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Wprowadzenie

Praca stanowi istotny element ludzkiego życia. To poprzez pracę człowiek roz-
wija się oraz ma możliwość zmieniania otaczającej go rzeczywistości. Przez wiele 
osób praca uznawana jest za wysoko cenioną wartość, która nie tylko pozwala 
na zapewnienie stabilizacji materialnej, ale przede wszystkim daje szansę na sa-
morealizację i  rozwój jednostki. Ponieważ utrzymujący się poziom bezrobocia 
w Polsce oraz innych krajach europejskich nie napawa optymizmem, problema-
tyka pracy i zatrudnienia stanowi temat wielu dyskusji podejmowanych w gronie 
specjalistów i ekspertów, zarówno na płaszczyźnie krajowej, jak i międzynarodo-
wej. Brak pracy związany jest z licznymi negatywnymi konsekwencjami na pozio-
mie społecznym, jak również indywidualnym, a ponadto bezrobocie implikuje 
zmiany w gospodarstwach domowych, tym samym niekorzystnie wpływając na 
rozwój gospodarczy naszego kraju. 

Osoba, która z różnych przyczyn nie może podjąć zatrudnienia, traci wiarę we 
własne możliwości, ma zaniżoną samoocenę, a bilans jej dotychczasowego życia 
staje się ujemny. Postrzeganie siebie w „gorszej kategorii” niesie za sobą nieko-
rzystne konsekwencje psychologiczno-społeczne, które mogą stać się podstawą 
do wystąpienia problemów z uzależnieniami,  depresji i innych zaburzeń natury 
psychicznej. Obok zmian w  codziennym funkcjonowaniu, brak pracy skutku-
je przede wszystkim „brakiem środków do godnego życia”, zwłaszcza w sytuacji, 
gdy bezrobotny nie posiada żadnych oszczędności oraz prawa do zasiłku. Praca 
zarobkowa stanowi podstawę odczuwania bezpieczeństwa i stabilizacji życiowej 
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człowieka, dlatego współcześnie dość powszechna staje się opinia iż „należy się 
cieszyć, że człowiek ma jakąkolwiek pracę”. Biorąc pod uwagę pogłębiający się 
obszar polskiej biedy, trudno nie zgodzić się z powyższym sformułowaniem, ale 
warto również wspomnieć, że wiele osób nie odczuwa satysfakcji z wykonywanej 
pracy, jednak cieszy się, że takową posiada, ponieważ otrzymują za nią wynagro-
dzenie umożliwiające zaspokojenie podstawowych potrzeb. Bezrobocie wpływa 
również na fakt, że na rynku pracy mamy do czynienia z negatywnymi zjawi-
skami, np. pracoholizm młodych pracowników, którzy podejmują dużą ilość zo-
bowiązań zawodowych w celu zaimponowania pracodawcy i umocnienia swojej 
pozycji w firmie. Praca w życiu człowieka powinna spełniać wiele istotnych funk-
cji, jednak współcześnie jesteśmy świadkami zanikania etosu pracy i niejedno-
krotnie traktowania pracowników w sposób przedmiotowy. 

Prezentowana publikacja jest próbą nakreślenia najważniejszych obszarów 
i zmian, jakie zachodzą w postrzeganiu i kreowaniu pracy w XXI wieku. Książka 
składa się z trzech rozdziałów. W pierwszym rozdziale Czytelnik znajdzie opra-
cowania dotyczące teoretycznych podstaw pracy, zmian, jakie dokonują się w po-
strzeganiu pracy w nowoczesnej rzeczywistości oraz przyczyn, które prowadzą 
do zanikania etosu pracy i pedagogiki pracy. 

Rozdział drugi poświęcony jest rodzinie, edukacji i oczekiwaniom rynku pra-
cy. Ponieważ bezrobocie jest zjawiskiem wielowymiarowym, bezpośrednio do-
tyka ono nie tylko bezrobotnego, ale również jego krewnych. W perspektywie 
zmieniającej się rzeczywistości istotnym czynnikiem jest wyrównywanie szans 
rozwojowych dla dzieci wywodzących się z rodzin bezrobotnych, ponieważ czę-
sto pomimo zdolności i motywacji posiadają one  „gorszy” start społeczno – edu-
kacyjny. W tej części opracowania prezentowane są artykuły obrazujące sytuację 
kobiet, osób starszych, a  także absolwentów uczelni wyższych na rynku pracy. 
Grupy te szczególnie narażone są na wykluczenie z rynku pracy, dlatego też waż-
ne jest umiejętne korzystanie z poradnictwa edukacyjno-zawodowego.

Ostatni rozdział publikacji odnosi się do współczesnych wyzwań na rynku 
pracy. Dokonujące się przeobrażenia w życiu społecznym, obyczajowym czy też 
kulturowym wpływają również na przekształcenia rynku pracy. Wzrost kom-
petencji, możliwość swobodnego przepływu pracowników spowodowany dużą 
konkurencją implikują szereg szans, jak i  zagrożeń dla rozwojowego wymiaru 
pracy.

Publikacja adresowana jest do szerokiego grona odbiorców, zarówno teorety-
ków jak i praktyków, zainteresowanych omawianymi kwestiami, którzy w swoich 
działaniach zajmują się szeroko rozumianą pracą oraz aktywnością zawodową. 
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Opracowanie zawiera przemyślenia, dokonania badawcze i opracowania  teore-
tyczne, dlatego kierujemy je  przede wszystkim do pedagogów, socjologów, pra-
cowników socjalnych, jak również studentów, którzy w przyszłości sami podejmą 
trud pracy i związaną z tym odpowiedzialność. Mamy nadzieję, że zainteresuje 
ona wiele środowisk, a prezentowane zagadnienia przyczynią się do dyskusji oraz 
praktycznego działania w obszarze jaki zajmuje praca w życiu człowieka. 

Józefa Matejek 
Katarzyna Białożyt
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Kariera zawodowa w ponowoczesnej 
rzeczywistości  
Nowy paradygmat i jego edukacyjno-pomocowe 
implikacje

Magdalena Piorunek 
Wydział Studiów Edukacyjnych  
Uniwersytet Adama Mickiewicza w Poznaniu 

A Vocational Career in Postmodern Reality.  
A New Paradigm and Its Educational and Aid-related Implications
Abstract: The text describes selected features and phenomena of the cultural con-
text in which vocational carriers develop. Based on the author’s qualitative re-
search, three patterns of vocational careers (vocational biographies), i.e. linear, 
sequential and mosaic (collage) careers, are characterised. These patterns, both 
existing and emerging in the local free-market reality, are an outcome of how in-
dividuals experience the macro social changes occurring globally as well as the 
system- and economy-related transformations witnessed in Poland during the last 
twenty-five years. A change of a career paradigm also raises many questions and 
dilemmas concerning career education and career guidance. Some selected qu-
estions and dilemmas are referred to in the text as an incentive for reflections on 
how to provide effective support for individual career planning and development. 

Keywords: vocational career patterns, careers: linear, sequential, mosaic careers, 
cultural transformation, vocational guidance (career guidance)

Wstęp. Kontekst kulturowy konstruowania karier zawodowych – 
wybrane cechy i zjawiska

Praca stanowi jeden z podstawowych rodzajów aktywności jednostki; czyn-
ności związane  najpierw z nauką, potem pracą, stopniowo na etapie późnego 
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dzieciństwa wypierają wszechobecną dotąd zabawę. Praca, zarówno ta zawodo-
wa, podejmowana przede wszystkim z pobudek materialnych (które nie muszą 
wszak stanowić jej zasadniczego celu) oraz ta podejmowana w relacjach poza-
pracowniczych, wyznacza kształt ludzkiego życia w  przebiegu poszczególnych 
faz dorosłości. W  tym sensie praca ma charakter uniwersalny, dotyczy niemal 
wszystkich, którzy ubiegają się o nią, wykonują ją, realizując określone role zawo-
dowe, tracą ją czasowo lub trwale. Organizuje ona życie jednostek i społeczeństw, 
nie tylko na niwie stricte zawodowej, związanej z  funkcjonowaniem na rynku 
pracy, choć akurat ta sfera aktywności - jej treść, charakter i organizacja podlega-
ją bodaj najdalej idącym zmianom.

Sfera pracy zawodowej jednostki stanowiąca istotny czynnik kształtowania jej 
biografii na etapie dorosłości ulega szczególnie istotnym, obserwowalnym prze-
mianom na przełomie XX i XXI wieku oraz w kolejnej dekadzie. Są one efek-
tem kulturowo-gospodarczych transformacji o  charakterze makrospołecznym, 
a ich akceleracja w polskich realiach jest dodatkowo generowana zapoczątkowa-
ną przed ćwierćwieczem przebudową o charakterze ustrojowym, której konse-
kwencją stało się tworzenie wolnorynkowej gospodarki (w opozycji do wcześniej 
funkcjonującego modelu gospodarki centralnie sterowanej) w ramach struktur 
państwa demokratycznego (zorganizowanego zgodnie z zasadami porządku neo-
liberalnego1). 

Problematyka planowania i konstruowania kariery na różnych etapach bio-
graficznych  stanowiła od dłuższego czasu przedmiot dociekań autorskich, któ-
rych wybrane wątki zostaną poniżej syntetycznie zaprezentowane2.

Dla uporządkowania niniejszej refleksji konieczne staje się odwołanie do de-
finicji kariery. Otóż, w rozważaniach autorskich, traktuję karierę jako całokształt 

1 Rozważania (dodajmy: krytyczne) o  specyfice ideologii neoliberalnej i  jej konsekwencjach, 
zwłaszcza dla edukacji: E. Potulicka, J. Rutkowiak Neoliberalne uwikłania edukacji, Kraków 2010; 
E. Potulicka, Studia pedagogiczne w  neoliberalnym programie edukacji, w: Szkoła wyższa w  toku 
zmian. Debata wokół ustawy z dnia 18 marca 2011 roku, J. Kostkiewicz, A. Domagała-Kręcioch, 
M. J. Szymański (red.), Kraków 2011. 

2 Zob. między innymi następujące publikacje autorskie: M. Piorunek, Bieg życia zawodowego 
człowieka. Kontekst transformacji kulturowych, Poznań 2009a; M. Piorunek, Kariery zawodowe lu-
dzi na etapie średniej dorosłości. Ciągłość i zmiana na polskim rynku pracy, w: Człowiek w kontek-
ście pracy. Teoria – Empiria – Praktyka. M. Piorunek (red.), Toruń 2009; M. Piorunek, Biografia 
zawodowa człowieka w kontekście permanentnej zmiany społecznej, w: Odmiany życia społecznego 
współczesnej Polski: instytucje, polityka, kultura. Z. Galor (red.), Poznań 2010; M. Piorunek, Od 
stabilizacji do chaosu zawodowego. Scenariusze biografii zawodowych etapu średniej dorosłości „Stu-
dia Edukacyjne”, 2010, nr 14; M. Piorunek, Kariery zawodowe w dobie transformacji kulturowych 
(socjopedagogiczna perspektywa oglądu), „Polityka Społeczna” 2014, nr 3.
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doświadczeń jednostki związanych z pracą, jako kategorię opisującą przebieg jej 
życia zawodowego bez kontekstu ewaluatywnego. Kategoria ta nie ma zatem zna-
ku pozytywnego czy negatywnego,  jest ona zawodową drogą związaną z każdym 
stanowiskiem pracy (inaczej niż w potocznym rozumieniu, kiedy karierę zrobić 
można tylko w określonych zawodach i jest ona utożsamiana z awansem społecz-
nym opisywanym poprzez wymierne wskaźniki ekonomiczne czy subiektywne 
poczucie prestiżu).

Nie sposób w  prezentowanym opracowaniu dokonać kompletnej deskryp-
cji ponowoczesnego kontekstu kulturowego budowania kariery, nie sposób tak-
że nie odnieść się do choćby wybranych jego cech konstytuujących zewnętrzne 
ramy tego procesu. Zostaną one poniżej przywołane w formie syntetycznej, przy 
użyciu słów kluczowych opisujących ponowoczesną rzeczywistość, raczej po to, 
by wskazać pewne jej charakterystyczne cechy, niż wyjaśnić mechanizmy ich 
funkcjonowania, co wykracza poza ramy tego opracowania.

W ostatnich dekadach zauważalna jest koincydencja kilku form organizacji 
pracy na poziomie społecznym, powiązanych na poziomie jednostkowym z róż-
nymi wzorami karier zawodowych3. Zmiany te sygnalizuje już choćby używana 
nomenklatura. Obok takich pojęć, jak „zawód” – zatrudnienie definiujące tożsa-
mość jednostki, pojawiają się określenia „praca, zajęcie” (czasowe zaangażowa-
nie, raczej powiązane z miejscem wykonywania pracy), które koegzystują z  poję-
ciem „funkcji zawodowych” (zawodowych projektów) realizowanych w ramach 
stale zmieniających się, uczących się organizacji4. Obok zawodowych kwalifikacji 
(formalnie potwierdzonych świadectwami i dyplomami) coraz częściej mówimy 
o kompetencjach weryfikowanych bezpośrednio przez rynek pracy, który orga-
nizuje życie jednostek nieustannie poddawanych tej „rynkowej wycenie” doko-
nywanej wedle specyficznych, ekonomicznych kryteriów. A jedne i drugie nie za-
wsze idą w parze, zwłaszcza w warunkach rodzimego rynku edukacji i pracy, na 
którym zapoczątkowany w latach 90-tych XX wieku boom edukacyjny, związany 
między innymi z upowszechnieniem szkolnictwa wyższego, zaowocował inflacją 
dyplomów i niedopasowaniem edukacyjnego popytu do gospodarczych realiów 
podażowych, co stanowi wymóg dominującej ideologii neoliberalnej5.

Przemiany obejmują zarówno organizację pracy – pojawiają się nowe czy do 
tej pory niezbyt popularne formy uczestnictwa w rynku pracy odzwierciedlające 
elastyczność czasu, miejsca czy formy świadczenia pracy. Stąd do świadomości 

3 Zob. J. Guichard, M. Huteau, Psychologia orientacji i poradnictwa zawodowego, Kraków 2005.
4 Tamże.
5 Zob. E. Potulicka, Neoliberalne reformy edukacji w Stanach Zjednoczonych, Kraków 2014.
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zbiorowej coraz częściej przenikają określenia typu: telepraca, praca tymczaso-
wa, samozatrudnienie, ruchomy czas pracy, kontrakty cywilnoprawne w miejsce 
tradycyjnych umów o pracę. Zmianom ulega także treść pracy - ogromne spek-
trum zawodów i aktywności pracowniczych szybko znika z rynku, a w miejsce 
profesji tradycyjnych, stale pojawia się zapotrzebowanie na nowe, inne, często 
formalnie nienazwane czy niesklasyfikowane syndromy kompetencji, pojawiają 
się liczne nisze rynkowe, w ramach których powstaje zapotrzebowanie na prace 
niespotykane do tej pory, sprzężone z nowymi potrzebami i stylami życia ludzi 
oraz postępem naukowo-technologicznym.

Makrospołeczne przekształcenia organizacji pracy spowodowały realną zmia-
nę biografii jednostkowych. Do niedawna życie ludzkie, w tym wymiar aktywno-
ści zawodowej, było stosunkowo uporządkowane, przewidywalne, dające moż-
liwości starannego perspektywicznego planowania6. Kształt biografii jednostki 
wyznaczał proces instytucjonalizacji – przypisania poszczególnych limitowanych 
czasowo faz życia do określonych instytucji edukacji i rynku pracy. Przebieg ży-
cia porządkowała nieodmiennie trójetapowa sekwencja obejmująca etap przed-
zawodowy (związek z instytucjami edukacyjnymi), etap aktywności zawodowej 
(związek z  podmiotami rynku pracy) i  etap postzawodowy (związek głównie 
z rodziną). Zasadniczą cechą takiego rynku pracy była względna gwarancja stałe-
go zatrudnienia w sytuacji dobrej koniunktury rynkowej, przede wszystkim w ra-
mach bezpiecznych umów o pracę wraz ze znanym, przewidywalnym wzorcem 
kariery. W rodzimych realiach sprzed 1989 roku miało to raczej związek z ce-
chami systemowo-ustrojowymi oraz fikcyjnym utrzymywaniem niemal pełnego 
zatrudnienia. Wszystkie te kanony konstruowania i realizowania kariery mocno 
się zdezaktualizowały.

Niemal powszechne jest odczucie znaczącej zmiany realiów kulturowych, któ-
ra staje się przyczyną czy wręcz katalizatorem (i jednocześnie efektem) przemian 
rynku pracy, samej pracy a także karier zawodowych ludzi.

Wśród cech tej rzeczywistości, doświadczanych w skali jednostkowej i spo-
łecznej, na czoło wybija się sama kategoria „zmian”. Ich znaczna dynamika w po-
wiązaniu z kulturą natychmiastowości przyczyniają się do poczucia zawrotnego 
tempa życia.

6 Zob. M. Ziółkowski, Interesy i wartości społeczeństwa polskiego w okresie systemowej transfor-
macji, w: Psychologiczno-edukacyjne aspekty przesilenia systemowego, J. Brzeziński, Z. Kwieciński 
(red.), Toruń 2000; A.Giddens,  Nowoczesność i tożsamość. „Ja” i społeczeństwo w epoce późnej no-
woczesności, Warszawa 2007; P. Sztompka, Socjologia zmian społecznych, Kraków 2005; E. Wnuk-
-Lipiński, Świat międzyepoki. Globalizacja. Demokracja. Państwo narodowe, Kraków 2004.



19Kariera zawodowa w ponowoczesnej rzeczywistości

Metafora permanentnie umykającego przed nami pociągu, do którego stara-
my się bezskutecznie wsiąść,  trafnie definiuje „płynność” rzeczywistości, w któ-
rej przyszło nam żyć. Brak trwałości cech, zjawisk i procesów, które, zanim zako-
rzeniły się w życiu społecznym, okazują się już nieaktualne7 – to sedno częstego 
poczucia nieadekwatności, nienadążania za rzeczywistością.

Ogromny postęp w zakresie technologii i informatyzacji przyczynia się do la-
winowego przyrostu informacji  i zapewnia niemal nieograniczony do nich do-
stęp. Informacje i wiedza stają się podstawowym czynnikiem zmiany i zaawanso-
wania rozwoju społecznego, wymagając jednocześnie od jednostek permanent-
nej, całożyciowej edukacji. Te wielokierunkowe zmiany, obejmujące  wszystkie 
dziedziny życia społecznego, prowadzą do  fragmentacji pracy i sfery osobistego 
funkcjonowania jednostek, która przybiera postać zróżnicowanych jakościowo 
projektów i  epizodów, nieuporządkowanych w  logiczne sekwencje rozwojowe. 
Przyczyniają się do braku poczucia pewności i biograficznej stabilizacji, stwarza-
ją wrażenie chaosu, nieprzejrzystości8.

Poczuciu temu sprzyja kulturowy pluralizm i  aksjologiczny relatywizm 
wzmacniający to zagubienie jednostki w sferze potrzeb, wartości, stylów życia. 
Ponadto poszerzający się zakres wolności jednostkowej, charakterystyczny dla 
kultury indywidualizmu9, wymusza samodzielne (samotne?) podejmowanie de-
cyzji i dokonywanie biograficznych wyborów, pozbawione dodatkowo wsparcia 
naturalnych grup społecznych, których wspólnotowy charakter ulega znacznemu 
ograniczeniu.

Świat rzeczywisty (i  wirtualny), dostępny jak nigdy dotąd,  dosłownie „na 
wyciągnięcie ręki”, czemu sprzyja globalizacja świata kultury i gospodarki, koja-
rzona przede wszystkim ze zniesieniem granic w sensie geograficznym i mental-
nym– to kolejny rys ponowoczesnej rzeczywistości współtworzącej indywidual-
ne losy życiowe i kariery zawodowe10.

7 Szerszy kontekst ,,płynności” rzeczywistości omawia Z. Bauman, Płynna nowoczesność, Kra-
ków 2006; Z. Bauman, Płynne czasy. Życie w epoce niepewności, Warszawa 2007; Z. Bauman, Płynne 
życie, Kraków 2007.

8 Zob. U. Beck, Społeczeństwo ryzyka. W drodze do innej nowoczesności, Warszawa 2002; M. Pio-
runek,  Kariery zawodowe ludzi na etapie średniej dorosłości. Ciągłość i zmiana na polskim rynku 
pracy, w: Człowiek w kontekście pracy. Teoria -Empiria – Praktyka, M. Piorunek (red.), Toruń 2009.

9 Zob. M. Jacyno, Kultura indywidualizmu, Warszawa 2007.
10 Zob. Z. Bauman Z. Globalizacja, Warszawa 2000; B. Liberska, (red.), Globalizacja. Mecha-

nizmy i  wyzwania, Warszawa 2002; P. Sztompka, Socjologia zmian społecznych, Kraków 2005; 
E. Wnuk-Lipiński, Świat międzyepoki. Globalizacja. Demokracja. Państwo narodowe, Kraków 2004. 
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 Globalna gospodarka i konkurencyjny rynek pracy stwarzają jednocześnie 
z postępem technologicznym realne możliwości realizowania zindywidualizowa-
nych, niepowtarzalnych karier zawodowych, oferując życiowe szanse niedostęp-
ne jeszcze przed dekadą, mogą jednocześnie prowadzić do unifikacji i reifikacji 
człowieka, pozbawiając go możliwości zatrudnienia, skazując na wykluczenie11. 
Tym dotkliwsze, że ponowoczesny styl życia wyznacza wszechogarniający kon-
sumpcjonizm kreujący potrzeby jednostek i  jednoczesny popyt na różnego ro-
dzaju (często nieznane dotąd) dobra, otwierający nowe przestrzenie na rynku 
pracy12 oraz kultura upozorowania z charakterystycznym dla niej życiem w hi-
perrzeczywistości medialnej i wirtualnej, w której z jednej strony – media kreują 
rzeczywistość, z  drugiej zaś, wymuszają naszą w  tej kreacji obecność, jeśli nie 
realną to przynajmniej wirtualną13.

Kariera zawodowa jednostki, coraz częściej naznaczona licznymi tranzycja-
mi14, nabiera charakteru mozaikowego, stanowi swoisty kolaż niezwykle zróż-
nicowanych czasowo, przestrzennie epizodów pracy,  nierzadko czasowego bez-
robocia, migracji zarobkowych czy konieczności wielokrotnej zmiany zatrud-
nienia – zarówno branży zawodowej, jak i  formy uczestnictwa w rynku pracy. 
Tradycyjna sekwencja w  koncepcji Supera, opisująca stabilną karierę zawodo-
wą, w której po etapie eksploracji następuje zawodowa stabilizacja, konsolidacja 
w roli zawodowej i stopniowe wycofywanie się z aktywności na rynku pracy15 nie 
obowiązuje. Tak, jak wydłuża się etap eksploracji w rozwoju zawodowym jedno-
stek (mobilność edukacyjna sprzyjająca stałemu doświadczaniu i poszukiwaniu 
swojego miejsca w świecie pracy), tak też generalnie wydłuża się okres zaangażo-
wania w pracę, a wycofywanie z rynku pracy następuje coraz później (nie tylko 
z powodu formalnego opóźnienia wieku emerytalnego). Zmianie ulega charakter 
i organizacja naszej zawodowej aktywności.

Polskie realia transformacji ustrojowo-gospodarczych ostatniego ćwierćwie-
cza z  bezwzględną „wyceną” jednostek, dokonywaną z punktu widzenia potrzeb 
neolibralnego rynku pracy, który wielu ze starań o uzyskanie i utrzymanie pracy 
wyklucza, stają się dodatkowym katalizatorem przemian wzorców karier.

11 Zob. Z. Bauman,  Praca, konsumpcjonizm i nowi ubodzy, Kraków 2006.
12 J. Baudrillard, Społeczeństwo konsumpcyjne. Jego mity i struktury, Warszawa 2006.
13 Zob. M. Castells,  Społeczeństwo sieci, Warszawa 2007.
14 B. Rożnowski, Przechodzenie młodzieży z systemu edukacji na rynek pracy: Analiza kluczo-

wych pojęć dotyczących rynku pracy u młodzieży, Lublin 2009.
15 D. E. Super, Career and Life Development, w: Career Choice and Development, D. Brown, 

L. Brooks (red.), San Francisco–Washington–London 1984. 
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Nowy paradygmat kariery – polifonia możliwości

Sygnalnie przywołane powyżej tendencje charakteryzujące kulturowy kon-
tekst naszego życia w  połączeniu z  cechami współczesnego konkurencyjnego 
rynku pracy  przyczyniają się do wyłaniania nowych wzorców karier zawodo-
wych. Wzorców realizowanych nie tyle „zamiast”, ile obok dotychczas istnieją-
cych.

Kariera postrzegana jako wzór przebiegu życia zawodowego ludzi ma cha-
rakter transformatywny. Ewolucyjne zmiany kulturowo-społeczne (przywołane 
w poprzednim podrozdziale) wiążą się w kategoriach ogólnych z destandaryza-
cją cyklu życia rodzinnego, dekonstrukcją trójfazowego przebiegu kariery zawo-
dowej oraz deregulacją standardów w obszarze czasu wolnego16.

Badania autorskie, odwołujące się do paradygmatu interpretatywnego i meto-
dy biograficzne, prowadzone wśród osób na etapie średniej dorosłości, funkcjo-
nujących na rodzimym rynku pracy zarówno przed, jak i po przełomie ustrojo-
wo-gospodarczym 1989 roku17, pozwoliły na wyłonienie trzech  zasadniczych ty-
pów biografii zawodowych/wzorców karier funkcjonujących równolegle w pol-
skich realiach. Są wśród nich kariery linearne, sekwencyjne, mozaikowe.

Biografie/kariery linearne18 cechuje względna stabilność i  niska presja na 
zmianę pracy. Ewentualne zmiany nie mają charakteru radykalnego, często wy-
muszane są presją okoliczności zewnętrznych. Kariery takie mają charakter ruty-
nowy, a awans jest naturalnym następstwem osiągania określonego wieku (prawo 
senioralności) lub wtajemniczenia zawodowego. Ewentualna mobilność pozioma 
jest nieznaczna, najczęściej podyktowana względami finansowymi lub zamiarem 
poprawy jakości środowiska pracy. Osoby realizujące ten typ kariery wytyczają 
sobie kolejne cele, np. finansowe, prestiżowe, samorozwojowe w obrębie raz ob-
ranego kierunku zawodowego i, bądź trwają przy nim niezmiennie, nieznacz-
nie modyfikując schematy działania, bądź specjalizują się w obrębie wybranego 
zawodu, osiągając w  nim mistrzostwo. Trwanie przy raz obranej linii rozwoju 

16 M. Piorunek, Biographical Career Patterns – Differentiations, Emergence. Fields of Empirical 
Exploration, w druku.

17 Szczegółowy opis metodologii przeprowadzonych badań wraz z ich wynikami znajdzie czy-
telnik w: M. Piorunek, Bieg życia zawodowego człowieka. Kontekst transformacji kulturowych, Poz
nań 2009. 

