prog 100%, poniewaz w okresie zdo-
bywania wyksztatcenia wyzszego respondenci mogli prébowac¢ swoich
sit w wielu formach i miejscach zatrudnienia.

52



Podejmowane formy zatrudnienia w odwotaniu do ilo$ci zgtaszanych
odpowiedzi obrazuje wykres 1.

W grupie badanych czynnych zawodowo na obszarze miasta Opola
dominujg podejmujgcy prace dorywcze (63,77%). Sygnalizuje to, ze w
trakcie nabywania wiedzy na studiach wyzszych osoby tatwiej decyduja
sie na prace okresowa, odbywajaca sie w nietypowo uregulowanych
godzinach, tak aby bezproblemowo taczy¢ nauke z pelnieniem funkcji
zawodowych. Identycznie ksztattuje sie sytuacja w wariancie zatrudnie-
nia w Polsce oraz za granicg. Mozna dostrzec predylekcje magistrantéw
do pracy statej a u licencjatéw lub inzynieréw do pracy tymczasowej, w
niepelnym wymiarze godzinowym.

Wykres 1.

Forma zatrudnienia pracujacych respondentéw wedtug usytuowania
miejsc pracy

® Praca
okreso
Praca

stata

31; 9
36,71% 23.48% 35,00%

Studenci podejmujacy  Studenci zatrudnieni w  Studenci podejmujacy
prace w Opolu Polsce (poza Opolem) prace za granica

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W oparciu o wykres 2 mozna zauwazy¢, ze najchetniej wybieranym
kierunkiem do migracji sezonowych przez opolskich studentéw pracu-
jacych za granicg sg Niemcy (52,5%). Drugi najwyzszy udzial odnotowu-
je Holandia (32,5%) oraz Austria, na ktorg wskazat Srednio co dziesiaty
respondent zatrudniony poza terytorium Polski. Pozostate kraje, czyli
Belgia, Francja i Norwegia ciesza sie podobnym zainteresowaniem.
Oprocz tego posrod innych deklarowanych panstw wymieni¢ mozna
Ukraine i Wiochy. Nikt nie wymienia Wielkiej Brytanii powszechnie
kojarzonej z popularnym kierunkiem emigracji Polakéw, co prawdopo-
dobnie ma zwigzek z utrudnieniami, wynikajacymi z Brexitu.
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Wykres 2.

Ankietowani pracujacy za granicg w nawigzaniu do wybieranych krajow

2; 5%

B /_2; 5%
. o,
\‘ 4 10% 2; 5%

2; 5%

Austria
Belgia
Francja

= Holandia

= Niemcy

= Norwegia

= Inne kraje

Zro6dto: Opracowanie wiasne.

W kwestionariuszu umieszczono pytanie o sektory gospodarki,
w ktérych podejmowali prace studenci (tabela 3), nie zapominajac
o mozliwo$ci zaznaczenia paru obszaréw dziatalno$ci. Przypuszczano,
ze ankietowani pracowali w branzach niewymagajacych nadto wysokich
kwalifikacji, ktore z reguly nie sg zbiezne z kierunkiem studiow.

Tabela 3.

Respondenci pod katem branzy zatrudnienia w trakcie studiow

. Studenci podejmujacy Studenci zatrudnieni
Branza
prace w Opolu w Polsce (poza Opolem
Liczba Udzial % Liczba Udzial %
Bankowos$¢ 5 2,42 4 3,03
Budownictwo 6 2,90 6 4,55
Edukacja 8 3,86 5 3,79
Gastronomia
i hotelarstwo 77 37,20 53 40,15
Handel 82 39,61 32 24,24
IT 6 2,90 5 3,79
Media i reklama 5 2,42 1 0,76
Produkcja 26 12,56 19 14,39
Ustugi kosmetyczne 10 4,83 13 9,85
Inne branze 20 9,66 12 9,09

Zro6dto: Opracowanie wiasne.
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W obrebie stolicy aglomeracji opolskiej prawie 40% studentéw znaj-
duje prace zwigzang z branza handlowa, niewiele mniej (37,2%) praco-
wato w gastronomii lub hotelarstwie. L.acznie te branze stanowig powy-
zej 75%, pozostawiajg daleko w tyle reszte lokalnych sektoréow gospo-
darki. Trzecig pozycje zajmuje branza produkcyjna. Ankietowani rzadko
obejmuja posady nawigzujace do wybranych przez nich kierunkéw stu-
diow. Wprawdzie wystepuja pewne korelacje, ktére wykazuja zalezno-
$ci pomiedzy branzg zatrudnienia a niektérymi profilami ksztatcenia,
tak na przyktad zatrudnienie w zwigzku z ustugami kosmetycznymi
zaznaczyto 4,83% oso6b, przede wszystkim studiujgcych dziennie ko-
smetologie. Analogiczny schemat widoczny jest w przypadku branzy IT,
wybieranej przez studentéw informatyki oraz pracy w sferze medidéw
i reklam deklarowanej gtéwnie przez studentoéw dziennikarstwa. Poza
tym czes$¢ jednostek czynnych zawodowo piastuje stanowiska w gatezi
bankowosci, budownictwa, edukacji, prawa, stuzb, administracji, sportu
i rekreacji.

Zwazywszy na zatrudnienie, nie tylko ograniczajace sie do Opola, da
sie zaobserwowacl zblizone tendencje, gdyz przewaznie respondenci
dorabiajg w branzy gastronomicznej i hotelarstwie, handlu oraz pro-
dukcji. Podobnie wyglada sytuacja, jezeli chodzi o zatrudnienie w profe-
sjach powigzanych z kierunkiem studiéw. Na bazie danych mozna
stwierdzi¢, ze przebadana préba podejmuje réwniez kariere w gatezi
ustug kosmetycznych, budownictwie, edukacji, IT, bankowosci, ochronie
zdrowia i utrzymaniu czystosci.

W dalszej kolejnosci zapytano o wymiar czasu pracy w przeliczeniu
tygodniowym i godzinowym oraz poruszono aspekt aprobowanej mini-
malnej ptacy. W oparciu o to wyliczono $rednig arytmetyczng i mediane,
tak aby umozliwi¢ ich w miare przejrzysta prezentacje w tabelach 4 i 5.

Tabela 4.

Minimalne miesieczne wynagrodzenie netto oraz przecietna liczba tygodni
i godzin poswiecanych przez studentéw w zwigzku ze stosunkiem pracy
w Opolu i na terenie Polski

Liczba tygodni Liczba godzin Minimalne miesiecz-
rzepracowanvch przepracowanych ne wynagrodzenie
pw t(‘))ku stn di(’)}:v tygodniowo w toku netto akceptowane
studiow za prace
Srednia Me- Srednia Me- Srednia | Mediana
diana diana
Studenci
podejmu- 2600,40 2500
jacy prace 64 >0 31 25 PLN PLN
w Opolu
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Studenci
zatrudnie-
: 2682,52 2500
ni w Polsce 48 31 27 25 PLN PLN
(poza
Opolem)

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Na podstawie zgromadzonego materiatu stwierdzono, ze ankietowa-
ni przeznaczaja znaczng cze$¢ czasu wolnego na prace, $rednio przepra-
cowujac 64 tygodnie w trakcie studiéw. Poza Opolem przecietnie opol-
scy studenci pracujg krocej o kilka tygodni.

Warto zwroci¢ uwage, ze respondenci przeznaczja 31 godzin na pra-
ce na lokalnym rynku pracy, z kolei w przypadku zatrudnienia w pozo-
statych powiatach i regionach wynik ten oscyluje blisko 27 godzin. Na
Srednig i mediane znaczacy wptyw miato 25 respondentéw, ktérzy pra-
cowali na petny etat. Studenci pracujacy w Opolu akceptowali minimal-
na ptace na poziomie 2600,40 zt netto, natomiast respondenci pracujacy
poza Opolem oczekiwali §rednio kwoty 2682,52 zt.

Tabela 5.

Minimalne miesieczne wynagrodzenie netto oraz przecietna liczba tygodni
przepracowanych przez studentéw za granicg w trakcie edukacji wyzszej

Minimalne miesieczne
wynagrodzenie netto
akceptowane za wykonywanie

Przecietna liczba
tygodni przepracowa-
nych w toku studiow

pracy
Srednia Mediana Srednia Mediana
Studenci
podejmujacy 17 10,5 9005,41 PLN 7250 PLN
prace za granica

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Omawiajac mediane przepracowanych tygodni przez grupe studen-
tow wyjezdzajgcych zarobkowo, mozna dostrzec, ze centralna wartos¢
w zbiorze analizowanej zmiennej osigga 10,5 tygodnia, co sktania do
refleksji na temat zatrudnienia ankietowanych gléwnie w miesigcach
letnich, zbieznych z przerwg miedzysemestralng, kiedy studenci mogg
w pelni poswieci¢ sie obowigzkom zawodowym. Minimalne oczekiwane
miesieczne wynagrodzenie netto znacznie rézni sie od krajowych ocze-
kiwan, bowiem respondenci zaakceptowaliby warunki przy uzyskiwa-
niu $rednich zarobkéw odpowiadajacych 9005,41 zt, co wynika z uzy-
skiwanych ofert pracy za granica.
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6. ZAKONCZENIE

Powazne zmiany zachodzace w rzeczywisto$ci uwypuklajg funda-
mentalne réznice pomiedzy przedstawicielami konkretnych generaciji.
Wspéiczesny wymiar rynku pracy jest naznaczony przemianami poko-
leniowymi. Wiele bodzcoéw o charakterze stricte ekonomicznym, a takze
sygnatéw pozaekonomicznych potwierdza, Ze zaréwno strona popyto-
wa, jak i strona podazowa ulegaja przeobrazeniom, w ktérych niebaga-
telne znaczenie odgrywa spoteczno$¢ akademicka.

W artykule za cel przyjeto identyfikacje aktywno$ci zawodowej opol-
skich studentéw, reprezentujacych osoby uznawane z punktu widzenia
obecnych ram pokoleniowych za przedstawicieli generacji Z na rynku
pracy. W konkluzji poczyniono ustalenia, ze znaczna cze$¢ studentow
z wojewddztwa opolskiego podejmuje aktywno$¢ pracowniczg w czasie
studiéw, w tym takze w trakcie ferii zimowych i w przerwach wakacyj-
nych. W przypadku peienia obowigzkéw zawodowych w Polsce stu-
denci zazwyczaj wykazuja aktywno$¢ zawodowaq przez niemal caty rok,
tymczasem wyjazdy zagraniczne obejmuja sezon wakacyjny.

Opolscy studenci przewaznie znajduja zatrudnienie w obszarach
dziatalnosci niepowiazanych z ich kierunkiem ksztatcenia. Swiadczy
o tym ilo$¢ os6b obejmujacych posady w branzy gastronomicznej, hote-
larskiej i handlowej w relacji do niewielkiej liczby os6b pracujacych
w obszarach zgodnych z kierunkiem studiéw. Zdarza sie zachowanie
spojnosci z profilem ksztatcenia, zwtaszcza w zakresie ustug kosme-
tycznych, IT, czy sektora mediéw i reklam.

Ankietowani akceptuja ptace zblizong do poziomu minimalnego. Jest
to zwigzane z obejmowaniem stanowisk w ramach prac okresowych.
Pelen obraz lokalnego rynku pracy i wplywu na niego pokolenia Z wy-
maga skorygowania badan o sytuacje studentéw niestacjonarnych oraz
rozszerzenia zasiegu obserwacji poprzez dotarcie do respondetow
z pozostatych kierunkéw studiow.
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Eryk FRANKE

BRANZA GASTRONOMICZNA A REALIZACJA ZALOZEN
UCZCIWYCH WARUNKOW PRACY EUROPEJSKIEGO FILARU
PRAW SOCJALNYCH

Streszczenie: W branzy gastronomicznej powszechne s3g nielegalne praktyki
zwigzane z zatrudnieniem. Europejski filar praw socjalnych ma chroni¢ wszyst-
kich obywateli Unii Europejskiej na rynku pracy. W tym kontekscie artykut
omawia sytuacje gospodarcza oraz dane dotyczace zatrudnienia w branzy. Po-
dejmuje nastepnie probe scharakteryzowania rzeczywistych warunkéw pracy
w gastronomii, ktére zestawia z wytycznymi dotyczacymi uczciwych warunkow
pracy. Brak presji na pracodawcéw, trudna sytuacja na rynku oraz spadajacy
wskaznik przysztej ufnosci konsumenckiej prawdopodobnie uniemozliwia
poprawe nieuczciwych warunkéw pracy w tej branzy.

THE CATERING INDUSTRY AND IMPLEMENTING THE FAIR WORKING
CONDITIONS PRINCIPLES OF THE EUROPEAN PILLAR OF SOCIAL RIGHTS

Summary: In the catering industry, illegal employment practices are common.
The European pillar of social rights aims to protect all citizens of the European
Union in the labour market. In this context, the article discusses the economic
situation and employment data in the industry. It then attempts to characterize
the actual working conditions in catering industry, comparing them with the
principles of fair working conditions. The lack of pressure on employers, the
difficult market situation, and a declining leading consumer confidence indica-
tor are likely to hinder improvements in unfair working conditions in this in-
dustry.

Stowa kluczowe: Unia Europejska, Europejski filar spraw socjalnych,
gastronomia, uczciwe warunki pracy.

Keywords: European Union, European pillar of social rights, catering
industry, fair working conditions.

1. WSTEP

Warunki pracy w branzy gastronomicznej sg czesto komentowane
spotecznie i medialnie. W dyskusji naukowej temat ten jest jednak mato
popularny, brakuje zatem szczeg6étowych badan i opracowan oddaja-
cych specyfike tej branzy. W rzeczywisto$ci gospodarczej obserwuje sie
dziatania nielegalne i nieetyczne, a cze$¢ podmiotéw na rynku funkcjo-
nuje w jakim$ zakresie w szarej strefie. Aspekty te pojawiaja sie w nie-
formalnych dyskusjach, lecz zauwazy¢ mozna pewna spoteczng biernos¢
w tym zakresie. Préba diagnozy skali i zakresu zjawisk dotyczacych wa-
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runkéw pracy w branzy gastronomicznej w Polsce jest przedmiotem
artykutu. Temat podjeto w kontekscie implementacji zasad uczciwych
warunkoéw pracy Europejskiego filaru praw socjalnych (EFPS).

Jako punkt wyjscia przyjeto wskazniki ufnos$ci konsumenckiej oraz
analize sytuacji gospodarczej podmiotéw rynku HoReCa. Dane te sta-
nowia swoiste tlo dla opisu sytuacji pracownikéw w tej branzy i umoz-
liwiaja nakreslenie przysztych perspektyw. W dalszej czeSci artykut
omawia funkcjonowanie rynku pracy w tej branzy, uwzgledniajac
w sposob szczegblny mtodych pracownikéw. Na tym tle prezentuje wy-
niki badan dotyczace rzeczywistych warunkéw pracy w gastronomii.
Zakonczenie zawiera wnioski dotyczace stopnia uczciwos$ci warunkow
pracy w tej branzy w rozumieniu EFPS oraz przewidywania autora do-
tyczace mozliwych zmian w tym zakresie.

EFPS to instrument Unii Europejskiej, ktéry ma chroni¢ prawa oby-
wateli krajow cztonkowskich, zapewniajgc im réwne szanse i dostep do
zatrudnienia, uczciwe warunki pracy oraz ochrone socjalng i wtgczenie
spoteczne. Fundusze unijne wspieraja organizacje w tym zakresie we
wdrazaniu i ulepszaniu polityki zatrudnienia i polityki spotecznej [Usta-
nowienie EFPS]. Plan dziatania na rzecz EFPS zaktada, ze do 2030 roku
co najmniej 78% os6b w wieku 20-64 lat powinno mie¢ zatrudnienie, co
najmniej 60% wszystkich dorostych powinno co najmniej raz w roku
uczestniczy¢ w przynajmniej jednym szkoleniu, a liczba os6b zagrozo-
nych wykluczeniem spotecznym lub ubdstwem powinna zmniejszy¢ sie
0 co najmniej 15 mln (w tym minimum 5 mln dzieci) [Plan dziatania na
rzecz realizacji EFPS].

W ramach EFPS okreslono 20 zasad, na ktérych sie on opiera. Podzie-
lono je na kategorie tematyczne odpowiadajgce wspomnianym wyzej
prawom obywateli, ktére EFPS ma chroni¢. Niniejsze opracowanie sku-
pia sie na uczciwych warunkach pracy, ktére obejmuja 5 zasad [20 za-
sad EFPS]. Zasady te om6wiono w tabeli 1.

Tabela 1.
Zasady EFPS w zakresie uczciwych warunkéw pracy
Zasada EFPS Charakterystyka zasady
Bezpieczne — prawo do sprawiedliwego i réwnego traktowania
i elastyczne (warunki pracy, ochrona socjalna, szkolenia)
zatrudnienie — wspieranie przechodzenia w kierunku otwartych

i innowacyjnych form zatrudnienia

— zapewnienie pracodawcom niezbednej elastycznos$ci
przy przestrzeganiu przepiséw prawa i postanowien
uktadéw zbiorowych
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zachecanie do przedsiebiorczos$ci i samozatrudnienia
utatwianie mobilno$ci zawodowej

zapobieganie niepewnym warunkom pracy (w tym
zakaz naduzywania nietypowych uméw o prace)
okresy probne o rozsadnym czasie trwania

Wynagrodzenie

prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia zapewniajg-
cego przyzwoity poziom zycia

odpowiednie ptace minimalne (umozliwiajgce zaspo-
kojenie potrzeb pracownika i jego rodziny w warun-
kach ekonomicznych i spotecznych kraju)
zapewnienie dostepu do zatrudnienia i motywacji do
poszukiwania pracy

ustalanie wynagrodzen w sposdb przejrzysty i przewi-
dywalny (zgodnie z praktyka krajowa i poszanowa-
niem autonomii partneréw spotecznych)

Informacje

o warunkach
zatrudnienia
i ochrona

w przypadku
zwolnien

prawo do otrzymania w momencie nawigzania stosun-
ku pracy pisemnej informacji o prawach i obowigzkach
pracownikéw wynikajgcych ze stosunku pracy, takze
w okresie probnym

prawo do uzyskania wcze$niej informacji o przyczy-
nach zwolnienia z pracy

prawo do rozsadnego okresu wypowiedzenia

prawo do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania
sporow zwigzanych ze stosunkiem pracy

prawo do dochodzenia roszczen w przypadku nieuza-
sadnionego zwolnienia z pracy (w tym prawo do od-
powiedniej rekompensaty)

Dialog spoteczny
i spoteczne za-
angazowanie
pracownikow

prowadzenie konsultacji z partnerami spotecznymi

w sprawie polityki gospodarczej i spotecznej oraz poli-
tyki zatrudnienia (zgodnie z praktykami krajowymi)
zachecanie partneréw spotecznych do negocjowania

i zawierania uktadoéw zbiorowych w sprawach, ktére
ich dotycza (z poszanowaniem ich prawa do podejmo-
wania dziatan zbiorowych i autonomii)

prawo do uzyskiwania informacji i wyrazania opinii

w odpowiednim czasie w kwestiach dotyczacych pra-
cownikéw (w szczegd6lnosci dotyczacych transferdw,
restrukturyzacji, taczenia przedsiebiorstwa oraz zwol-
nien grupowych)

wspieranie zwiekszonej zdolno$ci partneréw spotecz-
nych do propagowania dialogu spotecznego
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Réwnowaga — prawo do urlopéw oraz elastycznej organizacji pracy

miedzy zyciem oraz dostepu do ustug w zakresie opieki dla rodzicow
zawodowym oraz opiekunow dzieci
a prywatnym — roéwny dostep kobiet i mezczyzn do specjalnych urlo-

pow stuzacych opiece nad dzieckiem
— zachecanie rodzicéw do korzystania z tych specjalnych
urlopéw w racjonalny sposdéb

Zdrowe, bez- — prawo do wysokiego poziomu ochrony zdrowia i bez-

pieczne i dobrze pieczenstwa w miejscu pracy

dostosowane — prawo do dostosowanego do potrzeb zawodowych

Srodowisko srodowiska pracy, ktére pozwala przedtuzy¢ okres

pracy oraz uczestnictwa pracownikéw w rynku pracy

ochronadanych | — prawo do ochrony danych osobowych w kontekscie
zatrudnienia

Zrodto: 20 zasad EFPS.

Postulaty wyptywajace z wyzej przedstawionych zasad w znacznej
czesSci pozostajg w gestii ustawodawcy, wiekszo$¢ z nich zostata juz
wdrozona w polskim prawie pracy. Waznym zadaniem pracodawcéw
jest zatem zapewnienie zgodnosci z prawem ich postepowania w ra-
mach proceséw rekrutacji, derekrutacji oraz w procesach kadrowych
i w procesie pracy [Griffin 2018: 434].

2. SYTUACJA RYNKOWA W GASTRONOMII

Branza HoReCa (Hotele, Restauracje i Kawiarnie/Catering - ang. Ho-
tels, restaurants and café/Catering) obejmuje swoim zakresem dziatal-
no$¢ zwiazang z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi [Euro-
found 2018: 11]. Ponizej omdéwiono informacje statystyczne dla tej
branzy pochodzace z opracowan Gtdwnego Urzedu Statystycznego. Da-
ne pochodza z okresu od stycznia 2018 roku do czerwca 2024 roku.
Analiza skupia sie na aktualnej sytuacji w branzy, uwzgledniajac zmiany
wywotlane pandemig COVID-19 oraz wybuchem wojny w Ukrainie
w 2022 roku. Dla obliczen statystycznych przyjeto poziom ufnosci na
poziomie 95%.

Biezacy wskaznik ufnosci konsumenckiej w sposéb syntetyczny opi-
suje obecne tendencje konsumpcji indywidualnej [Koniunktura konsu-
mencka]. Wskaznik ten wykazuje tendencje wzrostowa od trzeciego
kwartatu 2022 roku, cho¢ nie osiggnat jeszcze poziomu sprzed pandemii
COVID-19. W czerwcu 2024 roku wyniost on 12,0. Zaobserwowano jego
wzrost o 16,2 p. proc. rok do roku. Wyprzedzajacy wskaznik ufnosci
konsumenckiej w 2024 roku utrzymuje tendencje spadkowa. Opisuje on
syntetycznie oczekiwane w najblizszych miesigcach tendencje kon-
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sumpcji indywidualnej [Koniunktura konsumencka]. Obserwuje sie po-
gorszenie przysztych nastrojéw konsumenckich, ktére w ubiegltym roku
wykazywaty podobny trend wzrostowy do biezgcego wskaznika ufnosci.
Sposob ksztattowania sie obu tych wskaznikow przedstawia wykres 1.
Wskazuje to na subiektywng poprawe aktualnych mozliwosci konsump-
cyjnych konsumentéw indywidualnych, przy wzrastajacych watpliwo-
$ciach na temat przysztych mozliwoSci.

WyKres 1.
Wskazniki koniunktury konsumenckiej wyznaczane na podstawie opinii
konsumentow
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e Biezgcy wskaznik ufnosci konsumenckiej

Wyprzedzajacy wskaznik ufnosci konsumenckiej

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Koniunktura konsumencka - czerwiec 2024
roku, GUS, https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/koniunktura/koniunktura/koniunktura-konsumencka-czerwiec-2024-
roku,1,136.html, [dostep 06.07.2024].

BieZaca sytuacja finansowa przedsiebiorstw z branzy HoReCa oce-
niana jest pozytywnie, po raz pierwszy od sierpnia 2022 r. Prognozy
popytu i sprzedazy sa aktualnie optymistyczne, a przewidywania doty-
czace sytuacji finansowej ulegaja poprawie, nalezy sie spodziewac
wzrostu cen. W skali roku o 7 p.p. wzrdst odsetek przedsiebiorcow nie-
odczuwajacych barier w prowadzeniu dziatalno$ci gospodarczej
w branzy - ksztattuje sie na poziomie 18,2%. Ponad 70% przedsiebior-
céw w branzy zgltasza trudnosci zwigzane z wysokimi kosztami zatrud-
nienia, niemal potowa boryka sie z niepewnos$cig sytuacji gospodarczej,
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a dla 40,5% z nich bariere stanowig wysokie obciazenia na rzecz budze-
tu [Koniunktura w przetwdrstwie]. Obcigzenia te to bezzwrotne $wiad-
czenia przedsiebiorstwa na rzecz budzetu panstwa (réznego rodzaju
podatki - w tym: CIT, PIT, VAT, podatek akcyzowy oraz cta [GUS 2023:
18]. Sa to trzy aktualnie najcze$ciej zgtaszane bariery w prowadzeniu
dziatalno$ci gospodarczej w branzy HoReCa.

BieZaca ogolna sytuacja gospodarcza przedsiebiorstw w branzy (wy-
kres 2) ulegta pogorszeniu juz na poczatku 2019 roku, a wiec jeszcze
przed pandemig COVID-19. Wyraznie zauwazalna jest sezonowo$¢ po-
pytu w okresie letnim, ktora przektada sie na poprawe sytuacji finanso-
wej przedsiebiorstw w tym okresie. Branza hotelarska w okresie post-
pandemicznym w wiekszo$ci miesiecy zglasza trudniejsza sytuacje
przedsiebiorstwa niz gastronomia.

Wykres 2.

Biezaca ogdlna sytuacja gospodarcza przedsiebiorstwa (wg kodu PKD)
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e Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
Zakwaterowanie

Gastronomia

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwérstwie...

Pomiedzy ogdlng biezaca sytuacja gospodarcza przedsiebiorstw,
a wskaznikami koniunktury konsumenckiej wystepuje zalezno$¢ linio-
wa. Wspétczynnik korelacji Pearsona dla biezacego wskazZnika ufnosci
konsumenckiej oraz biezgcej ogélnej sytuacji gospodarczej przedsie-
biorstwa wynosi 0,5199. Korelacja ta dla wyprzedzajgcego wskaznika
ufnosci konsumenckiej wynosi 0,6503. Sytuacja gospodarcza przedsie-
biorstw w tej branzy zalezy od nastrojéw konsumenckim w umiarko-
wanym stopniu, a zalezno$¢ ta jest silniejsza w odniesieniu do przy-
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sztych oczekiwan konsumenckich. Zmiana wyprzedzajacego wskaznika
ufnoSci wyjasnia zmiane wskazZnika ogolnej sytuacji gospodarczej
przedsiebiorstw gastronomicznych w 40% (wspotczynnik determinaciji
réwny 0,3958).

Zbyt duza konkurencja firm krajowych i zagranicznych na rynku Ho-
ReCa (wykres 3) jest znacznie mniej odczuwalna, niz przed pandemia
COVID-19. W wiekszosci okres6w stanowi wieksze wyzwanie dla przed-
siebiorstw $wiadczacych ustugi zwigzane z zakwaterowaniem niz ga-
stronomig, cho¢ w 2024 roku miat miejsce znaczacy wzrost tego wskaz-
nika w przypadku gastronomii.

Wykres 3.
Bariery dziatalnosci - zbyt duza konkurencja firm krajowych i zagranicznych
(wg kodu PKD)
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e Dziatalnos$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
Zakwaterowanie

Gastronomia

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwérstwie...

Tendencja ta nie wynika z liczby podmiotéw prowadzacych dziatal-
nos¢ gospodarcza w branzy HoReCa. W latach 2018-2023 zaobserwo-
wano wzrost ilo$ci podmiotéw dziatajacych w tej branzy (wykres 4),
ktéry wystapil nawet w okresie najstabszej koniunktury konsumenckiej.
Pomimo rosngcej liczby podmiotéw z zawieszong dziatalno$cig gospo-
darcza miat miejsce wzrost ilosci przedsiebiorstw faktycznie prowadza-
cych dziatalno$¢. Mniejsza konkurencja nie wynikata zatem z mniejszej
liczby podmiotéw gospodarczych na rynku. Prawdopodobnie miato
miejsce ograniczenie dziatalnos$ci przez podmioty juz na nim obecne.
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WyKres 4.

Zmiany strukturalne podmiotéw gospodarczych w branzy HoReCa
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== Podmioty zarejestrowane

=== Podmioty prowadzgce dziatalnos¢
Zarejestrowane: zakwaterowanie
Zarejestrowane: gastronomia

e Podmioty z zawieszong dziatalnoscig

== Podmioty nowo zarejestrowane w danym roku

e Podmioty wyrejestrowane w danym roku

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Zmiany strukturalne grup podmiotéw
gospodarki narodowej w rejestrze REGON. 2018; 2019; 2020; 2021; 2022; 2023; 2024.
GUS, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-
finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow, [dostep 06.07.2024].

Niedostateczny popyt na ustugi $wiadczone przez branze HoReCa
(wykres 5) stanowi wiekszg bariere obecnie, niz na poczatku 2018 roku.
Aktualnie zmierza do osiggniecia warto$ci zblizonych do tych z poczatku
2019 roku, wydaje sie zatem, ze nastepuje stabilizacja popytu.
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WyKkres 5.
Bariery dziatalno$ci - niedostateczny popyt (wg kodu PKD)
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= Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
e 7akwaterowanie

Gastronomia

Zro6dto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwoérstwie...

Niepewnos¢ ogolnej dziatalnosci gospodarczej (wykres 6) wzrosta
skokowo na poczatku pandemii COVID-19 i w 2024 roku utrzymuje sie
na znaczaco wyzszym poziomie, niz w 2018. Ponad 90% przedsie-
biorstw z branzy HoReCa deklaruje w kwietniu 2024 roku brak lub nie-
wielkie negatywne skutki wojny w Ukrainie odczuwane w ich firmie, co
oznacza zmiane o 44,1 p.p. w poréwnaniu z analogicznym miesigcem
w roku 2022, kiedy 39% deklarowato powazne i zagrazajace funkcjo-
nowaniu firmy skutki wojny. W 2024 roku deklaruje to 9% przedsie-
biorstw [Koniunktura w przetworstwie].
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Wykres 6.

Bariery dziatalnosci - niepewnos$¢ ogélnej sytuacji gospodarczej (wg kodu PKD)
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e Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
= Zakwaterowanie

e Gastronomia
Zro6dto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwoérstwie...

Wzrost kosztéw zatrudnienia jest szczeg6lnie zauwazalny w przy-
padku przedsiebiorstw gastronomicznych (wykres 7). Stanowig one
istotng bariere funkcjonowania dla ponad 80% przedsiebiorstw gastro-
nomicznych.
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WyKres 7.
Bariery dziatalnosci - koszty zatrudnienia (wg kodu PKD)
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e Dziatalnos$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
Zakwaterowanie

Gastronomia

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwérstwie...
3. RYNEK PRACY W BRANZY HORECA

Wysoka sezonowo$¢ popytu w branzy przektada sie na tendencje
wzrostowa przewidywanego zatrudnienia, ktéra wystepuje cyklicznie
przed rozpoczeciem wakacji (wykres 8). Wskaznik ten jest aktualnie na
nizszym poziomie niz przed pandemig, a jego zmiany sg wieksze. Wska-
zuje to na tendencje do zatrudniania duzych ilosci pracownikéw do pra-
Cy w sezonie, a nastepnie zmniejszania zatrudnienia do znaczgco nizsze-
go poziomu w poréwnaniu z zatrudnieniem sprzed pandemii. Zatrud-
nienie jest wiec w jeszcze wiekszym stopniu sezonowe niz przed pan-
demig COVID-19. Mozna przypuszczaé, ze przedsiebiorstwa z branzy
HoReCa nie utrzymujg tak licznego statego zespotu pracownikéw, jak
przed pandemia.