18 Nazewnictwo typów biografii/karier zawodowych inspirowane tekstem M. Malewskiego, Po-
radnictwo wobec zmieniających się wzorów ludzkiego życia, w: Doradca – profesja, pasja, powołanie, 
Wojtasik B., Kargulowa, A. (red.), Materiały ze Światowego Kongresu Poradnictwa Zawodowego, 
Warszawa 2003.
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zawodowego, stałość kierunku podejmowanej aktywności zawodowej są naj-
bardziej charakterystyczną cechą  takiej kariery, która jest legitymizowana przez 
zestaw ról i obowiązków edukacyjnych i zawodowych, osadzonych w sztywnej 
perspektywie temporalnej. Kariery takie w  największym stopniu odpowiadają 
definiowaniu przez Supera specyfiki fazy konsolidacji, w której następuje z cza-
sem pełna asymilacja raz obranej i konsekwentnie realizowanej roli zawodowej, 
w ramach której osiągnięta zostaje profesjonalna dojrzałość.

Z kolei biografie/kariery sekwencyjne cechuje znacznie mniejszy niż w po-
przednim wypadku stopień stabilności. W ich ramach często dochodzi do tran-
zycji pomiędzy rożnymi formami uczestnictwa w rynku edukacji i pracy, zmiany 
czy wręcz  przerywania toku zawodowego zaangażowania, ponownego szukania 
zatrudnienia i zaczynania od nowa kolejnej sekwencji, przy czym ramy czasowe 
nie mają tu tak istotnego znaczenia, jak w poprzednim przypadku. Motywacja 
tych działań może mieć charakter personalny, np. dążenie do samorealizacji, po-
lepszenia sytuacji finansowej, zmiany niesatysfakcjonujących relacji międzyludz-
kich w  środowisku pracy czy być wymuszona zewnętrznymi okolicznościami,  
tj. utratą zatrudnienia. Osoby realizujące ten typ kariery stale szukają dla siebie 
miejsca na rynku pracy. To poszukiwanie stymulowane przez jednostkę lub oto-
czenie społeczne często wymaga przejawiania inicjatywy, także kształceniowej, 
gotowości do inwestowania w swoje kompetencje, akceptacji dla życiowej zmien-
ności i indywidualizacji kariery zawodowej. Plany edukacyjno-zawodowe takich 
osób mają częściej charakter elastyczny, krótkoterminowy.

Stosunkowo nowy wzorzec kariery reprezentują biografie/kariery zdecentro-
wane/ mozaikowe/kolażowe. W takim typie kariery widoczne są liczne epizody 
czasoprzestrzennego zaangażowania zawodowego, nielimitowane temporalnie 
ani też nieodnoszone do obowiązujących w  poprzednim pokoleniu przyjętych 
i zaakceptowanych wzorców. Praca traktowana jest jako czasowe „odkrywanie” 
swojej tożsamości. Dla osób preferujących ten typ kariery charakterystyczna jest 
duża tolerancja dla zmian, ich znacznej dynamiki oraz przypadkowości w bie-
gu życia. Zaakceptowanie permanentnego procesu tranzycji – przechodzenia 
z edukacji na rynek pracy i odwrotnie, przemieszczanie się pomiędzy cyklami 
aktywności zawodowej i edukacyjnej oraz etapami swoistej bezczynności w tych 
sferach – to kolejne cechy tego wzorca kariery. Ich realizatorzy odznaczają się 
tolerancją dla nieciągłości biograficznych i permanentnych wielokierunkowych 
zmian. Podejmują swoistą grę z podmiotami rynku pracy, angażując się w liczne 
projekty, pozostając otwartymi  na różne propozycje, godząc się na uzyskiwanie 
czasowej satysfakcji. Kariery takie mają charakter swoistego kolażu, w którym nie 
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ma niepotrzebnych, niepasujących elementów, nie ma też konsekwencji w aku-
mulacji edukacyjno-zawodowych doświadczeń, a wielu z nich nie porządkuje re-
guła progresywności. Planowanie takiej kariery, zwłaszcza długodystansowe, jest 
praktycznie niemożliwe, zmiany na rynku pracy są na tyle szybkie i nieskoordy-
nowane, że większości z nich praktycznie nie da się przewidzieć, stąd konieczne 
staje się nastawienie na maksymalną elastyczność i koncentracja na teraźniejszo-
ści – to główna dewiza osób realizujących ten typ kariery.

Wszystkie typy karier współistnieją w społecznej rzeczywistości, mogą także 
stać się udziałem udziałem każdej osoby w biegu jej życia.

Można zasadnie założyć, że wybór i realizacja określonego wzorca kariery są 
różnicowane przez szereg czynników demograficznych czy kulturowo-społecz-
nych. Znajdzie się wśród nich przede wszystkim wiek uczestników rynku pracy. 
Specyfika fazy biograficznej skorelowana z zadaniami życiowymi dla niej typo-
wymi nadal będzie różnicować indywidualne podejście i  możliwości realizacji 
określonych wzorców karier. Osoby młodsze zapewne będą przejawiały więk-
szą akceptację dla paradygmatu kariery mozaikowej/zdecentrowanej/kolażowej. 
Wydaje się także, że specyfika określonych profesji, wymagających czasochłon-
nego zdobywania zaawansowanych kompetencji, związana z pogłębianiem wie-
dzy w obrębie jednej dziedziny narzuca z kolei logikę realizacji klasycznych karier 
liniowych (np. kariery naukowe, lekarskie). Nowe wzorce karier nie wykluczają  
możliwości (czasem konieczności) realizacji poprzednich wzorców. Proces emer-
gencji nowych jakościowo wzorców karier powstających na bazie wcześniejszych 
ma charakter permanentny.

W kategoriach makrospołecznych można z pewnością uzasadnić dominację 
kolejnych wzorców karier specyfiką rozwoju gospodarczego i kulturowymi tren-
dami poszczególnych okresów historycznych. Każdy z tych wzorców kariery wy-
maga także innego podejścia do procesów edukacji oraz wsparcia w zakresie jej 
planowania i realizowania (przy akceptacji ograniczeń i wymogów nowej rzeczy-
wistości społecznej), jeśli nie chcemy skazać jednostek na metodę prób i błędów 
czy bierne oczekiwanie li tylko na przypadek w biegu życia zawodowego.

Dylematy edukacji  kariery. Przyczynek do rozważań 

Poruszanie się po wymagającym konkurencyjnym rynku pracy, konstruowa-
nie personalnej ścieżki kariery wymagają zarówno refleksji nad własnym życiem, 
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jak i kompetencji biograficznych19, których nabycie nie jest tylko wynikiem do-
świadczania rzeczywistości, stanowić może istotny cel procesu całożyciowej edu-
kacji. 

Model takiej edukacji (zawierający informacje o  tym, jak i  czego nauczać/
uczyć się) wymaga pogłębionego namysłu, tak na poziomie koncepcyjnym, jak 
i  realizacyjnym, znacznie także wykracza poza ramy niniejszego opracowania. 
Wydaje się jednak, że uprawnione będzie tu wybiórcze wskazanie pytań, dylema-
tów, kontrowersji, które się przy tej okazji pojawiają. Poniżej znajdzie czytelnik 
ich syntetyczną, subiektywnie skomponowaną  listę. 

Afirmacja permanentnej zmiany w życiu społecznym versus selekcja dokonywanych 
zmian pod kątem ich indywidualnej i społecznej użyteczności -  tzn. w jakim stopniu 
uczyć młodego człowieka akceptacji dla każdej zmiany w świecie społeczno-zawo-
dowym (także takiej, która nie musi mieć charakteru prorozwojowego, jest jednak 
powszechna), czy i jak uczyć selekcjonowania społecznych trendów, krytycznego do-
konywania wyborów; które z nich akceptować, a którym się przeciwstawiać poszuku-
jąc indywidualnego (co oznacza czasem „niemodnego”, nietypowego, nie będącego 
charakterystycznym dla większości )  „przepisu na życie”?

Zawód versus kompetencje -  tzn. w jakim stopniu w obecnych realiach jesteśmy 
w stanie myśleć o świecie zawodowym ze ściśle zdefiniowanymi zawodami i rola-
mi zawodowymi (wszak taką nomenklaturą posługujemy się na różnych poziomach 
szkolnictwa) a w jakim powinniśmy koncentrować się raczej na kompetencjach po-
trzebnych w konkretnych sytuacjach społecznych, co oznacza zmianę sposobu my-
ślenia o karierze, której coraz częściej nie realizuje się w określonej profesji?

Nabyte kompetencje versus cechy osobowościowe jako katalizatory kariery - tzn. ja-
kie właściwości w istocie stanowią o zawodowym sukcesie – w jakim stopniu są to 
nabyte kompetencje, w jakim zaś określone cechy osobowościowe umożliwiające wy-
korzystanie posiadanego potencjału?

Kariera jako całożyciowa inwestycja versus epizody zawodowego zaangażowania 
- tzn. jak pogodzić wymóg długofalowego przygotowania do wykonywania niektó-
rych profesji w celu osiągania w nich mistrzostwa z presją krótkoterminowych wybo-
rów i zaangażowania w szereg różnych aktywności chroniących przed bezrobociem, 
umożliwiających często w ogóle wejście na rynek pracy w obliczu utrzymującej się 
wysokiej stopy bezrobocia, zwłaszcza wśród młodych ludzi?

19 Zob. U. Tokarska, Kształcenie kompetencji biograficznej jako forma profilaktyki problemów 
egzystencjalnych współczesnego człowieka, w: Poradnictwo. Kolejne przybliżenia, M. Piorunek (red.), 
Toruń 2011.



25Kariera zawodowa w ponowoczesnej rzeczywistości

Kompetencje twarde versus kompetencje miękkie – tzn. jaka jest rzeczywista rola 
kompetencji miękkich w kształtowaniu kariery zawodowej jednostek (uzyskiwaniu 
i utrzymywaniu zatrudnienia), w jakim stopniu pełnią one funkcje komplementar-
ne w stosunku do zasadniczych  kompetencji zawodowych (niebezpieczeństwo iluzji 
zastępowania konkretnych umiejętności zawodowych kompetencjami społecznymi, 
które w dłuższej perspektywie mogą nie przyczyniać się do realnego zwiększenia po-
tencjału zatrudnialności jednostki)?

Nieograniczone możliwości versus diagnozowanie własnych możliwości i ograniczeń 
– tzn. jak budować swoją zawodową karierę w kontekście umiejętności autodiagno-
stycznych – uczyć dostrzegania i racjonalnego identyfikowania personalnych ograni-
czeń, słabych stron (czemu nie sprzyja humanistyczna kultura indywidualizmu) czy 
wręcz przeciwnie - uznać dobre chęci i silną motywację za wyznacznik projektowanej 
ścieżki edukacji i pracy (upraszczające przeświadczenie jakoby „rynek pracy” dyspo-
nował skutecznymi narzędziami weryfikacji tych kompetencji)?  

Czy i jaka edukacja się opłaca obecnie w realiach rodzimego rynku pracy, czy celo-
we jest inwestowanie w realizację studiów wyższych? Nasila się społeczny dyskurs na 
temat celowości podejmowania kształcenia na poziomie  wyższym (czy warto studio-
wać i co studiować?), które stało się egzemplifikacją polskiego boomu edukacyjnego 
po przełomie ustrojowym 1989 roku20?

•	 Czy edukacja na poziomie wyższym musi/powinna (?) być powiązana z po-
trzebami rynku pracy czy stanowi raczej rodzaj autonomicznej inwestycji ży-
ciowej, która nie zawsze jest przekładalna na przepisy zawodowej roli? 

•	 Czy edukacja na poziomie wyższym rzeczywiście stanowi panaceum na funk-
cjonowanie na współczesnym konkurencyjnym rynku pracy (por. problem 
humanistów na rynku pracy, niska „rynkowość” wielu tzw. modnych kierun-
ków, rosnący odsetek osób bezrobotnych z wyższym wykształceniem)?

•	 Czy raczej koncentrować się na wyborze określonych kierunków kształcenia 
wyposażających w kompetencje szczegółowe (zwłaszcza praktyczne, tak po-
żądane przez absolwentów) czy myśleć o uczelni jako miejscu kształtowania 
kompetencji kierunkowych i nabywania wiedzy ogólnej21?

20 Zob. m.in. M. Piorunek, I. Werner, Studiowanie w Europejskim Obszarze Szkolnictwa Wyższe-
go. Selektywne opinie i plany studentów studiów humanistycznych, „Ruch Pedagogiczny”, 2011, nr 
3–4; M. Piorunek, Gra edukacyjnych pozorów? Uwag kilka o studiowaniu na kierunkach humani-
stycznych, w: Człowiek w pedagogice pracy, B. Baraniak (red.), Warszawa 2012.

21 Zob. R. Pachociński, Kierunki reform szkolnictwa wyższego na świecie, Warszawa 2004; E. Po-
tulicka, Studia pedagogiczne w neoliberalnym programie edukacji, w: Szkoła wyższa w toku zmian. 
Debata wokół ustawy z dnia 18 marca 2011 roku, J. Kostkiewicz, A. Domagała-Kręcioch, M. J. Szy-
mański (red.), Kraków 2011.
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Te pytania, wątpliwości stanowią element ożywionego dyskursu przedstawi-
cieli nauk społecznych, jak i polityków a także  poszczególnych osób na co dzień 
konfrontowanych z realnymi wyborami i decyzjami w sferze kariery.

Dylematy poradnictwa kariery. Przyczynek do rozważań 

Obok pytań o  edukacyjny wymiar konstruowania karier indywidualnych 
w ostatnim ćwierćwieczu polskich realiów rodzi się też zapotrzebowanie na inne 
niż dotychczas podejście do procesów pomagania i doradzania w zakresie pro-
jektowania kariery22. Wcześniejsze dyrektywne formy doradztwa zawodowego 
sprawdzającego się w warunkach stabilizacji rynkowej i obowiązującego linear-
nego wzorca kariery, zastępują dialogowe koncepcje poradnictwa kariery czy co-
raz częściej w warunkach nasilonych przemian kulturowego kontekstu kariery 
– różne formy coachingu kariery jako aktywizującej, zindywidualizowanej formy 
treningu kompetencji oraz wykorzystania zasobów personalnych i środowisko-
wych w konstruowaniu ścieżki kariery23. Ta ewolucja dotyczy samej istoty poma-
gania (cele,zadania tego procesu), jak i możliwości realizacyjnych każdego z tych 
typów działań.

Wśród pytań o realny kształt i potencjał tych możliwości wsparcia i pomocy 
pojawiają się choćby poniższe o charakterze rudymentarnym:

•	 Jaka jest rzeczywista rola poradnictwa kariery/ w dokonywaniu wyborów 
edukacyjno-zawodowych i  konstruowaniu planów życiowych jednostek 
w sytuacji, kiedy coraz częściej mówimy o braku możliwości planowania? 
Skoro nie sprawdza się klasyczne doradztwo, z powodu braku jednoznacz-
nych odpowiedzi i możliwości antycypacji zawodzi poradnictwo kariery, 
może alternatywę stanowi pomoc oparta na logice stawiania pytań i sper-
sonalizowanym coachingu kariery?

•	 Jak w pracy doradczej zachować swoisty balans (optimum, kompromis?) 
pomiędzy personalnymi preferencjami a  realnymi wymaganiami rynku 
pracy, które same w sobie nie muszą stanowić wyznacznika kariery, ale ich 
nieuwzględnienie może stać się źródłem późniejszych frustracji i margi-
nalizacji społecznej?

22 M. L. Savickas, L. Nota, J. Rossier, J. P. Dauwalder, M. E. Duarte, J. Guichard, S. Soresi, R. Van 
Esbroeck, A.E.M. van Vianen, Life designing: A paradigm for carrer construction in the 21st century.
„Journal of. Vocational Behavior”, 2009, vol. 75.

23 Tamże. Autor wprawdzie nie używa określenia coaching kariery, ale jego, czynione w duchu 
psychologii humanistycznej, rozważania nad istotą pomagania wskazują na taki właśnie charakter 
tych działań.
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•	 Jak wspomagać klienta - jakie efektywne strategie, metody i narzędzia sto-
sować w procesie budowania kariery, jeśli jest ona tak nieprzewidywalna, 
a we współczesnej rzeczywistości i tożsamościowym potencjale jednostki 
brak często elementów stałości stanowiących przesłanki do przewidywa-
nia kierunku dokonujących się zmian? Na ile strategie te są uniwersalne 
w biegu życia człowieka - w jakim stopniu etap biograficzny, na jakim znaj-
duje się jednostka stanowi o ich specyfice?

•	 Jakie kompetencje w  takim modelu poradnictwa kariery są pożądane 
u doradcy, który, odpowiedzialnie i refleksyjnie traktując swoją pracę, wi-
nien unikać formułowania gotowych rad i arbitralnego traktowania klien-
ta? W jakim stopniu kompetencje pomocowe wiążą się z biograficzną re-
fleksyjnością pomagającego?

•	 Jak zorganizować efektywny  system (czy w ogóle działania systemowe są 
tu pożądane?) całożyciowego poradnictwa kariery adresowanego do osób 
na różnych etapach życiowych, w różnych sytuacjach biograficznych, trak-
tującego jednostkę holistycznie – z uwzględnieniem różnych sfer jej funk-
cjonowania (godzenie zróżnicowanych ról społecznych z rolami zawodo-
wymi)?

Poszukiwanie odpowiedzi na powyższe pytania wydaje się być tym bardziej za-
sadne, że w  nieprzejrzystej, chaotycznej rzeczywistości ponowoczesnej mamy do 
czynienia nie tylko ze zróżnicowanymi paradygmatami karier, ale także ogromnym 
spektrum możliwości świadczenia i uzyskiwania pomocy, którym przyświecają jakże 
różne (zarówno uzupełniające się, jak i wykluczające się) tendencje, nurty teoretycz-
ne obudowane specyficzną nomenklaturą24, a praktyczną ich egzemplifikacją stają się 
często tyleż atrakcyjne co nie zawsze skuteczne praktyki pomocowe.

24 Zob. A. Bilon, Współczesne tendencje w badaniach poradnictwa kariery, „Studia Poradoznaw-
cze” 2013.
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Postmodernistyczna destrukcja  
pedagogiki pracy

Grzegorz Franczyk
Zespół Szkół w Dąbrówce

Postmodern Destruction of Work Pedagogy
Abstract: The subject of this study is the concept of work as analyzed through the 
prism of philosophy, sociology, psychology and pedagogy. The idea of work re-
sults from an ontological nature of man; as a social and economic phenomenon it 
motivates a person, allowing for personal development and socialization – which 
is why the effects of lack of work are exceptionally visible in different areas of 
human activity. Work is therefore a fundamental right enabling human develop-
ment and self-realization in social, individual, and personal sphere, understood as 
a context for the creation of pro-social attitudes in each individual. In addition, 
economic progress and socio-cultural changes impose on employees the need to 
continually adapt to the dynamically developing labour market. This implies a ne-
cessity to develop  personal competence, leading to constant upskilling. These 
changes often lead to the collapse of work ethos and  make it difficult to form 
family relationships because of the conflict of values in terms of family and pro-
fessional activities of its members. As a result, local communities decline, losing 
their role as natural environments for shaping social standards, fundamental for 
maintaining public order. Lack of work leads to the emergence of social patholo-
gies, which, in turn, create conditions for the development of antisocial attitudes, 
especially among unemployed young people.

Keywords: Teaching, work, job, postmodernism, human dignity
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Wstęp

„Nihil agendo homines male agere discunt”1 – „Nic nie czyniąc, ludzie uczą 
się źle czynić”. Ta łacińska sentencja uwydatnia dwa aspekty pedagogii ludzkiej 
aktywności. Wpierw sytuuje pracę w  ontologicznej strukturze natury człowie-
ka. Poprzez pracę, w pewnym sensie, człowiek wyraża samego siebie. Człowiek 
więc, pracując, nie tylko wypełnia jakieś czynności, ale również realizuje samego 
siebie i staje się samym sobą. Mamy tutaj do czynienia z najgłębszą naturą pracy 
człowieka. Jeżeli człowiek jest celem i drogą wszelkiej działalności ekonomicz-
nej, wówczas poprawna koncepcja osoby ludzkiej ma znaczenie priorytetowe. 
Drugi aspekt zwraca uwagę, że skoro zaś praca jest podstawową, świadomą i ce-
lową działalnością człowieka, która go udoskonala, świadczy to, że człowiek jest 
bytem doskonalącym się2. Działanie ludzkie udoskonala osobę, o  ile ta używa 
inteligencji, woli, doświadczenia i całej gamy relacji pedagogicznych. W pono-
woczesnym świecie, określanym przez niektórych jako okres późnej nowocze-
sności, powszechne jest przekonanie, że jesteśmy świadkami tworzenia się czegoś 
o  charakterze uniwersalistycznej cywilizacji – nowego ustroju życia zbiorowe-
go. Centralnym symbolem współczesnego społeczeństwa jest „rynek” z  poda-
żą i  popytem we wszystkich dziedzinach ludzkiego życia, wraz z  relatywizacją 
wspólnych wartości i norm. Procesy modernizacyjne pociągają za sobą gwałtow-
ne zmiany społeczne, związane z przejściem od „świata losu” do „świata wybo-
ru”, od absolutnych nakazów do względnie nieograniczonych opcji do wyboru.  
Postmodernistyczne  wpływy na segmenty życia społecznego nie omijają również 
procesów związanych z pedagogiką pracy. 

Wielowymiarowość ludzkiej pracy 

Praca we współczesnym rozumieniu jest świadomą działalnością człowieka 
skierowaną ku realizacji wybranych celów, wyznaczonych dla poszczególnych 
jednostek lub zbiorowości3. Praca oznacza zatem wszelką ludzką aktywność, bez 
względu na jej charakter i okoliczności, to znaczy: każdą działalność człowieka, 
którą za pracę uznać można i uznać należy pośród całego bogactwa czynności, 
do jakich jest zdolny i dysponowany poprzez samą swoją naturę, poprzez samo 

1 M. Dubiński, Sentencje łacińskie, Warszawa 2005, s. 325.
2 A. Solak, Człowiek jako podmiot pracy, „Forum Pedagogiczne” 2011 nr 1, s. 79.
3 M. Szymańska, Znaczenie pracy w  życiu człowieka, w: Edukacja w  społeczeństwie „ryzyka”, 

bezpieczeństwo jako wartość, M. Gwoździcka-Piotrowska, J. Wołejszo, A. Zduniak (red.), Poznań 
2007, s. 11–12.
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człowieczeństwo. W tym kontekście można dostrzec brak rozróżnienia między 
pracą „fizyczną” czy „umysłową” ani między jej poszczególnymi celami. Pracę 
można rozumieć w znaczeniu węższym i szerszym. W znaczeniu węższym jest 
ona ujmowana wyłącznie jako źródło uzyskiwania środków do życia. W  szer-
szym znaczeniu, praca – jest to konieczna działalność człowieka, wypływająca 
z obowiązku, a mająca na celu tworzenie użytecznych społecznie wartości du-
chowych i materialnych. Pojęcie ludzkiej pracy obejmuje zarówno pracę gospo-
darczą, jak i pozaekonomiczną: fizyczną i intelektualną4. Nie ulega wątpliwości, 
że szczególnym wyrazem aktywności człowieka jest praca. Przybiera ona róż-
norodne formy, przejawy, znaki. Ostatecznie jednak pozostaje najbardziej pod-
stawowym znakiem dzieł człowieka odnoszących się do siebie samego, innych 
ludzi, a zwłaszcza najbliższych, do świata oraz Boga. W ujęciu humanistycznym 
praca postrzegana jest zawsze jako czynność ludzka, wolna, choć naturalnie ko-
nieczna, wypływająca z  obowiązku, połączona z  trudem i  radością, mająca na 
celu tworzenie użytecznych społecznie wartości duchowych i  materialnych5. 
Praca jest związana z pięknem duchowym człowieka. Posiada takie doskonało-
ści jak: mądrość, cierpliwość, wytrwałość, pilność, cichość. Celem obowiązku 
pracy ludzkiej jest nieustanne doskonalenie siebie, zarówno w sferze fizycznej, 
jak i duchowej. Dzięki pracy człowiek kreuje swoją osobowość. W odniesieniu 
do pracy podstawowym wymaganiem jest, aby była ona urzeczywistnieniem się 
człowieczeństwa i spełnieniem osobowego powołania człowieka, działającego we 
wspólnocie osób. Praca posiada swoją wartość, dlatego, że jest spełniana przez 
człowieka. Wykonując jakąkolwiek pracę, człowiek wyciska na niej znamię osoby. 
Ważne jest także to że człowiek wykonuje pracę dla kogoś, dla drugich. Taki wła-
śnie cel nadaje ludzkiej pracy głęboko humanistyczny charakter. Dla człowieka 
praca posiada nie tylko znaczenie techniczne, ale także etyczne. Człowiek przez 
pracę czyni sobie ziemię poddaną, gdy sam przez swoje postępowanie okazuje 
się panem, a nie niewolnikiem ziemi, a także panem a nie niewolnikiem pracy. 
W  aspekcie osobowym praca to środek powodujący rozwój człowieka. Dzięki 
niej człowiek nie tylko przekształca przyrodę, dostosowując ją do swoich potrzeb, 
ale także urzeczywistnia siebie, bardziej staje się człowiekiem. W pracy dokonuje 
się samorealizacja człowieka. Praca życiu ludzkiemu nadaje wartość i sens. Praca 

4 Zob. M. Szymańska, Odkrywanie sensu człowieczeństwa, w: O  społeczeństwie, wychowaniu 
pracy w myśli Kard. Stefana Wyszyńskiego, L. Marszałek, A. Solak ( red.), Warszawa 2010.

5 Zob. J. M. Jackowski, Polska w globalnej sieci, Szczecinek 2005, s. 15–20.
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ma dopomagać człowiekowi do tego, aby stawał się lepszym, duchowo dojrzal-
szym, bardziej odpowiedzialnym6.