W okresie po wybuchu wojny w Ukrainie zauwazalna jest progre-
sywna tendencja do utrzymywania personelu, zaré6wno relatywnie ta-
twego do zastgpienia (wykres 9), a takze pracownikow relatywnie trud-
nych do zastgpienia (wykres 10). Zatrudnienie wiekszej ilosci nowych
pracownikéw przed sezonem 2024 roku oraz tendencja do utrzymywa-
nia personelu przekraczajaca 90% wydaja sie mie¢ zwigzek z wzrostem
poczucia konkurencji w tym okresie oraz wzrostem koniunktury kon-
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sumenckiej. W kwietniu 2024 roku 86,1% przedsiebiorstw z branzy nie
zaobserwowato naptywu ani odptywu pracownikéw z Ukrainy.
W 11,4% przedsiebiorstw zauwazono naptyw takich pracownikdw,
a w 3,4% zaobserwowano ich odptyw [Koniunktura w przetwérstwie],
co jest zbiezne z obecnymi tendencjami przedsiebiorstw do utrzymania
zasobow ludzkich.

Analiza korelacji liniowej przewidywanego zatrudnienia w branzy
HoReCa (wykres 8) oraz wyprzedzajacego wskaznika ufnosci konsu-
menckiej (wykres 1) wykazata, ze istnieje umiarkowana zalezno$¢ do-
datnia miedzy tymi zmiennymi (wspo6tczynnik korelacji Pearsona réwny
0,6576).

Wykres 8.
Przewidywane zatrudnienie (wg kodu PKD)
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwérstwie...

70



Wykres 9.

Zmiana zatrudnienia pracownikéw relatywnie tatwych do zastapienia
w najblizszych trzech miesigcach w branzy HoReCa
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwérstwie...

Wykres 10.

Zmiana zatrudnienia pracownikdw relatywnie trudnych do zastapienia
w najblizszych trzech miesigcach w branzy HoReCa
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Koniunktura w przetwérstwie...
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Niedobor wykwalifikowanych pracownikéw takze charakteryzuje
znaczna sezonowos$¢ (wykres 11). Utrzymuje sie on na znaczaco niz-
szym poziomie niz przed pandemig COVID-19. Wykazuje umiarkowana
zalezno$¢ liniowg wzgledem zbyt duzej konkurencji firm krajowych
i zagranicznych (wykres 3). Wspotczynnik korelacji Pearsona dla tych
zmiennych wynosi 0,6767. Zmiana zbyt duzej konkurencji firm krajo-
wych i zagranicznych wyjasnia w 46% zmiane¢ niedoboru wykwalifiko-
wanych pracownikéw (wspoétczynnik determinacji rowny 0,4579).

WyKkres 11.
Bariery dziatalnosci - niedobdr wykwalifikowanych pracownikow
(wg kodu PKD)
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Zakwaterowanie

Gastronomia
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Koniunktura w przetworstwie...

Jak wynika z szacunkéw przedsiebiorstw z branzy HoReCa (wykres
12), na poziom wynagrodzen aktualnie najbardziej bedg wptywaé pod-
wyzki inflacyjne zwigzane z utrzymaniem sity nabywczej wynagrodzen
personelu (zdaniem 65% przedsiebiorstw), co jednak dla co czwartego
przedsiebiorstwa bedzie miato maty wptyw lub nie bedzie go miato
wcale. Podobnie sytuacja ksztattuje sie w przypadku sytuacji finansowej
firmy, jako czynnika wplywajacego na wynagrodzenia, ktéry w istotnym
stopniu bedzie je ksztattowat zdaniem ponad potowy przedsiebiorstw.
Najmniej istotnymi sposréd nazwanych czynnikéw jest utrzymanie
konkurencyjnego poziomu wynagrodzen, ktéry jest identyfikowany jako
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istotny czynnik przez niewiele cze$ciej, niz co czwarte przedsiebiorstwo,
a dla ponad 40% z nich jego wptyw jest nieistotny lub mato istotny.

Wykres 12.

Czynniki wptywajace na poziom wynagrodzenia w najblizszych trzech
miesigcach w branzy HoReCa
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Koniunktura w przetwérstwie...

Branza HoReCa zatrudnia duzy odsetek mtodych ludzi, dzieki czemu
wielu z nich wtasnie w tej branzy zdobywa pierwsze do$wiadczenia
zawodowe, co podkresla Komisja Europejska [Eurofound 2018: 11].
Jarczewska-Gerc przeprowadzita w 2023 roku badania dla McDonald’s
Polska, w ramach ktérych badata oczekiwania, satysfakcje z pracy i pla-
ny zawodowe mtodych pracownikéw przedsiebiorstw gastronomicz-
nych. Badanie przeprowadzono na probie 400 os6b w wieku 18-30 lat
zatrudnionych w réznych typach placéwek gastronomicznych [Mtodzi w
gastronomii]. Wyniki badania potwierdzajg, Zze ponad 3/4 mtodych ludzi
zdecydowato sie na podjecie pracy w gastronomii (wykres 13) wtasnie
ze wzgledu na to, Ze w ich przypadku najtatwiej jg znalez¢ w tej branzy,
a 2/3 podziela przekonanie, Ze nie mieli duzego wyboru podczas poszu-
kiwania pracy, gdyz to w gastronomii jest najwiecej ofert pracy dla ludzi
w ich wieku. 69% mtodych osdb pracujgcych w gastronomii jest zdania,
Ze ta branza jest dobrym wyborem pierwszej pracy. Ponad potowa
z nich wybrata natomiast gastronomie celowo, gdyz pracujac w tej bran-
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Zy mozna sie wiele nauczy¢. Mlodzi ludzie powodowali sie takze ela-
stycznymi warunkami finansowymi, elastycznymi godzinami pracy (po
73%) oraz mozliwo$cig poznania ciekawych ludzi (77%).

Wykres 13.

Powody podjecia pracy w gastronomii przez mtodych ludzi

m Celowo wybratam \em
gastronomie bo mozna sie

67% duzo nauczy¢, np. obstugi
klienta
69% M Za bardzo nie byto wyboru —w
tej branzy jest najwiecej
73% ogtoszen o prace dla mtodych

73% M Praca w gastronomii jest
super opcjg na pierwszg prace
77%

0, . .
78% Ta branza oferuje elastyczne
warunki finansowe — zarabiasz
tyle ile pracujesz

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Procent udzielonych odpwoiedzi

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Mtodzi w gastronomii.

Powody podjecia pracy w gastronomii przez mtodych ludzi maja
swoje odzwierciedlenie w ich potrzebach zwigzanych z praca (wykres
14). Dwie najcze$ciej wskazywane dotycza relacji oraz atmosfery w pra-
cy, zwigzane sg zatem z dobrostanem spotecznym. Mtodzi ludzie na
réwni stawiajg poczucie bezpieczenstwa, godziny pracy, pewnos$¢ za-
robkéw oraz dobre relacje z przelozonymi, a nieco mniej wazne sa dla
nich warunki socjalne w miejscu pracy - przestrzen socjalna dla pra-
cownikéw oraz toalety. Wszystkie wymienione wyzej potrzeby podziela
ponad 3/4 mtodych ludzi. Okoto 70% z nich wyraza natomiast potrzebe
mozliwos$ci awansu oraz szkolen z umiejetnosci miekkich.
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Wykres 14.

Potrzeby mtodych ludzi pracujacych w gastronomii zwigzane z praca

H Statej umowy o prace

W Szkolen z umiejetnosci

77% miekkich

81%
W Mozliwosci awansu
81%

81%

W Dobrych warunkow
socjalnych (toalety,
przestrzen socjalna dla
pracownikow)

81%
84%

86% m Dobrych relacji z
przetozonymi

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Procent udzielonych odpwoiedzi

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Mtodzi w gastronomii.

Mtodzi ludzie nie oceniajg pracy w gastronomii negatywnie - 76%
mtodych ludzi jest zadowolonych z pracy w gastronomii i tyle samo
z elastycznych godzin pracy, 67% polecitoby prace w swojej firmie in-
nym, 36% z nich chce dalej pracowa¢ w gastronomii, a 35% chce otwo-
rzy¢ wtasng kawiarnie lub restauracje. Angazuja sie oni takze w swoje
obowiazki zawodowe - 83% mtodych ludzi pracujacych w gastronomii
wykonujac swoje zadania mysli o tym, zeby zrobi¢ to jak najlepiej [Mto-
dzi w gastronomii].

Z punktu widzenia zatozen uczciwych warunkéw pracy EFPS nalezy
jednak zwrdci¢ uwage takze na inne mniej optymistyczne informacje
z przytoczonego badania. Wykazato ono, ze w$r6d mtodych ludzi pracu-
jacych w gastronomii [Mtodzi w gastronomii]:
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40% najchetniej w ogole by nie pracowato,

43% stresuje ilos¢ obowigzkow,

46% chce wyjechac za granice,

52% bedac w pracy czeka tylko, az skonczy sie dzien roboczy i beda
mogli wréci¢ do domu,

e 53% doswiadcza wysokiego stresu w pracy.

4. UCZCIWE WARUNKI PRACY A REALIA BRANZY
GASTRONOMICZNE]

Branza HoReCa zostata uznana przez Europejska Fundacje na rzecz
Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy za jeden z sektoréw gospodarki,
w ktérych odnotowuje sie nielegalng prace oraz wykorzystywanie pra-
cownikéw, wysoki procentowy udzial pracy tymczasowej i niskie wyna-
grodzenia. Wysoka sezonowos$¢ popytu w tej branzy prowadzi do wyz-
szego wskaznika uméw tymczasowych niz w innych sektorach gospo-
darki [Eurofound 2018: 11].

W konteks$cie bezpiecznego i elastycznego zatrudnienia jednym
z kluczowych postulatéw EFPS jest zapobieganie niepewnym warunkom
pracy. Ktadzie sie tutaj nacisk na zakazanie naduzywania nietypowych
umoéw o prace [20 zasad EFPS]. Lipiec w swoim przytaczanym nizej stu-
dium socjologiczno-prawnym skupia sie na faktycznej sytuacji w branzy
gastronomicznej. Badanie socjologiczne zostato przeprowadzone meto-
da wywiadéw pétstrukturyzowanych pogtebionych (SSI) w 2021 roku
we Wroctawiu, Katowicach oraz Krakowie. Zastosowano w nim dobdr
celowy préby badajac pracownikéw z ponad 15-letnim doswiadczeniem
pracy w tej branzy [Lipiec 2022: 26]. Badanie nie jest wiec reprezenta-
tywne dla calej branzy, jednak daje gteboki wglad w jej funkcjonowanie
w postrzeganiu profesjonalistow.

W Polsce ponad 2/3 mtodych ludzi pracujacych w gastronomii chcia-
toby statej umowy o prace (wykres 14), a 48% z nich nie wykazuje za-
dowolenia z umowy, na podstawie ktérej $wiadcza prace [Mtodzi
w gastronomii], co jest w sprzeczno$ci z najpopularniejszymi praktyka-
mi w branzy. W wiekszo$ci punktéw gastronomicznych mniej niz 25%
personelu zatrudniona jest na umowe o prace. Ponad potowa zatrud-
niona jest najczesciej na podstawie uméw cywilno-prawnych (zlecenie
oraz samozatrudnienie). W lokalach sezonowych zdarza sie, Ze nawet
100% personelu zatrudniane jest na umowe zlecenie lub w szarej strefie
[Lipiec 2022: 53]. Ponad potowe pracownikéw w barach i restauracjach
stanowig studenci. Duza pozostata cze$¢ to pracownicy sezonowi.
Przedsiebiorcy daza do minimalizacji kosztow pracy, a pracownicy ko-

76



rzystaja z ulg w zakresie oplacania sktadek ZUS. Panuje wiec szeroki
konsensus, w ramach ktérego wigza sie oni tymczasowymi, tanimi i ela-
stycznymi umowami cywilno-prawnymi lub operuja w szarej strefie.
Konflikty w tym zakresie pomiedzy przedsiebiorstwem a personelem sg
wiec rzadkie [Lipiec 2022: 42] i nie wydaje sie, zeby sytuacja miata sie
zmieni¢ w najbliZzszym czasie bez znacznej ingerencji ustawodawcy [Li-
piec 2022: 55]. Nawet jesli cze$¢ wynagrodzenia wyptacana jest w ra-
mach zawartych umdw, to powszechnie pozostata czes¢ wyptacana jest
spod stolem” w szarej strefie [Lipiec 2022: 58]. Przedsiebiorcy w tej
branzy przestrzegaja przepisOw prawa wybidrczo, spetniajac zawsze
tylko te widoczne na zewnatrz. Zasadniczo przestrzegaja prawa doty-
czacego danin publicznych (oczywiScie nie dotyczy to ich dziatalno$ci
w szarej strefie), lecz czesto nie dopetniajg obowigzkéw wobec pracow-
nikéw [Lipiec 2022: 183].

Nagminnie nieprzestrzegane sg zasady prawa pracy. W sposob niele-
galny dochodzi do zawierania umdéw zlecenie w miejsce uméw o prace.
Swiadczona wéwczas praca nosi wszystkie znamiona stosunku pracy
(definiowane w art. 22. Kodeksu Pracy), domniemywa sie wiec jego ist-
nienie. Pracownicy moga dochodzi¢ roszczen w tym zakresie na drodze
sadowej [Lipiec 2022: 39]. Z obiektywnego punktu widzenia zdecydo-
wana wiekszo$¢ personelu zatrudnionego w gastronomii (poza praca
dorywcza) realizuje stosunek pracy bez wzgledu na to jaka umowe za-
warto pomiedzy przedsiebiorstwem a pracownikiem [Lipiec 2022: 42].
Ograniczony nadzdr sadoéw pracy, Panstwowej Inspekcji Pracy, brak
zwigzkoéw zawodowych oraz brak presji ze strony personelu powoduja,
Ze zZawieranie umow o prace jest postrzegane jako zbedne i problema-
tyczne. Powszechnie praktykowane jest tylko w duzych podmiotach
gospodarczych [Lipiec 2022: 42]. Przedsiebiorstwa gastronomiczne
zaczynaja jednak dostrzega¢, ze koszty fluktuacji kadr sg zbyt wysokie
i zawieraja coraz czeSciej umowy o prace, gdyz chcg zatrzymac¢ odptyw
najlepszych pracownikéw, czego przyktadem sg sieciowe lokale typu
fast-food [Lipiec 2022: 54].

Nielegalne praktyki promowane sg w profesjonalnych publikacjach.
Panuje powszechne przekonanie kierownictwa restauracji, ze tzw. dzien
prébny najlepiej obrazuje przyszta prace kandydata (cho¢ jego faktycz-
na warto$¢ informacyjna jest znikoma) [Franke 2023: 61]. Pawtowski
i Siwiec otrzymanie obowigzujacego wynagrodzenia minimalnego za
dzienn prébny nazywajg ,mitym gestem” (uznajac, Ze moze on by¢ bez-
ptatny) [Pawtowski, Siwiec 2017: 29-30], natomiast Motoniewicz zga-
dza sie z nimi i uzasadnia wyptate potowy stawki minimalnej za dzien
probny [Motoniewicz 2017: cz. 2: 108-109]. Sa to popularne praktyki
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w polskich restauracjach, jednak sg one nieetyczne, a nieodptatny i wy-
nagradzany ponizej minimalnej stawki dzien prébny jest sprzeczny
z prawem [Franke 2023: 62]. Juz pierwszego dnia pracy pracownik po-
winien zosta¢ objety umowa. Bez niej nie powinien $wiadczy¢ zadnej
pracy.

Z badan Jarczewskiej-Gerc wynika, ze 48% mtodych ludzi pracuja-
cych w gastronomii nie wykazuje zadowolenia mozliwo$ciami awansu,
51% z nich pracodawca nie zaoferowat udzialu w zadnym szkoleniu,
33% nie ma poczucia, Ze majg takie same szanse na rozwdj jak inni oraz
taki sam procent z nich nie ma poczucia, Ze s3 szanowani przez swoich
przetozonych [Mtodzi w gastronomii]. W 2024 roku inwestycje w szko-
lenia pracownikéw planuje tylko 15,6% przedsiebiorstw z branzy Ho-
ReCa [Koniunktura w przetworstwie]. Wskazuje to na duze braki
w branzy w zakresie prawa do sprawiedliwego i réwnego traktowania
oraz dostepu do szkolen.

Lipiec zauwaza, ze obowigzki pracodawcy dotyczace przeciwdziata-
nia dyskryminacji i mobbingowi nie sg przestrzegane w branzy gastro-
nomicznej. Z jego badan wynika, Zze w kazdym zaktadzie gastronomicz-
nym, w ktérym pracowali badani dochodzi do mobbingu i dyskryminacji
- zjawiska te dotycza szczegdlnie kobiet oraz pracownikéw tymczaso-
wych. Wsréd badanych przez niego oséb podzielane jest przekonanie, Ze
kobiety chcac pracowac w tej branzy musza sie na te zjawiska godzié,
gdyz ,jest to normalne” [Lipiec 2022: 186]. Dyskryminacja na tle seksu-
alnym nie jest wylgcznie domeng praktyki. Motoniewicz w swojej ksigz-
ce postuluje dobieranie ptci rekrutowanego personelu obstugi pod pre-
ferencje docelowej grupy klientéw [Motoniewicz 2017: cz. 1: 186], co
w procesie rekrutacji jest w spos6b oczywisty sprzeczne z prawem
[Franke 2023: 34].

W literaturze branzowej takze odnajduje sie postulaty niezgodne
z prawem w zakresie dyskryminacji na tle religijnym [Franke 2023: 35].
Motoniewicz wnioskuje zakazanie noszenia jakichkolwiek symboli reli-
gijnych przez pracownikéw obstugi [Motoniewicz 2017: cz. 1: 187]. Za-
kaz wprowadzenia widocznych symboli religijnych, jest mozliwy tylko
w przypadku udowodnienia przez pracodawce szkodliwosci takich
symboli, obowigzuje on wtedy w $cisle okreslonym zakresie dotyczacym
tylko personelu majacego kontakt z go§¢mi [TSUE 2021] lub w ramach
polityki neutralnos$ci, ktéra musi zosta¢ wdrozona w catej organizacji
i dotyczy¢ wszystkich jej pracownikéow i wszystkich form wyrazania
Swiatopogladu (poza niewidocznymi symbolami religijnymi) [TSUE
2022].
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W konteksécie informacji o warunkach zatrudnienia i ochrony
w przypadku zwolnien w branzy dochodzi do licznych naduzy¢. Praco-
dawcy w branzy gastronomicznej przewaznie nie prowadza wcale do-
kumentacji pracowniczej lub ma ona charakter szczatkowy, w zwigzku
z czym ich dane osobowe nie s3g przetwarzane w sposéb zgodny z pra-
wem. Niedopeliane s3 takze obowigzki informacyjne pracodawcow.
Pracownicy na og6t nie sa zaznajamiani z zasadami BHP oraz swoimi
uprawnieniami [Lipiec 2022: 184]. Najczesciej pracodawcy w branzy
HoReCa majg znikoma wiedze na temat przepiséw prawa pracy. Czesto
nie dopetniaja swoich obowigzkéw, a nawet unikajg ich spetnienia.
W przypadku zakonczenia stosunku pracy pracownik czesto porzuca
prace lub pracodawca go od niej odsuwa ,wyrzucajac” w atmosferze
konfliktu, nierzadko bezzasadnie. Sytuacje te nie majg przewaznie zad-
nego odzwierciedlenia w dokumentacji pracowniczej. Najczesciej jednak
obie strony daza do rozwigzania umowy o prace za porozumieniem
stron. Pracodawcy zalezy na unikaniu okresé6w wypowiedzenia oraz
wyptlaty odpraw. Pracownicy nie majg wystarczajacej wiedzy lub nie
chca generowac konfliktu. W branzy nierzadko powodem zakonczenia
wspétpracy przez pracownika jest wykorzystywanie go przez praco-
dawce, razace naruszenia przepiséw BHP lub nieterminowe wyptacanie
wynagrodzen, mégtby zatem dochodzi¢ swoich praw w tym zakresie
[Lipiec 2022: 90-91].

16% mtodych pracownikéw w gastronomii nie wykazuje zadowole-
nia terminowoscig otrzymywania wynagrodzen, 28% z nich nie ma zu-
petnie wplywu na swoje zarobki w pracy lub ma na nie maty wptyw,
a 36% nie wykazuje zadowolenia poziomem swoich zarobkéw [Mtodzi
w gastronomii]. Pracownicy otrzymuja najczesciej niskie wynagrodze-
nia, réwne ptacom minimalnym. Wyzsze wynagrodzenia dotycza pra-
cownikéw kuchni i kierownictwa. Duza ptynnos¢ ptac umozliwia prze-
kupienie pracownikéw, aby godzili sie oni na niezgodny z prawem czas
pracy lub naruszenia zasad BHP [Lipiec 2022: 110].

Czesto wysokoSci wynagrodzen nie s3 doktadnie ustalone, a nowe
osoby zaczynajac prace bez zadnych dokumentéw nie wiedza, ile zaro-
big i na jakich warunkach. Powszechne s3g sytuacje, kiedy dochody wy-
nikajgce z zawartych uméw sa bardzo niskie, a duza cze$¢ wynagrodze-
nia wyptacana jest ,pod stotem”. Tylko niewielki odsetek pracownikow
otrzymuje cato$¢ wynagrodzenia w sposob legalny (duze sieci lokali
typu fast-food, znani szefowie kuchni oraz prestizowe restauracje) [Li-
piec 2022: 113]. W zwiazku z tym pracownicy nie odprowadzaja wy-
starczajacych sktadek ZUS, a wiec nie moga liczy¢ na zasitek chorobowy
oraz emeryture czy rente adekwatne do realnych zarobkow.
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Powszechnie wynagrodzenia sktadajg sie wytgcznie z ptacy zasadni-
czej. Jedynym wyjatkiem, z ktéorym zetkneli sie badani jest udzielanie
premii w przypadku duzego utargu, sa one jednak do niego niepropor-
cjonalne. W odizolowanych przypadkach dochodzi do wyptaty nagréd
jubileuszowych lub z powodu urodzenia dziecka [Lipiec 2024: 125].
W ramach nieoficjalnej cze$ci wynagrodzenia spotyka sie wsrod kie-
rownictwa oraz do$wiadczonych kucharzy premie prowizyjna [Lipiec
2022: 126]. Nagminnie niewyptacane sa dodatki za prace w godzinach
nocnych, godzinach nadliczbowych, czy wynagrodzenie urlopowe. Za-
den z uczestnikéw badania przeprowadzonego przez Lipca nie otrzymat
w ciggu kilkunastu lat pracy w réznych przedsiebiorstwach gastrono-
micznych zadnego z tych dodatkéw. Pracodawcy manipuluja czasem
pracy w taki sposob, aby nie musieli wyptaca¢ dodatkéw do wynagro-
dzen. Czesto wychodza takze z zatozenia, Ze jesli pracownik zostaje po
godzinach w pracy, to nie nalezy mu sie za to zadne wynagrodzenie,
gdyz robi to z wtasnej woli [Lipiec 2022: 124].

W badanych zaktadach gastronomicznych odpoczynek pracownikéw
jest zjawiskiem rzadko spotykanym, ma miejsce dopiero w momencie,
gdy sity fizyczne pracownikéw nie pozwalajg im na dalszg prace. Pra-
cownicy, ktérzy wnioskujg o urlopy sa postrzegani jako problematyczni
[Lipiec 2022: 168]. W swoich badaniach Lipiec spotkat sie tylko z jed-
nym przypadkiem udzielenia urlopu ojcowskiego pracownikowi.
W swoich ponad 15-letnich doswiadczeniach badani nie spotkali sie
z innymi przypadkami udzielania dni wolnych innego rodzaju (np. z
tytutu oddania krwi, urlopéw macierzynskich lub wychowawczych) ani
nie pracowali z kobietami ciezarnymi [Lipiec 2022: 170]. Zdarzaly sie
nierzadko sytuacje, kiedy w mys$l zasady nie pracujesz - nie zarabiasz,
etatowi pracownicy nie otrzymuja wynagrodzen za okresy choroby lub
urlopu. Taki stan rzeczy jest sprzeczny z prawem pracy, lecz czesty
w matych zaktadach gastronomicznych [Lipiec 2022: 112]. W badanych
miejscach czas pracy pracownikow ksztaltowany jest wytacznie przez
potrzeby organizacyjne pracodawcy i normy czasu pracy wynikajace
z Kodeksu Pracy nie majg najczeSciej do niego zastosowania [Lipiec
2022: 142].

25% mtodych ludzi pracujacych w gastronomii nie wykazuje zado-
wolenia warunkami socjalnymi w miejscu pracy takimi jak toalety
i przestrzen socjalna dla pracownikéw, a 30% z nich nie wykazuje za-
dowolenia poczuciem bezpieczenstwa [Mtodzi w gastronomii]. W bada-
nych zaktadach gastronomicznych nie funkcjonujg w sposéb prawidto-
wy zasady dotyczace ochrony zycia i zdrowia pracownikéw oraz ich
potrzeb socjalnych. Dopelniane s wylacznie obowiazki, ktére weryfiku-
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je Inspekcja Sanitarna podczas regularnych kontroli. Pracodawcy ci nie
daza do zapewnienia bezpieczefistwa pracy przy maszynach ani po-
mieszczen socjalnych [Lipiec 2022: 186].

5. PODSUMOWANIE

W Zadnym razie nie mozna uznaé, ze warunki pracy w branzy ga-
stronomicznej w Polsce s3 uczciwe. Zadna z pieciu zasad EFPS w tym
zakresie nie ma zastosowania. Przytoczone badania wskazuja, Ze za
norme w branzy uznawane sg nielegalne praktyki, w tym operowanie
w szarej strefie. Wynagrodzenia personelu s3 niskie, zawierane wbrew
regulacjom prawnym umowy nie gwarantujg Zadnej ochrony pracowni-
kéw, a pracodawcy nie wypelniaja swoich podstawowych obowigzkow.
Procesy derekrutacji przebiegajg w sposob niezgodny z wymaganiami
prawa, a wiec pracownicy nie majg mozliwosci korzystania z ochrony
prawnej w przypadku zwolnien. Potrzeby socjalne i fizjologiczne pra-
cownikow nie sg respektowane przez pracodawcoéw, co uniemozliwia
zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym.
Pracownicy nie moga korzysta¢ ze swoich uprawnien rodzicielskich,
urlopowych oraz zdrowotnych, a normy BHP nie s3 stosowane. W bran-
Zy gastronomicznej w Polsce za norme uchodzi dyskryminacja i mob-
bing w przypadku kobiet i pracownikéw tymczasowych oraz na tle reli-
gijnym. Pracownicy sg nagminnie wykorzystywani, zwlaszcza na po-
czatku swojego zatrudnienia ($wiadczac prace za darmo), nie maja
ustawowych przerw oraz czasu odpoczynku, powszechnie nie otrzymu-
ja dodatkéw za godziny nocne oraz nadliczbowe, czy wynagrodzen za
czas urlopu i choroby. Zdarzaja sie takze przypadki nieterminowego
wyptacania wynagrodzen.

Nie wydaje sie takze, aby sytuacja w najblizszym czasie miata ulec
poprawie. Nie istniejg zwigzki zawodowe, w zasadzie nie wystepuje
presja ze strony pracownikéw ani organéw panstwowych. Sytuacja go-
spodarcza przedsiebiorstw gastronomicznych jest trudna, popyt jest
niedostateczny, konkurencja wzrasta, a przyszte nastroje konsumenckie
ulegaja pogorszeniu, co wynika z analizy danych Gtéwnego Urzedu Sta-
tystycznego. Wydaje sie zatem, ze pracodawcy beda dazyli do minimali-
zacji kosztoéw pracowniczych.

Nie nalezy sie spodziewa¢, ze warunki pracy w tej branzy ulegng po-
prawie w sposéb samoistny. Do realizacji zasad EFPS w tej branzy ko-
nieczna jest poprawa jakosci zarzadzania zasobami ludzkimi, poprawa
warunkow zatrudnienia oraz wdrozenie zasad ergonomii. Nie wydaje
sie to mozliwe bez zwiekszenia $wiadomosci pracownikéw na temat ich
praw oraz nacisku prawnego. Ustawodawca powinien uwzgledni¢ zni-
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koma wiedze pracodawcoéw w tej branzy na temat prawa pracy, co do-
maga sie dziatan informacyjno-edukacyjnych oraz kontrolnych.
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Natalia LICHOWICZ

MOTYWACJA PRACOWNIKOW W ZDALNYM MODELU PRACY

Steszczenie: Celem artykutu jest uzyskanie odpowiedzi na pytanie, co wptywa
na motywacje w zdalnym modelu pracy? W badaniach skupiono uwage na r6z-
norodnych czynnikach decydujacych o motywacji pracownika zdalnego. Wyko-
rzystujgc metode sondazu, przeprowadzono anonimowa ankiete internetows.
Wzieto w niej udziat 80 oséb. W wyniku przeprowadzonych badan ustalono, ze
wsrod licznych czynnikéw motywacyjnych istotng role odgrywa elastyczny
czas pracy oraz mozliwo$¢ utrzymania réwnowagi miedzy praca a zZyciem oso-
bistym. Wykorzystanie zachet motywacyjnych przyczynia sie do zwiekszenia
zaangazowania pracownikow zdalnych niezaleznie od stazu pracy i pici. Syste-
matyczne monitorowanie i udzielanie informacji zwrotnej dotyczacej wynikow
pracy sa wspierajace dla motywacji pracownikéw zdalnych. Uzyskane wyniki
stanowig informacje gtéwnie dla dziatéw zarzgdzania zasobami ludzkimi
w zakresie przygotowania skutecznych strategii motywacyjnych dla oséb pra-
cujacych w formie zdalne;j.

EMPLOYEE MOTIVATION IN A REMOTE WORK MODEL

Summary: The aim of this article is to answer the question of what affects mo-
tivation in the remote work model? The research focused on a variety of factors
determining the motivation of a remote worker. Using the survey method, an
anonymous internet questionnaire was conducted with 80 participants. Re-
search has found that flexible working hours and the ability to maintain a work-
life balance play an important role among many motivational factors. The use of
incentives helps to increase the involvement of teleworkers regardless of their
seniority and gender. Systematic monitoring and feedback on performance
support the motivation of remote workers. The results obtained provide infor-
mation primarily for human resources management departments in the prepa-
ration of effective motivational strategies for people working remotely.

Stowa Kkluczowe: motywacja, praca zdalna, czynniki motywacyjne, pracownik,
zarzadzanie.

Keywords: motivation, remote work, motivational factors, management.

1. WPROWADZENIE

Badanie motywacji do pracy byto juz tematem wielu rozwazan nau-
kowych. Jednak autorzy skupiali uwage na analizie czynnikéw motywu-
jacych do wykonywania pracy w sposéb tradycyjny, a obecnie zauwaza
sie zmiane formy $wiadczenia pracy na bardziej elastyczna. Zwigzane
jest to przede wszystkim z rozwojem technologicznym, powszechng
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cyfryzacja i komputeryzacja, ktére sprawity, ze nastgpily zmiany w réz-
nych sferach zycia, takze w tej zawodowe;j.

Szybki rozwdj infrastruktury telekomunikacyjnej i powstawanie no-
wych, coraz doskonalszych mobilnych urzadzen sprawity, ze praca zdal-
na znajduje coraz szersze zastosowanie takze w Polsce, a wirtualizacja
pracy w istotny sposéb wplywa na poziom satysfakcji zawodowej [Ma-
kowiec, Bober 2008: 146]. Rewolucja cyfrowa i zwigzana z nig zmiana
stylu zycia oraz systemow wartosci spoteczenstw sprawily, ze praca
zdalna juz na dtugo przed pandemig COVID-19 byta popularna, a $wia-
towy trend popularnosci tej formy pracy ma charakter rosnacy [Mierze-
jewska, Chomicki 2020: 34].