Rozpatrując pracę w aspekcie specyficznej formy ludzkiego działania, moż-
na zauważyć, iż praca człowieka jest działaniem świadomym i  celowym, które 
służy doskonaleniu świata i osoby, jest kategorią etyczną, działalnością koniecz-
ną dla człowieka, działalnością, która uwzględnia rozumność człowieka, stanowi 
aktywność ludzką, dzięki której człowiek utrzymuje się przy życiu i doświadcza 
rozwoju, jest działaniem służącym ubogacaniu sytemu wartości. Praca ludzka 
prowadzi do powstania i  funkcjonowania wszystkich innych wartości. I w tym 
znaczeniu stanowi ona podstawowy miernik wartości człowieka. Przez pracę 
człowiek nie tylko przekształca przyrodę, ale urzeczywistnia siebie jako człowie-
ka, staje się bardziej człowiekiem. Wskazać można wielość wartości pracy – eko-
nomiczne, kulturalne, antropologiczne i osobowe. Stąd, określając wartość pracy, 
odnosimy ją nie do rodzaju wykonywanych czynności, ale zwracamy uwagę na 
fakt, że ten, kto ją wykonuje, jest osobą, jest człowiekiem7. Praca człowieka to 
działalność, która prowadzi do wytworzenia różnorodnych dóbr i usług. Stąd też 
zawsze stanowi działanie podmiotowe uwikłane społecznie. W tym kontekście 
pracy, dla wspólnoty szczególnego znaczenia nabierają cechy pracującego czło-
wieka, tzn. cechy, jakie człowiek pracujący ujawnia w  swoich postępowaniach 
w sytuacjach pracy – mówimy, że są to cechy moralności pracy. Cechy te decydu-
ją o naszych warunkach życia, jego sensie, miejscu jednostki w społeczeństwie. 
Moralny sens i moralna wartość pracy polega na ścisłym jej powiązaniu z pod-
stawowymi wartościami humanistycznymi. Wpływ pracy na moralność wyra-
ża się w tym, że praca nie istnieje bez człowieka. Praca nie tylko nosi znamio-
na człowieka, ale w pracy człowiek odkrywa sens swoje egzystencji. Praca jest 
wolną, choć konieczną działalnością człowieka; tym, co go skłania do pracy jest 
jego natura. Wartość pracy wskazuje przede wszystkim na źródło pracy, jest nim 
człowiek jako osoba. Praca, sama będąc wartością jest źródłem różnorodnych 
wartości – ekonomicznych, kulturowych, antropologicznych, moralnych i oso-
bowych. Pracujący człowiek powinien mieć poczucie wolności, być odpowie-
dzialnym, posiadać wrażliwość na swoje człowieczeństwo. Wśród wielu właści-
wości pracy człowieka wymienia się mądrość pracy. O  mądrej pracy mówimy 
wtedy, gdy nasze oceny, umiejętności i  działania trafnie łączymy w  całość, lo-
gicznie je porządkujemy i tworzymy system działań sprzyjający realizacji celów 

6 J. Mazur, Praca kluczem polityki społecznej, Lublin 2007, s. 63.
7 Zob. J. M. Jackowski, Polska w globalnej sieci…, dz. cyt., s. 160–164.
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pracy. Wartościowanie pracy ma tylko wtedy sens, gdy kryteria pracy stanowią 
wartość i  służą człowiekowi. Uwzględnienie wszystkich kryteriów pracy, które 
służą pełnemu rozwojowi jego człowieczeństwa, tzn. przyjęcie zasady pierwszeń-
stwa człowieka nad pracą, przyjęcie takich działań, które przyczyniają się do po-
wstania takich warunków, określa się mianem „kryteria dobrej pracy”. Wymienia 
się zasadniczo pięć grup są to:

•	 ze względu na wytwór pracy – mówimy wówczas o dokładności, czystości, 
defektach, trwałości,

•	 ze względu na działającego człowieka – mówimy o energiczności, inicjaty-
wie, gorliwości, natężeniu, wytrwałości, opieszałości itp.,

•	 ze względu na jakość – mówimy o  gospodarności, ekonomiczności, 
oszczędności, marnotrawstwu itp.,

•	 ze względu na organizację – mówimy o ładzie, porządku, planowaniu, za-
wiłości itp.,

•	 ze względu na sprawców – mówimy o sumienności, pracowitości pilności, 
niedbalstwie, partactwie itp8.

W  całościowym ujęciu praca winna być: sensowna, potrzebna i  użyteczna. 
Powinna być wolna i godna człowieka. Powinna być wydajna, efektywna, dokład-
na. Powinna być oszczędna i gospodarna. Powinna być sprawiedliwie nagradza-
na. Powinna być szanowana i rozumna, bezpieczna i dostosowana do możliwości 
wykonawcy.

Praca jest formą świadomego życia. Świadome przygotowanie się do jej re-
alizacji, świadome nabieranie i rozwój predyspozycji musi uwzględniać kryteria 
wychowawcze ku wartościowaniu pracy. Podejmowanie wysiłków na rzecz ży-
cia wartościowego wymaga aktywności twórczej. Poszukiwanie oraz odkrywanie 
sensu życia jest zadaniem dla każdego człowieka. We wszystkich formach podej-
mowanej aktywności budujemy własne człowieczeństwo. Zawężenie wartościo-
wania pracy do wybranych kryteriów np. ekonomicznych powoduje niszczenie 
człowieka. W odniesieniu do pracy jako podstawowej formy działalności czło-
wieka należy zauważyć także negatywne oddziaływanie pracy, które prowadzi do 
chorób czy apatii. Praca wpływa bowiem na psychikę człowieka. Mówimy wów-
czas o  czynnikach psychopatologicznych. Wspomniane czynniki ujawniają się 
między innymi w organizacji pracy, jej wymaganiach, polu odpowiedzialności, 
hierarchii zadań, presji czasu itp. Dochodzi do tych zjawisk między innymi:

8 Zob. tamże.
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•	 gdy wymagania zawodu i jego zadań są zbyt wysokie w stosunku do moż-
liwości pracownika, co może powodować np. nerwice,

•	 gdy występuje rozbieżność między spodziewanym ideałem pracy a stanem 
realizacji- powoduje niezadowolenie z powodu niedostosowania do zadań,

•	 gdy istniej układ spełniające oczekiwania inne, niż zamierzone- powoduje 
utratę potencjału twórczego9. 

W związku z pracą znaczenie ma zmęczenie,  które ma wpływ na obniżenie 
efektywności pracy. Z  tym wiążą się: pojawienie kompensacji, zaburzenia snu, 
zmiany emocjonalne. Człowiek w procesach wychowania pracy powinien uczyć 
się wrażliwości i umiejętności odbioru sygnałów ostrzeżeń własnego organizmu 
– np. przewlekłego zmęczenia. Stan zmęczenia zależy od cech indywidualnych 
pracownika, ale także od treści i charakteru wykonywanej pracy. Mówimy rów-
nież o  tak zwanych trudnościach wewnętrznych. Wśród trudności wewnętrz-
nych wyróżniamy te związane z  wykonywanym zadaniem ponad siły, związane 
z strukturą zadania, związane z przeszkodami, związane z realizacja zdań, zwią-
zane z  sytuacjami konfliktowymi, związane z naciskiem w pracy. Szczególnym 
rodzajem trudnych sytuacji jest mobbing, czyli przemoc psychiczna, długotrwały 
terror psychiczny stosowany w pracy na jednostkę. Ten rodzaj trudności narusza 
godność osoby oraz integralność psychiczną i fizyczną, powoduje rozbicie tożsa-
mości, prowadzi do bezradności i bezsilności. Wyróżnia się kilka rodzajów mob-
bingu np. pomijanie w codziennym życiu firmy, obwinianie za sprawy, za które 
pracownik nie jest odpowiedzialny, klasyfikacja do grupy np. kłamców. Znaczny 
wpływ na gruncie psychologii pracy ma molestowanie moralne. W tym wypadku 
agresor wybiera sobie najsłabsze punkty psychiki ofiary, powodując u niej poczu-
cie winy. Istotnym czynnikiem z omawianej grupy są  sytuacje konfliktowe. Mówi 
się o nich wówczas, gdy organizacja pracy jest tak przygotowana, aby zrealizować 
dwa przeciwstawne wyniki. Kolejnym czynnikiem są sytuacje stresowe. Polegają 
one na wprowadzeniu w proces wykonywanej pracy czynników przeszkadzają-
cych, odrywających od pracy, szkodliwych, niepozwalających się skupić na wy-
konywanym zadaniu10.

W związku z psychologią pracy mówimy również o zjawiskach zniewolenia 
pracy i uzależnienia od pracy. O zniewoleniu mówimy wówczas, gdy ma miej-
sce wymuszenie zachowania uzależniającego i  powodującego zawężenie pola 
zainteresowania. Uzależnienie od pracy ma związek ze stanem psychicznym  

9 Zob. tamże.
10 J. Mazur, Praca kluczem polityki…, dz. cyt., s. 60–71.
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odnoszącym się do niechęci do rezygnacji ze środków czy działań uzależniają-
cych. Mówimy wówczas o pracoholizmie. Pracoholizm to choroba, która prowa-
dzi do wyniszczenia organizmu i do całkowitego wypalenia zawodowego. Inaczej 
mówiąc, jest to zaburzenie  równowagi pomiędzy pracą a innymi ważnymi ele-
mentami życia, to po prostu brak harmonii. Osoby objęte tą chorobą potrzebują 
i stale poszukują aprobaty swojej wartości, są nadmiernie odpowiedzialne, są wy-
obcowane ze społeczeństwa, stale starają się być pod kontrolą własnej organizacji 
czasu życia, brakuje im wyczucia równowagi między pracą a życiem, odznaczają 
się trudności z utrzymaniem przyjaźni itp. Uważają, że sukces, jeżeli przyjdzie, 
jest tylko ich zasługą11.

Obok wspomnianych trudności w  psychologii pracy lokuje się też wyczer-
panie przejawiające się chronicznym zmęczeniem, określane jako wypalenie za-
wodowe. Oznacza ono przede wszystkim utratę zapału do pracy, wiąże się czę-
sto z  poczuciem winy. Jest efektem nierównowagi między dużym wydatkiem 
dla pracy i zaangażowania a niewspółmiernymi efektami. Jest to proces złożony, 
który w czasie się kumuluje. Jest skutkiem przepracowania i długotrwałego stre-
su. Wyczerpanie objawia się jako niska samoocena, zachwianie poczucia wła-
snej wartości, tendencja do nadmiernej rywalizacji, przedmiotowe traktowanie 
innych. Zewnętrznie objawia się jako zmęczenie, niska aktywność zawodowa, 
zakłócenia snu, utrata wagi, zaburzenie snu. Wpływ pracy na człowieka wskazuje 
również na tak zwane choroby zawodowe. Są to choroby spowodowane czynni-
kami ryzyka zawodowego wynikające z organizacji pracy, stanowiska pracy, ob-
ciążeniem pracy12.

Postmodernistyczna destrukcja pedagogiki pracy  
w wymiarze społecznym

Już pobieżna obserwacja współczesności pozwala zauważyć, że żyjemy 
w  okresie, który charakteryzuje się gwałtownymi zmianami cywilizacyjnymi 
i społecznymi13. Zmianie ulegają wyobrażenia przestrzeni i czasu. Pojęcia ładu, 
prawidłowości, przewidywalności i kierunku zostają wyklęte, podobnie jak sło-
wa „prawda obiektywna” czy „autorytet”14. W tym kontekście Joseph Ratzinger 

11  Zob. tamże.
12 Zob. tamże.
13 Zob. Z. Bauman, Wieloznaczność nowoczesna, nowoczesność wieloznaczna, Warszawa 1995, 

s. 32–54.
14 J. Szacki, Historia…, dz. cyt., s. 914.
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wskazywał na formowanie się społeczeństwa, które otwiera przed człowiekiem 
wciąż nowe możliwości tworzenia i niszczenia15. Jak słusznie zauważa Zygmunt 
Bauman, historia ponowoczesna naznaczona jest przez ciągły postęp w dziedzi-
nie rozwoju środków transportu i czynników technicznych stymulujących mo-
bilność w  sposobie komunikacji16. Skutki rozwoju, który się właśnie dokonał, 
są bardzo silnie odczuwane. Szeroko zauważa się oraz szczegółowo opisuje jego 
wpływ na wzajemne relacje społecznych związków i podziałów17. Zniwelowanie 
odległości czasowych i przestrzennych dzięki technice, nie tyle ujednoliciło ludz-
ką kondycję, ile ją spolaryzowało18. Oznaczać to może, jak słusznie zauważa 
Ireneusz Stolarczyk, powstanie społecznego podziału „(…) o wyraźnie zaryso-
wanej hierarchii, na szczycie której usytuowane są wyodrębnione od mas elity czy 
też klasy wyższe, obejmujące świat biznesu i ludzi władzy. Najbardziej uprzywile-
jowanych w dostępie do dóbr materialnych, kultury i prestiżu. Przewyższają oni 
pod względem możliwości kontroli, podejmowania decyzji i poziomu życia klasy 
średnie. Natomiast w najniższych partiach hierarchii lokuje się biedota, enkla-
wy nędzy, underklass”19. Konfrontacja różnorodności stylów życia, wielkości po-
siadania, czy też poziomu wykształcenia może powodować narastające poczucie 
nierówności materialnych, a także przyczyniać się do wzmocnienia odczuwania 
biedy. Interesująca wydaje się ostatnia cecha, bowiem odnosi się bezpośrednio 
do problematyki dehumanizacji pracy20. Pozostawanie bez pracy to dziś nie tyle 
stan bezrobocia, który to termin sugeruje odstępstwo od normy, czasową niedo-
godność, ile pogłębiające się poczucie zbędności, odrzucenia, nieprzydatności, 

15 Zob. J. Ratzinger, Europa jej podwaliny dzisiaj i jutro, Kielce 2005, s. 65.
16 Zob. Z. Bauman, Globalizacja, Warszawa 2000, s. 20.
17 „Widzimy teraz – pisze Z. Bauman–, że istniejące niegdyś tak zwane społeczności silnie po-

wiązane wewnętrznie powstawały i trwały dzięki przepaści pomiędzy błyskawicznie odbywającą się 
komunikacją wewnątrz niewielkiej grupy (której wielkość ograniczona była przez wrodzone wła-
ściwości „materiału”, czyli zasięg ludzkiego wzroku, słuchu oraz pojemność pamięci) a ogromem 
czasu i środków potrzebnych do przekazania informacji pomiędzy poszczególnymi wspólnotami 
lokalnymi. Jedność, która możliwa była w niewielkich wspólnotach dzięki prawie natychmiastowej 
komunikacji za pomocą głosu (której koszt był niemal równy zeru), afiszów i ulotek, na większą 
skalę ponosi fiasko. Spójność struktury społecznej, niezależnie od skali, jest pochodną społecznej 
zgody i wiedzy wspólnej dla wszystkich. Zatem bez ciągłego jej uaktualniania i bez społecznych 
interakcji spójność struktury zależy w sposób żywotny od wcześnie przeprowadzonej i ściśle okre-
ślonej edukacji w zakresie kultury oraz od pamięci tejże. Elastyczność struktury społecznej uwa-
runkowana jest natomiast niepamięcią oraz dostępem do taniej komunikacji”. Zob. Z. Bauman, 
Globalizacja…, dz. cyt., s. 21.

18 Zob. tamże.
19 I. Stolarczyk, Dylematy Globalizacji, Tarnów 2003, s. 133–134.
20  Zob. R. A. Podgórski, Homo Socjologicus w strukturze wartości, Rzeszów 2008, s. 109.
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bezużyteczności, braku jakichkolwiek szans na zatrudnienie i skazania na ekono-
miczną bezczynność21. Jak słusznie zauważa Bauman, „niemożność znalezienia 
pracy oznacza, że jest się potencjalnym, a  może nawet faktycznym odrzutem, 
kimś – ostatecznie i nieodwołalnie – uznanym za odpad »postępu gospodarcze-
go«, owej zmiany, która w ostatecznym rachunku sprowadza się do wykonywa-
nia tej samej pracy i  uzyskiwania tych samych efektów gospodarczych, tyle że 
przy udziale mniejszej liczby pracowników i  obniżonych »kosztach pracy«”22. 
Oznacza to, iż gwałtowny postęp gospodarczy pozbawił pewnej nadwyżki ludno-
ści spełniania użytecznej funkcji, jaką niewątpliwie jest praca. W niektórych zaś 
przypadkach postęp jest bardziej niebezpieczny, wpływa bowiem demoralizująco 
na „zbędnych” pracowników i niszczy ich etos pracy. W tym kontekście Bauman 
pisze: „Cienka linia oddziela dzisiaj bezrobotnych, szczególnie osoby długotrwa-
le pozbawione pracy, od osunięcia się w czarną otchłań »podklasy«: grupy ludzi 
nie mieszczących się w żadnym z ustalonych przedziałów społecznych, jednostek 
nie należących do żadnej klasy społecznej i nie pełniących żadnych uznanych, 
akceptowanych, użytecznych i nieodzownych funkcji przypisanych »zwykłym« 
członkom społeczeństwa, ludzi nie wnoszących do życia społeczeństwa żad-
nych wartości, bez których nie mogłoby się ono obejść i to z korzyścią dla siebie. 
Równie cienka jest linia oddzielająca osoby »zbędne« od przestępców: »podkla-
sa« i »przestępcy«, to tylko dwie odmiany »elementów antyspołecznych«, odróż-
niające się od siebie nie tyle faktyczną pozycją społeczną, ile oficjalnym statusem 
i  sposobem ich traktowania. Na przestępców (to znaczy ludzi przebywających 
w więzieniach, postawionych w stan oskarżenia, objętych dozorem policyjnym 
lub tylko notowanych w kartotekach policji), podobnie jak na osoby pozostające 
bez pracy, nie patrzy się już jak na jednostki przejściowo wykluczone z normal-
nego życia społecznego, które należy jak najszybciej »zredukować«, »zresocjali-
zować« i »przywrócić wspólnocie«, lecz jak na ludzi trwale zepchniętych na mar-
gines, niezdatnych do zrehabilitowania; ludzi, których należy mieć nieustannie 
na oku i trzymać z dala od praworządnych obywateli”23. W tym sensie ograni-
czeniu ulegają również możliwości rozwijania i doskonalenia kompetencji uni-
wersalnych, które są ściśle związane z pracą zawodową. Jak słusznie stwierdza 
Urszula Jeruszka, bez pracy zawodowej nie ma pełnego rozwoju kompetencji 
uniwersalnych. Nieużywane kompetencje zmniejszają się, a używane w procesie 

21 Zob. F. Kampka, Antropologiczne i społeczne podstawy ładu gospodarczego w świetle nauczania 
Kościoła, Lublin 1995, s. 205–208.

22 Z. Bauman, Europa…, dz. cyt., s. 153.
23  Tamże.
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pracy rozwijają się i  aktualizują, prowadząc do osiągania rezultatów zgodnych 
ze strategicznymi zamierzeniami przedsiębiorstwa24. W tym kontekście można 
stwierdzić, że rozwarstwienie społeczne, jakie pojawia się w związku z dehuma-
nizacją pracy powoduje, iż tworzy się swoista hierarchia dostępu do edukacji. 
Skutki rozwarstwienia społecznego wywołane zróżnicowaniem szans w dostępie 
do współczesnych osiągnięć nauki konkretyzuje Stolarczyk, pisząc „nierówność 
dostępu do wiedzy może się okazać swoistym upośledzeniem w rozwoju gospo-
darczym, poprzez możliwość lokalnego wyhamowanie rozwoju naukowo-tech-
nicznego25. Uciążliwość tego stanu polega również na tym, że „grupa osób korzy-
stających z sieci komputerowej szybko doskonali swoje umiejętności, nabywając 
potrzebnej wiedzy i fachowości. Pozostali członkowie społeczności zamykają się 
w świecie niewiedzy – jest im coraz trudniej sprostać wzrastającym w przyspie-
szonym tempie wymogom świata cyfrowej rzeczywistości”26. W ten sposób, jak 
słusznie zauważa Bauman, może dojść do załamania się porozumienia między 
wykształconymi elitami a populus. „Pierwsi, pozbawieni uniwersalizującej kon-
cepcji, nie mają tym drugim nic do powiedzenia; nic, co zabrzmiałoby dla nich 
znajomym echem własnych doświadczeń i widoków na przyszłość”27.   

Wpływ postmodernizmu na destrukcję pedagogiki pracy w  wymiarze spo-
łecznym, oprócz podziałów, zwraca również uwagę na postępujące przemia-
ny relacji społecznych. Okazuje się, że miejsce zamieszkania, dzielenie wspól-
nego terytorium, które konstytuowało więzi, dziś nie jest już tak decydujące. 
Lokalność straciła na znaczeniu jako podstawa kluczowych więzi społecznych. 
Podział pracy, mobilność pozioma i pionowa, intensywna komunikacja oraz in-
tensywna wymiana dóbr symbolicznych i materialnych, osłabiają zależność ludzi 
od ich bezpośredniego otoczenia, promując typ kontaktów, które daleko wycho-
dzą poza wąskie terytorialne przestrzenie. Traci na znaczeniu wspólne miejsce 
zamieszkania jako podstawa więzi społecznych28. Oznacza to, że zanika istnieją-
ca dotychczas, a związana z określonym terytorium, przestrzeń publiczna, gdzie 
konstytuowały się normy, wytwarzały się osobowe relacje, umacniające wspól-
notę i nadające jednostkom oraz całej grupie określoną tożsamość. Jak zauważa 
Ireneusz Stolarczyk, poczucie przynależności do grupy zamieszkującej określone 

24 Zob. U. Jeruszka, Praca zawodowa w rozwijaniu…, dz. cyt., s. 142.
25 Zob. I. Stolarczyk, Dylematy…, dz. cyt., s. 138.
26 Tamże.
27 Z. Bauman, Globalizacja…, dz. cyt., s. 120.
28 Zob. B. Jałowiecki, W. Łukowski, Społeczności lokalne, teraźniejszość i przyszłość, Warszawa 

2006, s. 77.
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terytorium sprzyjało poczuciu odrębności, spajało przez panujące tam normy 
i zwyczaje29. Dotychczas, jak zauważa Ryszard Podgórski, „można było założyć, 
że tożsamość określana przynajmniej pozycją społeczną, umiejętnościami za-
wodowymi i  interpersonalnymi będzie służyć jednostce przez całe jej życie”30. 
Jednak w koncepcjach ponowoczesnych tożsamość ujmowana jest jako struktura 
dynamiczna, złożona z przygodnych elementów, często od siebie niezależnych, 
powielająca się w sposób, którego logikę trudno uchwycić. Oznacza to, iż osią-
gnięcie nawet względnej stałości nie oferuje bezpieczeństwa, wręcz przeciwnie 
– zagraża jednostce. Podgórski podkreśla, że  ponowoczesność wymaga umiejęt-
ności szybkiego przeobrażania się i zmiany ról31. W tym sensie trwanie w stałości 
wyobrażeń o sobie może dziś oznaczać klęskę i wykluczenie. Źródłem siły staje 
się mobilność i swoboda działania. Jak pisze Bauman, „mobilność jest sympto-
mem ludzi, którzy inwestują, właścicieli kapitału, posiadaczy pieniędzy, których 
wymaga inwestycja – oznacza nowe zjawisko oddzielenia władzy od związanych 
z nią obowiązków, na skalę do tej pory niespotykaną; obowiązków wobec pra-
cowników, ale także powinności wobec młodszych i słabszych, wobec pokoleń, 
które dopiero się narodzą, zadań związanych z ich rolą w procesie samoodtwa-
rzania podstaw powszechnej egzystencji”32. W konsekwencji oznacza to zwolnie-
nie z  obowiązku uczestniczenia w  życiu codziennym oraz tworzenia i  przeka-
zywania więzów tworzących wspólnotę społeczną. Nowa swoboda sprawia, że 
pozbawiona lokalnego zakotwiczenia władza może bez uprzedzenia przenieść 
się w inne miejsce, bez problemu wykorzystać i porzucić lokalną rzeczywistość, 
nie dbając o konsekwencje dokonanej przez siebie eksploatacji. W efekcie można 
stwierdzić, że pozbycie się odpowiedzialności za konsekwencje działań spada na 
lokalność, a tym samym pozostaje problemem ludzi najsłabszych. Taki stan rze-
czy sprawia, że permanentnym stanem jednostki w ponowoczesnym świecie jest 
uczucie niepewności, polegające na redukcji świata do faktów i zawężenia rozu-
mu do postrzegania ilościowego33. Jak zauważa Stolarczyk, „brak czynników kon-
stytuujących ludzką tożsamość, to najczęstszy problem procesów migracyjnych. 
Wyrwanie imigrantów z ich dawnych środowisk powoduje zachwianie ich tożsa-
mości, a co za tym idzie, narastanie problemów kulturowych, mentalnych i oby-
czajowych. Zagubienie związane z  wykorzenieniem z  pierwotnych środowisk, 

29 Zob. I. Stolarczyk, Dylematy globalizacji…, dz. cyt., s. 141.
30 R. A. Podgórski, Homo socjologicus w strukturze wartości, Rzeszów 2008, s. 102.
31 Zob. tamże.
32 Z. Bauman, Globalizacja…, dz. cyt., s. 15.
33 Zob. J. Ratzinger, Czas przemian w Europie, Kraków 2005, s. 29.
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a  także z brakiem zrozumienia i  akceptacji nowego otoczenia wzmaga objawy 
frustracji i  zagubienia34. Należy jednak zaznaczyć, że i  terytorialne przywiąza-
nie odczuwa się jako upokarzające wobec swobody poruszania się. W tym sensie 
Bauman pisze, „Pozostawanie w miejscu, niemożność zmiany okolicy wedle swe-
go upodobania i pozbawienie dostępu do bardziej zielonych pastwisk nie tylko 
ma gorzki smak porażki, oznacza niepełne człowieczeństwo i prowadzi do tego, 
że jest się oszukiwanym przy podziale bogactw i  uroków, jakie niesie życie”35. 
W opisach społeczności ponowoczesnej nie brak sygnałów słabnięcia relacji spo-
łecznych, które są wynikiem nie tyle wyrwania, co wpływu nowoczesnych tech-
nologii komputerowych. W tym kontekście mówi się o wspólnotach komunika-
cyjnych, czyli nowej kulturze, w której intersubiektywność i kolektywna inteli-
gencja prowadzić będą do wzajemnego porozumienia jednostek, bez przymusu 
wynikającego m.in. z zamieszkiwania na wspólnym terytorium36. Oznacza to, że 
w epoce Internetu nie trzeba już opuszczać miejsca zamieszkania, by utracić po-
czucie tożsamości z najbliższym otoczeniem i oddalić się od grupy bliskich lu-
dzi, można przebywać w  określonym miejscu, a  mimo to czuć się związanym 
ze społecznościami geograficznie bardzo odległymi. Końcowym efektem takiego 
procesu, jak słusznie wskazuje I. Stolarczyk, może być mentalne oddalanie się 
członków społeczności, zerwanie lokalnych więzi i atomizację życia społeczne-
go37. W tym sensie trafnie zauważa się, że w świecie relacji i stosunków między-
ludzkich, nie zmuszając się do zobowiązań i nadmiernej odpowiedzialności, uni-
ka się spoufalania, budowania stosunków trwałych i wiernych38. Ludzie stają się 
coraz bardziej wymienialni, tak jak przedmioty, i jednocześnie unikają odpowie-
dzialności za kogoś, za coś, uciekając w samotność, brak relacji i zobowiązań39. 

Podsumowanie

Ponowoczesność sprzyja odrzucaniu podstawowej prawdy o priorytecie czło-
wieka-podmiotu w odniesieniu do jego aktu pracy. Istnieje wyraźna tendencja 
do sprowadzania człowieka wyłącznie do wymiaru ekonomicznego oraz roz-
patrywania rozwoju jedynie w  kategoriach ekonomicznych. Pedagogika pracy, 

34 Zob. I. Stolarczyk, Dylematy globalizacji...., dz. cyt., s. 141.
35 Z. Bauman, Globalizacja…, dz. cyt., s. 31.
36 Zob. B. Jałowiecki, W. Łukowski, Społeczności lokalne…, dz. cyt., s. 78.
37 Zob. I. Stolarczyk, Dylematy globalizacji…, dz. cyt., s. 142.
38 Zob. M. Auge, Nie-miejsca, wprowadzenie do antropologii hipernowoczesności, Warszawa 

2011, s. 73.
39 Zob. J. Mazur, Praca kluczem polityki społecznej, Lublin 2007, s. 91.
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jeżeli ma pozostać wierna  prawdzie, iż  działanie ludzkie udoskonala osobę, o ile 
ta używa inteligencji, woli, doświadczenia i całej gamy relacji pedagogicznych, 
musi przeciwstawić się  różnym prądom myśli materialistycznej i ekonomicznej.  
Wolność rynku nie może być absolutna, a sam rynek nie działa w społeczeństwie 
wolnym od wartości. Oznacza to, że gospodarce rynkowej, która jest właściwą 
formą systemu ekonomicznego, należy nadać personalistyczny ideał, jako wzo-
rzec i kierunek, w którym podmiotem i celem wszystkich instytucji społecznych 
jest i powinna być osoba ludzka.
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Praca jako formowanie. Praca jako twórczość. 
Kilka uwag z teorii pracy

Mirosław Pawliszyn
Katedra Filozofii i Antropologii  
Uniwersytet Warmińsko-Mazurski

Work as the Process of Formation. Work as Artistic Creation.  
A Few Remarks on the Theory of Work
Abstract: Ultimately, it is not obvious whether the problem of human work consti-
tutes the object of the philosophical thought. It seems that it is simply one of activ-
ities undertaken by man, comparable to sleeping, eating or learning. Understood 
broadly,  perhaps they also comprise what we tend to describe as work. The work 
is an interference in the world,  in which he is undergoing a change. The article 
presents an attempt to analyse chosen views on the subject of human work.