Biorac pod uwage, ze coraz wiecej pracobiorcéw $wiadczy prace
w formie zdalnej, warto zastanowi¢ sie nad motywacjg wtasnie w tym
obszarze. Poznanie samej motywacji oraz czynnikéw ja ksztattujacych
jest niezbedne, gdyz warunkuje podejmowanie $wiadomych i skutecz-
nych dziatan, doprowadzajacych do zwiekszenia znaczenia samej mo-
tywacji i efektywnosci pracy [Borkowska 1985: 9-10]. Motywacja pra-
cownikéw ma kluczowe znaczenie dla sukcesu kazdej organizacji. Zmo-
tywowani pracownicy pomagajg zwiekszy¢ produktywnos¢, satysfakcje
Z pracy i utrzymanie pracownikow, stad w podjetych badaniach szukano
odpowiedzi na pytania dotyczace réznorodnych czynnikéw, wptywaja-
cych na motywacje do pracy zdalne;.

Pozyskane wyniki stanowig informacje przede wszystkim dla dzia-
16w zarzadzania zasobami ludzkimi w celu przygotowania strategii mo-
tywowania os6b pracujacych w formie zdalnej oraz opracowania dzia-
tan w zakresie zwiekszenia zaangazowania pracownikéw.

2. ISTOTAMOTYWAC(]I

Motywacja jest sitg motoryczng zachowan i dziatan jednostki, jednym
z istotnych czynnikéw wptywajacych na wzrost efektywnos$ci pracy
[Borkowska 1985: 9-10], waznym elementem funkcjonowania kazdego
przedsiebiorstwa, polegajacym na indywidualnym podejsciu kierownika
do pracownika, zastanowieniu sie nad jego potrzebami oraz oczekiwa-
niami, zapewnieniu mu korzystnych warunkéw pracy [Miszczak, Wala-
sek 2015: 52].

Dzieki odpowiedniej motywacji jednostka odczuwa potrzebe aktyw-
nosci zawodowej, ktéra w efekcie moze przetozy¢ sie na wydajnos¢ za-
togi, a w konsekwencji wptyna¢ na osiagniecie celéw organizacji. Odpo-
wiednio zmotywowany pracownik jest gotowy do wielu aktywnosci
zawodowych oraz dziatan z zakresu rozwoju zawodowego. Stosowanie
bodZcow motywacyjnych o charakterze pozytywnym utatwia realizacje
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celow pracownika, a takze firmy. BodZce ujemne wptywajg negatywnie
na pracownika. Zaznaczy¢ warto, ze zazwyczaj jedne z narzedzi moty-
wacyjnych sa odbierane przez pracownikéw bardziej pozytywnie,
a drugie mniej [Marjanski i in. 2018: 16].

Mozna méwi¢ o motywacji wewnetrznej, czyli bodzcach pojawiajg-
cych sie samoczynnie i powodujacych, ze ludzie poruszaja sie w okre-
$lonym kierunku lub zachowuja sie w okreslony sposéb. BodZce takie to
miedzy innymi: odpowiedzialno$¢, swoboda dziatania, mozliwos¢ wyko-
rzystania i rozwoju umiejetnosci czy mozliwo$¢ awansu. Innym rodza-
jem motywacji jest motywacja zewnetrzna, czyli kary (krytyka, dziatania
dyscyplinarne, wstrzymanie ptacy) oraz nagrody (np. awans, pochwata,
podwyzka pensji) [Armstrong 2001: 109]. Motywacja wewnetrzna jest
korzystniejszym rozwigzaniem dla organizacji nizZ motywacja zewnetrz-
na, co spowodowane jest tym, Ze pracownik czerpie przyjemnos$¢ ze
swojej pracy, chetnie dziata i pragnie doskonalenia sie. Z kolei motywa-
cja zewnetrzna zacheca do dziatania, mimo to moze réwniez ostabia¢
wptyw motywdédw wewnetrznych. Osoby posiadajace duza motywacje
wewnetrzng nalezy namawia¢ do pracy poprzez odpowiednie warunki
pracy, mozliwosci rozwoju, dziatajgc w taki sposoéb, aby czuli sie doce-
niani [Miszczak, Walasek 2015: 55].

Im motywacja jest silniejsza, tym wieksza che¢ dziatania prowadzaca
do jasno okresSlonego celu, co wpltywa, Ze jednostka jest w stanie samo-
dzielnie sie motywowac. Jednak wiekszo$¢ oséb potrzebuje motywacji
z zewnatrz, dzieki stworzeniu przez dang organizacje warunkéw sprzy-
jajacych osiaganiu wysokiego poziomu motywacji, np. poprzez takie
czynniki, jak: mozliwo$¢ rozwoju, awansu lub wynagrodzenie. Menedzer
wykorzystujagc wtasne umiejetnosci motywacyjne i procesy motywacyj-
ne, powinien zacheca¢ pracownikow do efektywnej pracy. Stosowne jest
zatem poszukiwanie coraz lepszych sposobéw oraz form motywowania
z uwzglednieniem sytuacji zawodowych i Zyciowych pracownikéw
[Miszczak, Walasek 2015: 56].

Z perspektywy psychologicznej, motywacje postrzega sie jako system
czynnikéw zachecajacych ludzi do podejmowania konkretnych dziatan.
W przypadku pracy wazne sg czynniki zachecajace pracownika do efek-
tywnego wykonywania swoich obowigzkéw [Wotpiuk-Ochocinska
2015: 73-74]. Czynnikiem pobudzajacym jednostki do dziatania, sg po-
trzeby oraz che¢ ich zaspokojenia. Cztowiek jest motywowany, kiedy
spodziewa sie, Ze jego sposéb postepowania doprowadzi do osiggniecia
celu i nagrody, zaspokajajgcej jego potrzeby [Juchnowicz 2000]. W prak-
tyce gospodarczej przedsiebiorstwa i menedzerowie powinni dazy¢ do
pobudzania motywacji czynnikami dodatnimi, poniewaz wyzwala to
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w pracownikach cheé¢ do dziatania, entuzjazm, dazenie do osiggniecia
celu, powoduje, ze pracownik czujac sie dowartosciowany, chetniej wy-
konuje swoje obowiazki i identyfikuje sie z firmg [Chabowska-Litka,
Werner 2020: 19].

3. CHARAKTERYSTYKA PRACY ZDALNE]J

Praca zdalna to zjawisko okreslane w literaturze jako ,praca realizo-
wana poza siedziba pracodawcy, w zaleznosci od formy: w miejscu za-
mieszkania pracownika lub w innym miejscu, czasem w ruchu” [Jeran
2016: 50]. Jej najbardziej charakterystyczng cechg jest czas i przestrzen,
gdyzZ oba te elementy s3 niedookreslone [Seczkowska 2019: 10]. Pojecie
stelepraca” znalazto sie rowniez w Kodeksie pracy, w ktéorym czytamy,
ze ,telepraca to praca wykonywana regularnie poza zakltadem pracy,
z wykorzystaniem Srodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepisow o $wiadczeniu ustug droga elektroniczna. Telepracownikiem
jest natomiast pracownik, ktéry wykonuje prace w warunkach telepracy
i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczeg6lnosci za posrednic-
twem $rodkéw komunikacji elektronicznej” [Kodeks pracy, Dz.U. 2020,
poz. 1320, art. 67 § 1-2].

Aktualnie zmiany technologiczne w zakresie rozpowszechnienia uzy-
cia komputeréw i urzadzen mobilnych, sieci Internet, taczy cyfrowych,
aplikacji mobilnych, ustug technologii cyfrowych (IT) oraz oprzyrzado-
wania pozwalajg na rozwéj nowych form pracy, w ktérych pracownicy
postuguja sie technologia cyfrowa i urzadzeniami mobilnymi [Unter-
chiitz 2021: 15]. Zauwazy¢ mozna, ze powstanie i rozwdj telepracy sa
nierozlacznie zwiazane z rozwojem technologii telekomunikacyjnych,
ale rowniez nowych form zarzadzania personelem, korzystania z ela-
stycznych form zatrudnienia, zwtaszcza pracy zdecentralizowanej i roz-
proszonej [Unterchiitz 2021: 13].

Warto podkresli¢, ze przedsiebiorstwo wprowadzajace zdalny model
pracy jest postrzegane jako nowocze$niejsze i przysztosciowe, a to
przektada sie na lepsza pozycje na rynku i pozytywny odbidr przez or-
ganizacje dziatajace w zakresie ochrony Srodowiska [Stroiniska 2014:
108]. Zastosowanie zdalnego modelu pracy jako alternatywnej metody
zatrudnienia jest uzaleznione od wielu czynnikdéw, miedzy innymi ta-
Kkich, jak: rynek pracy, jakos¢, wielko$¢ i sposdb wykorzystania techniki
teleinformatycznej, organizacja pracy, pomystowos¢ ludzi zaintereso-
wanych wdrazaniem telepracy w szerokim zakresie [Stroinska 2014:
79]. Wiaze sie to gléwnie z rozwojem gospodarczym panstw, globaliza-
cja i dynamicznymi zmianami w zakresie Internetu oraz kwestii infor-

88



matycznych, powstaniem nowych stanowisk pracy i zawodéw (np. pro-
gramista, grafik komputerowy) [Seczkowska 2019: 12].

W Polsce praca zdalna stata sie popularna w dobie pandemii SARS-
CoV-2, gdy trzeba byto dostosowaé do sytuacji nie tylko sfere prywatng,
ale i zawodowa. Taka forma pracy stata sie dla wielu pracodawcow
i pracownikow nowa rzeczywisto$cia, w ktdérej nalezato nauczy¢ sie
funkcjonowa¢ [Prasotek, Kietbratowska 2020: XI]. Wiele przedsie-
biorstw musiato zmierzy¢ sie z koniecznoscig utrzymania ciggtosci pro-
wadzonej dziatalnos$ci przy jednoczesnym zabezpieczeniu zdrowia
i Zycia pracownikéw. Wspobtczesne rozwigzania technologiczne pozwoli-
ly na realizacja tych dwéch wymogéw poprzez Swiadczenie pracy
w formie zdalnej [Mierzejewska, Chomicki 2020: 32].

Praca zdalna niesie ze soba wiele korzysci, ale charakteryzuje sie
réwniez wieloma potencjalnymi zagrozeniami dla realizowania poprzez
prace funkcji ekonomicznych, spotecznych i rozwojowych [Jeran 2016:
49]. W raporcie Eurofoundu [2020: 11] zwrdcono uwage na szanse
i ryzyka, zwigzane z praca zdalng. Przedstawiono takie korzysci, jak:
udziat na rynkach pracy sprzyjajacych wiaczeniu spotecznemu, rozwia-
zanie problemu (regionalnych) niedoboréw sity roboczej, tworzenie
i utrzymanie miejsc pracy, elastyczno$¢ i autonomia, lepsza réwnowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, lepsza komunikacja i wspoét-
praca, rozwdéj umiejetnosSci (zastosowania techniczne). Z kolei przed-
stawione zagrozenia to: potencjalne wykluczenie niektérych grup z ryn-
ku pracy (np. pracownikéw o niskich kwalifikacjach, osoby starsze, za-
wody zwigzane z okreslonym miejscem pracy), zwiekszona intensyw-
no$¢ pracy i stres, potencjalnie spodziewana dostepnos$¢ 24/7, dlugie
godziny pracy, ograniczony czas odpoczynku, nachodzace na siebie sfery
pracy i zycia prywatnego, przecigzenie informacyjne, konflikty spowo-
dowane brakiem koordynacji, czy tez z izolacja spoteczng i zawodowa,
wysokimi wymaganiami dotyczacymi samozarzadzania i samoorganiza-
cji, outsourcingiem obowigzkéw pracodawcy (sprzet, BHP, ochrona da-
nych).

4. CZYNNIKI MOTYWUJACE PRACOWNIKOW DO PRACY ZDALNE]

Wykorzystane w niniejszym artykule badania zostaty przeprowa-
dzone na potrzeby pracy magisterskiej pt. ,Motywacja pracownikow
w zdalnym modelu pracy”. Przedmiotem podjetych badan stata sie mo-
tywacja pracownikéw do $wiadczenia pracy w formie zdalnej jako jedna
z kategorii w organizacji, wptywajacych na to, ze odpowiednio zmoty-
wowany pracownik bedzie pracowat chetniej i lepiej. Odczuwanie satys-
fakcji z wykonywanej pracy przetozy sie natomiast na podniesienie jej
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efektywnosci, a takze zadowolenie z zycia osobistego. W zwigzku z tym

za cele badan przyjeto:

e analize czynnikéw majgcych wplyw na motywacje pracownikow w
modelu pracy zdalnej,

e przedstawienie praktycznych wskazéwek dla organizacji w celu
zwiekszenia motywacji pracownikéw zdalnych.

U podstaw badania motywacji pracownikéw w zdalnym modelu pra-
cy przyjeto nastepujace hipotezy badawcze:

1. Elastyczno$¢ czasu pracy jest kluczowym czynnikiem motywacyj-
nym dla pracownikdw w modelu pracy zdalne;.

2. Utrzymanie rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym i rodzin-
nym jest istotne dla dtugoterminowej motywacji w pracy zdalnej za-
réwno dla kobiet, jak i mezczyzn.

3. Wpykorzystanie nagrod i zachet motywacyjnych przyczynia sie do
zwiekszenia zaangazowania pracownikéw zdalnych niezaleznie od
stazu pracy i ptci.

4. Systematyczne monitorowanie i udzielanie informacji zwrotnej do-
tyczacej wynikow pracy s wspierajace dla motywacji pracownikéw
zdalnych.

Okreslono problemy badawcze takie, jak:

e (Czynniki wptywajace na zwiekszenie motywacji w zdalnym modelu
pracy.

e (Czynniki obnizajagce motywacje do pracy zdalne;.

e Placowe formy nagradzania pracownika zwiekszajgce motywacje do
pracy zdalne;j.

e Pozaptacowe formy nagradzania zwiekszajace zaangazowanie pra-
cownika $wiadczacego prace zdalna.

W badaniu zastosowano metode sondazu w oparciu o ankiete. Na-
rzedziem badawczym byl opracowany samodzielnie kwestionariusz
anonimowej ankiety internetowej skierowany za pomoca mediéw spo-
tecznosciowych do grupy losowo wybranych oséb, ktére mogty wyko-
nywac lub wykonuja prace w formie zdalnej. Grupa badawcza objeta
nauczycieli, przedstawicieli handlowych, urzednikéw administracji pu-
blicznej, informatykéow.

W ciggu trzech tygodni otrzymano 80 ankiet. Nastepnie przeprowa-
dzono analizy statystyczne, a uzyskane wyniki pozwolity na opracowa-
nie wnioskow dotyczacych badanego zagadnienia motywacji do pracy
zdalnej. W celu uzyskania odpowiedzi na temat czynnikéw majacych
wpltyw na motywacje pracownikéw w modelu pracy zdalnej zadano
ankietowanym pytania o skuteczno$¢ wskazanego czynnika motywacyj-
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nego. Pierwsza grupa pytan dotyczyla czynnikéw zwiekszajacych mo-
tywacje do pracy zdalnej, kolejna wpltywajacych na obniZzenie motywa-
Cji.

Analizujgc pierwszy z czynnikéw wptywajacych na podniesienie mo-
tywacji do pracy zdalnej, zwrécono uwage na dane przedstawione na
wykresie 1. Na ich podstawie mozna zauwazy¢, ze wiekszo$¢ badanych
uznata elastyczno$¢ czasu pracy zdalnej jako istotny czynnik motywuja-
cy.

Wykres 1.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - elastyczno$¢ czasu pracy

2,50%

27,50%

m Raczej nie

m Raczej tak

. u 7decydowanie nie

\ Zdecydowanie tak
2,50% = Nie mam zdania

67,50%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Kolejnym waznym czynnikiem motywujacym do pracy zdalnej jest
zdaniem wiekszo$ci badanych réwnowaga miedzy pracg a Zyciem
osobistym, co wida¢ na wykresie 2.
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Wykres 2.

Czynniki motywujgce do pracy zdalnej - r6wnowaga miedzy praca
a zyciem osobistym

5,00%

10,00%

= Nie mam zdania

= Raczej nie

= Raczej tak
23,75%

57,50% = Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

3,75%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wedtug ponad 80% ankietowanych oszczedno$¢ czasu, np. na dojaz-
dach do miejsca pracy, jest kolejnym czynnikiem motywujacym do pracy
zdalnej (wykres 3).

Wykres 3.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - oszczedno$¢ czasu

3,75“;{21,25%

12,50%

1,25% . )
= Nie mam zdania
= Raczegj nie
= Raczej tak

= Zdecydowanie nie

s Zdecydowanie tak

81,25%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Podobnie oszczedno$¢ pieniedzy, np. na dojazdach, odgrywa wazng
role w motywacji pracownikéw zdalnych, co przedstawia wykres 4.

Wykres 4.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - oszczednos$¢ pieniedzy

5,00%

2,50%

20,00%
= Nie mam zdania

= Raczej nie
= Raczej tak

\ 2 50% = Zdecydowanie nie
y o

= Zdecydowanie tak

70,00%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Nastepnym czynnikiem motywujacym do pracy zdalnej jest wieksza
mozliwo$¢ spedzenia czasu z bliskimi, do czego przyczynia sie forma
pracy zdalnej, co wida¢ na wykresie 5.

Wykres 5.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - wiecej czasu spedzonego z bliskimi

10,00%

8,75%

= Nie mam zdania
= Raczej nie
= Raczej tak

55,00% = Zdecydowanie nie

20,00%
= Zdecydowanie tak

6,25%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Dla znaczacej grupy ankietowanych czynnikiem motywujacym jest
takze mozliwo$¢ wykonywania pracy z dowolnego miejsca, co przed-
stawia wykres 6.

Wykres 6.
Czynniki motywujgce do pracy zdalnej - mozliwo$¢ pracy z dowolnego miejsca
10,00%
2,50%

= Nie mam zdania
= Raczej nie
= Raczej tak
53,75%

32 50% = Zdecydowanie nie
, o

= Zdecydowanie tak

1,25%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zdaniem niemal 70% respondentéw $wiadczenie pracy zdalnej po-
zwala na zachowanie wiekszej koncentracji i produktywnosci.

Wykres 7.
Czynniki motywujace do pracy zdalnej - zwiekszona
koncentracja/produktywno$¢
12,50%

38,75% 12,50%

= Nie mam zdania

= Raczej nie

= Raczgj tak

= Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

28,75%
7.50%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

94



Zdaniem wiekszos$ci ankietowanych praca zdalna przyczynia sie do
mniejszego odczuwania stresu. Dla 25% praca w takiej formie nie jest
czynnikiem motywujacym - wykres 8.

Wykres 8.
Czynniki motywujgce do pracy zdalnej - mniej stresu
17,50%
33,75%

= Nie mam zdania
= Raczej nie

15,00% = Raczej tak
= Zdecydowanie nie
= Zdecydowanie tak

10,00%

23,75%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Mozliwo$¢ pracy mimo niepetnosprawnosci jako czynnik motywuja-
cy uznato okoto 60% ankietowanych (wykres 9).

Wykres 9.
Czynniki motywujace do pracy zdalnej - mozliwo$¢ pracy mimo
niepetnosprawnosci
28,75%
38,75% = Nie mam zdania

= Raczej nie
. = Raczej tak
\ = Zdecydowanie nie

1,25%

= Zdecydowanie tak

18,75%

12,50%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Okoto 60% respondentéw za czynnik motywujacy do pracy zdalnej
uwaza rowniez brak koniecznosci lub zmniejszony czas noszenia dress
code, cho¢ ponad 20% jest innego zdania, co wida¢ na wykresie 10.

Wykres 10.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - brak konieczno$ci/zmniejszony czas
noszenia dress code

20,00%

36,25% . )
= Nie mam zdania

= Raczej nie

1125% ° Raczej tak
= Zdecydowanie nie
= Zdecydowanie tak

22,50%

10,00%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zdaniem wiekszos$ci badanych $wiadczenie pracy zdalnej wptywa na
zmniejszenie ryzyka zachorowan, np. w okresie pandemii czy w sezo-
nach chorobowych (wykres 11).

Wykres 11.

Czynniki motywujgce do pracy zdalnej - mniejsze ryzyko zachorowania
w okresach pandemii/sezonach chorobowych

3,75%
7,50%

p

= Nie mam zdania

= Raczej nie
48,75% 30.00% = Raczej tak
R Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

10,00%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Praca wykonywana zdalnie wptywa rowniez na mniejsze zanieczysz-
czenie Srodowiska, np. poprzez mniejszg emisje spalin lub produkcje
odpadéw. Tak uwaza okoto 60% ankietowanych. Inaczej sadzi ponad
20% badanych, co mozna stwierdzi¢ na podstawie wykresu 12.

Wykres 2.

Czynniki motywujgce do pracy zdalnej - mniejsze zanieczyszczenie srodowiska
(np. mniejsza emisja spalin lub produkcja odpadéw)

17,50%

38,75% 6.25% = Nie mam zdania
= Raczej nie
Raczej tak
= Zdecydowanie nie
= Zdecydowanie tak
20,00%

17,50%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zdaniem ponad 70% respondentéw za czynnik motywujacy mozna
uznac takze wieksza mozliwo$¢ dostosowania otoczenia do $wiadczenia
pracy w formie zdalnej. Inaczej twierdzi okoto 20% badanych (wykres
13).
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Wykres 133.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - wieksza mozliwo$¢ dostosowania
otoczenia pracy

10,00%

8,75%

= Nie mam zdania
41,25%
= Raczej nie
= Raczej tak
= Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

31,25%

8,75%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Praca zdalna zdaniem niemal 70% ankietowanych wptywa na moz-
liwo$¢ dostosowania rytmu pracy do indywidualnego rytmu biologicz-
nego, co zwieksza motywacje. 15% oséb jest innego zdania, co wida¢ na
wykresie 14.

Wykres 14.
Czynniki motywujace do pracy zdalnej - mozliwo$¢ dostosowania rytmu pracy
do indywidualnego rytmu biologicznego

12,50%

7,50%
= Nie mam zdania
45,00% = Raczej nie
= Raczej tak
= Zdecydowanie nie
= Zdecydowanie tak
27,50%

7,50%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.




Ponad potowa ankietowanych uwaza, ze Swiadczenie pracy w formie
zdalnej przyczynia sie do zmniejszenia konfliktow miedzy pracownika-
mi. Okoto 40% stwierdza inaczej, co mozna zauwazy¢, analizujac dane
z wykresu 15.

Wykres 15.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - mniejsze ryzyko konfliktéw
z pracownikami

12,50%
28,75%
= Nie mam zdania
= Raczej nie
23,75% Raczej tak
= Zdecydowanie nie
= Zdecydowanie tak
15,00%
20,00%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Prawie potowa respondentéw jako czynnik motywujacy uznato tez
udostepnienie przez pracodawce sprzetu, umozliwiajacego wykonywa-
nie pracy zdalnej. Okoto 30% nie uznaje tego czynnika jako motywuja-
cego do pracy zdalnej (wykres 16).

Wykres 16.

Czynniki motywujace do pracy zdalnej - udostepnianie sprzetu do
wykonywania pracy

23,75%
28,75%
= Nie mam zdania
= Raczej nie
Raczej tak
= Zdecydowanie nie
12,50% = Zdecydowanie tak

20,00%

15,00%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Analizujgc czynniki obnizajace motywacje do $wiadczenia pracy
zdalnej warto zwrdéci¢ uwage na to, ze poczucie izolacji za taki czynnik
uznato prawie 50% respondentéw. Ponad 40% ma inne zdanie, co wi-

da¢ na wykresie 17.
Wykres 17.

Czynniki obniZajace motywacje do pracy zdalnej - poczucie izolacji
11,25%

22,50%

= Nie mam zdania
= Raczej nie
26,25% Raczej tak
= Zdecydowanie nie

15,00% = Zdecydowanie tak

25,00%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Dla ponad 30% badanych brak réwnowagi miedzy praca a Zyciem
rodzinnym jest czynnikiem obnizajagcym motywacje do pracy zdalne;.
Jednak prawie potowa respondentéw twierdzi inaczej, co przedstawia

wykres 18.
Wykres 18.

Czynniki obnizajgce motywacje do pracy zdalnej - brak réwnowagi miedzy
praca a zyciem rodzinnym

16,25% l 17,50%

18,75%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

= Nie mam zdania
= Raczej nie
Raczej tak

23,75% = Zdecydowanie nie

0,
23,78% = Zdecydowanie tak

100



40% badanych wskazato na wieksze narazenia na problemy psy-
chiczne podczas pracy zdalnej jako czynnik demotywujacy, ale podobna
grupa byta innego zdania (wykres 19).

Wykres 4.
Czynniki obnizajgce motywacje do pracy zdalnej - wieksze narazenie na
problemy psychiczne
17,50% 17,50%
= Nie mam zdania
= Raczej nie

Raczej tak

20,00% = Zdecydowanie nie

22,50%

= Zdecydowanie tak

22,50%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Z kolei na brak bezposredniego kontaktu z przetozonym wskazato
ponad 30% ankietowanych, ale ponad potowa ankietowanych nie uzna-
1a tego czynnika jako obnizajacego motywacje do pracy zdalnej, co moz-
na zauwazy¢ na wykresie 20.

Wykres 5.

Czynniki obnizajgce motywacje do pracy zdalnej - brak bezposredniego
kontaktu z przetozonym

13,75% 13,75%

= Nie mam zdania
= Raczej nie
21,25% Raczej tak

= Zdecydowanie nie

32,50% = Zdecydowanie tak

18,75%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Ponad potowa respondentéw uznata brak bezposredniego kontaktu
ze wspoétpracownikami jako czynnik obnizajacy motywacje do pracy
zdalnej, a ponad 30% odpowiedziata przeciwnie, co przedstawia wykres
21.

Wykres 6.

Czynniki obnizajace motywacje do pracy zdalnej - brak bezposredniego
kontaktu ze wspétpracownikami

10,00%
17,50%

= Nie mam zdania

8,75% = Raczej nie

26,25%
Raczej tak
= Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

37,50%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wiekszo$¢ ankietowanych wskazata takze na ograniczong mozli-
wo$¢ budowania relacji i nawigzywania kontaktéw zawodowych pod-
czas pracy zdalnej. Ponad 30% ma odmienne zdanie (wykres 22).

Wykres 7.

Czynniki obnizajgce motywacje do pracy zdalnej - ograniczona mozliwo$¢
budowania relacji i nawigzywania kontaktéw zawodowych
8,75%

31,25%

20,00% = Nie mam zdania

= Raczej nie
Raczej tak
= Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

11,25%

28,75%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Za kolejny czynnik demotywujacy do pracy zdalnej 40% responden-
tow wskazato zwiekszone koszty, np. za prad, Internet czy dostosowanie
stanowiska pracy. 41% odpowiedziato inaczej, co wida¢ na wykresie 23.

Wykres 8.

Czynniki obnizajgce motywacje do pracy zdalnej - zwiekszone koszty
(np. optaty za prad, Internet, dostosowanie stanowiska pracy)

18,75% 18,75%

= Nie mam zdania

= Raczej nie

Raczej tak
17,50% = Zdecydowanie nie
23,75% = Zdecydowanie tak

21,25%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zdaniem ponad 40% ankietowanych czynnikiem obnizajagcym moty-
wacje jest takze brak lub ograniczony dostep do specjalistycznego
sprzetu czy oprogramowania niezbednego do wykonywania pracy zdal-
nej. Podobna grupa ma inne zdanie w tej kwestii (wykres 24).

Wykres 9.

Czynniki obnizZajace motywacje do pracy zdalnej - brak dostepu/ograniczony
dostep do specjalistycznego sprzetu lub oprogramowania

15,00% 12,50%

= Nie mam zdania

= Raczej nie
o~ 23,75% Raczej tak
o = Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

26,25%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Ponad potowa badanych wskazata na problemy techniczne podczas
Swiadczenia pracy zdalnej jako czynnik obnizajacy motywacje w tej
formie zatrudnienia. Okoto 40% nie uwaza tych probleméw za czynnik
motywacyjny, co przedstawia wykres 25.

Wykres 10.

Czynniki obniZzajgce motywacje do pracy zdalnej - problemy techniczne
11,25%

16,25% = Nie mam zdania
= Raczej nie
Raczej tak

= Zdecydowanie nie

22,50%

= Zdecydowanie tak

22,50%

27,50%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wsrdd czynnikéw zwiekszajacych zaangazowanie pracownikow
w prace zdalng ankietowani wskazali na ptacowe i pozaptacowe formy
nagradzania. Z ptacowych czynnikéw najwieksza role w zwiekszeniu
motywacji zdaniem ankietowanych odgrywaja: premia, nagroda pie-
niezna czy tez dodatek motywacyjny, co wida¢ na wykresie 26.

Wykres 11.

Placowe formy nagradzania zwiekszajace zaangazowanie w prace zdalng

80,00% 75,00%
70,00%
60,00%
60,00% 56,25%
50,00%
40,00%
30,00% 27,50%
20,00%
10,00%
0,00%
0,00%
premia dodatek nagrodapieniezna  udziatw zyskach inne
motywacyjny przedsigbiorstwa
(np. obligacje,

fundusze, akcje)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Analizujgc wykres 27, mozna stwierdzi¢, Ze z pozaptacowych form
nagradzania jako czynnikéw zwiekszajacych zaangazowanie do pracy
zdalnej, respondenci wskazali przede wszystkim: sfinansowanie zakupu
sprzetu do pracy, pakiet opieki medycznej, pokrycie kosztéw szkolen,
dofinansowanie do wypoczynku, doptate do kosztéw utrzymania, awans
czy takze pakiet sportowy.

Wykres 27.
Pozaptacowe formy nagradzania zwiekszajace zaangazowanie w prace zdalng
70,00%
58,75%
60,00% 55,00% 55,00%
46,25% 47,50% 47,50%
50,00% 41,25%
40,00%
28,75%
30,00% 25,00% 27,50% 27,50% o
18,75%
20,00% 15,00%
10,00% I I 1,25%
0,00% -
& & © o8 & 2 bolll o ’ & @ i P ® &
N A N N A A
¢ A g 9 £ & @ & NS & 0 & &
Y T A A S T
o KOS & & R & & ) & @
G S & @ & @ Qeé & & o8
& o & @ 5 o < < R
o o_r\rb'(‘ ¢ 8 & @,‘53*‘ N Doo”\ o @z',c\ &\L-a“
& :
D\-‘\\O fbca & bo\_ _sgb(\\ ,‘,;‘*0 o‘(\\ K
Q 6§° N & @0 ,@Q\ *

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Systematyczny feedback ankietowani w wiekszos$ci uznali ten czyn-
nik za skuteczny w $wiadczeniu pracy zdalnej (wykres 28).

Wykres 28.

Skuteczno$¢ regularnego feedbacku (informacji zwrotnej) w pracy zdalnej

17,50%

= Nie mam zdania
8,75% = Raczej nie
Raczej tak
= Zdecydowanie nie

= Zdecydowanie tak

0,00%

38,75%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Na podstawie przeprowadzonego badania mozna stwierdzié, Zze na
motywacje pracownikéw w zdalnym modelu pracy wptywa wiele czyn-
nikéw. W$rdd nich istotng role odgrywa elastyczny czas pracy, co po-
twierdza hipoteze badawcza nr 1. Jest to wazny czynnik, poniewaz
wzmacnia motywacje i osiggane wyniki. Elastyczne formy organizacji
czasu pracy moga sie cieszyC szczegllnym zainteresowaniem ws$rdéd
pracownikéw, ktérzy chca pogodzi¢ prace zawodowa z wychowywa-
niem dzieci czy dalszym ksztalceniem, ale pod warunkiem, ze wprowa-
dzone formy lub rozwigzania beda uwzglednialy potrzeby nie tylko
przedsiebiorstwa, ale i samych zatrudnionych [Kope¢, Piwowarczyk
2008: 87].