Keywords: philosophy of work, effort, artistic work, reciprocity, nobility

Wstęp 

Nie jest do końca oczywiste, czy problem pracy ludzkiej stanowi właściwy 
obiekt do namysłu filozoficznego. Wydaje się, że jest ona po prostu jedną z czyn-
ności podejmowanych przez człowieka, podobnie jak spanie, jedzenie, czy ucze-
nie się. Być może również i one, w szerokim rozumieniu, składają się na to, co 
zwykliśmy określać właśnie jako pracę.

Filozofia, jak wiadomo, to zafascynowanie mądrością, bezinteresowna pró-
ba zrozumienia rzeczywistości takiej, jaką faktycznie jest. Rodzi się ona w czło-
wieku jako takim. Nie tylko w jego rozumie, który czyni ze świata intelektualną 
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łamigłówkę, chcąc rozwiązać ją, poprzez dopasowanie do siebie odpowiednich 
elementów. Ma więc swe zakorzenienie również w  ludzkich emocjach wrażli-
wych na tajemnicę, w której zdają się być zawarte ostateczne odpowiedzi. Sięga 
w najrozmaitsze sfery bytu, w to, co jest prawdziwie i zrozumiałe, w to, co być 
może istnieje, ale jeszcze nie jest zrozumiałe,  wreszcie w  to, co jest, ale poza 
możliwością pełnego zrozumienia. Praca zaś, jak można mniemać, to czynność 
prozaiczna, wykonywana najczęściej w ramach obowiązku, posiadanych zdolno-
ści, czy wreszcie chęci zagospodarowania chwili. Dodajmy, spełniana jakże czę-
sto w określonym czasie, a po jego przekroczeniu, stająca się czymś niechcianym 
i uciążliwym. Można więc odnieść wrażenie, że dotykamy dwóch, jakże odmien-
nych i nieprzystających do siebie dziedzin życia.

Filozofia pracy zdaje się być nadużyciem, wkroczeniem przez tą pierwszą 
w obszary dla niej niedostępne. Wydaje się, że może o niej filozofować ten, kto 
nie jest zmuszony do zarabiania, nierozłącznie z pracą związanego. Wygłaszanie 
na jej temat skomplikowanych formuł odnoszenie jej do jakiegoś głębszego sen-
su, doszukiwanie się w niej ukrytych znaczeń może się wydawać czynnością ja-
łową bądź świadectwem niezrozumienia codzienności. Dla przeciętnego czło-
wieka, pracownika, abstrakcyjne wywody, poszukiwanie idealnej formy, żmudne 
dociekanie istoty, wydają się być zbędne i sztuczne. Stan ten pogłębia współcze-
sna mentalność ludzi, która zdaje się oddalać wszelką teorię od tego, co związa-
ne z codziennie podejmowanym wysiłkiem, mającym przynieść konkretne, wy-
mierne korzyści.

Może właśnie dlatego problem pracy nie pojawia się zbyt często jako obiekt 
filozoficznych analiz. Prześledźmy jednak kilka wątków, by przekonać się, czy 
rzeczywiście praca jako taka posiada jeszcze swój wymiar teoretyczny, czy, le-
piej mówiąc, wymiar ten ma jeszcze dla niej jakiekolwiek znaczenie? W poszu-
kiwaniu odpowiedzi sięgniemy pokrótce do trzech filozofów: Hegla, Tischnera 
i Bierdiajewa. Nadają oni specyficzne znaczenie, stosują oryginalną terminologię, 
widzą w pracy coś więcej aniżeli tylko spełnienie określonej sekwencji czynności 
wiodących do zamierzonego celu.

Hegel i „odznaczanie” siebie w przedmiocie

Z dużą trudnością przychodzi nam dzisiaj myśleć o pracy rozumianej jako ele-
ment składający się na jakąś całość, jako na czynność służącą czemuś, pomnaża-
jącą i ubogacającą dany fragment rzeczywistości. Staje się ona, jeżeli przyjąć taką 
właśnie koncepcję, niezbędnym fragmentem życia, który ma służyć osiągnięciu 
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jakiejś ubogacającej mnie pełni. Znaczy to, że ja sam jestem w tej perspektywie 
istotą dynamiczną, skłonną do samorozwoju i posiadam odpowiednie po temu 
dyspozycje. Odszukajmy inspiracje dla takiego myślenia, sięgając do poglądów 
Georg Wilhelma Friedrich Hegla.

„Praca kształtuje”1, powie niemiecki filozof, znaczy, że ma ona do spełnie-
nia istotną funkcję w całości stawania się Absolutu. Ten jest procesem samore-
fleksji, myśli samej siebie, odnajdując siebie w przyrodzie, w której przechodzi 
w  przedmiotowość. Ta jednak nie może zaistnieć bez podmiotowości. W  niej 
więc Absolut, przechodząc przez kolejne etapy samorozumienia, powraca do sa-
mego siebie. Cały ten skomplikowany i opisywany na wielu stronach proces ma 
dla nas jeden istotny moment. W jednym z opracowań myśli niemieckiego filo-
zofa czytamy: „Przyroda jest koniecznym warunkiem wstępnym ludzkiej świa-
domości w ogóle”2. Dotykamy istotnej dla nas kwestii. Kluczem do zrozumienia 
jest zagadnienie świadomości, a raczej samoświadomości, czy samowiedzy. Jest 
ona wiedzą o sobie samym. Świadomość zaś, jako element samoświadomości, to 
wiedza o czymś innym.

Świadomość siebie, samowiedza, dostrzega, że istnieje inna samowiedza, przy 
czym nie jest to zwykłe zauważenie obecności przy mnie drugiego człowieka. 
Mamy do czynienia z  taką oto sytuacją: z  jednej strony samowiedza opuszcza 
siebie, odnajdując w  innej, z  drugiej zaś inny zostaje zniesiony w  swej istocie, 
poprzez to, że samowiedza widzi w nim samą siebie. Powie Hegel: „Samowiedza 
musi doprowadzić do zniesienia tego swego innobytu”3, dzięki czemu może ona 
odzyskać samą siebie. Dotykamy tu jakże istotnego wątku, jakim jest relacja po-
między panem i  niewolnikiem. Stają naprzeciw dwie świadomości, „nierówne 
i przeciwstawne”4. Są to czysta samowiedza i świadomość, „która nie jest czymś li 
tylko dla siebie, lecz czymś dla innej świadomości, tzn. świadomością istniejącą”5. 
Na tym właśnie zasadza się ich nierównomierność – to, co samoistne, byt dla sie-
bie oraz to, co niesamoistne, byt dla kogoś; pan i niewolnik6.

Pomiędzy nimi, pomijamy tutaj szczegółowe opisy relacji pomiędzy jednym, 
a drugim, istnieje coś, co decyduje o ich statusie – byt samoistny. On czyni niewol-
nika niewolnikiem, stając się „jego kajdanami, od których niewolnik nie potrafił 

1 G. W. F. Hegel, Fenomenologia ducha, tom I, Warszawa, 1963, s. 226.
2 F. Copleston, Historia filozofii, tom 7, Warszawa, 2006, s. 151.
3 G. W. F. Hegel, Fenomenologia ducha…, dz. cyt., s. 214.
4 Tamże, s. 221.
5 Tamże, s. 220.
6 Zob. tamże, s. 220–221.
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abstrahować w walce i dlatego musiał okazać się niesamoistnym”7. Powiedzmy 
wprost, byt umożliwia samoistność niewolnika, staje się jego fundatorem. Pan, 
przeciwnie, posiada zdolność panowania nad bytem, a skoro tak, to posiada ją 
również wobec niewolnika.

Co może uczynić ten ostatni bytem? Jedynym na co go stać, to próba jego 
opanowania, ujarzmienia, formowania. Tym właśnie jest praca, wysiłkiem zmie-
rzającym do zawładnięcia bytu. Pan może się nim co najwyżej rozkoszować, bądź 
zeń korzystać. Problemem niewolnika jest to, że praca ustanawia go, jako „coś”, 
co nie jest istotne. Wyjaśnijmy. Dzieje się tak, ponieważ niewolnik może wy-
łącznie „formować” byt, pamiętając o tym, że sam jest od niego w pełni zależny. 
Konsekwencją tego jest to, iż niewolnik unicestwia samego siebie, „znosi swój byt 
dla siebie”8, czyli postępuje ze sobą tak, jak czyni to z nim jego pan. Koniec koń-
ców, praca, będąc czynnością służebną wobec pana, staje się narzędziem do eli-
minacji „naturalnego istnienia”9 niewolnika. Trzeba jednak dobrze zrozumieć ten 
wątek. Niewolnik nie dokonuje poprzez pracę aktu samobójczego. Przeciwnie, 
dzięki niej, świadomość „dochodzi do siebie samej”10. Skoro przedmiot jest tym, 
który posiada siebie, swą samoistność, to pozostaje on w określonym stosunku 
do świadomości. Podejmując pracę, świadomość wychodzi „poza siebie i wstę-
puje w  element trwałości”11. Dopowiedzmy; poprzez tę czynność świadomość 
może oglądać samą siebie w przedmiocie, odnaleźć się w nim. Hegel ujmie to 
w  następujących słowach: „Przez odnalezienie siebie samej przez siebie samą, 
świadomość służebna odnajduje swój własny sens, i to właśnie w pracy, w której 
zdawała się realizować tylko sens nadawany przez kogoś innego”12.

Podsumowując, warto podkreślić, że w  tej koncepcji praca jest czynnością 
niewolnika, a nie pana. Dalej, związana jest z wysiłkiem, trudem, czynnością „od-
znaczania” siebie w danym mi przedmiocie. Nie ma w niej śladu przyjemności, 
korzyści czy wykorzystania dla własnych celów. Jednak pomaga ona niewolniko-
wi w odzyskaniu siebie, znalezieniu własnego miejsca, danej mu podmiotowości. 
Dopowiedzmy coś jeszcze. Skoro jest ona elementem większej całości, to jest coś, 
co ją poprzedza i  coś, ku czemu ma prowadzić. Z  jednej strony bierze się ona 
z czegoś, co można określić jako moment niezupełności, niespełnienia, dotkliwie 

7 Tamże, s. 222.
8 Tamże, s. 223.
9 Tamże, s. 225.
10 Tamże.
11 Tamże, s. 226.
12 Tamże, s. 227.
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odczuwanego braku, a z drugiej zmierza do zyskania poczucia satysfakcji, speł-
nionego obowiązku. Proces owego dochodzenia od poczucia pustki do wypeł-
nienia dokonuje się niejako „wewnątrz” ściśle zarysowanej relacji ja – przedmiot. 
Owszem, dostrzega Hegel coś, co nazywa „pracą ogólną”13, jednak pozostańmy 
na zarysowanej tu płaszczyźnie. 

Praca to coś, co rozgrywa się pomiędzy mną, tym oto podmiotem, który jest 
świadom samego siebie, swej historii i oczekiwań, a czymś, co dane jest podmio-
towi, otwarte na jego działanie. Przedmiot mojej pracy, to ku czemu w sposób 
świadomy się kieruję, przyjmuje mnie w siebie, udostępnia. Jest to coś w rodzaju 
wydania, ofiarowania siebie. W tym też kontekście pracujący podmiot staje się 
odpowiedzialny za to, co czyni z przedmiotem.

Tischner i wzajemność ofiarowania

Przemyślenia Hegla wpiszą się na stałe do refleksji filozoficznej na temat pra-
cy. Podejmie je polski filozof Józef Tischner, umieszczając interesujący nas pro-
blem w kontekście tworzonej przez siebie filozofii dramatu14. Kategoria drama-
tu, chcąc ująć ją we właściwym znaczeniu, ma ścisły związek z człowiekiem. To 
człowiek jest istotą dramatyczną, a nie zdarzenie, które go dotyka. Dla przykładu, 
wypadek samochodowy nie jest jeszcze dramatem. Jest raczej rodzajem szkody, 
usterką. Dramatyczne jest natomiast to wszystko, co w  związku z  nim dotyka 
człowieka, dodajmy, tego właśnie, konkretnego człowieka. Tischner precyzuje: 
„Być istotą dramatyczną znaczy: przeżywać dany czas, mając wokół siebie innych 
ludzi i ziemię jako scenę pod stopami”15. Zatem bycie istotą dramatyczną, które 
ma opisywać człowieka w samej jego istocie, to moje otwarcie na drugiego czło-
wieka (inny), scenę dramatu (świat, na/w którym żyję) oraz przepływający czas 
(dziejący się pomiędzy mną i tobą).

Kiedy mowa o pracy człowieka, mamy rzecz jasna na myśli jego odniesienie 
do świata. Tischner poszerza jednak perspektywę i zauważa, że nie sposób myśleć 
o stosunku .do świata, nie pamiętając o człowieku, który jest obok mnie. Myśl ta 
ma swoje konsekwencje. Jak rozumieć te słowa? Moja obecność w świecie ma za-
wsze znaczący charakter, jest odciskaniem w nim śladów. Oczywiście czynimy tu 

13 Tamże, s. 398.
14 Czytelnikowi należy się uwaga, iż autor tych słów ma świadomość licznych i  szerokich 

opracowań tak samej filozofii dramatu, jak i filozofii pracy Tischnera. Zamieszczone poniżej uwagi 
są jedną z wielu prób zanalizowania szczególnie tego drugiego tematu.

15 J. Tischner, Filozofia dramatu, Kraków 2006, s. 5.
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rozróżnienie pomiędzy „obecnością”, a „odnoszeniem się” do świata. Obecność 
ma charakter egzystencjalny, jest współ-byciem, wzajemnością. Moje istnienie 
tak naprawdę nie ma wymiaru indywidualnego. Można powiedzieć, że „jestem” 
o tyle, o ile jestem „ze światem”, ale też świat jest o tyle, o ile ja sam w nim je-
stem. To ostanie zdanie trzeba dobrze zrozumieć. Nie oznacza ono bowiem, że 
świat zniknie wraz z moją śmiercią. Znaczy to tyle, że będzie on już innym świa-
tem, miejscem, w którym mnie nie będzie, które będzie sobie radzić beze mnie. 
Odnoszenie ma bardziej jednostronny charakter, zmierza od-do, ma swój punkt 
wyjścia i dojścia, jest czynieniem czegoś w czymś, wywieraniem nacisku, odci-
skaniem siebie w czymś, co jest na zewnątrz mnie. Kiedy mowa o pracy, wraca-
jąc do przemyśleń Tischnera, mówimy właśnie o odnoszeniu się, przy czym nie 
dokonuje się ono w pojedynkę, nie jestem w tej czynności „sam na sam” z oto-
czeniem, bytem, przywołując Hegla. Omawiając tischnerowską koncepcję pracy; 
warto to zdanie mieć w pamięci.

Całość problemu ujęta jest poprzez pryzmat biblijnej opowieści o raju, o po-
czątkach człowieka. Klasyczne słowa: „Czyńcie sobie ziemię poddaną” (Rdz 
1,28), nie mogą być czytane bez innych: „W trudzie będziesz zdobywał od niej 
pożywienie dla siebie po wszystkie dni twego życia” (Rdz 3,17). Przeanalizujmy, 
zaznaczając, że nie są to analizy ściśle teologiczne. Czymś, co rzuca się w oczy 
jest przejście od wezwania, czy zobowiązania, do kary nałożonej na człowieka. 
Najpierw praca wiąże się z nadaniem właściwej człowiekowi zdolności, dyspo-
zycji, mocy. Jest on tym, który ziemię otrzymuje w darze jako coś, co ma być dla 
niego środowiskiem życia, miejscem, które ma wspomóc jego możliwość bycia, 
działania, funkcjonowania. Praca jest pomocą na tej drodze, środkiem dopełnia-
jącym jego istotę. Trudno oprzeć się wrażeniu, że w wezwaniu tym zawarta jest 
nie tyle obietnica łatwego, przyjemnego życia, ale właśnie połączenie egzystencji 
człowieka z przynależną mu godnością. Praca jest na tej drodze niezbędnym ele-
mentem. Kontrastem jest drugie, przytoczone z Księgi Rodzaju zdanie. Ziemia 
przestaje być już środowiskiem życia, a staje się polem walki. Praca, jak czyta-
my, jest wysiłkiem zdobywania pożywienia, czegoś, co jest niezbędne do życia. 
Podkreślmy; tam, gdzie trzeba coś zdobywać, tam mamy do czynienia z czymś, 
co nie tylko nie jest już mną, od czego jestem w określony sposób odrębny, odse-
parowany, ale nade wszystko z tym, co stawia opór, przeciwstawia się podjętemu 
wysiłkowi. Jeśli się coś zdobywa, to nie da się tego uczynić bez trudu, natężenia 
sił. Nie jest to jednak wysiłek podobny do pokonywania góry, którą wszak też 
się „zdobywa”. Nie jest to trud dla trudu, czy znój ponoszony po to, by doznać 
jakichś wrażeń estetycznych. Wiąże się on z  tym, co nieodzowne dla życia, ze 
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zdobyciem pożywienia. Jedno jeszcze należy podkreślić. Ziemia zdaje się skry-
wać to pożywienie przede mną, nie jest już ofiarna, ale „niechętna” wobec mnie. 
Poprzez pracę muszę wydzierać od niej to, co przede mną ukrywa. Sytuacja ta, by 
dopowiedzieć rzecz do końca, trwa tak długo, jak moje życie. Nie jest dana tyl-
ko na pewien czas, nie wiąże się z obietnicą „lepszego bytu” tu, na ziemi. Można 
wprost pokusić się o stwierdzenie, iż drugie zdanie jakby podważało rolę i zna-
czenie pierwszego, jawiąc się jako nieodwołalne, definitywne. Dopełnieniem tego 
stanu rzeczy jest opisane w Biblii wygnanie z raju.

Praca jawi się jako przekleństwo, owoc popełnionej nieprawości. Ona sama nie 
jest karą, gdyż, jeśli przyjąć przytaczane tutaj teksty, była obecna również przed 
momentem zaciągnięcia winy. Zmieniło się jednak jej znaczenie. Można sądzić, 
że przestała być zdolnością, umiejętnością, środkiem do odkrycia istoty człowie-
ka. Nie jest już drogą do wejścia w harmonię z otaczającym światem. Dochodzi 
do zasadniczej przemiany w jej pojmowaniu. Nie tyle prowadzi ku światu, co ra-
czej staje się narzędziem walki z nim, sposobem „wydzierania” zasobów, zawłasz-
czania dla siebie jego fragmentów. Odwołując się do przykładu, uprawa ziemi 
nie jest już wyrazem mojego współistnienia z otoczeniem, rodzajem symbiozy, 
wydobywania z niej tego, co w naturalny sposób może mi ona dać. Przeciwnie; 
jest rodzajem bitwy, mierzeniem sił, wykorzystaniem ziemi dla własnych celów. 

Rzecz jasna wolno sądzić, że pierwszy z przytoczonych tu biblijnych cytatów 
ma większą siłę, doniosłość, aniżeli drugi, a to chociażby z tej racji, że akt stwo-
rzenia przez Boga ma z pewnością znaczniejszy ciężar gatunkowy od aktu niepo-
słuszeństwa człowieka. Jest to już jednak argumentacja bardziej teologiczna, choć 
nie brak w niej domieszki zdrowego rozsądku. Pytamy jednak czy dysponujemy 
jednoznacznym argumentem przemawiającym za tym, że ludzka praca nie jest 
tylko uciemiężeniem i przekleństwem? Poszukując odpowiedzi nie trzeba szukać 
wyszukanych argumentów, a wystarczy stwierdzić, że od wieków, aż do dnia dzi-
siejszego są na świecie ludzie, którzy czerpią z niej autentyczną radość i spokój. 
Inny argument, to niezaprzeczalne stwierdzenie, iż poprzez pracę tworzone jest 
w świecie wiele dobra; daje ona określony, wymierny pożytek. 

Wracając do Tischnera i zostawiając na boku trudny do rozstrzygnięcia spór, 
wydobądźmy ważną dla nas myśl. Polski filozof przywoła tu termin „wzajem-
ność”. Czytamy: „Wszelkie doświadczenia ziemi jako sceny są zapośredniczone 
przez jakąś wzajemność z drugim”16. Zdanie to warte jest do zanalizowania, rów-
nież w świetle przytoczonych wyżej tekstów biblijnych. Okazuje się, że praca nie 

16 Tamże, s. 174.
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jest czymś, co wyczerpuje się pomiędzy mną, a ziemią, na której żyję. Nie jest 
tak, że spełnia się model, który można przedstawić w taki oto sposób: potrze-
ba, którą mam – zamysł jej zrealizowania (plan) – dobór środków do osiągnię-
cia celu – praca w sensie ścisłym – osiągnięcie celu, czyli zaspokojenie potrzeby. 
Praca nie jest bowiem wyłącznie realizowaniem indywidualnych zamierzeń. Jest 
raczej aktem czynienia czegoś w świecie, ofiarowaniem owocu pracy drugiemu 
człowiekowi. Na innym miejscu powie Tischner: „Produkt pracy odrywa się od 
robotnika, idzie gdzieś w świat i świadczy o dobrej albo złej robocie”17. Ów akt 
„oderwania” jest niezwykle istotny. Okazuje się, że praca zaspakaja nie tylko po-
trzeby, przynosi owoce, w jej wyniku coś zostaje uczynione. Przywołując tekst bi-
blijny, jest to rodzaj tworzenia, sprawiania w świecie jakiejś nowości. Więcej: każ-
dy owoc pracy jest (może lepiej powiedzieć: ma być) czymś nowatorskim, czymś, 
czego do tej pory w świecie jeszcze nie było. Produkt pracy (słowo to brzmi dość 
sztucznie w  tym kontekście) nie jest adresowany w  próżnię, ma zatem swoich 
realnych odbiorców. Kiedy Tischner mówi o „dobrej albo złej robocie”, to kryje 
się za tym głębia znaczeń. Kategoria dobra i zła, o czym czytamy niejednokrotnie 
w jego tekstach, dokonuje się pomiędzy mną, a tobą. Jest więc ktoś, kto sprawia 
dobro i ktoś wobec kogo, i dla kogo, się ono wydarza. Rodzi się spontanicznie, 
albo też jest odpowiedzią na czyjeś oczekiwanie, potrzebę. Jest właśnie stwarza-
niem czegoś dla ciebie. Jednocześnie, co trzeba mieć na uwadze, w  jej wyniku 
może się rodzić jakieś zło. Kiedy jest ono spontaniczne, wolno mniemać, że skut-
ki mojej pracy są niezawinione, jednak sprawiając je celowo, staję się bezpośred-
nim twórcą zła. 

Wzajemność jest więc uwarunkowana moim i  twoim byciem, związanymi 
z nim potrzebami, troskami, lękami. W ten właśnie świat wkracza ludzka praca. 
Dodajmy, nie tyle byt jest celem mojego wysiłku, co chęć uczynienia z nim cze-
goś, wywołania takiego, bądź innego skutku. Chodzi raczej o zamiar przekaza-
nia komuś czegoś, właśnie, ofiarowania daru, powierzenia swego zaangażowania. 
W pracy odsłania się to, co nazywa się autentyczną więzią międzyludzką (choć 
oczywiście nie tylko w niej); prawda o tym, że „stosunek na poziomie bezpośred-
nich kontaktów słownych, osobistych jest dość wąski. O wiele szerszy jest ten, 
który dokonuje się bez osobistego kontaktu, bez słowa, na zasadzie czynu, na za-
sadzie gestu”18. Dodajmy jeszcze, że wzajemność pracy, czy daru, dokonuje się nie 
tylko między nami, którzy istniejemy razem, tu i teraz. Jest ona też wzajemnością 

17 J. Tischner, Nadzieja czeka na słowo, Kraków, 2011, s. 88.
18 Tamże, s. 90.
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z tym, co było, z historią i ludźmi w niej żyjącymi oraz z tym, co nastąpi, z tymi, 
którzy będą żyli jako moi następcy. W pracy, poprzez nią, reaguję na to, co uczy-
nili z daną im ziemią poprzednicy, a  także, niejako stwarzam świat, w którym 
dane będzie egzystować kolejnym pokoleniom (jak się okaże, nie jest to jeszcze 
najbardziej wzniosły wątek naszych teoretycznych rozważań na temat pracy).

Skoro jednak, wedle założeń filozofii dramatu, ziemia jest „pod stopami”, nie 
można tego wątku pominąć. Sfomułowanie to sugeruje wyraźnie, że jest jakiś 
rodzaj zależności pomiędzy człowiekiem i ziemią, na której żyje, a uwidacznia 
się ona właśnie poprzez pracę. Zależność ta może być opisana na różny sposób. 
Może ona sugerować panowanie, fizyczną zdolność niszczenia zasobów ziemi; 
może znaczyć poczucie wyższości, które objawia się nie tyle w czynie, co raczej 
psychicznej satysfakcji, która staje się pożywką dla wywyższenia człowieka, trak-
towania go jako pana i władcę; wreszcie akcentować sam dystans dzielący oby-
dwa elementy, co każe widzieć człowieka jako nie tyle „mieszkańca” ziemi, co 
raczej tymczasowego „pielgrzyma”. Tischner użyje innego słowa: gospodarowa-
nie, i dookreśli: „Jesteśmy na ziemi – ani nie niewolnicy, ani nie swawolnicy, lecz 
wolni i rozumiejący naturę ziemi”19.

Gospodarowanie, na co wskazuje słusznie Tischner, jest realizacją wezwania 
do tego, by czynić sobie ziemię „poddaną”. Wskazuje ono na praktyczną umie-
jętność ważenia racji, doboru środków, korzystania z  zasobów, jakie zawiera 
ona w  sobie. Jest też umiejętnością przewidywania, wybierania tego, co może 
przynieść bardziej wymierne korzyści. Pewnie dlatego właśnie pojawia się po-
stać niewolnika i swawolnika, bowiem ten pierwszy czyni to, co się mu nakaże, 
bez względu na to, czy cel pracy zostanie osiągnięty. Gospodarowanie jest rze-
czą pana, a niewolnik jest tylko narzędziem wiodącym do osiągnięcia pożytku. 
Swawolnik zaś nie wysługuje się nikim, można powiedzieć, że w ogóle nie jest dla 
niego ważne to, jakie narzędzia są używane. Liczy się wyłącznie sama czynność 
jako taka, bez względu na to, co przy jej pomocy zostanie zrealizowane.