Motywacje do pracy zdalnej wzmacnia mozliwo$¢ utrzymania row-
nowagi miedzy zyciem osobistym i rodzinnym, co jest istotne dla dtugo-
terminowej motywacji zaré6wno dla kobiet, jak i mezczyzn, co potwier-
dza hipoteze badawcza nr 2. Zgodnie z hipotezg badawcza nr 3 wyko-
rzystanie zachet motywacyjnych przyczynia sie do zwiekszenia zaanga-
zowania pracownikéw zdalnych niezaleznie od stazu pracy i ptci. Moga
to by¢ ptacowe formy nagradzania pracownika $wiadczacego prace
zdalng takie, jak: premia, dodatek motywacyjny czy nagroda pieniezna.

Dla skutecznego motywowania za pomocg ptac konieczne jest nie
tylko stworzenie takiego rozwigzania ptacowego, ktére bedzie miato
wlasciwie dobrane sktadniki wynagrodzenia, ale tez odpowiednie
ksztattowanie tych sktadnikéw, dobér stosownych form wynagradzania
oraz prowadzenie wtasciwej polityki ptacowej. Wazne jest takze znale-
zienie odpowiednich zasad wynagradzania dla pracownikéw, ktérych
rola w firmie jest okreslana jako szczeg6lna [Kope¢, Piwowarczyk 2008:
87].

Réwniez liczne formy pozaptacowe majg warto$¢ motywacyjna.
Wsréd nich ankietowani zwrdcili szczeg6lng uwage na: sfinansowanie
zakupu sprzetu do pracy, pakiet opieki medycznej, pokrycie kosztow
szkolen, dofinansowanie do wypoczynku, doptate do kosztéw utrzyma-
nia, awans, pakiet sportowy. Systematyczne monitorowanie i udzielanie
informacji zwrotnej dotyczacej wynikéw pracy takze wspieraja moty-
wacje pracownikow zdalnych, co potwierdza hipoteze badawcza nr 4.
Szczegdlnie na te forme motywacji zwrécili uwage pracownicy z najniz-
szym stazem pracy.

Wazne s3 takze czynniki zwigzane z wykonywaniem pracy, np. do-
jazd do pracy. Pracujac zdalnie, pracownik ma mozliwo$¢ zaoszczedze-
nia pieniedzy na pokrycie kosztéw dojazdoéw, ale i czasu zwigzanego
z dotarciem do firmy. Analizujac wyniki badania, mozna zauwazy¢, ze
respondenci doceniajg rowniez czynniki dotyczace odpowiednich wa-
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runkéw pracy miedzy innymi takie, jak: mozliwos¢ pracy z dowolnego
miejsca, udostepnienie sprzetu do pracy, brak koniecznosci lub zmniej-
szony czas obowigzywania dress code, dostosowanie otoczenia do in-
dywidualnych potrzeb, rytmu pracy do rytmu biologicznego, mniejsze
ryzyko konfliktéw z pracownikami, zwiekszona koncentracja i produk-
tywno$¢ pracownikéw.

Dla duzej grupy respondentéw ma znaczenie to, Ze praca zdalna po-
zwala spedzi¢ wiecej czasu z bliskimi. Jest dobrym rozwigzaniem szcze-
gblnie w okresie pandemii czy w sezonach chorobowych. Daje mozli-
wo$¢ pracy mimo niepetnosprawnosci. Dodatkowo wptywa na ograni-
czenie zanieczyszczenia sSrodowiska, np. poprzez mniejsza emisje spalin
lub produkcje odpadéw. Ankietowani wskazali tez czynniki obnizajace
ich motywacje do pracy zdalnej takie, jak: problemy techniczne podczas
Swiadczenia pracy zdalnej, brak dostepu do specjalistycznego sprzetu,
brak bezposredniego kontaktu ze wspéipracownikami, ograniczona
mozliwo$¢ budowania relacji i nawigzywania kontaktéw zawodowych.

5. PODSUMOWANIE

Wyniki przedstawionych badan pozwalaja na poznanie czynnikéw
majacych wptyw na motywacje pracownikéw zdalnych. Mozna zauwa-
zy¢, ze elastyczno$¢ czasu pracy jest oczekiwanym czynnikiem motywu-
jacym pracownikéw, szczegdlnie w sytuacji taczenia pracy zawodowej z
zyciem rodzinnym. Istotne dla motywacji kobiet i mezczyzn pracujacych
zdalnie jest rowniez utrzymanie rownowagi miedzy pracg a zyciem oso-
bistym i rodzinnym. Kluczowe dla zwiekszenia motywacji oséb wykonu-
jacych prace zdalng jest stosowanie nagrdod oraz zachet motywacyjnych
materialnych i pozamaterialnych. Wspieraniu motywacji stuzy takze
systematyczne monitorowanie i udzielanie informacji zwrotnej dotycza-
cej wynikéw pracy $wiadczonej zdalnie.

Warto podkresli¢, ze nie ma jednego skutecznego sposobu motywo-
wania dla wszystkich pracownikéw zdalnych ze wzgledu na réznorod-
nos$¢ oczekiwan i potrzeb, dlatego firmy musza skoncentrowa¢ sie na
zindywidualizowanym podejsciu do motywacji, opracowaniu odpo-
wiednich strategii motywacyjnych w odniesieniu do oczekiwan i po-
trzeb pracownikoéw, swoich celéw i mozliwosci. Kazda organizacja staje
przed konieczno$cig wyboru odpowiednich narzedzi w odniesieniu do
potrzeb pracownikéw, swoich celéw i mozliwosci.

Uwarunkowana réznymi potrzebami motywacja pracownika,
zwlaszcza do pracy zdalnej, wskazuje na koniecznos¢ prowadzenia dal-
szych badan, skupionych na wcigz zmieniajacych sie czynnikach moty-
wujacych pracownika do pracy wykonywanej w formie zdalnej. Wraz
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z intensywnym rozwojem narzedzi teleinformatycznych w najblizszej
przyszlosci praca zdalna bedzie stanowita alternatywe dla pracy bezpo-
$redniej. Jej oferta bedzie coraz szersza, a pracownicy beda mogli wy-
biera¢ sposréd propozycji réznych firm oraz rodzajéw pracy. Zatem
pracodawcy, aby zatrzymac¢ pracownika w swojej firmie, powinni skon-
centrowac sie na opracowaniu skutecznych strategii motywowania pra-
cownikoéw do pracy zdalne;j.
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Paulina DUDZICZ

ROZNICE W STUDENCKICH BUDZETACH GOSPODARSTW
DOMOWYCH W ZALEZNOSCI OD STATUSU NA RYNKU PRACY

Steszczenie: Studenci réznig sie od siebie pod wieloma wzgledami, jedni chet-
nie imprezuja w duzym gronie znajomych, inni preferuja samotnie spedzane
wieczory, cze$¢ prowadzi zdrowy tryb Zycia uczeszczajac na sitownie i liczac
kalorie, podczas gdy inni nie dbaja o to co zjedza albo czy zrobili dzi§ wystar-
czajaca ilo$¢ krokdw. Znaczace réznice dostrzec mozna w przeanalizowanych
budzetach studenckich gospodarstw domowych. Celem badan bylo zaobser-
wowanie réznic w budzetach studentow, ktérzy nie podejmuja pracy zarobko-
wej, oraz takich, ktérzy takowa prace podejmuja, w oparciu o analize ich do-
chodéw i wydatkéw. Na potrzebe badan opracowany zostat kwestionariusz
umozliwiajacy zebranie danych ws$rdéd studentéw dwoch opolskich uczelni
wyzszych - Politechniki Opolskiej i Uniwersytetu Opolskiego. Odpowiedzi
udzielito 428 studentéw. Analiza wynikéw badan potwierdzita zaktadane hipo-
tezy i udowodnita, Ze po pierwsze budzety studentéw pracujacych réznia sie od
budzetéw studentéw niepodejmujgcych pracy i po drugie wykazata, iz gtow-
nym zrédtem utrzymania studentéw niepodejmujacych pracy jest pomoc finan-
sowa rodziny, natomiast studenci pracujacy w gtéwnej mierze utrzymuja sie
z otrzymywanej ptacy.

DIFFERENCES IN STUDENT HOUSEHOLD BUDGETS DEPENDING ON THE
STATUS ON THE LABOUR MARKET

Summary: Students differ from each other in many ways, some like to party
with a large group of friends, others prefer to spend evenings alone, some lead
a healthy lifestyle by attending the gym and counting calories, while others do
not care what they eat or whether they have taken enough steps today. Signifi-
cant differences can be seen in the analysed budgets of student households. The
aim of the study was to observe differences in the budgets of students who do
not work and those who work, based on an analysis of their income and ex-
penses. For the purposes of the research, a questionnaire was developed, which
made it possible to collect data among students of two Opole universities - the
Opole University of Technology and the University of Opole. 428 students re-
sponded. The analysis of the results of the study confirmed the assumed hy-
potheses and proved that, firstly, the budgets of working students differ from
the budgets of students who do not take up employment, and secondly, it
showed that the main source of income for students who do not take up work is
financial assistance from the family, while working students mainly live on
their salaries.

Stowa Kkluczowe: gospodarstwo domowe, budzet, student, dochody, wydatki.

Keywords: household, budget, student, income, expenses.
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1. WSTEP

Dochody i wydatki ludzi zmieniajg sie wraz z wiekiem. Wyjatkowo
interesujace dla autorki artykutu jako studentki, sa dochody i wydatki
studentéw, ktore sa sktadowymi budzetéw studenckich gospodarstw
domowych. Czesto mozna ustysze¢ od starszych pokolen, ze miody
cztowiek ma tatwo w Zyciu. Postrzega sie czas studiowania jako najlep-
szy okres zycia, wypelniony zabawa i imprezami, pozbawiony trosk.
Opinie tego typu byly inspiracja do przeprowadzenia badan dotyczacych
budzetéw studenckich. Bowiem jednym z niewielu ograniczen ekscytu-
jacego czasu studiowania jest wiasnie budzet. Narzedziem badawczym
wykorzystanym na potrzeby niniejszego artykutu byt kwestionariusz
ankiety. Przebadano zréznicowanie budzetéw studenckich gospodarstw
domowych o réznym statusie na rynku pracy, poprzez wyodrebnienie
dochodéw i wydatkéw studentéw podejmujacych prace zarobkowa oraz
tych, ktérzy w czasie studiéw nie pracuja. Badania umozliwity poznanie
zrédet finansowania zycia studenckiego oraz przeznaczenia pozyskiwa-
nych przez studentéw $rodkéw pienieznych.

Przedmiotem artykutu sg budzety studenckich gospodarstw domo-
wych o r6znym statusie na rynku pracy. W artykule sformutowano dwie
gtéwne hipotezy badawcze. Pierwsza z nich zaktada, ze budzet studenta
pracujacego rozni sie od budzetu studenta, ktory nie podejmuje pracy,
a druga zaktada zréznicowanie dochodéw i wydatkéw studentéw nie-
podejmujacych i podejmujacych prace zarobkowa.

Artykut sktada sie z wstepu, czterech czesci gtéwnych i zakoniczenia
wraz z wnioskami. Gtéwna cze$¢ skupia sie na omdwieniu istotnych dla
poruszanej tematyki poje¢ teoretycznych oraz opisaniu i poréwnaniu
uzyskanych wynikéw badan. W czesci empirycznej wyrézniono podziat
na dochody studenckie oraz wydatki studenckie, w zaleznosci od statu-
su na rynku pracy. Artykut bazuje na danych pozyskanych samodzielnie,
ale takze na ekonomicznej literaturrze naukowe;.

2. ZNACZENIE GOSPODARSTWA DOMOWEGO

Definiujac pojecie gospodarstwa domowego zacza¢ nalezy od genezy
dyscypliny naukowej - ekonomii. Prekursorem okres$lenia stowa eko-
nomia byt Ksenofont z Aten, grecki filozof. W jezyku greckim ekonomia
(oikonomia) jest potaczeniem stéw dom (oikos) lub rodzina (oikojeneja)
ze stowem prawo, ustawa (nomos). W zwigzku z tym ekonomia rozu-
miana byta woéwczas jako nauka o gospodarstwie domowym [Laertios
1984: 109; Piszczek 1983: 393].
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Definicji gospodarstwa domowego w dostepnej literaturze naukowe;j
jest wiele. Dostrzec mozna jednak, ze wtasciwe réznice miedzy defini-
cjami konkretnych autoréw dotycza tylko poziomu szczegétowosci opi-
sywanego pojecia oraz dobranych w tym celu stéw. Najtrafniejsza (zda-
niem autorki) definicje gospodarstwa domowego odnalezé mozna
w publikacjach C. Bywalca. Okresla on gospodarstwo domowe jako zbio-
rowos$¢ ludzi posiadajacych wspo6lny majatek i budzet. Zaznacza, Ze oso-
by te wspdlnie nimi gospodaruja. Gtdwnym celem omawianej zbiorowo-
Sci jest zaspokojenie wtasnych potrzeb, zar6wno w rozumieniu potrzeb
catego gospodarstwa domowego, ale réwniez potrzeb pojedynczych
jednostek wchodzacych w jego sktad. Istotno$¢ gospodarstwa domowe-
go dla istnienia ekonomii naukowiec argumentuje tym, Ze dostarcza ono
czynnika wytworczego, ktorym jest praca, ale wytworza i ocenia dobra
ekonomiczne. Zgodnie z definicja C.Bywalca konkretng grupe oséb
uzna¢ mozna za gospodarstwo domowe, kiedy speinione sg dwa warun-
ki, jednostki te posiadajg wspélny majatek i budzet. Dodatkowym czyn-
nikiem branym pod uwage przez czes¢ naukowcoéw podczas uznawania
konkretnej grupy za gospodarstwo domowe jest wspélne miejsce za-
mieszkania. Jednak w zwigzku z wspotczesnym rozwojem demograficz-
nym izmianami kulturowymi naukowcy nie sg jednomyslni co do tej
kwestii. Ros$nie bowiem liczba ludzi, ktérzy mieszkaja osobno, ale wciaz
tworza wspoélne gospodarstwo domowe. Jest tak w przypadku, gdy mto-
dy czlowiek wyprowadza sie z domu do innego miasta, przyktadowo,
aby studiowa¢ na uczelni poza rodzinnym miastem. Student taki nie-
zmiennie posiada wspdélny majatek i budzet z rodzing. Nie mieszkajac
z rodzing, tworzy z nimi wspélne gospodarstwo domowe [Bywalec
2012:13-17].

Gospodarstwo domowe to takze najdrobniejsza komorka spoteczna,
ktérej najwazniejszym zadaniem jest zaspokojenie potrzeb jej cztonkow,
takich jak poczucie bezpieczenstwa, potrzeby fizjologiczne, relacje mie-
dzyludzkie i inne. Mozliwe jest to dzieki uzyskiwaniu przez gospodar-
stwo domowe dochodu, ktéry kolejno przeznaczony na konsumpcje
zaspokoi potrzeby jego cztonkéw [Wotoszyn 2020: 34].

B. Swiecka przedstawila kilka definicji gospodarstwa domowego.
Jedna z nich okresla je jako grupe ludzi wspdlnie: mieszkajgcych, utrzy-
mujacych sie i podejmujacych decyzje finansowe. Co najmniej jedna
osoba w gospodarstwie musi zarabia¢, a cztonkowie powinni by¢ zréz-
nicowani pod wzgledem cech demograficznych, spotecznych i zawodo-
wych w stosunku do os6b nalezacych do innych gospodarstw domo-
wych. Kolejna definicja, ktérg odnalezé mozna w publikacjach B. Swiec-
kiej okresla gospodarstwo domowe jako homo oeconomicus, a wiec zbior
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jednostek, ktére nieustannie analizujg, co z ekonomicznego punktu wi-
dzenia, bedzie dla nich najkorzystniejsze. Jest to wiec jedno- badZ wielo-
osobowy zbiér jednostek chcacych maksymalizowaé¢ swoéj zysk i mini-
malizowa¢ straty, a decyzje podejmujacych ze wzgledu na ich warto$¢
ekonomiczna [Swiecka 2009: 21-22].

Gospodarstwo domowe jest rowniez niezaleznym podmiotem, beda-
cym podstawag istnienia ludzkiego. Dziata ono w taki sposéb, aby zaspo-
koi¢ potrzeby indywidualnych cztonkéw, ale rowniez catego gospodar-
stwa domowego. Aby byto to mozliwe ludzie konsumujg, czyli nabywajg
dobra materialne i ustugi [Janos$-Kresto 2012: 29]. Prosto o gospodar-
stwie domowym moéwi sie jako o grupie ludzi, ktérzy razem mieszkaja,
wspdlnie jedza positki i wsrdd ktérych co najmniej jedna osoba generuje
dochéd [Beaman, Dillon 2012: 131].

Na potrzeby niniejszego artykutu przyjeto definicje gospodarstwa
domowego jako zbiorowosci ludzi mieszkajacych razem, dysponujacych
wspo6lnym majatkiem i posiadajacych wspdlny budzet. Cztonkowie za-
spokajaja swoje wspdlne i indywidualne potrzeby. Studenckie gospo-
darstwo domowe rozumiane jest jako takie, ktérego co najmniej jeden
cztonek jest studentem.

3. POJECIE BUDZETU

Ogélna definicja budzetu okresla go jako zestawienie wptywow i wy-
datkéw pienieznych konkretnego cztowieka, samorzadu, panstwa lub
przedsiebiorstwa. Opisywany budzet dotyczy konkretnego czasu i pod-
lega uszczegbtowieniu etapowemu [Begg i in. 2007:117]. Uszczegblta-
wiajac, budzet gospodarstwa domowego jest usystematyzowanym ze-
stawieniem przychoddéw i rozchod6éw pienieznych, ale takze o charakte-
rze niepienieznym, w okreslonym czasie [www1]. Zgodnie z literaturg
ekonomiczng budzet gospodarstwa domowego jest swoistym planem,
ktérego sktadowe uwzgledniono w tabeli 1.

Tabela 3.
Sktadowe budzetu gospodarstwa domowego
Sktadowa budzetu gospodarstwa | Charakterystyka
domowego
Plan dochodow Ta cze$¢ budzetu przez wiekszo$¢ gospo-

darstw domowych sporzadzana jest bez-
problemowo, ze wzgledu na ograniczong
ilo$¢ Zrédet dochodu.

Plan wydatkéw Sporzadzanie budzetu staje sie bardziej
skomplikowane, jezeli chodzi o okrele-
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nie planu wydatkéw. Utatwieniem okazu-
je sie podziat tego elementu budzetu
gospodarstwa domowego na trzy grupy.
Pierwsza dotyczy wydatkéw niezbednych
do funkcjonowania i utrzymania kon-
kretnego gospodarstwa, np. wydatki na
zywno$¢ czy rata kredytu. Druga, to wy-
datki istotne, ale uwzgledniane dopiero
wowczas gdy wydatki z pierwszej grupy
na to pozwalaja, np. ubezpieczenie domu
czy zabawki dla dzieci. Trzecia grupa to
pozostale wydatki niezwigzane z utrzy-
mywaniem podstawowego funkcjonowa-
nia gospodarstwa domowego, analogicz-
nie w tej grupie wydatki moga zostac
ulokowane dopiero po zrealizowaniu
wydatkéw z dwoch poprzednich grup, np.
przyjemnosci i rozrywki czy pomoc in-
nym.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie [Dorosz 2023: 91-94].

Budzet domowy to plan, realizowanie i kontrola dochodéw i wydat-
kow, ale takze panowanie nad biezgcym majgtkiem osobistym. Kontrola
finans6w osobistych danego gospodarstwa domowego jest uproszczona,
kiedy prowadzi ono swdj budzet, poniewaz dyscyplinuje cztonkéw i ich
podejscie do wydatkowanych funduszy, wprowadzajac klarowny obraz
pieniedzy posiadanych i wydawanych [Lipinski, 2008]. Budzet gospo-
darstwa domowego na potrzebe niniejszego artykutu rozumiany jest
jako plan finansowy sporzadzany przez gospodarstwo domowe na czas
jednego miesigca. Uwzglednia sie w nim uporzgdkowane wedtug indy-
widualnych dla kazdego gospodarstwa domowego kategorii dochody
i wydatki, zaré6wno pieniezne jak i niepieniezne. Celem sporzadzania
budzetu jest Swiadomos$¢ Zrédet dochodu i rozumienie na co w danym
gospodarstwie przeznaczane s3g fundusze. Utatwia to $wiadoma kon-
sumpcje i poprawe efektywnosci gospodarowania zasobami pieniezny-
mi.

4. POROWNANIE BUDZETOW STUDENCKICH GOSPODARSTW
DOMOWYCH O ROZNYM STATUSIE NA RYNKU PRACY

Analiza budzetéw studenckich gospodarstw domowych mozliwa byta
dzieki badaniom, w ktérych wyodrebniono dwie kluczowe dla tematyki
niniejszego artykutu grupy respondentéw. Pierwsza wyodrebniona gru-
pa to studenci nie podejmujacy pracy w trakcie studiéw, a druga to stu-
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denci pracujacy. Jednym z pytan zaproponowanym ankietowanym stu-
dentom byto pytanie o Zréddto uzyskiwanych dochodéw. Respondenci
zapisali poprzez warto$¢ procentowa udzial pozyskiwanych srodkow
finansowych z poszczegélnych zrédet. Sredni wynik wszystkich przeba-
danych zaprezentowany zostat w tabeli 2.

Tabela 2.

Poréwnanie dochod6w studenckich gospodarstw domowych

Struktura dochodéw

Zrédta dochodéw | Wszyscy studenci .Studen.c1 Stude'nc1

niepracujgcy pracujacy
Rodzice, rodzina 44.60% 82,39% 35,27%
Stypendium 9,83% 13,10% 9,12%
Dochody z pracy 26,70% 0% 33,07%
w Opolu
Dochody z pracy 13,01% 0% 16,30%
poza Opolem
Dochody z pracy
w wakacje za 3,69% 0% 4,62%
granica
Kredyt, pozyczka 0,16% 0% 0,21%
Inne 2,01% 4,51% 1,41%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Dostrzec mozna, ze najwiekszym wsparciem finansowym studentéw
niepodejmujacych pracy sa Srodki finansowe przekazywane im przez
rodzicow i rodzine. Stanowig one prawie % cato$ci dochoddw tej grupy
studentéw. Na pierwszy rzut oka to Zrédto dochodéw stanowi takze
najwiekszy procent dochodu studentéw pracujacych (35%). Jednak
zsumowana warto$¢ dochodéw uzyskiwanych z pracy tej grupy, bez
wzgledu na to czy praca ta $wiadczona byta w Opolu, poza miastem czy
nawet za granicg, okazuje sie, ze udziat ten to prawie 55%. Zatem ponad
potowa dochodu pracujacych studentéw to wynagrodzenie z pracy, be-
dace gtéwnym Zrédtem utrzymania tej czeSci spotecznosci studenckie;j.

Interesujacym wynikiem jest kategoria dochoddéw, ktéra s3 stypen-
dia. Okazuje sie, ze udzial dochodéw z tytutu stypendiéw w catosci do-
chodéw studentéw pracujacych jest mniejszy anizeli udziat tych samych
dochodéw wsrod studentéw niepracujacych. Nasuwa sie pytanie czym
spowodowana jest wskazana dysproporcja? Jedna z mozliwosci jest
wyzszy dochdd studentdw pracujacych z pozostatych zrodetl, ktory
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zmniejsza udziat stypendiéw w catosci dochodu. Inng przyczyna mniej-
szego udziatu stypendiow w catosci dochodu wsrdd studentéw pracuja-
cych w poréwnaniu do studentéw niepracujacych moze by¢ mniejsza
kwota otrzymywanych przez nich stypendiéw. Powodem nizszych kwot
stypendiéw otrzymywanych przez pracujgcych studentéw moze by¢
brak wystarczajacej ilosci czasu na nauke i skupianiu sie na pracy za-
robkowej. Kosztem alternatywnym pracy jest w tym przypadku czas
wolny lub czas, ktory ta grupa studentéw mogtaby poswieci¢ na nauke.
Jednakze hipotezy te wymagatyby gtebszej analizy popartej dodatko-
wymi badaniami.

Budzet studentéw w petni zrozumie¢ mozna analizujac zar6wno do-
chody jak i wydatki. Jedno z pytan zadanych w kwestionariuszu dotyczy-
to wydatkéw studentow. Aby utatwic¢ i zawezi¢ wielo$¢ odpowiedzi za-
proponowano ankietowanym kafeterie odpowiedzi. Jednak, aby nie za-
mykac sie na inne mozliwo$ci wydatkowe dodano réwniez opcje ,inne”,
w ktdrej odpowiadajacy na pytanie sam mogt napisa¢ na co wydatkuje
swoje pienigdze. Poréwnanie wydatkéw studentéw niepodejmujacych
pracy i pracujacych ujete zostaty w tabeli 3.

Tabela 4.

Poréwnanie wydatkéw studenckich gospodarstw domowych

Wydatki studentow
Rodzaj wydatku nis;c)lll‘:s:j(;cy Studenci pracujacy

Mieszkanie, pokoj, akademik 337,38 531,71
Zakupy zywno$ciowe i napoje 294,05 448,99
Alkohol 23,33 57,79
gg)s{i;l;;lgfharach, restauracjach, 115,60 142,03
Kino 12,74 15,84
Teatr 2,20 3,85

Imprezy w pubach, lokalach 46,55 49,76
s
Wydatki na ksero 7,44 4,47

Bilety komunikacja 82,94 51,71
Taksowki 8,21 12,67
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Wynajem hulajnég 6,61 3,20

Utrzymanie samochodu 87,74 127,53
Fitness, silownia 18,88 38,22
0Odziez, obuwie 91,67 138,16
Kosmetyki 55,71 71,41
Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne 22,83 45,53
Lekarstwa 27,50 24,98
Elektronika 24,17 20,26
Inne kwota 0,60 13,34
Streaming 19,14 25,09
Abonamenty 13,18 18,56

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Z badan wynika, Ze bez wzgledu na to czy student podejmuje prace
zarobkowg czy tez nie, najwiecej przeznacza na dwie grupy wydatkdow.
Wszyscy studenci Sredniomiesiecznie najwiecej wydaja na optaty zwia-
zane z mieszkaniem, pokojem i akademikiem. Studenci niepodejmuja-
cych pracy na ten cel przeznaczaja okoto 340 zi, a studenci pracujacy
prawie 200 zt wiecej (530 z1). Prawdopodobnie zwigzane jest to z wiek-
sz3 niezalezno$cig finansowa oséb pracujacych i ich czestszym mieszka-
niem samodzielnie. Druga najczestsza dla wszystkich studentéw katego-
rig wydatkowa sg koszty zakupéw zywnosciowych i napojéow, w tym
alkoholu. Student nie podejmujgcy pracy wydaje na ten cel okoto 300 zt,
a student pracujacy o 150 zt wiecej (450 zt). Co ciekawe, podczas gdy
respondenci niepracujacy na alkohol wydaja okoto 23 zt, to respondenci
pracujacy na alkohol przeznaczajg ponad dwa razy wiecej (58 zt).

Trzy kolejne kategorie wydatkéw, pod wzgledem ilo$ci przeznacza-
nych na nie funduszy, réwniez w obu grupach studentéw pokrywaja sie.
Na trzecim miejscu, je$li chodzi o wydatki studenckie sa wydatki na po-
sitki w barach, restauracjach i stotéwkach. Student pracujacy przezna-
cza na ten cel okoto 140 zt, a niepracujacy 115 zi. Na kolejnych dwéch
miejscach znajduja sie wydatki na odziez i obuwie (140 zt studenci pra-
cujacy i 90 zt niepracujacy) oraz koszty utrzymania samochodu (130 zt
studenci pracujacy i 90 zt niepracujacy).

Studenci pracujacy wydaja wiecej na wiekszo$¢ kategorii wydatko-
wych. Wyjatkiem sg wydatki na dobra substytucyjne, ktérymi sg koszty
utrzymania samochodu oraz wydatki na komunikacje i wynajem hulaj-
nog. W tym przypadku studenci pracujacy wydajg wiecej na utrzymanie
samochodu, a mniej na komunikacje i wynajmowanie hulajnég. Nato-

118



miast studenci nie podejmujgcy pracy na odwrét. Powigzane jest to
z nizszymi dochodami studentéw nie pracujacych w trakcie studiow i co
za tym idzie, konieczno$cia poszukiwania alternatywnych $rodkéw
transportu niz samochdd.

Sredniomiesiecznie studenci nie podejmujacy pracy wydatkuja
o 500 z} mniej od studentéw pracujacych w trakcie studiéw. Srednia
suma wydatkéw studentéw niepodejmujacych pracy wyniosta okoto
1290 zt, natomiast w przypadku studentéw pracujacych kwota ta wy-
niosta 1800 zt. Nalezy pamieta¢, iz wydatki studentéw nie stanowig ca-
tosci ich dochodu. Z badania wynika, Ze studenci cze$¢ swojego dochodu
oszczedzaja. Studenci niepracujacy konsumuja 73% swojego dochodu,
a 27% oszczedzajg, natomiast studenci pracujacy konsumujg 67%,
a 33% oszczedzaja.

5. ZAKONCZENIE I WNIOSKI

Studia, zdaniem wielu ludzi to najpiekniejszy czas zycia. Przekonanie
to ma zwiazek z tym, Ze jest to czas dorostosci, ale takze beztroski. Czas,
otwierajacej wiele do tej pory zamknietych drzwi, upragnionej petnolet-
nosci. Mtodzi ludzie opuszczaja rodzinne domy, osiedlajac sie ,na wta-
snym”. Najcze$ciej jednak w finansowanie studidéw zaangazowani sg
rodzice. Nie zmienia to jednak faktu, iz wtedy mloda osoba po raz
pierwszy czuje sie prawdziwie wolna. Samodzielne Zycie i zwigzane
z tym wydatki ogranicza jednak budzet, ktérym dysponuje kazdy stu-
dent. Przeprowadzone badanie pozwolito ustali¢, na co badani studenci
przeznaczaja swoje dochody, a takze czy prawda jest, Ze student nie
oszczedza.

W badaniach wzieto udziat 428 studentéw. Cel artykutu zostat osia-
gniety, poniewaz dostrzezono konkretne réznice w budzetach studenc-
kich gospodarstw domowych o réznym statusie na rynku pracy. Badania
umozliwity potwierdzenie hipotezy gtéwnej zgodnie, z ktoérag gtéwnym
zrodtem finansowania wydatkow studentéw niepodejmujgcych pracy
jest pomoc finansowa rodzicow i rodziny, ktoéra stanowita ponad
80% dochodow tej grupy respondentéw. Studenci podejmujacy prace
utrzymuja sie géwnie dzieki srodkom pienieznym pochodzacym z wy-
nagrodzen, ktore stanowity 54% ich catosci dochodu. Dostrzec mozna, iz
spoteczno$¢ studencka w znacznym stopniu finansowana jest ze Srod-
kéw rodzicow i rodziny poszczegdlnych studentéw ($rednio 45% do-
chodu studentéw pochodzi od rodziny danego studenta).

Wyniki badania wskazaty, Ze bez wzgledu na status na rynku pracy,
studenci najwiecej wydaja na optacenie mieszkania, pokoju lub akade-
mika ($rednio 530 zt student pracujacy i 340 zt student niepracujacy)
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oraz na zakupy zywnos$ciowe (Srednio 450 zt student pracujacy i 300 zt
student niepracujacy). Dostrzezono, iz student pracujacy w sumie wy-
datkuje Sredniomiesiecznie wiecej od studenta niepodejmujacego pracy.
Dodatkowa prawidtowo$cia niezwigzang bezposrednio z celem badan
okazata sie informacja, Ze studenci cze$¢ swojego dochodu oszczedzaja.
Sredni stosunek oszczednosci do konsumpcji wéréd studentéw wynosi
1 do 2. Oznacza to, iz Srednio 30% swoich dochod6éw studenci przezna-
czaja na oszczedzanie, natomiast 70% swojego dochodu konsumuja.
Zwazywszy na to, iz badani studenci uzyskiwali $redni dochéd w wyso-
kosci 2000-2500 zt, Srednio odktadali miesiecznie od 600 do 750 zt.
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