Wracając do Tischnera, zauważmy, że gospodarowanie, jak pisze, „jest oparte 
na rozeznaniu natury ziemi”20. Ta słuszna uwaga, która, jak się wydaje, nie wy-
maga wyjaśnień, pomaga nam jednak w zrozumieniu innej kwestii. Skoro natura 
ziemi, „jest jaka jest”, niezależnie od naszych chęci, przewidywań, zamiarów, to 
liczy się nie tylko umiejętność dobierania środków, te wszak są po stronie pod-
miotu podejmującego pracę, wiążą się z jego całkowicie subiektywnymi zamiara-

19 J. Tischner, Filozofia dramatu…,dz. cyt., s. 174.
20 Tamże.
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mi, ale również, a może przede wszystkim, „hierarchia rzeczy, spraw, wartości”21. 
Krótko mówiąc; istotne jest to, jaka jest ziemia, czym jest, co się w niej zawiera.

Jedna jeszcze kwestia wymaga dopowiedzenia. Gospodarowanie jest za-
wsze jakoś odniesione do kogoś, dzieje się ze względu na kogoś, z kimś, a może 
też przeciw komuś. Tischner powie w tym miejscu o „wymianie dóbr” opartej 
na spotkaniu z  drugim człowiekiem. Zacytujmy: „Gdy cię spotykam, czuję, iż 
budzi się we mnie dobro, które obudziła moja obecność przy tobie”22, i  dalej: 
„Gospodarowanie jest przejawem wzajemności. Gospodarując, jesteśmy razem. 
Tworzymy siebie jako gospodarzy”23. Czy gospodarowanie rzeczywiście jest z ko-
nieczności odniesione do kogoś, i czy drugi zawsze budzi dobro? Praca, jej owo-
ce, może być „przeznaczona” wyłącznie dla mnie (kiedy uprawiam ogródek po to, 
by mieć do jedzenia coś, co lubię. Ewentualne tłumaczenie, że dzięki temu będę 
lepiej funkcjonował wśród ludzi jest chyba nadinterpretacją), zaś drugi może we 
mnie budzić zło, albo przynajmniej obojętność (praca w tym kontekście może 
zmierzać również do tego, by podkreślić te właśnie uczucia). 

Podsumowując, zauważmy, że Tischner rozwija myśl Hegla. Praca nie jest 
tylko braniem odpowiedzialności za przedmiot, który jest wystawiony na moje 
działanie, można powiedzieć, wręcz bezradny wobec faktu, iż mogę z nim uczy-
nić, co tylko chcę. Nie jest wyłącznie zaciąganiem zobowiązania wobec czegoś, 
co istnieje obok mnie, ale też, dodajmy, jest dane dla mnie po to, bym to spożyt-
kował. Praca to pokonywanie trudu, przezwyciężanie oporu świata, zdobywanie 
dóbr, które zagwarantują godziwą egzystencję. Jednak dochodzi coś jeszcze. Nie 
rozgrywa się  ona tylko w relacji podmiot – przedmiot. Jest zawarta w czymś, co 
rozgrywa się pomiędzy mną – sceną – drugim człowiekiem, jest czynieniem do-
bra bądź zła, tworzeniem bądź degradowaniem świata, „przejawem wzajemno-
ści” lub oznaką lekceważenia albo wrogości.

Bierdiajew i nowość twórczości

Rosyjski filozof Mikołaj Bierdiajew jest tym myślicielem, który do interesu-
jącego nas tematu wnosi istotną uwagę24. Nie jest ona tylko dopowiedzeniem do 
tego wszystkiego, co już powiedziano wyżej. Odnajdujemy bowiem wątki nowa-

21 Tamże, s. 175.
22 Tamże.
23 Tamże.
24 Przedstawiony fragment jest interpretacją myśli Mikołaja Bierdiajewa, gdzie praca jest roz-

patrywana poprzez pryzmat twórczości. Kategoria ta ma w tekstach rosyjskiego filozofa znacznie 
szersze znaczenie.
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torskie, a jednocześnie, co należy z mocą podkreślić, pełne wzniosłości, czy wręcz, 
patetyczności. Nic dziwnego, że biorąc pod uwagę naszą współczesną mentalność, 
brzmią one niezrozumiale, wręcz obco. Warto je jednak wypowiedzieć.

Człowiek pracujący, jak powie Bierdiajew „jest demiurgiem, tworzy pracu-
jąc w materii świata, kształtując ją i przesycając światłem”25. Przywołajmy pla-
tońskiego „budowniczego”, by wydobyć właściwy sens zacytowanej myśli. Jest on 
tym, który sytuuje się pomiędzy pięknym światem, a wzorami wiecznymi. Sam 
zaś, skoro jest dobry, nie może tworzyć czegoś, co odstaje od wzorca. „Świat jest 
najpiękniejszy spośród zrodzonych, a wykonawca jego najlepszy jest ze spraw-
ców. W ten sposób zrodzony, wykonany jest na wzór tego, co się myślą i rozu-
mem uchwycić daje i zawsze jest takie samo”26. Jedno jeszcze warte jest zauwa-
żenia. Świat jest odwzorowaniem tego, co istnieje wiecznie, co nie powstaje, stąd 
też wszystko, co on czyni, uwzględnia naturę - jak powie Platon: „Najważniejsza 
rzecz: zacząć zgodnie z  naturą”27. Myśl ta znajduje swą kontynuację w  myśli 
Bierdiajewa wówczas, kiedy pisze on, iż praca, to „przesycanie światłem”, inne 
jest jednak, jak się wydaje źródło światła. U Platona są to idee, u rosyjskiego filo-
zofa - niczym nieograniczona wolność jednostki. 

Przypatrując się bliżej myśli Bierdiajewa, odnajdujemy wątek, który można 
odnieść do przywołanych już powyżej cytatów biblijnych. Praca, która, jak się za 
chwilę okaże, jest twórczością, odznacza się swobodą, lekkością, polotem. „Rosną 
w niej skrzydła do lotu”28. Jest to właśnie czynienie sobie ziemi, jako środowi-
ska życia, nadawanie jej znaczeń, tworzenie wedle własnych zamierzeń, planów, 
aspiracji. Tak rozumiana praca jest wnoszeniem nowości do świata, sprawianiem 
w  nim czegoś, czego do tej pory nie posiadał. Należy to jednak dobrze rozu-
mieć. Praca nie jest ograniczona przez przedmiot, twórczość nie jest uwięziona 
w naturze rzeczy. Przeciwnie, jest jej każdorazowym przekraczaniem, przezwy-
ciężaniem. Istotne przestaje być to, co mogę uczynić z rzeczą, ale samo to, „że” 
czynię, działam. W tym też sensie jest ona „unoszeniem się” ducha, wzlatywa-
niem ponad ograniczenia świata. A jednak „lot ten napotyka na trudności, prze-
szkody, łączy się z męką”29 (w trudzie będziesz zdobywał pożywienie). Człowiek 
żyje w świecie, pośród rzeczy, co w sposób nieunikniony sprawia, że twórczość, 

25 M. Bierdiajew, Zarys metafizyki eschatologicznej, Kęty 2004, s. 126. 
26 Platon, Timaios, w: tenże, Dialogi, Warszawa 2007, s. 309.
27 Tamże.
28 M. Bierdiajew, Zarys metafizyki eschatologicznej…, dz. cyt., s. 126.
29 Tamże.
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„wyniki aktu twórczego mają wejść do tego świata uprzedmiotowienia”30. Praca, 
którą interpretujemy tu poprzez kategorię twórczości nie jest więc pozbawiona 
dramatycznego wymiaru.

Istotny jest wątek nowości, o którym właśnie wspomnieliśmy. Kogokolwiek 
byśmy przywołali spośród tych myślicieli, których interesuje problematyka pra-
cy, zawsze odnajdujemy wątek rozumienia jej, jako „wkraczania w byt”. Jest ona 
w sposób nieodłączny czynnością, poprzez którą coś w rzeczy zmieniam, mody-
fikuję. Jedni, jak św. Tomasz, będą widzieli w niej kontynuację działania boskie-
go, przejaw mocy stwórczej, inni, jak Hegel, odnajdywania siebie w tym, co jest 
obiektem działania. Bierdiajew interesuje się naturą owej ingerencji. Zapyta więc: 
„W jaki sposób coś, czego nie ma, wchodzi w byt, staje się istniejącym?”31 Pytanie, 
z pozoru proste, dotyka ważnej kwestii.

Ludzka praca ma swój początek w jakimś zamyśle, planie, chęci, które zako-
twiczone są w szerszej perspektywie. Pracuję po to, by osiągnąć jakiś cel, obojęt-
nie czy ma on charakter indywidualny czy społeczny, materialny czy bardziej du-
chowy. Jest więc projekt i rzecz; coś, co umieszczone zostaje w ramach projektu. 
Pomiędzy jednym i drugim elementem istnieje istotowa różnica. Zamiar, to coś, 
co dopiero ma się ziścić, rzecz zaś, to coś, co już jest, dane i gotowe. Rosyjski filo-
zof przywoła tu Arystotelesa i jego doktrynę możności oraz aktu. Jeżeli potrakto-
wać pracę jako specyficzną postać ruchu, to będzie ona realizowaniem możności 
(zamiaru), czegoś, czego jeszcze nie ma, co ma się dopiero stać, po to, by ten (za-
miar) urzeczywistnił się w konkrecie (przetworzonym przez pracę przedmiocie). 
Rodzi się jednak dylemat: co jest źródłem ruchu? Czy może nim być akt, który 
jest stanem doskonałym, znieruchomieniem, niezmiennością? Zatem być może 
należy przyjąć inne rozwiązanie i uznać, że „w potencji jest więcej niż w akcie, 
w ruchu więcej niż w bezruchu, w wolności więcej bogactwa niż w bycie”32. Plan, 
zamysł ma więcej siła, sprawczości niż jego ukonkretnienie. W nim, jak można 
wnioskować, zawarta jest siłą i moc twórcza, która ma  większe znaczenie, ani-
żeli wykonany zgodnie z nim przedmiot. Kiedy mówiliśmy, iż myślenie o pra-
cy ociera się, prędzej czy później o  wątki wzniosłości, jakże nieprzystające do 
współczesności, to natrafiliśmy właśnie na moment, w którym osiąga ona swe 
szczyty. Mówi bowiem Bierdiajew o tym, iż „w nowości twórczej jest zawsze ele-
ment cudu”33, niezwykłości. Cudem tym jest wolność sprawiania, czynienia, a nie 

30 Tamże.
31 Tamże, s. 112.
32 Tamże, s. 113.
33 Tamże, s. 115.
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realizowanie zamierzeń, nie to, że coś uczyniłem, przez co osiągnąłem wymierną 
korzyść, ale to, że rozbłysnął we mnie (to słowo jest jak najbardziej na miejscu) 
pomysł sprawienia czegoś. Podkreślić trzeba, że skwitowanie tej myśli poprzez 
stwierdzenie, iż takie potraktowanie pracy to skrajny subiektywizm, idealizm, iż 
w ten sposób nie dokona się w świecie nic, co zagwarantuje mi godziwą egzysten-
cję, jest spłyceniem, czy wręcz świadectwem niezrozumienia istoty zagadnienia. 

Zwieńczeniem dokonanej tu interpretacji myśli Mikołaja Bierdiajewa są sło-
wa, które odnajdujemy w innym jego dziele. Pisze on: „Praca jest przejawem du-
cha, a nie materii, ma ona podstawy duchowe”34. Dopowiedzmy jednak, że nie 
oznacza to radykalnego zerwania z praktyką, użytecznością, spożytkowywaniem 
dóbr. To, co materialne jest „bardziej wewnętrznym przejawem życia duchowe-
go i  w  nim ma swoje korzenie”35, a  więc „dyscyplina pracy, organizacja pracy 
i wydajność pracy zależą od czynników duchowych”36. Zatem jaki duch, taka też 
praca, a także jej owoce; odrywanie rzeczywistości materialnej i tendencje do se-
parowania jej od ducha „rodzi cały szereg zjawisk chorobliwych”37. 

Podsumowanie

Postawione we wstępie do tego tekstu pytanie: czy praca posiada jeszcze swój 
wymiar teoretyczny, zdaje się mieć odpowiedź niejednoznaczną. Jeżeli wziąć pod 
uwagę tzw. mentalność współczesnego człowieka, to jest ona raczej negatywna. 
Kogo interesują dzisiaj wywody Hegla, Tischnera czy Bierdiajewa, wyłączając być 
może intelektualnych gorliwców, czy sympatyków tego, bądź innego nazwiska? 
Jeżeli jednak spojrzeć na problem z innej strony, trudno nie zauważyć, że praca 
wyzuta z teorii staje się czynnością jedną z wielu, której cechą wyróżniającą może 
być jedynie korzyść materialna, bądź zyskane w oczach innych znaczenie. Nie jest 
rzeczą prostą odpowiedzieć, które z tych rozstrzygnięć toruje sobie dzisiaj drogę 
do ludzi w sposób bardziej zdecydowany (nachalny?). 

Jedno nie ulega wątpliwości: trzeba wierzyć w  to, nawet jeśli jest to wiara 
„mimo wszystko”, że praca będąca rodzajem wzięcia odpowiedzialności za przed-
miot, tworząca więź międzyludzką, wreszcie traktowana jako cud sprawiania no-
wości, jest czynieniem ziemi lepszą, bardziej urodzajną, bliższą temu, który podej-
muje wysiłek jej „obrabiania”. W tym właśnie teoria pracy może się stać użyteczną.

34 M. Bierdiajew, Filozofia nierówności, Kęty 2006, s. 186.
35 Tamże.
36 Tamże.
37 Tamże.
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Praca jako wartość dla człowieka  
Zanik etosu pracy jako implikacja wartości 
instrumentalnej (ekonomicznej) i zanik  
wartości autotelicznej

Paweł Piotrowski
Wydział Prawa, Administracji i Stosunków Międzynarodowych 
Krakowska Akademia im. Andrzeja Frycza-Modrzewskiego

Work as the Value for Man. The Disappearance of Work Ethics 
as the Implication of the Instrumental (Economic) Value and the 
Disappearance of the Autotelic Value 
Abstract: The article “Work as the value for man. The disappearance of work eth-
ics as the implication of the instrumental (economic) value and the disappearance 
of the autotelic value autotelic” is concerned with the issue of work and its value. 
The value in this case means the approach towards work and areas associated with 
the attitude on the basis of which it is carried out. Components of the attitude, 
final direction of education and the connection with interests and passions of an 
employee, work position consistent with  education, as well as the organization of 
a workplace and its atmosphere, create work ethics. 

Keywords: work, work ethics, the attitude towards work, the education vs. the 
labour market, employment

Wstęp – Krótka charakterystyka epoki industrialnej

Koniec ery industrializmu i początek postindustrializmu zapoczątkował nową 
epokę pracy, gdzie zmianie uległy motywy, dla której praca jest wykonywana 
i podejście do niej jako źródła samorealizacji i wartości ekonomicznej. Epoka in-
dustrialna przyniosła głębokie zmiany struktury pracy i zwiększenie zapotrzebo-
wania na siłę roboczą. Zmiany obejmowały powstanie zakładów przemysłowych 
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i stworzenie nowej grupy zawodowej – robotników przemysłowych, pracujących 
w  fabrykach i  różnego rodzaju zakładach, gdzie organizacja pracy przebiegała 
w sposób zorganizowany, zmianowy i podporządkowany właścicielom kapitali-
stycznym. Industrialny model pracy prowadził do nadużyć w postaci wydłużone-
go czasu pracy (nawet do 16 godzin na dobę), przyzwolenia na pracę nawet dzie-
ciom, a także bardzo niskiej jej opłacalności. Robotnicy pracowali w celu nie tyle 
utrzymania swoich gospodarstw domowych, ile z  racji konieczności przeżycia 
na granicy minimum biologicznego; praca była wtedy wartością instrumental-
ną o konotacjach czysto ekonomicznych. Wykładnikiem etosu pracy był poziom 
dochodu, a  ten z racji swojej niskiej wysokości – nie był czynnikiem do pracy 
motywującym. 

Problem robotników w  wydaniu ówczesnego kapitalizmu zauważył papież 
Leon XIII (pontyfikat 1878–1903), za jego pontyfikatu powstał nowy nurt: na-
uczanie społeczne Kościoła. W Encyklice Rerum Novarum (o kwestii robotni-
czej) – skupia się na komunizmie i socjalizmie jako doktrynach, których idee są 
niemożliwe do zrealizowania. Ojciec święty sprzeciwiał się także powstającemu 
już ruchowi robotniczemu, który dążąc za socjalistami do równości klasowej, ob-
winiał za swoją trudną sytuację życiową kapitalistów, a jednocześnie stał na sta-
nowisku, że kobiety również powinny podjąć pracę – co było negacją tradycyjnej 
katolickiej rodziny, w związku z rolą kobiety w rodzinie, czyli matki i żony oraz 
jej rolą w gospodarstwie domowym, czyli zajęciami związanymi z przygotowy-
waniem posiłków, praniem i  sprzątaniem. Ówczesne ruchy robotnicze istniały 
już w myśl podziału klasowego Karola Marksa, czyli jako klasa dla siebie (świa-
doma swoich interesów), stąd niepokój Leona XIII, jako że głoszona w ideolo-
gii Marksa „nieuchronna walka klas” nie prowadziła do rozwiązania problemu 
mas pracujących, tylko do jego eskalacji i kryzysu. Program socjalny Leona XIII 
zakładał podwyższenie pensji pracującym mężczyznom do poziomu pozwalają-
cego na utrzymanie godnego poziomu życia, czyli dochód rozporządzalny powi-
nien wystarczyć na zaspokojenie potrzeb podstawowych (włącznie z żywnością 
– na którą poziom wydatków jest wyznacznikiem jej zamożności) i z tego powi-
nien zostać fundusz swobodnej decyzji, jako ta część dochodu, która miała służyć 
odkładaniu oszczędności. Po dłuższym czasie oszczędzania pracownik ze zgro-
madzonych oszczędności miał mieć wybór i kapitał na założenie własnej dzia-
łalności – w  związku z  naturalnym prawem do posiadania własności. Funkcja 
państwa z kolei miała być zabezpieczeniem dodatkowym, subsydiarnym, w przy-
padku wyczerpania własnych możliwości kapitałowych i braku potencjałów do 
rozwiązania swoich problemów. Program Leona XIII był bardzo postępowy, ale 
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niestety, nawet w  dzisiejszych czasach bardzo trudny do wprowadzenia, przez 
pogłębiające się podziały między klasami.

W Polsce czasów PRL dominowała ideologia marksizmu, gdzie siłą owej ide-
ologii była klasa robotnicza, czyli ta, której praca posiada etos i najwyższą war-
tość, a inteligencja służyła „centralnemu planowaniu gospodarki”, celem zapew-
nienia wszystkim obywatelom równego poziomu życia. Kolektywizm dominował 
nad jednostką, czyli praca była domeną zespołu, a tylko nieliczne jednostki okre-
ślane jako „przodownicy pracy” nie byli anonimowi. Zmiana ustroju w 1989 roku 
oraz nadejście kapitalizmu spowodowało przejście do epoki postindustrialnej, co 
wiązało się z początkiem końca pewności zatrudnienia i przerostem wielości jego 
form, obniżeniem najniższej pensji krajowej, a także spadkiem znaczenia związ-
ków zawodowych. To wszystko doprowadziło do końca mitu „Solidarności”, 
a rozpoczęło niezdrową rywalizację o miejsca pracy i w miejscach pracy.

Na początku rozważań na temat etosu pracy w społeczeństwie polskim chcę 
założyć tezę, że praca stanowi wartość autoteliczną dla jednostki, jeżeli jest zgod-
na z jej wykształceniem oraz posiada komponenty składające się na pozytywną 
postawę wobec niej (wykonywanego zajęcia), czyli posiada etos, a  czynnikiem 
dodatkowo motywującym jest wysokość dochodu.

Elementy składające się na etos pracy – charakterystyka

Wykonywanie czynności, w  wyniku których powstają w  rezultacie dobra – 
przedmioty, usługi, twórczość artystyczna (muzyka, malarstwo, rzeźba i in.), słu-
żą zaspokojeniu potrzeb własnych i innych członków społeczeństwa. Praca w tym 
wymiarze ma wartość użyteczną społecznie, kwestią otwartą pozostaje bezpo-
średni wytwórca owych dóbr czy usług, czyli pracownik, najczęściej zatrudniony 
w danym podmiocie gospodarczym. Pracownik wytwarza lub współuczestniczy 
w wytwarzaniu dóbr i usług, a za swoją pracę otrzymuje wynagrodzenie. I wła-
śnie tu zaczyna się kształtowanie stosunku pracownika do pracy – czyli poczucie 
jego etosu pracy. Otóż, etos pracy obecnie jest odczuwany w większości przypad-
ków tylko przez jednostki posiadające zawody cieszące się wysokim prestiżem 
i oczywiście wolne zawody – artystyczne. Wyjaśnienia wymagają terminy etos 
pracy, fordyzm i postfordyzm,  a także postawa i jej komponenty.

Etos pracy – to wewnętrzne poczucie wartości wykonywanej pracy u jednost-
ki. Etos pracy dotyczy także prestiżu społecznego wykonywanego zawodu – im 
wyższy prestiż, tym wyższy etos i na odwrót. W tym pojęciu mieści się przede 
wszystkim wartość autoteliczna, zdefiniowaną poniżej.
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Wartość autoteliczna – to wewnętrzne poczucie wartości (w  tym pracy), 
w której jednostka samorealizuje się; samorealizacja z kolei ma związek z korela-
cją wykonywanego zawodu i wykształcenia. Jednostka wykonująca pracę zgodną 
z wykształceniem, o wiele częściej przejawia pozytywną postawę wobec niej, niż 
jednostka, która pracuje na stanowisku niezgodnym z jej kwalifikacjami, chociaż 
nie wyklucza to pozytywnej postawy i  odczuwania satysfakcji z  pracy. Należy 
jednak pamiętać, że nie są to stany równoznaczne z wystąpieniem etosu pracy.

Postawa  złożona jest z trzech komponentów:
1. 	 „Komponent emocjonalny, składający się z  reakcji emocjonalnych na 

obiekt postawy.
2. 	 Komponent poznawczy, składający się z  myśli i  przekonań dotyczących 

obiektu postawy.
3. 	 Komponent behawioralny, składający się z działań lub widocznych zacho-

wań wobec obiektu postawy”1.
Komponent poznawczy dotyczy wykształcenia, czyli posiadania autoryzowa-

nej naukowo wiedzy o  wykonywanej pracy. Komponent emocjonalny dotyczy 
pozytywnych odczuć podczas wykonywania pracy i stosunku do niej, praca jest 
w odczuciu ją wykonującego wartością, a także samo jej wykonywanie ma war-
tość tworzenia (intelektualnego – idei, poglądów, tworzenia i odtwarzania dzieł 
w kulturze wyższej, fizycznego nadawania kształtu przedmiotom), czyli jest to 
poczucie wartości autotelicznej (wewnętrznej). Komponent behawioralny – doty-
czy jakości wykonywanej pracy, czyli twórczego operowania przedmiotem pracy, 
skłonności do ulepszania go, szacunku dla niego oraz chęci do powiększania za-
sobów wiedzy o nim. 

Po wystąpieniu powyższych zjawisk pozostaje jeszcze zjawisko zaangażowa-
nia, które jest o wiele bardziej skomplikowane niż można sądzić. Zaangażowanie 
związane jest nierozerwalnie z miejscem i organizacją pracy, w organizacji, w za-
leżności od tego, jak daleko posunięta jest autonomia jednostki w podejmowaniu 
decyzji, czyli poziom samodzielności stanowiska; powyższe można przedstawić 
jako poziom pewnych stanów – pozytywnych lub negatywnych – w stosunku do 
pracy, a zatem przedstawiam trzy obszary odzwierciedlające niniejsze stany;

•	 „podejmowanie lub niepodejmowanie zadań w pracy,
•	 entuzjazm do pracy albo brak entuzjazmu,
•	 zadowolenie bądź niezadowolenie z pracy”2.

1 E. Aronson, T. D. Wilson, R. M. Akert, Psychologia społeczna, Poznań 2006, s. 180.
2 A. Wojtczuk-Turek, Organizacyjne uwarunkowania zaangażowania, w: Postawy Polaków wo-

bec pracy w zarządzaniu kapitałem ludzkim, M. Juchnowicz (red.), Kraków 2009, s. 94.
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Negatywne stany w powyżej wymienionych obszarach oznaczają stan wypa-
lenia zawodowego3.

Rodzaj stanów w poszczególnych obszarach przekłada się z kolei na poziom  
aktywności umysłu, który motywowany jest przez autoteliczne poczucie warto-
ści, a odpowiadają mu trzy cechy:

•	 „wigor (wysoki poziom energii, wysiłek wkładany w pracę),
•	 poświęcenie (oddanie, entuzjazm w pracy),
•	 absorpcja (pochłonięcie pracą, koncentracja na niej)”4.
„Za wymiary zaangażowania organizacyjnego można zatem uznać:
•	 Uczestnictwo, to znaczy skłonność do podejmowania znacznego wysiłku 

na rzecz organizacji, w ramach którego wyodrębnia się:
ȖȖ orientację na zadania,
ȖȖ orientację społeczną,
ȖȖ orientację na rozwój.

•	 Identyfikację – jako wyraz akceptacji celów i wartości organizacji. Składowe 
tego wymiaru to:

ȖȖ tożsamość organizacyjna,
ȖȖ kreowanie wizerunku firmy,

•	 Lojalność, czyli pragnienie pozostania członkiem organizacji”5.
Powyższe determinanty mają szansę spełnienia, jeżeli dana organizacja jest 

nastawiona na kapitał ludzki jako ten czynnik, który ją tworzy, czyli organiza-
cja to ludzie, szacunek do pracownika, umożliwienie i wspieranie go w rozwoju 
zawodowym (podwyższeniu kompetencji), owocuje lepszą jakością pracy, utoż-
samianiem się z organizacją, lojalnością i związaniem z nią swojej przyszłości. 
Warunkiem jest tu także forma zatrudnienia chroniąca pracownika (etat), a także 
czynnik motywujący, jakim jest poziom dochodu oraz możliwość awansu.

fordyzm – to forma organizacji pracy, gdzie każdy z pracowników wykonują-
cych czynności na kolejnych etapach tworzenia danej rzeczy jest odpowiedzialny 
za jedną małą czynność, w której wykonaniu jest wyszkolony. Praca odbywa się 

3 Wypalenie zawodowe związane często z mobbingiem, a tym samym z brakiem szacunku dla 
pracowników, narzuceniem zbyt dużej ilości obowiązków, przyjmuje znamiona zjawisk dysfunkcji 
organizacji i/ lub występowania w  nich form patologicznych, jednak w  niniejszym artykule 
koncentruje się na tym czym jest etos pracy. Należy jednak pamiętać że w Polsce takie zjawiska 
nie są rzadkością, a  jest to związane z  kulturą nowego kapitalizmu, która posiada wiele cech 
dysfunkcyjnych, zjawisko to opisuje R. Sennett w książce Kultura nowego kapitalizmu, Warszawa 
2010.

4 Tamże, s. 95.
5 Tamże, s. 96–97.
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poprzez wyćwiczone rutynowe czynności, które nie wymagają nakładu intelek-
tualnego, a jedynie zaangażowania uwagi. Twórca tej formy pracy – Henry Ford, 
pomimo tego, że żaden z jego pracowników nie musiał wykazywać się kreatyw-
nością – zapewnił swojemu kapitałowi ludzkiemu dochody wyższe od rynko-
wych i zbudował pomiędzy sobą i pracownikami coś, co w dzisiejszym świecie 
pracy zanikło – zaufanie i lojalność, a właśnie to doprowadziło go sukcesu w po-
staci tempa i wydajności produkcji na skalę masową. 

Postfordyzm – to z kolei forma organizacji pracy, w której jednostka ma za 
zadanie operować wiedzą w  sposób twórczy, wymagający zaangażowania inte-
lektualnego i kreatywności; niestety, owa „kreatywność” często dotyczy koniecz-
ności twórczego myślenia pod presją, a presja wywierana na pracowników, to nic 
innego jak niezdrowa rywalizacja określana potocznie jako „wyścig szczurów”. 

Każde przedsiębiorstwo składa się z  kapitału ludzkiego, który, zatrudniony 
na uczciwych zasadach, w atmosferze zaufania i lojalności, odwdzięczy się tym 
samym, jeżeli forma zatrudnienia jest niezgodna ze stanem faktycznym, pra-
ca odbywa się na zasadzie niezdrowej rywalizacji, brak jest zaufania i  lojalno-
ści względem pracownika, pracownik nie będzie zaangażowany w wykonywaną 
pracę, a skutki będą odczuwalne dla takiej firmy, pomimo realizacji zadań przez 
pracowników.  

Klasa kreatywna i jej charakterystyka

Różnorodność form zatrudnienia, a także rozwój III (usługi) i IV (ubezpie-
czenia i  finanse) sektora gospodarki, przedefiniował pojęcie etosu, na sukces 
w  postaci takich działań, które przynoszą jednostce wysokie dochody. Można 
założyć, że etos pracy w III i IV sektorze gospodarki zanikł na rzecz osiągnięcia 
sukcesu materialnego, w połączeniu z wartością instrumentalną jaką jest dochód. 
III i IV sektor gospodarki jest zdominowany przez pracowników z klasy średniej, 
natomiast w IV sektorze, model zatrudnienia najczęściej przybiera formę korpo-
racyjną. Owa korporacyjna forma dotyczy zatrudnienia specjalistów z wyższym 
wykształceniem i wysokimi umiejętnościami interpersonalnymi, natomiast ce-
lem pracy jest tu realizacja planu sprzedażowego, w określonym okresie czasu. 
Osoby zatrudnione w  korporacjach określam mianem klasy średniej kreatyw-
nej, kreatywność oznacza tu jednak nie komponent emocjonalny i behawioralny, 
w  aspekcie pozytywnym, ale ukierunkowanym na cel, czyli w  tym przypadku 
pozyskanie klientów dla firmy, sprzedaż produktów, a wykonanie planu sprze-
daży staje się pewnego rodzaju sukcesem, który jest wartością a w związku z tym 
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wypełniony zostaje komponent emocjonalny, natomiast komponent behawio-
ralny służy jako formułowanie sposobów osiągnięcia sukcesu. A  więc obydwa 
komponenty mają wartość jedynie instrumentalną, nie ma tu miejsca na wartość 
w  postaci twórczego operowania wiedzą, a  jedynie operowanie sposobami na 
osiągnięcie sukcesu. Komponent poznawczy służy tu jako baza – wykształcenie 
o profilu zarządzanie i marketing oraz poznawanie i zdobywanie wiedzy o poten-
cjalnych klientach. 

Klasa kreatywna jest terminem Richarda Floridy: „w  skład klasy kreatyw-
nej wchodzą dwie duże podgrupy: Hiper-kreatywny Rdzeń oraz kreatywni za-
wodowcy. Hiper-kreatywny Rdzeń: Zawody z branży komputerowej i związane 
z  wiedzą matematyczną, Architektura i  inżynieria, Zawody związane z  nauka-
mi społecznymi, naukami przyrodniczymi i  tzw. life science, Edukacja, szkole-
nia i  biblioteki, Sztuka, design, rozrywka, sport, media. Kreatywni zawodow-
cy: Stanowiska menedżerskie, Operacje finansowe i usługi biznesowe, Zawody 
prawnicze, Służba zdrowia (lekarze), zawody techniczne, Zarządzanie sprzeda-
żą, sprzedaż (segment high-end)”6. Richard Florida wymienia podstawę (rdzeń) 
klasy kreatywnej – naukowców, artystów, sportowców oraz specjalistów me-
nedżerów, specjalistów w zakresie finansów, bankowości i ubezpieczeń. Grupa 
pierwsza to jednostki, które z większym prawdopodobieństwem posiadają etos 
pracy, a druga chęć osiągnięcia sukcesu. Członkowie klasy średniej kreatywnej 
w przypadku osiągnięcia sukcesu i otrzymywania regularnie wysokiego docho-
du, awansują do klasy metropolitalnej – która charakteryzuje się specyficznym 
stylem życia, opartym na wyrafinowanych formach rozrywki. Należy nadmie-
nić, że członkowie klasy metropolitalnej (pracownicy korporacyjni są zatrudnie-
ni w elastycznym czasie pracy, który często zajmuje znaczną część dnia, a także 
wiąże się z wyjazdami służbowymi).

Średnia klasa kreatywna jest złożona przede wszystkim ze specjalistów z wyż-
szym wykształceniem (nauki ścisłe – ekonomia, nauki techniczne, itp.), ale pod-
stawowym problemem jest nie tyle odseparowanie nauk humanistycznych, tylko 
to, że ukierunkowanie kandydatów na studia odbywa się poprzez pryzmat znale-
zienia pracy, a nie własnego wolnego od stygmatyzacji przekonania co do wybo-
ru kierunku studiów. Wybór kierunku studiów w Polsce bardzo często jest ukie-
runkowany stereotypami, panującymi w świadomości społeczeństwa – wypacza-
jącymi wartość zwłaszcza nauk humanistycznych – co prowadzi do traktowania 
uczelni wyższych jako „fabryk produkujących wykwalifikowanych pracowników 

6 R. Florida, Narodziny klasy kreatywnej, Warszawa, 2010, s. 338.
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na rynek pracy”, a nie operujących w sposób twórczy wiedzą w obecnej epoce 
postfordyzmu, tylko mających za zadanie „pozyskanie klientów dla firmy i utrzy-
mywanie z  nimi długofalowych relacji oraz zrealizowanie planów sprzedażo-
wych”, jest to forma instrumentalnego potraktowania wykształcenia, jako klu-
czowego do osiągnięcia sukcesu ekonomicznego.

Marketing obecny w III i IV – sektorze łącznie z makdonaldyzacją społeczeń-
stwa – stanowi inżynierię manipulującą społeczeństwem poprzez telemarketing 
i oddziaływanie kultury popularnej, której nośnikiem jest kultura masowa. Ten 
stan prowadzi do instrumentalnego traktowania studiów – nie jako nabywania 
umiejętności refleksji oraz budowania w kreatywny sposób programów rozwią-
zujących dane problemy, ale jako nabywania instrumentów do awansu społecz-
nego do klasy średniej kreatywnej, a zatem do kolejnego etapu jakim jest wejście 
w posiadanie wiedzy na temat pozyskiwania klientów (schematów rozmów, roz-
poznawania rzekomych potrzeb klientów itp.). Takie podejście powoduje obniże-
nie wartości dyplomu wyższej uczelni i doprowadza do kolektywnego traktowa-
nia uczestników rynku pracy.

Etos pracy a formy zatrudnienia 

Drugim założeniem jest teza, że zanik etosu pracy spowodowany jest przez 
formy zatrudnienia (umowy cywilno-prawne). Jest to, niestety, czynnik, który, 
nie dając pracobiorcy pewności i zabezpieczenia zatrudnienia, obniża jego zaufa-
nie do pracodawcy, przy czym nie traktuje takiej pracy w perspektywie dłuższe-
go zatrudnienia, a jedynie jako tymczasową. Taki stan rzeczy spowodowany jest 
dyktaturą prywatnych pracodawców, natomiast jednostka nie mając zabezpie-
czenia zatrudnienia nie może w sposób długofalowy planować swojej przyszłości 
związanej z sytuacją ekonomiczno-bytową, a jedynie w okresie niezbyt odległej 
przyszłości. Zatrudnienie w  formie niepracowniczej powoduje zwiększanie się 
poziomu braku zaufania na rynku pracy, strach o  własną przyszłość, przez co 
jednostka opóźnia decyzje związane z założeniem rodziny i prokreacją, a to za-
graża instytucji rodziny która dzieli się na dwie sfery; rodzinę jako sferę realizacji 
i tworzenia własnych wzorów kulturowych, wychowanie/ socjalizację dzieci oraz 
na gospodarstwo domowe, czyli sferę ekonomiczno-bytową i zabezpieczenie go-
spodarczo-finansowe rodziny. Niepracownicze formy zatrudnienia można okre-
ślić jako uelastycznienie rynku pracy, owszem – ale owa elastyczność przynosi 
korzyści dla pracodawców, nie mając nic wspólnego z jakimkolwiek zyskiem pra-
cowników. Można oczywiście doszukiwać się dobrych stron np. cywilno-prawna 
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forma zatrudnienia pozwoli podwyższyć dochody pracownika, z  racji tego że 
pracodawca nie odprowadza składek do Zakładu Ubezpieczeń Społecznych, ale 
z kolei taka forma umowy nie wlicza się do tzw. „lat składkowych”, czyli do póź-
niejszej emerytury, więc gdzie jest ta korzyść?

Innym elementem wpływającym na etos pracy jest także status wykonywa-
nego przez jednostkę zawodu; te, które cieszą się wysokim statusem, zwiększają 
poziom komponentów postawy, przy zatrudnieniu w pracowniczej formie – eta-
towej i  czynniku motywacyjnym jakim jest poziom dochodu, a  także, a  może 
przede wszystkim zgodności wykształcenia z zajmowanym stanowiskiem (omó-
wione w dalszej części tekstu), możliwość wystąpienia etosu pracy zwiększa się. 
A zatem pracownicza forma zatrudnienia zwiększa możliwość wystąpienia etosu 
pracy, natomiast formy cywilno-prawne nie; wyjątkiem mogą być zawody arty-
styczne, gdzie wykonanie określonej pracy wiąże się ze zleceniem wykonania cze-
goś, a po tym następuje automatyczne zakończenie umowy.

Praca i przygotowanie zawodowe

Trzecia teza zakłada, że zatrudnienie zgodne z  wykształceniem zwiększa 
prawdopodobieństwo pojawienia się etosu pracy (dotyczy szczególnie zawodów 
umysłowych i artystycznych). Praca zgodna z wykształceniem – przy czym wy-
bór kierunku na uczelni dotyczy takiego, który odpowiada zainteresowaniom 
jednostki, a nie wyboru dokonanego w związku z kalkulacją odnoszącą się do za-
potrzebowania rynku pracy. Wybór kierunku studiów związany z zainteresowa-
niami odzwierciedla faktyczną wiedzę jednostki na temat przedmiotu postawy, 
który jest lub może się stać jej pasją, ale nacisk społeczny (często także ze strony 
rodziny) może przekierować kandydata na studenta w kierunku, który daleki jest 
od jego zainteresowań, a  to prowadzi do instrumentalnego potraktowania stu-
diów i późniejszej pracy – jako celu do osiągnięcia sukcesu zawodowego, będą-
cego przeciwieństwem etosu pracy. Dzieje się tak dlatego, że nie są spełnione wa-
runki komponentów postawy: poznawczy – pracownik posiada wiedzę o przed-
miocie postawy, ale jej posiadanie ma warunkować zapewnienie pracy, opero-
wanie tą wiedzą służy następnie wywiązywaniu się z obowiązków służbowych, 
a  jej pogłębianie i  aktualizowanie związane jest z  koniecznością, a  nie wynika 
z  pasji i  zainteresowaniem przedmiotem. Komponent emocjonalny, określenie 
rodzaju uczuć może być pozytywne, ale także z powódek instrumentalnych (wy-
soki poziom dochodów), natomiast negatywne może wynikać z niezaspokojenia 
aspiracji dochodowych, lub statusowych – zakres kompetencji i poziomu władzy 
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(brak awansu, na kolejne szczeble w hierarchii firmy – wolne tempo kariery za-
wodowej). Komponent behawioralny jest to stosunek do przedmiotu postawy 
warunkowany przez dwa pierwsze komponenty, a zwłaszcza emocjonalny, któ-
ry warunkuje jakość i  ilość wykonywanej pracy. Komponent behawioralny jest 
szczególnie widoczny na zewnątrz, w związku z tym pracownik może być łatwo 
oceniony pod kątem jego zaangażowania, umiejętności i wydajności (w przypad-
ku klasy średniej kreatywnej skuteczności, poziomu wykonania planu sprzeda-
ży), dlatego odgrywanie roli pracownika wymaga przynajmniej zachowania po-
stawy konformistycznej, pomimo odczuwania nonkonformizmu.

Psychospołecznym – wewnętrznym – zabezpieczeniem postaw nonkonfor-
mistycznych jest określana przez Richarda Sennetta tzw. „podwójna moralność”, 
a prowadzi do niej zanik humanizmu i daleko posunięta rutyna na stanowiskach 
pracy, „w miarę jak podział pracy postępuje, robotnik z fabryki (…) staje się co-
raz bardziej ,ograniczony i  ciemny’; powtarzalność, z  jaką wykonuje swoje za-
dania, wprawia go z czasem w otępienie. Dlatego właśnie przemysłowa rutyna 
niszczy charakter człowieka”7. To szczególnie dotyczy pracowników fizycznych, 
natomiast dehumanizacja pracowników umysłowych ma inne konotacje, szcze-
gólne znaczenie ma tu wydajność i realizacja planów i strategii firmy, to prowa-
dzi do wzrostu poziomu stresu w miejscu pracy, a sztucznie kreowana atmosfera 
rywalizacji prowadzi do tworzenia się podwójnej moralności – w miejscu pracy 
bezwzględnej obojętności i braku zaufania, natomiast poza nim – w rodzinie tej 
części która pozostała na gruncie moralnym. Aczkolwiek wypaczenie postawy 
moralnej i zajęcie części jej miejsca przez postawę zdehumanizowaną nie pozo-
staje obojętne na postrzeganie świata społecznego, skutkiem staje się tu zanik al-
truizmu społecznego, jako odzwierciedlenie stresu i braku zaufania poprzez wła-
śnie niezdrową rywalizację, która czasem może przybierać postać walki o miejsca 
pracy, „system uczy nas obojętności. Nie liczy się wynik naszych starań; podjęcie 
ryzyka w  żaden sposób nie gwarantuje nam sukcesu, (…). Instytucjonalizując 
brak zaufania, system uczy, że mamy być obojętni. (…) Wreszcie, obojętność jest 
skutkiem nieustannych reorganizacji, podczas których ludzi traktuje się, jak gdy-
by byli przedmiotami jednorazowego użytku”8. 

Chęć skończenia studiów na kierunku, który nie jest dla jednostki wolnym wy-
borem tylko ukierunkowaniem na znalezienie pracy, ma swoje konotacje w pseu-
doedukacji, a  ta dostarczana jest przez kulturę masową – która jest nośnikiem 

7 R. Sennett, Korozja charakteru – Osobiste konsekwencje pracy w nowym kapitalizmie, Warsza-
wa 2006, s. 43.

8 Tamże, s. 205.
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kultury popularnej. Treści jakie proponują obydwie związane są z odniesieniem 
sukcesu materialnego, do którego droga wiedzie przez konsumpcje. Z kolei klu-
czem do tego jest wybór kierunku studiów „po którym dostanie się dobrze płatną 
pracę”, a  zaimplementowana przez kulturę popularną i  masową potrzeba suk-
cesu, zastępuje etos pracy. Innym ważnym problemem jest wykonywanie pracy 
niezgodnej z wykształceniem – co dotyczy szczególnie humanistów, którzy nie 
mogąc znaleźć pracy w swoim zawodzie decydują się podjąć jakąkolwiek prace, 
za jakiekolwiek wynagrodzenie.

Rynek pracy i zatrudnienie – charakterystyka 

Szczególną kategorią (oprócz gospodarki nieformalnej) jest kategoria „pra-
cujących biednych”: Workingpoor – jest to kategoria osób najczęściej z wyższym 
wykształceniem, posiadających stałą pracę, w pełnym wymiarze godzin, ale do-
chód, jaki otrzymują za jej wykonywanie jest na tyle niski, że nie wystarcza na 
zaspokojenie często nawet podstawowych potrzeb, „do polskich workingpoor na-
leżą nie tylko osoby niewykształcone. Szeregi tej kategorii zasilają również osoby 
po studiach – zwłaszcza humanistycznych – które nie mogą znaleźć zatrudnie-
nia zgodnego ze swoim wykształceniem i decydują się na podjęcie jakiejkolwiek 
pracy”9. Podobne zdanie przedstawia Richard Sennett, chociaż przedefiniowaniu 
ulega pojęcie sukcesu, którego użyłem jako przeciwieństwa etosu pracy w klasie 
średniej kreatywnej, „dotąd głównie biedni i upośledzeni mogli zasmakować po-
rażki; dziś jest ona doświadczeniem powszechnym i liczyć się z nią muszą także 
ludzie z klasy średniej. Maleje liczebność elit, coraz trudniej więc osiągnąć suk-
ces. Zasady rynku typu ,zwycięzca bierze wszystko’, prowadzą do sytuacji, gdy 
wielu wykształconych ludzi skazanych jest na przegraną. Dla przedstawiciela kla-
sy średniej redukcja zatrudnienia czy restrukturyzacja przedsiębiorstwa stanowi 
nierzadko prawdziwą katastrofę”10.

Inną kategorią – wykluczoną z  rynku pracy – są pracujący w  obszarze go-
spodarki nieformalnej (tzw. szarej strefie), „rozmiar szarej strefy kształtują kwe-
stie podatkowe, koszty zatrudnienia i ogólne poszanowanie dla przepisów prawa, 
a także sytuacja na rynku pracy (podaż przewyższająca popyt)”11. Pozostawanie 

9 A. Giza, M. Sikorska, Współczesne społeczeństwo Polskie, Warszawa 2012, s. 539.
10 R. Sennett, Korozja charakteru…, dz. cyt. s. 163–164.
11 A. Giza, M. Sikorska, Współczesne społeczeństwo Polskie…, dz. cyt. s. 539; Ponieważ niniejszy 

artykuł dotyczy analizy etosu pracy w kontekście komponentów postawy, nie będę się głębiej zaj-
mował zjawiskiem workingpoor i szarej strefy, zostały one zasygnalizowane jako czynniki demoty-
wujące pozytywne pojęcie postawy, na korzyść wartości ekonomicznych.
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w biedzie pomimo wykonywania pracy, a także zatrudnienie w gospodarce nie-
formalnej, prowadzą do zaniku czynnika motywującego jakim jest poziom do-
chodu wynikający z wykonywania pracy. Nawet u jednostek wykonujących pra-
cę, gdzie komponenty postawy i poczucie wysokiej wartości autotelicznej dają 
podstawę na zaistnienie etosu pracy, na skutek niskiego czynnika motywującego, 
którym jest poziom dochodu, obniża się wartość komponentów postawy.

Podsumowanie

A zatem etos pracy kształtowany jest przez komponenty składające się na po-
stawę, gdzie dodatkowymi, wzmacniającymi czynnikami motywującymi kom-
ponenty postawy jest: wykonywanie pracy zgodnej z wykształceniem, w której 
ukończony kierunek studiów odpowiada zainteresowaniom i pasjom późniejsze-
go pracownika, poziom dochodu, a  także forma zatrudnienia. Innymi czynni-
kami są atmosfera w miejscu pracy, zabezpieczenie socjalne (dostęp do opieki 
medycznej, możliwość zaciągnięcia pożyczki bez odsetkowej, lub na bardzo ko-
rzystnym oprocentowaniu itp.). Oczywiście należy pamiętać, że istnieją zawody 
fizyczne (nie dotyczy artystów; np. rzeźbiarzy), gdzie wśród pracowników panuje 
poczucie etosu pracy, a  także istnieje pewna swoista kultura związana z zawo-
dem, miejscem jego wykonywania, historią, często są to zawody przekazywane 
„z ojca na syna”, gdzie pojawia się jeszcze inny czynnik motywujący, jeden z ro-
dziców przekazuje wiedzę i doświadczenie, zbierane przez wcześniejsze pokole-
nia danej rodziny, swojemu dziecku. Są to zawody takie jak: lutnik, kowal, stolarz, 
a także zawody przemysłowe, w tym przypadku duże znaczenie ma ideologia kla-
sy robotniczej z PRL, ale są to nieliczne zawody, gdzie duże znaczenie ma region 
ich występowania, są to; rybacy, górnicy, rolnicy.

Praca powinna być traktowana przez pracowników z szacunkiem jako war-
tość, ale kształtowanie etosu pracy zaczyna się w rodzinie i ma swoje konotacje 
w społeczeństwie, które ma wpływ na podejmowane przez jednostki decyzje. Czy 
owe decyzje będą dobre czy złe zależy od niej samej, ale wpływ na to zakorzenia-
ny w  społeczeństwie polskim, w  postaci kalkulacji ekonomicznej wybieranego 
kierunku, w którym jednostka podejmie kształcenie ma wpływ na kształtowanie 
kapitału społecznego. Dalej podejście do pracy kształtują sami pracodawcy, dla 
których zysk i osiągnięcie sukcesu rynkowego jest najważniejsze, a podmiot ka-
pitału ludzkiego przybiera postać przedmiotowej siły roboczej, mającej charakter 
instrumentalny, gdzie po osiągnięciu celu może zostać zwolniony jeżeli nie będzie 
w danej chwili potrzebny. Taką formę stosunku do pracowników zauważył jak 
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wspomniałem we wstępie papież Leon XIII, który miał licznych kontynuatorów, 
gdzie pojęcie pracy wiązane było i jest z rodziną, czyli jednostką z jej zespołem 
ról które odgrywa ona w strukturze społecznej. Papież Jan Paweł II w encyklice 
Laborem Exercens pisze, że praca jest wartością znajdującą się nad kapitałem, 
gdzie własność ma charakter instrumentalny, a praca sprawczy. Natomiast realia 
wyglądają niestety inaczej, to co powinno być następstwem prawa naturalnego 
stało się przedmiotową wartością nadrzędną –kapitał ekonomiczny i dążenie do 
niego stało się ważniejsze od pracy która powinna mieć znamiona twórcze, a jej 
efekty służyć dobrobytowi i rozwojowi społeczeństwa. Niestety droga do ucywili-
zowania spaczonej kultury kapitalizmu będzie długa i trudna, a nic nie wskazuje 
na to że Polska do niej zmierza.
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Kilka uwag w kwestii prawa do pracy

Katarzyna Michajłow 
Zakład Prawa Pracy  
Uniwersytet Marii Curie-Skłodowskiej w Lublinie

Some Thoughts on the Right to Work
Abstract: As far as I am concerned, the  new Polish Constitution (passed on 2 April 
1997) and an amendment to  the Labour Code caused some opposing positions on 
the  right to work. Some authors think that this right exists and they treat it as one 
of the laws of employment. According to others, this human right has ceased to be 
effective. From my point of view, extensive international regulations and national 
law show that its components can be found in employment code. It is said that ef-
fective employment policy, which considers actual situations on the labour market 
and structure of the unemployment, shows that the right to work exists.

Keywords: work, right to work, employment law, the laws of employment law, 
unemployment, right to work with pay

Wstęp

Prawo do pracy od wielu lat jest przedmiotem zainteresowania przedstawi-
cieli dla wielu dziedzin naukowych. Próby wyjaśnienia jego istoty podejmowali 
prawnicy, ale również ekonomiści i socjologowie. W sposób szczególny prawo do 
pracy stało się źródłem polemik i dyskusji w Polsce po nowelizacji kodeksu pracy, 
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mocą ustawy z dnia 2 lutego 1996 r.1 oraz po uchwaleniu nowej ustawy zasadni-
czej – Konstytucji RP2. Pojawiły się wówczas przeciwstawne poglądy co do istnie-
nia omawianego prawa w  polskim porządku prawnym. Powstałe kontrowersje 
wokół prawa do pracy dały asumpt do podjęcia tej problematyki w niniejszym 
opracowaniu. 

Praca jako wartość

Praca nie zawsze była traktowana w sposób pozytywny, aprobujący. W staro-
żytności rozumiana była ona jako sprzedawanie siebie innym. Filozofowie tego 
okresu: Ksenofon, Platon i Arystoteles uważali, że praca jest przypisana wyłącz-
nie niewolnikom3. Co więcej, w starożytnym Rzymie, pracę fizyczną traktowa-
no jako poniżenie godności człowieka. Twierdzono bowiem, że wykonujący ją 
ludzie, sprzedają swoje zdolności stając tym samym na równi z niewolnikami4.   

Średniowieczne pojmowanie pracy początkowo utożsamiano z  fragmentem 
Księgi Rodzaju, traktującym zdobywanie pożywienia jako trud i twierdzono przy 
tym, iż praca to przekleństwo związane z grzechem pierworodnym. Św. Tomasz 
z Akwinu jako pierwszy odniósł się do pozytywnego aspektu pracy uznając, iż 
jest ona swego rodzaju przeciwstawianiem się lenistwu i stanowi niezbędny śro-
dek do zaspokojenia potrzeb materialnych każdego człowieka, a tym samym po-
zwala na utrzymanie życia darowanego przez Boga. Przesłanie to dało początek 
nowemu spojrzeniu na pracę, zwłaszcza w  dobie Reformacji, kiedy to Kalwin 
głosił pogląd, że grzechem jest nie pracować5. Od tego momentu praca ocenia-
na i charakteryzowana jest przede wszystkim przez pryzmat swojej użyteczności 
i przydatności w zaspokajaniu potrzeb człowieka. Okres kapitalizmu wykształcił 
swego rodzaju „ekonomiczny przymus pracowania”. Uważano, że tylko poprzez 
pracę człowiek mógł osiągnąć zamierzony cel. Bogacenie się, jako podstawowa 
cnota człowieka spowodowało, iż kryterium oceny jego moralnej wartości była 
właśnie praca. Ten sposób jej postrzegania znajduje swój wyraz także w marksi-
stowskiej teorii, gdzie praca jest czynnikiem nie tylko decydującym o rozwoju 

1 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz o zmianie niektórych 
ustaw, Dz. U. 1996 nr 24 poz.110.

2 Konstytucja RP z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. 1997 r., nr 78 poz. 483 ze zm.
3 Zob. Cz. Strzeszewski, Praca ludzka. Zagadnienia społeczno-moralne, Lublin 1978, s. 25. 
4 Zob. Z. Góral, Prawo do pracy. Studium prawa polskiego w  świetle porównawczym, Łódź 

1994, s. 6.
5 Zob. tamże, s. 8.
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cywilizacyjnym społeczeństwa, fizycznym i  psychicznym człowieka, ale także 
stanowi źródło jego moralnej wartości6.

Poglądy głoszone w ramach społecznej nauki Kościoła nawiązują do  trady-
cji tomistycznej głoszącej, że praca, wynikając z natury człowieka, urzeczywist-
nia jego egzystencję i stanowi tym samym sens jego bytowania. Rerum novarum 
jako pierwsza z encyklik papieskich, odnoszących się do pracy ludzkiej, nie tylko 
przypomina podstawowe zasady społeczne, ale także określa obowiązki Kościoła, 
państwa, pracodawców, pracowników i związków zawodowych, formułuje prawa 
społeczne człowieka, sugerując  tym samym praktyczne rozwiązania kwestii ro-
botniczej7. Z osobowym charakterem ludzkiej pracy spotykamy się także w treści 
encykliki papieża Jana Pawła II Laborem Exercens (dalej: LE). Już w jej wstępie 
papież krótko charakteryzuje pracę ludzką jako taką działalność człowieka, z któ-
rej „człowiek ma pożywać chleb codzienny i poprzez pracę ma się przyczyniać 
do ciągłego rozwoju nauki i techniki, a zwłaszcza do nieustannego podnoszenia 
poziomu kulturalnego i moralnego społeczeństwa, w którym żyje jako członek 
braterskiej wspólnoty; praca zaś oznacza każdą działalność, jaką człowiek spełnia 
bez względu na jej charakter i okoliczności, to znaczy każdą działalność człowie-
ka, którą za pacę uznać można i uznać należy pośród całego bogactwa czynności, 
do jakich jest zdolny i dysponowany poprzez samą swoją naturę, poprzez samo 
człowieczeństwo” (LE, Wstęp). Przytoczone ujęcie pracy odnosi się zarówno do 
działalności człowieka, która pozwoli mu zaspokoić własne potrzeby materialne, 
m.in. wyżywienie, przyczyni się do rozwoju cywilizacyjnego, w tym nauki i tech-
niki, ale także przez którą przyczyni się on do wzrostu poziomu kulturalnego 
i  moralnego społeczeństwa. Co więcej, tak rozumiana praca pozwala człowie-
kowi uczestniczyć w stosunkach osobowych. Człowiek pracując pozostawia po 
sobie dorobek, który służy kolejnym pokoleniom i w zależności od rodzaju czy 
charakteru wykonywanej pracy, ma on różny wymiar: materialny lub intelektu-
alny. Nie jest to jedyna charakterystyka pojęcia pracy dokonana przez papieża.

Poprzez liczne odwołania do Księgi Rodzaju, papież wskazuje na dwa uję-
cia pracy: przedmiotowy i podmiotowy. W rozdziale II Praca a człowiek papież 
określa pracę jako „działalność przechodnią – to znaczy taką, która biorąc począ-
tek w ludzkim podmiocie, skierowana jest ku zewnętrznemu podmiotowi, zakła-
da swoiste panowanie człowieka nad ziemią, z kolei zaś panowanie to potwier-
dza i rozwija (…) a skoro panowanie człowieka nad ziemią dokonuje się w niej 

6 Zob. tamże, s. 10.
7 Zob. Społeczne nauczanie Leona XIII, http://www.kns.gower.pl/slownik/spoleczne_leona.htm 

[dostep: 15.05.2014].
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(pracy) i poprzez nią. W ten sposób wyłania się znaczenie pracy w sensie przed-
miotowym” (LE, 2). Z personalistycznym ujęciem pracy spotykamy się również 
w przypadku podmiotowego ujęcia pracy ludzkiej: „człowiek (…) jest osobą, czy-
li bytem podmiotowym uzdolnionym do planowego i celowego działania, zdol-
nym do stanowienia o sobie i zmierzającym do spełnienia siebie. Jako osoba jest 
tedy człowiek podmiotem pracy. Jako osoba pracuje, wykonuje różne czynności 
przynależące do procesu pracy, a  wszystkie one bez względu na ich charakter, 
mają służyć urzeczywistnianiu się jego człowieczeństwa, spełnianiu osobowego 
powołania, które jest mu właściwe z racji samegoż człowieczeństwa” (LE, 6). Ten 
sposób ujęcia pracy podkreśla jej społeczny wymiar, który wyraża się we wspól-
nym tworzeniu pewnych wartości, które będą służyły nie tylko spełnianiu siebie, 
ale także przyczynią się do integralnego rozwoju społeczeństwa.

Papież Jan Paweł II definiuje pracę w  szerokim ujęciu, nie ograniczając jej 
jedynie do tej, która wynika ze stosunku pracy czy też świadczona jest na podsta-
wie zawartej przez strony umowy cywilnoprawnej, ale zalicza do niej także spra-
wowanie opieki nad domem, dziećmi, zdobywanie wiedzy oraz podwyższanie 
swoich kwalifikacji.

Godność człowieka a godność pracy ludzkiej

W społecznym nauczaniu Kościoła godność osoby ludzkiej stanowi centralną, 
uniwersalną i absolutną wartość w porządku stworzenia. Niewątpliwie treść całej 
encykliki Laborem Exercens odnosi się do etycznego znaczenia pracy, ukazując ją 
jako dobro człowieka i jako źródło jego godności. Jak pisze papież, „praca (…) 
jest dobrem godziwym, czyli odpowiadającym godności człowieka, wyrażającym 
tę godność i pomnażającym ją” (LE, 9). Odwołując się do filozofii Jana Pawła II, 
wyróżniono cztery elementy konstytuujące godność pracy ludzkiej: wpływ na 
rozwój oraz poszanowanie godności człowieka, ciągłe doskonalenie działania 
człowieka przez pracę, realizacja potrzeb, które wynikają z  wspomnianej god-
ności osobowej, a także rozwój duchowego i społecznego potencjału człowieka8. 
Społeczny ład pracy, tj. praca odpowiednia do posiadanych kwalifikacji, pozwala 
człowiekowi spełniać się, rozwijać swoje umiejętności, a  co najważniejsze, nie 
prowadzi do degradacji przez pracę. Podmiotami odpowiedzialnymi za ochronę 
godności pracy ludzkiej są z jednej strony państwo, a z drugiej sam pracujący.

Jak stanowi artykuł 30 Konstytucji RP „Przyrodzona i  niezbywalna god-
ność człowieka stanowi źródło wolności i praw człowieka i obywatela. Jest ona 

8 Zob. E. Jarmoch, Człowiek pracy w filozofii Jana Pawła II, Siedlce 2003, s. 46–48.
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nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obowiązkiem władz publiczny-
ch”9. Przywołany tu przepis zobowiązuje organy państwowe do ochrony godności 
człowieka, w tym także do ochrony godności pracy ludzkiej. 

Wykonywanie powierzonych zadań, spełnianie się w  danej roli powodu-
je, że praca jest godziwa i godność osoby ludzkiej również zostaje zachowana. 
Zaspokajanie ludzkich potrzeb, będące ostatecznym celem pracy przesądza o po-
czuciu własnej wartości. Z jej zachwianiem mamy do czynienia zazwyczaj, gdy 
praca jest degradująca, nieopłacalna, nieadekwatna do posiadanego wykształce-
nia, niesprawiedliwie rozdzielona czy świadczona jest w złych warunkach. Tylko 
dzięki własnej pracy człowiek jest w stanie utrzymać siebie i bliskich, a także po-
zostawić dorobek intelektualny i materialny następnym pokoleniom.

Zgodnie z treścią art. 11¹ k.p10., wprowadzonego nowelizacją z 1996 r. „pra-
codawca jest zobowiązany szanować godność i inne dobra osobiste pracownika”. 
Przed wejściem w życie kodeksu pracy obowiązywał przepis kodeksu zobowią-
zań zgodnie z  którym, pracodawca zobowiązany był do przyzwoitego obcho-
dzenia się z pracownikiem i do szanowania jego godności osobistej. Jak uważa 
Jan Jończyk „Pracownicza godność, jako rodzaj dobra osobistego, ma swój sens 
w dość ograniczonym kręgu osób, mianowicie w środowisku, w którym ktoś wy-
stępuje przede wszystkim w roli pracownika. Będzie to więc przede wszystkim 
środowisko współtowarzyszy pracy. Jeszcze większy jest krąg osób, które mogły-
by uchodzić za ewentualnych naruszycieli pracowniczej godności (…). Chodzi tu 
o osoby, które z tytułu swoich obowiązków służbowych powołane są do oceny za-
wodowych i moralnych wartości pracownika oraz jakości jego pracy, czyli o prze-
łożonych pracownika (…). Problem pracowniczej godności istnieje między pod-
miotami stosunku pracy”11. Jak pisze Teresa Liszcz, przytoczonej wyżej koncepcji 
pracowniczej godności Sąd Najwyższy uchwałą z dnia 28 października 1975 r., 
zarzucił „sztuczność podziału godności na godność pracowniczą i godność ludz-
ką w ogóle oraz zubożenie treści pojęcia godności człowieka przez pozbawienie 
jej tak istotnego składnika, jakim jest godność pracy”12.

Podsumowując, pojęcie godności człowieka może być łączone z pojęciem god-
ności pracy ludzkiej, gdyż jest ona „wytworem” powstałym przy pełnieniu przez 
człowieka określonej roli społecznej, podczas której często dochodzi do osobi-
stego jej traktowania przez pracownika. Co więcej, jak pisze Tadeusz Zieliński 

9 Konstytucja RP z dnia 2 kwietnia 1997 roku art. 30…, dz.cyt.
10 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz. U. z 1998 r., nr 21, poz. 94 ze zm.
11 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2012, s. 80–81.
12 V PZP 10/75, orzecznictwo Sądu Najwyższego Izba Cywilna, Pracy 1976, nr 1, poz. 3. 
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„status bezrobotnego ciężko bowiem narusza godność człowieka niemającego 
pracy. W szeroko pojętym prawie do pracy ochrona ta z pewnością się mieści”13. 

Prawo do pracy – uregulowania ponadnarodowe

Oprócz społecznej nauki Kościoła na kwestię prawa do pracy, zwraca uwa-
gę szereg aktów prawa ponadnarodowego. Prawo do pracy jako postulat moral-
ny i  norma prawna pierwszy raz zostało sformułowane w  uchwalonej w  1948 
roku przez Zgromadzenie Ogólne ONZ Powszechnej Deklaracji Praw Człowieka 
i Obywatela. Zgodnie z art. 23 §1 Deklaracji „każdy człowiek ma prawo do pracy, 
do swobodnego wyboru pracy, do sprawiedliwych i zadowalających warunków 
pracy oraz do ochrony przed bezrobociem”14. Chociaż akt ten nie ma mocy wią-
żącej, należy przyznać, że już pierwszej połowie XX wieku był pomocny organom 
państwa przy określaniu celów polityki społeczno-gospodarczej. Nieco później-
szym aktem odnoszącym się do prawa do pracy jest Międzynarodowy Pakt Praw 
Gospodarczych, Społecznych i Kulturalnych15. Dokument ten został uchwalony 
w 1966 roku, a zgodnie z treścią jego art. 6 „(…) państwa uznają prawo do pra-
cy, które obejmuje prawo każdego człowieka do uzyskania możliwości utrzymy-
wania się poprzez pracę swobodnie wybraną lub przyjętą oraz podejmą odpo-
wiednie kroki w celu zapewnienia tego prawa”16. W kolejnych przepisach Paktu, 
oprócz prawa do pracy, wskazano także na poszczególne jego elementy- prawo 
do wynagrodzenia za pracę, prawo do bezpiecznych i higienicznych warunków 
pracy, prawo do wypoczynku i równe prawo do awansu. Dalsze regulacje oma-
wianego dokumentu, dotyczą prawa do tworzenia i przystępowania do związków 
zawodowych, zakładania i przystępowania do krajowych federacji lub konfedera-
cji, prawo związków zawodowych do swobodnego wykonywania swej działalno-
ści, prawo do strajku a także prawo do zabezpieczenia społecznego.

Przedstawiciele państw zwykli podkreślać, że ustanowione w  Powszechnej 
Deklaracji Praw Człowieka i  Obywatela, a  także w  Międzynarodowym Pakcie 
Praw Społecznych, Gospodarczych i Społecznych prawo do pracy stanowi jedy-
nie swego rodzaju propozycję kierunku dla prowadzenia polityki zatrudnienia 

13 Prawo do pracy – przeżytek realnego socjalizmu?, http://www.przeglad-tygodnik.pl/pl/artykul/
prawo-do-pracy-przezytek-realnego-socjalizmu [dostęp: 10.05.2014].

14 Powszechna Deklaracja Praw Człowieka, http://www.unesco.pl/fileadmin/user_upload/pdf/
Powszechna_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf [dostęp:12.05.2014].

15 Międzynarodowy Pakt Praw Społecznych, Gospodarczych i  Kulturalnych, Dz. U. 1997 r., 
nr 38, poz.169.

16 Tamże, art. 6.



79Kilka uwag w kwestii prawa do pracy

przez państwa- strony, a  nie wzywa organów państwa do jego zagwarantowa-
nia. W  nieco innym, aczkolwiek bardziej konkretyzującym kierunku poszła 
Międzynarodowa Organizacja Pracy. Chociaż żaden z  jej dokumentów nie za-
wiera bezpośrednio definicji i gwarancji prawa do pracy, to w licznych konwen-
cjach położony został nacisk na poszczególne jego komponenty: wolność pracy17,  
prowadzenie polityki prozatrudnieniowej18, zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu 
i wykonywaniu zawodu19, nakaz równej płacy za jednakową pracę mężczyzn i ko-
biet20. Wiele uwagi MOP poświęca kwestii pośrednictwa pracy. Propagując po-
średnictwo publiczne, a tępiąc pośrednictwo zarobkowe, organizacja ta przyczy-
niła się do rozwoju ustawodawstwa krajowego poszczególnych państw. W treści 
zalecenia nr 1 i konwencji nr 2 postulowano przyjęcie takich rozwiązań, które 
zharmonizowałoby działanie pośrednictwa prywatnego z  pośrednictwem pu-
blicznym. Dalsze działania MOP21 w tej kwestii przewidywały zakaz funkcjono-
wania zarobkowych biur pośrednictwa pracy, a co najistotniejsze nakaz objęcie 
systemem koncesji rządowych biur już istniejących oraz ich likwidację, gdy tylko 
okaże się to możliwe22. Uregulowanie to okazało się jednak zbyt radykalne dla 
państw, dlatego też w treści kolejnej konwencji nr 9623 wprowadzono rozwiąza-
nia bardziej elastyczne, przewidujące likwidację lub możliwość funkcjonowania 
zarobkowych biur przy przestrzeganiu określonych regulacji. Kolejnym obsza-
rem regulacji MOP stała się problematyka trwałości zatrudnienia. Zaleceniem nr 
1124, wprowadzono zasadę zgodnie z którą każde zwolnienie powinno mieć uza-
sadniony powód oraz wskazano na sytuacje nieuzasadniające zwolnienie, a także 
postulowano możliwość kwestionowania zasadności zwolnienia przed niezależ-
nym organem państwowym.

17 Zob. Konwencja nr 29 dotycząca pracy przymusowej lub obowiązkowej, Dz. U. 1959 r., nr 20, 
poz. 122.

18 Zob. Konwencja nr 122   z dnia 9.07.1964 r. dotycząca polityki zatrudnienia, Dz. U. 1967 r., 
nr 8, poz. 31.

19 Zob. Konwencja nr 111 dotycząca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania za-
wodu z dnia 25.06.1958 r., Dz. U. 1961 r., nr 42, poz. 218.

20 Zob. Konwencja nr 100 z dnia 29.06.1951 dotycząca jednakowego wynagrodzenia dla pracu-
jących mężczyzn i kobiet za pracę jednakowej wartości, Dz. U. 1955 r., nr 39, poz. 238.

21 Zob. Konwencja nr 34 z  dnia 8.06.1933 r. dotycząca płatnych biur pośrednictwa pracy 
(zrewidowana w 1949 r. przez Konwencję nr 96).

22 Zob. Z. Góral, Prawo do…, dz. cyt., s. 73–75.
23 Zob. Konwencja nr 96 z 1949 r. dotycząca płatnych biur pośrednictwa pracy, Dz. U. 1955 r., 

nr 38, poz. 236.
24 Zalecenie nr 11 dotyczące polityki ogólnej ECRI.
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Warto pamiętać, że akty uchwalone przez ONZ i MOP mają charakter uni-
wersalny, zaś dokumenty uchwalone przez Radę Europy mają charakter regio-
nalny. Europejska Karta Społeczna sporządzona w 1961 r. i uchwalona w 1996 
r. Zrewidowana Europejska Karta Społeczna dotyczy głównie praw socjalnych, 
w  tym pracowniczych. Znajdujemy w  niej uregulowania dotyczące prawa do 
pracy, odpowiednich, bezpiecznych i  higienicznych warunków pracy, sprawie-
dliwego wynagrodzenia, organizowania się, rokowań zbiorowych, a także porad-
nictwa, szkolenia zawodowego, ochrony zdrowia i  zabezpieczenia społecznego 
Ratyfikacja Karty przez Polskę nastąpiła w roku 1997, jednakże wyłączono z niej 
kilkanaście ustępów z  części II, najważniejszymi były: prawo pracowników do 
wynagrodzenia zapewniającego im i ich rodzinom godziwy poziom życia, pra-
wo pracowników i pracodawców do strajków, a  także zobowiązanie do libera-
lizacji przepisów prawnych odnoszących się do zatrudniania cudzoziemców25. 
Regulacja prawa do pracy zawarta w Karcie otwiera katalog 19 pozostałych praw 
społecznych, są one zaliczane do tzw. twardego rdzenia (hard core), w zakresie 
którego państwa - strony nie mogą wydawać sprzecznych z nimi przepisów i po-
dejmować żadnych sprzecznych z nimi działań administracyjnych. Gwarancjami 
omawianego prawa do pracy jest po pierwsze, obowiązek prowadzenia przez 
państwo odpowiedniej do danego rynku pracy polityki zatrudnienia. Po drugie, 
wyróżnia się także gwarancje instytucjonalno-prawne, w tym m.in. pośrednic-
two pracy i poradnictwo zawodowe26.

Co więcej, państwo powinno osiągnąć możliwie najwyższy poziom zatrud-
nienia i  doprowadzić do jego stabilizacji. Polityka zatrudnienia powinna być 
elementem trwałym, planowanym i  kompleksowym w  działalności państwa. 
Władze publiczne winny w miarę potrzeb uelastyczniać politykę zatrudnienia, 
uwzględniając przy tym sytuację na rynku pracy wraz ze strukturą bezrobocia 
w danym okresie i na danym obszarze.

Zgodnie z treścią art. 153 ust. 2 Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej27, 
wszelkie regulacje odnoszące się do prawa pracy wymagają współdziałania 
Parlamentu Europejskiego i Rady. Poza tym, Unia Europejska nie posiada gene-
ralnej kompetencji do stanowienia prawa pracy, działając w tym obszarze zgod-
nie z zasadą subsydiarności.  Za cel europejskiego prawa pracy uznaje się ujed-

25 Zob. T. Liszcz, Prawo…., dz. cyt., s. 65–66.
26 Zob. J. Wratny, Obecność prawa do pracy w prawie międzynarodowym i europejskim w: Prawo 

do pracy a polityka społeczna, J. Mazur (red.), Lublin 2005, s.45–47.
27 Zob. Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z dnia 09.052008 (wersja skonsolidowana), 

Dz. U. UE C115.
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nolicenie przepisów państw członkowskich Unii Europejskiej poprzez eliminację 
znaczących różnic między poszczególnymi ustawodawstwami28. Większość z do-
tychczas wydanych dyrektyw odnosi się do zasady równego traktowania w za-
trudnieniu29, zakazu dyskryminacji30, a także do bezpieczeństwa  i/lub zdrowia 
w miejscu pracy31. 

Niewątpliwie, ustawodawstwo międzynarodowe odnoszące się do prawa do 
pracy jest obszerne i  różnorodne. Jednak nawet po pobieżnej analizie, można 
wskazać charakterystyczne elementy wspólne występujące zarówno w prawie sta-
nowionym przez wyspecjalizowane organy ONZ, prawie Unii Europejskiej i do-
kumentach wydanych przez Radę Europy. Mianowicie, w każdym z nich znaj-
dujemy przepisy odnoszące się do zakazu  dyskryminacji, równości traktowania 
w zatrudnieniu, bezpiecznych i higienicznych warunków pracy, a także prawa do 
godziwego wynagrodzenia. Zasady te stały się „punktem wyjścia” dla ustawo-
dawstwa  krajowego.

Istota prawa do pracy

Stanowiące przedmiot opracowania prawo do pracy wywodzi się z  funda-
mentalnego prawa do życia i rozwoju. Człowiek, zapewniając realizację potrzeb 
materialnych swoich i swojej rodziny, spełniając się przy tym zawodowo, prowa-
dzi do realizacji prawa do pracy w wymiarze indywidualnym. Z owym prawem 
związane są cztery obowiązki moralne. Pierwsze dwa – miłość i sprawiedliwość, 
realizują się poprzez dzielenie się zdolnością do pracy, kolejne to praca na rzecz 
bliźniego oraz udzielanie własności. Ostatni z  obowiązków to sprawiedliwość. 
Realizuje się ona w respektowaniu dobra społecznego, szanując prawo do pracy 
pozostałych ludzi i eliminując nieuczciwą konkurencję32. W literaturze podkre-
śla się, że prawo do pracy nie ma ponadustrojowego charakteru i  podlega re-
latywizacji do określonych warunków społeczno-ekonomicznych. Za główny 

28 Zob. T. Liszcz, Prawo…, dz. cyt., s. 69.
29 Zob. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 05.07.2006 r. w sprawie 

wprowadzenia w  życie zasady równości szans oraz równego traktowania kobiet i  mężczyzn 
w dziedzinie zatrudnienia i pracy, Dz. Urz. UE 2006 L 204/23.

30 Zob. Dyrektywa 76/207/EWG z dnia 09.02.1976 r. w sprawie wprowadzenia w życie zasady 
równego traktowania kobiet i mężczyzn w zakresie dostępu do zatrudnienia, kształcenia i awansu 
zawodowego oraz warunków pracy, Dz. Urz. WE L 39. 

31 Zob. Dyrektywa 89/391/EWG Rady z dnia 12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia środków 
w celu poprawy bezpieczeństwa i zdrowia pracowników w miejscu pracy, Dz. Urz. WE L 393.

32 Cz. Strzeszewski, Praca ludzka…, dz. cyt., s. 233.
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powód niechęci do konstytucyjnej regulacji omawianego prawa wskazuje się na 
przeświadczenie, iż koliduje ono z wolnością i własnością prywatną. Co więcej, 
umieszczenie prawa do pracy w Konstytucji RP prowadzić by musiało do regla-
mentacji pracy kosztem własności i wolności jednostki33.

Część autorów stoi na stanowisku, iż o prawie do pracy w Polsce nie można 
już mówić. Inni twierdzą że mimo, iż ustawa zasadnicza nie wymienia go wśród 
innych praw jest ono dalej obecne w porządku prawnym. Nie ulega wątpliwości, 
że art. 68 Konstytucji PRL z 1952 r.34 podobnie jak  art.10 k.p. w pierwotnym jego 
brzmieniu przewidywał zasadę prawa do pracy. Przepis ten stanowił, iż „obywa-
tele Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej mają prawo do pracy, to znaczy prawo do 
zatrudnienia za wynagrodzeniem według ilości i  jakości pracy” W nowej usta-
wie zasadniczej prawa do pracy już nie ma, nie stanowi więc ono zasady kon-
stytucyjnej. Jednak jak uważa Liszcz, „w art.65 ust. 5 Konstytucji (z 1997 r.) jest 
ujęty jeden z istotnych aspektów prawa do pracy, którym jest obowiązek władz 
publicznych prowadzenia polityki zmierzającej do pełnego, a  jednoczenie pro-
duktywnego zatrudnienia przez realizowanie programów zwalczania bezrobocia, 
w  tym organizowanie i wspieranie poradnictwa  i  szkolenia zawodowego oraz 
robót publicznych i prac interwencyjnych” Zdaniem  Liszcza obowiązujący art.10 
k.p. przewiduje zwykłą (pozakonstytucyjną) zasadę prawa do pracy. Prawo to nie 
ma charakteru roszczeniowego”35. 

Jako jeden z  elementów prawa do pracy przyjęto wolność pracy. Jak pisze 
Zbigniew Góral, uważa się, że „zasada prawa do pracy została poniekąd zastąpio-
na zasadą wolności pracy”36. Omawiana wolność pracy powinna być rozpatrywa-
na przede wszystkim w kategorii wolności osobistej, umożliwiając człowiekowi 
podejmowanie swobodnej decyzji w zakresie spożytkowania własnej pracy, swo-
bodą w wyborze pracy, a także decydowania o pracowaniu bądź niepracowaniu. 
W związku z tym przyjęto podział na tzw. pozytywną wolność pracy, która łączy 
prawo do swobodnego dostępu do zatrudnienia z prawem do wyboru pracy oraz 
na negatywną wolność pracy, odnoszącą się do zakazu pracy przymusowej albo 
obowiązkowej37. Inne stanowisko zakłada, że „w nowym w ustroju społecznym 

33 Z. Góral, O aktualności traktowania prawa do pracy jako zasady prawa pracy w: Z zagadnień 
współczesnego prawa pracy, Z. Góral (red.), Warszawa 2009, s. 58.

34 Konstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej z dnia 22 lipca 1952, Dz. U. 1952 r., nr 33 
poz. 232.

35 Zob. T. Liszcz, Prawo…., dz. cyt., s. 78.
36 Z. Góral, Prawo do…, dz. cyt., s. 62.
37 Tamże, s. 138–139
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i gospodarczym nastąpiła zamiana prawa do pracy na pomoc władz publicznych, 
co znajduje wyraz w przepisie nakazującym państwu prowadzenie polityki zmie-
rzającej do pełnego, produktywnego zatrudnienia”38. Podkreśla się, że art.10 k.p. 
poddany został „tak daleko  idącej rekonstrukcji, że jego obecne brzmienie wzbu-
dza wątpliwości, czy istnieje nadal podstawowa zasada prawa do pracy, czy tylko 
do swobodnego jej wyboru”39.

W myśl art. 11 k.p. nawiązanie stosunku pracy oraz ustalenie warunków pra-
cy i płacy, bez względu na podstawę prawną tego stosunku, wymaga zgodnego 
oświadczenia woli pracodawcy i pracownika. Oznacza to, że każdy człowiek dys-
ponuje swobodą podjęcia pracy i tym samym wstąpienia w stosunek pracy z pra-
codawcą. Nie stanowi naruszenia tej zasady praca wykonywana przez skazanych 
w trakcie odbywania kary pozbawienia wolności. W stosunku do nich stosowane 
są przepisy prawa pracy odnoszące się do czasu pracy i warunków bezpieczeń-
stwa i higieny pracy oraz ograniczanie nieodpłatnego zatrudnienia do 60 godzin 
miesięcznie40. Z prawem do pracy wiążą się unormowania dotyczące warunków 
realizacji stosunku pracy: zasada równego traktowania pracowników, prawo do 
godziwego wynagrodzenia za pracę, prawo do bezpiecznych i higienicznych wa-
runków pracy, a także obowiązek pracodawcy ułatwienia podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych. Pierwsza z wymienionych zasad swoje umocowanie znajduje 
w treści art. 32 ust. 1 i art. 33 Konstytucji RP oraz artykułu 11² k.p. Artykuł 32 
Konstytucji RP stanowi, że wszyscy ludzie są wobec prawa równi i w związku 
z  tym „mają prawo do równego traktowania przez władze publiczne”. Z  kolei 
art. 33 ustawy zasadniczej odnosi się do równego traktowania kobiet i mężczyzn 
nie tylko w życiu rodzinnym, ale również politycznym, społecznym i gospodar-
czym. Co więcej, najwyższy hierarchicznie akt prawny w kraju stanowi, iż „ko-
bieta i mężczyzna mają w szczególności równe prawo do kształcenia, zatrudnie-
nia i  awansów, do jednakowego wynagradzania za pracę jednakowej wartości, 
do zabezpieczenia społecznego oraz do zajmowania stanowisk, pełnienia funkcji 
oraz uzyskiwania godności publicznych i odznaczeń”. Oznacza to, że także w za-
kresie prawa pracy, zarówno kobieta jak i mężczyzna powinni mieć równe szanse 
w możliwości podejmowania zatrudnienia, zwiększania swoich kwalifikacji, ale 
również do awansowania i uzyskiwania jednakowego wynagrodzenia za tę samą 
pracę. Do zakazu dyskryminacji na gruncie prawa krajowego odnosi się w swych 
przepisach kodeks pracy. W art. 11³ stanowi on, że „jakakolwiek dyskryminacja 

38 Z. Góral, O aktualności…, dz. cyt., s. 62.
39 Tamże.
40 T. Liszcz, Prawo…, dz. cyt., s. 79.



84 Katarzyna Michajłow 

w zatrudnieniu, bezpośrednia lub pośrednia, w szczególności ze względu na płeć, 
wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, 
przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksual-
ną, a także ze względu na zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony albo 
w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy – jest niedopuszczalna”.

Kolejna, równie istotna z punktu widzenia prawa do pracy zasada to prawo do 
godziwego wynagrodzenia za pracę. Zgodnie z art. 13 k.p. pracownik ma prawo 
do godziwego wynagrodzenia za pracę; warunki realizacji tego prawa określają 
przepisy prawa pracy oraz polityka państwa w dziedzinie płac, w szczególności 
poprzez ustalenie minimalnego wynagrodzenia za pracę. Fundamentalnym ce-
lem realizacji prawa do pracy jest możliwość zarabiania przez pracującego w celu 
utrzymania siebie i  rodziny w  sposób „godziwy”. Biorąc pod uwagę aktualną 
wysokość minimalnego wynagrodzenia za pracę (stan na 1 stycznia 2014  r. – 
1680 zł41) i sytuację na rynku pracy trudno mówić nawet o zapewnieniu wszyst-
kich podstawowych potrzeb rodziny, która „utrzymuje się” z  jednego mini-
malnego wynagrodzenia. Artykuł 7a Paktu Praw Gospodarczych, Społecznych 
i  Kulturalnych, któremu szerzej przyjrzę się w  dalszej części swojego wywodu 
stanowi, że „zarobek uzyskiwany przez pracownika powinien być godziwy i za-
pewniać zadowalające warunki życia dla pracowników i ich rodzin”. Czy zatem 
zarówno regulacje międzynarodowe, jak i krajowe z tego zakresu są w Polsce re-
spektowane? Czy „godziwe” życie możliwe jest w  przypadku dochodu 1680 zł 
w  rodzinie czteroosobowej? Jak pisze Liszcz „ Międzynarodowa Organizacja 
Pracy uważa za godziwą płacę minimalną, jeśli wynosi ona co najmniej 50% pła-
cy przeciętnej. W Polsce zarówno jedna, jak i druga wielkość od wielu lat (od 
roku 1987) kształtuje się poniżej 40% (…) w latach 1982–2005 płaca minimalna 
była u nas niższa od minimum socjalnego na jedną osobę w jednoosobowym go-
spodarstwie domowym”42.

Kolejne uprawnienie związane z realizacją prawa do pracy to prawo do bez-
piecznych i higienicznych warunków pracy. Odnoszące się do niego unormowa-
nia znajdują się nie tylko w przepisach kodeksu pracy (art. 15), ale również w art. 
66 ust. 1 Konstytucji RP. Zgodnie z ich treścią, obowiązek zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunków pracy spoczywa na pracodawcy. Państwo spra-
wując nadzór nad warunkami wykonywania pracy, posługuje się wyspecjalizo-
wanymi organami jakimi są Państwowa Inspekcja Pracy i Państwowa Inspekcja 

41 Zob. Rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 11 września 2012 r. w sprawie wysokości mini-
malnego wynagrodzenia za pracę w 2014 r., Dz. U. z 13 września 2013 r., poz. 1074.

42 T. Liszcz, Prawo…, dz. cyt., s. 90.
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Sanitarna. Ostatnim z wspomnianych unormowań jest ułatwienie pracownikom 
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Źródłem jego jest przede wszystkim ar-
tykuł 17 k.p. Dzięki jego realizacji, wykwalifikowanego pracownika otrzymuje 
nie tylko pracodawca, ale również państwo, co przyczynia się do wzrostu ilości 
wykwalifikowanej kadry.

Podsumowanie

Podsumowując, pojęcie prawa do pracy, jako nazwa określonego zespołu 
uprawnień obecnie nie występuje, ani w  polskiej Konstytucji, ani w  Kodeksie 
Pracy. Można je jednak interpretować, jako „prawo do swobodnie wybranego 
zatrudnienia z gwarantowanym wynagrodzeniem minimalnym oraz instytucjo-
nalnymi gwarancjami pomocy w podjęciu takiego zatrudnienia i z działaniami 
władz publicznych, których celem jest zwalczanie bezrobocia”43. Ujęcie to wystę-
puje w przepisach prawa ponadnarodowego, a także wydobyć je możemy z norm 
konstytucyjnych, Kodeksu pracy i ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji 
zatrudnienia i  instytucjach rynku pracy44. Omawiane prawo do pracy, chociaż 
nie jest zapisane wprost w ustawie zasadniczej, to jednak jego poszczególne kom-
ponenty występują we wskazanych wyżej aktach normatywnych z zakresu pra-
wa krajowego i ponadnarodowego, co powoduje, że wymaga ono odkodowania 
i  w  konsekwencji stanowi zasadę prawa pracy45. Realizacja polityki zatrudnie-
nia bywa ściśle monitorowana przez organizacje międzynarodowe, a wynikają-
ce z  poszczególnych komponentów prawa do pracy uprawnienia pracownicze 
umożliwiają zatrudnionym dochodzenie tych praw na drodze sądowej.

Przedstawiona złożoność charakteru prawa do pracy powoduje, iż bywa ono 
źle interpretowane- jako prawo o charakterze roszczeniowym. Jak pisze Tadeusz 
Zieliński, należy pamiętać, że z „samego odwołania w konstytucji do \niezbywal-
nych\ praw człowieka nie wynikają konkretne uprawnienia, jeśli nie ma w niej 
postanowień, nadających się do bezpośredniego stosowania”. Konkludując, pra-
wo do pracy nie stanowi zobowiązania państwa względem obywateli do zapew-
nienia każdemu z nich zatrudnienia, a jedynie zobowiązuje państwo do prowa-
dzenia polityki zmierzającej do pełnego i produktywnego zatrudnienia poprzez 

43 Z. Góral, Podstawowe zasady prawa pracy, w: Zarys systemu prawa pracy, K. Baran (red.), 
Warszawa 2010, s. 551.

44 Ustawa z dnia 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz. U. 2004 r. 
nr 99 poz 101 ze zm.

45 Zob. Z. Góral, O aktualności…, dz. cyt., s. 63–66.
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realizację programów zwalczających bezrobocie, w  tym także organizowanie 
i wspieranie poradnictwa i szkolenia zawodowego oraz robót publicznych i prac 
interwencyjnych.
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Wybrane obszary społecznego 
funkcjonowania rodziny w perspektywie 
bezrobocia

Józefa Matejek, Katarzyna Białożyt
Instytut Pracy Socjalnej  
Uniwersytet Pedagogiczny im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie 

Selected Areas of the Social Functioning of Family in the Context of 
Unemployment
Abstract: Modern family is exposed to the negative impact of external factors, 
which have a devastating impact on its functioning. For family, a life-threatening 
event is undoubtedly unemployment. The article presents selected areas of family 
functioning with the problem of unemployment.

 Keywords: family, child, unemployment, social functioning

Wstęp

Rodzina jako najważniejsza komórka społeczna, stanowi obszar badań wielu 
dyscyplin naukowych. Badacze pragną poznać uwarunkowania życia rodzinne-
go oraz schematy funkcjonowania zarówno rodzin prawidłowych, dysfunkcjo-
nalnych oraz tych patologicznych. Zależności życia rodzinnego oraz ich kompa-
tybilność z  czynnikami zewnętrznymi, określają jakość funkcjonowania rodzi-
ny, jej spójność i wytrzymałość. Współczesna rodzina narażona jest na wpływ 
wielu dezintegrujących bodźców, które zagrażają homeostazie systemu rodzin-
nego. Pomimo, iż każda rodzina dąży do utrzymania względnie trwałej równo-
wagi wewnętrznej, która generuje poczucie bezpieczeństwa i  przynależności, 
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przeobrażenia cywilizacyjno-kulturowe, transformacja polityczna oraz na-
warstwianie i  poszerzanie skali zjawisk destrukcyjnych bezpośrednio uderzają 
w tą podstawową komórkę społeczną. Problemy których doświadczają rodziny 
przybierają różne formy, mają także zróżnicowany zakres i wielopłaszczyznowy 
przebieg, a pojawiające się stresogenne sytuacje generują zmiany, często nieod-
wracalne, które wpływają na dalsze życie poszczególnych członków rodziny. Do 
licznych kryzysogennych wydarzeń, wpływających na polskie rodziny, zalicza 
się m.in.: bezrobocie, ubóstwo, rozwody, sieroctwo, śmierć, choroby i niepełno-
sprawność, przemoc, uzależnienia, klęski żywiołowe1. Oczywiście paleta destruk-
cyjnych czynników charakteryzujących oblicze rodziny XXI wieku jest coraz ob-
szerniejsza, bowiem dokonujące się szybkie przeobrażenia w wielu sferach życia 
społecznego, stają się bodźcami do tworzenia nowych zagrożeń i „pułapek” de-
stabilizujących harmonię życia rodzinnego.

Rodzina jako środowisko wychowawcze

Rodzina odgrywa szczególną rolę w  życiu każdego człowieka oraz stanowi 
pierwsze i podstawowe środowisko wychowawcze w życiu jednostki. „Rodzina 
jest naturalnym środowiskiem życia dzieci i  młodzieży i  jako takie oddziałuje 
na nie socjalizująco (uspołeczniająco), stwarzając warunki sprzyjające rozwojo-
wi lub hamujące go. Niezależnie od tego, jak funkcjonuje czy jest środowiskiem 
zdrowym i wartościowym moralnie, czy też przejawia wyraźne cechy patologii 
– w każdym przypadku kształtuje ich osobowość, postawę społeczną, wyznacza 
koleje losu”2. Podkreślając istotne znaczenie wpływu środowiska rodzinnego na 
rozwój i wychowanie młodego pokolenia warto pamiętać, że każda rodzina jest 
inna pod względem  wewnętrznej organizacji, wypełnianych funkcji, preferowa-
nych wartości, określonych celów życiowych, ról społecznych i pełnionych zadań. 
Ta różnorodność powoduje iż „rodzina jest tym środowiskiem, które poprzez 
swoją specyfikę, intymność, indywidualność, bezpośredniość tworzy warunki 
dla rozwoju i  wychowania. Jest miejscem pierwszych kontaktów międzyludz-
kich, pierwszych więzi psychicznych dziecka z rodzicami, rodzeństwem”3. W ter-

1 Zob. Rodzina we współczesności, A. Ładyżyński (red.), Wrocław 2009, s. 239–311; Zagrożenia 
w obszarze rodziny, dzieciństwa i okresu dorastania, K. Białobrzeska, C. Kurkowski (red.), Kraków 
2012.

2 H. Izdebska, Rodzina i jej funkcja wychowawcza, w: Encyklopedia pedagogiczna, W. Pomykało 
(red.), Warszawa 1997, s. 699.

3 W. T. Danilewicz, J. Izdebska, B. Krzesińska-Żach, Pomoc dziecku i  rodzinie w  środowisku 
lokalnym, Białystok 2001, s. 58.
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minologii socjologicznej rodzinę określa się jako grupę pierwotną, środowisko 
w którym zachodzą pierwsze kontakty i relacje społeczne, miejsce gdzie kształ-
tują się podstawowe cechy osobowości społecznej człowieka. Rodzina jest także 
rozumiana jako instytucja wychowawcza która w sposób zamierzony i niezamie-
rzony wywiera wpływ na dziecko ukierunkowując jego aktywność i postępowa-
nie w życiu4. Jak podkreśla Leon Dyczewski z wychowawczego punktu widzenia 
rodzina jest najważniejszą instytucją opieki i wychowania. To podstawowe i na-
turalne środowisko wychowawcze, stwarzające najkorzystniejsze warunki, które 
najbardziej sprzyjają zaspokajaniu wszelkich potrzeb jednostki5.  

Wychowanie dziecka w rodzinie dotyczy całokształtu czynności opiekuńczo-
-wychowawczych i  socjalizacyjnych jakie podejmują względem niego rodzice, 
pełnionych funkcji oraz zaspakajanych potrzeb. Zbigniew Tyszka określa funk-
cje rodziny jako „wyspecjalizowane oraz permanentne działania i współdziała-
nia członków rodziny, wynikające z  bardziej lub mniej uświadomionych sobie 
przez nich zadań, podejmowanych w ramach wyznaczonych przez obowiązujące 
normy i wzory, a prowadzące do określonych efektów głównych i pobocznych”6. 
Pojęcie funkcji może występować w ujęciu węższym lub szerszym i przypisuje się 
mu różny zakres znaczeniowy, niemniej jednak autorzy określając  funkcje ro-
dziny najczęściej wskazywali cztery podstawowe: biologiczno-opiekuńcze, kultu-
ralno-towarzyskie, ekonomiczne i wychowawcze7. Należy zaznaczyć, iż rodziny 
wypełniają funkcje w różnym zakresie i na różnym poziomie swoich możliwości 
wynikających zarówno z indywidualnej sytuacji rodzinnej oraz procesów prze-
mian społeczno-ekonomiczno-gospodarczych które dokonują się w społeczeń-
stwie. 

Charakteryzując rodzinę jako środowisko wychowawcze warto wspomnieć 
również o zaspokajaniu potrzeb dziecka w rodzinie oraz więziach rodzinnych, 
ponieważ prawidłowy jego rozwój w dużym stopniu uzależniony jest od tych kwe-
stii. Zaspokojenie potrzeb natury biologicznej, społecznej i psychicznej jest ko-
nieczne nie tylko z punktu widzenia zachowania życia i zdrowia ale także właści-
wego funkcjonowania jednostki. Natomiast więź rodzinna jest jednym z najstar-
szych typów więzi która umożliwia przechowywanie najważniejszych wartości 

4 Zob. S. Kawula, Rodzina jako grupa i instytucja opiekuńczo-wychowawcza. w: Pedagogika ro-
dziny, S. Kawula, J. Brągiel, A. W. Janke (red.), Toruń 1999, s. 51–56.

5 Zob. L. Dyczewski, Rodzina twórcą i przekazicielem kultury, Lublin 2003, s. 8–9.  
6 Rodzina a struktura społeczna, Z. Tyszka (red.), Bydgoszcz 1984, s. 137–138. 
7 Zob. S. Kawula, Rodzina jako grupa i instytucja…, dz. cyt., s. 57.
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kultury, tradycji, obyczajów oraz poczucia tożsamości rodzinnej8. Zaburzenia 
w nawiązywaniu i utrzymywaniu więzi rodzinnych mogą prowadzić do dysfunk-
cji rodziny, a nawet do jej patologii. Dziecko wychowujące się w rodzinie w której 
nastąpił rozkład więzi w znacznie większym stopniu narażone jest na przykre do-
znania i zagubienie, utratę poczucia bezpieczeństwa oraz przynależności. 

Wraz z przemianami zachodzącymi w społeczeństwie rodzina także podle-
ga intensywnym przeobrażeniom, co niejednokrotnie wpływa na jej strukturę,  
funkcjonowanie wychowawcze, wypełniane zadania,  relacje rodzinne czy spo-
sób zaspokajania potrzeb swoich członków. Nie ulega wątpliwości, iż znaczący 
wpływ na warunki życia i sposób funkcjonowania rodziny ma wysokość docho-
dów jakie uzyskuje, dlatego bezrobocie należy rozpatrywać z punktu widzenia 
skali problemu jak i  skutków dla rodziny na różnych etapach jej rozwoju i ca-
łościowego funkcjonowania. W  sytuacji bezrobocia jednego lub obojga rodzi-
ców najczęściej pojawiają się problemy dotyczące zaburzeń w realizacji funkcji 
materialno - ekonomicznej i konsumpcyjnej rodziny, a im bardziej wydłuża się 
czas pozostawania bez pracy, tym zaspokojenie podstawowych potrzeb rodziny 
staje się coraz trudniejsze. Taka sytuacja staje się źródłem napięć emocjonalnych, 
wzmaga stres, przekłada się również na realizację zadań opiekuńczo-wychowaw-
czych względem dzieci w rodzinie. Jak słusznie zauważa  Małgorzata Duda „ro-
dzina zawsze zmagała się z różnorodnymi zagrożeniami, z którymi radziła sobie 
lepiej lub gorzej. Tymczasem dzisiaj rodzinie przychodzi zmagać się z kryzysem, 
którego podstawy sięgają do nowego zjawiska, zupełnie nowego dla społeczeń-
stwa powojennej Polski – z  bezrobociem, wobec którego pozostaje bezradna. 
Bezrobocie jawi się jako potężna destrukcyjna siła, która burzy utrwalone w tra-
dycji wzorce pełnienia ról społecznych, wzajemnych relacji i aspiracji życiowych. 
(…). Przeakcentowanie funkcji zabezpieczenia materialnego odbywa się kosztem 
funkcji wychowawczej rodziny, rozumianej jako działania kulturo- i wspólnoto-
twórcze”9.  

Bezrobocie w Polsce – rodzaje oraz istota zjawiska

Bezrobocie nie jest zjawiskiem nowym, niemniej jednak jego skala oraz nega-
tywny wpływ na społeczeństwo, w naszym kraju szczególnie uwidocznił się w la-
tach 90 minionego stulecia, w  okresie transformacji polityczno-gospodarczej. 

8 Zob. W. T. Danilewicz, J. Izdebska, B. Krzesińska-Żach, Pomoc dziecku i rodzinie…, dz. cyt. 
s. 60.

9 M. Duda, Wprowadzenie, w: Rodzina wobec zagrożeń, M. Duda (red.), Kraków 2008, s. 6. 
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Stanowi złożone zjawisko, które oddziałuje nie tylko na płaszczyznę ekonomicz-
ną danego społeczeństwa, ale przede wszystkim generuje zmiany (w większości 
negatywne) w funkcjonowaniu jednostki bezrobotnej oraz jej środowiska. W naj-
prostszym ujęciu bezrobocie definiujemy jako brak pracy zarobkowej dla osób 
zdolnych do pracy i jej poszukujących, można je określić również  jako „proces 
społeczno-ekonomiczny i  kulturowy o  charakterze zewnętrznym i  wewnętrz-
nym, oddziałującym na warunki życia, potrzeby i  aspiracje bezrobotnych, ich 
rodziny i całą społeczność powodując znaczne zmiany, zwłaszcza o charakterze 
negatywnym, w różnych sferach życia bezrobotnych oraz w ich środowiskach”10. 
Z uwagi na to, iż brak pracy wpływa na standard życia, status społeczny, przy-
należność do grup itd. w ogólnym przeświadczeniu bezrobocie stanowi naglący 
problem XXI wieku. Należy jednak zaznaczyć iż „Istnienie bezrobocia wzmaga 
konkurencję o miejsca pracy między potencjalnymi pracownikami. Istotną rolę 
w walce konkurencyjnej o miejsca pracy odgrywają kwalifikacje i umiejętności 
zawodowe osób poszukujących pracy. (…) Istnienie bezrobocia przyśpiesza więc 
procesy wzrostu poziomu kwalifikacji zawodowych siły roboczej, co ma istotne 
znaczenie dla długofalowego wzrostu gospodarczego”11. Uzasadnionym zatem 
jest przeświadczenie ekonomistów, iż bezrobocie posiada nie tylko negatywne 
konsekwencje (gdy poziom bezrobocia utrzymuje się na dość wysokim pozio-
mie), bowiem w momencie gdy nie przekracza dopuszczalnej społecznej granicy, 
stanowi znaczący element wzrostu gospodarczego.

Pomimo, iż bezrobocie posiada także pozytywne aspekty to jego znaczny 
wzrost zagraża ładowi społecznemu oraz niesie ze sobą negatywne skutki zarów-
no w  wymiarze indywidualnym jak i  społecznym. Praca nie stanowi, bowiem 
tylko korzyści ekonomicznej, ale również wartość poprzez, którą dokonuje się 
rozwój człowieka. Dzięki pracy jednostki oraz grupy społeczne mogą się samo-
realizować, dokonywać zmian w  środowisku, poszerzać wiedzę oraz aktywnie 
uczestniczyć w tworzeniu społeczeństwa spójności. Jak zauważa M. Duda pra-
ca jawi się jako „ludzka powinność, od której zasadniczo zależy jakość ludzkiej 
egzystencji”12. Wpływ zatrudnienia na jakość życia, nie odnosi się tylko i  wy-
łącznie do aspektu materialnego, takie spojrzenie na prace jest bardzo zawężo-
ne i  uproszczone. Na jakość życia generowaną przez posiadanie pracy należy 

10 R. B. Woźniak, Społeczność lokalna bezrobotnych (Raport z empirycznych badań socjologicz-
nych mieszkańców Północno-Zachodniej Polski), Szczecin–Koszalin 1995, s. 11.

11 E. Kwiatkowski, Bezrobocie podstawy teoretyczne, Warszawa 2002, s. 79.
12 M. Duda, Problematyka bezrobocia i  jej społeczno-duchowych skutków w  świetle katolickiej 

nauki społecznej, Kraków 2002, s. 20.
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spojrzeć szerzej, uwzględniając jej wpływ na poczucie samooceny, przynależno-
ści, akceptacji, użyteczności społecznej oraz możliwość partycypacji. Pomimo, 
iż charakter pracy jest wieloaspektowy to współcześnie „podkreśla się jedynie 
aspekt finansowy zatrudnienia i korzyści ekonomiczne z niego płynące. Panująca 
kultura i nowe trendy doprowadziły do sytuacji, w której to praca zaczęła być po-
strzegana jako sposób zdobywania korzyści materialnych i awansu społecznego. 
Patrząc na prace, jedynie poprzez tak, jednostronny pryzmat upraszcza się istotę 
tejże działalności, a osobę ludzką sprowadza do poziomu jednostki, która musi 
pracować aby nie zostać wykluczonym z grup osób aktywnych zawodowo”13.

Analizując literaturę przedmiotu dotyczącą problematyki bezrobocia może-
my wyróżnić podstawowe jego rodzaje: 

•	 bezrobocie strukturalne – wynikające z  braku możliwości zatrudnienie 
wszystkich osób zdolnych do pracy i poszukujących jej, mówimy o nim 
wówczas gdy występuje niedopasowanie struktury podaży pracy i popytu 
na pracę ze względu na posiadane kwalifikacje, wykształcenie, zawód czy 
miejsce zamieszkania;

•	 bezrobocie przejściowe (frykcyjne) – związane jest ze zmianą miejsca pracy, 
kwalifikacji zawodowych czego konsekwencją staje się przerwa w zatrud-
nieniu związana z naturalną płynnością siły roboczej, zmiany miejsca pra-
cy i wyboru stanowiska pracy14;

•	 bezrobocie koniunkturalne (keynesowskie) – bezrobocie o charakterze przy-
musowym spowodowane niedostatkiem popytu na dobra i usługi – brak 
koniunktury implikuje brak miejsc pracy15;

•	 bezrobocie sezonowe- spowodowane zmiennością warunków klimatycz-
nych np. w ogrodnictwie, rolnictwie,

•	 bezrobocie dobrowolne (naturalne), obejmujące osoby, które z różnych su-
biektywnych względów nie podejmują pracy zarobkowej, pomimo istnie-
nia wolnych miejsc pracy;

•	 bezrobocie ukryte – które obejmuje bezrobotnych nie zarejestrowanych 
w urzędach pracy, pracujących w niepełnym wymiarze czasu pracy, oka-
zjonalnie (dorywczo).

Natomiast ze względu na czas jego występowania możemy wyróżniamy:
•	 bezrobocie krótkookresowe – do 3 miesięcy bez zatrudnienia;

13 N. G. Pikuła, Bezrobocie przyczyną degradacji indywidualnej i społecznej, w: Wybrane zagad-
nienia z pomocy  i integracji społecznej, J. Matejek, N. G. Pikuła (red.), Kraków 2014, s. 15. 

14 R. B. Woźniak, Społeczność lokalna bezrobotnych…, dz. cyt., s. 13.
15 Tamże, s. 28. 
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•	 bezrobocie średniookresowe – od 3 do 6 miesięcy bez zatrudnienia; 
•	 bezrobocie długookresowe – dotyczy osób które pozostają bez pracy od 6 

do 12 miesięcy. 
Ważny jest także podział na bezrobocie rejestrowane – w tym wypadku dane 

na jego temat pochodzą z Powiatowych Urzędów Pracy i ekonomiczne  które sza-
cowane jest w oparciu o Badanie Aktywności Ekonomicznej Ludności16. 

Jedną z istotniejszych cech polskiego bezrobocia jest wysoki odsetek osób dłu-
gotrwale bezrobotnych, a także bezrobotnych o niskich kwalifikacjach, i niestety 
w dużej mierze bezrobocie dotyczy również ludzi młodych. „Do osób w szczegól-
nej sytuacji na rynku pracy należą między innymi długotrwale bezrobotni, któ-
rych udział w zarejestrowanych ogółem wyniósł w końcu września 2014 – 58,3%. 
Osoby poniżej 25 roku życia stanowiły 17,2% bezrobotnych ogółem, kwalifikacji 
zawodowych nie posiadało 30,6% zarejestrowanych”17.

Niepokojącym jest fakt, iż bezrobocie w tak dużym stopniu dotyczy ludzi mło-
dych, którzy kończą szkołę – studia i mają trudności z podjęciem pracy, dlatego  
szczególnie groźne mogą być jego konsekwencje. „Bezrobocie zarówno w Polsce 
jak i w całej Unii europejskiej stanowi w dzisiejszych czasach poważny problem 
społeczny. Efektem bezrobocia młodych  jest ubóstwo, marginalizacja, a w skraj-
nych przypadkach wykluczenie społeczne. Zaniechanie działań zmierzających do 
jego ograniczenia  powoduje niekorzystne skutki społeczne, których minimalizo-
wanie może zająć wiele lat i pochłonąć duże koszty”18.

Wykluczenie, ubóstwo, bieda, marginalizacja, nierówność społeczna, kryzys – 
te określenia wpisują się we współczesny kanon przymiotów bezrobocia. Osoby, 
nie posiadające pracy, często traktowane są jako bierni świadczeniobiorcy usług 
pomocy społecznej. W tym miejscu należy zaznaczyć, iż bezrobotni, którzy chcą 
otrzymywać zasiłek, muszą spełniać prawnie określone warunki19. Wielu peten-
tów pomocy społecznej nie posiada lub utraciło prawo do zasiłku, co dodatkowo 
pogarsza ich sytuację życiową, a ponadto długotrwałe bezrobocie może w kon-
sekwencji doprowadzić do biedy-ubóstwa, a nawet bezdomności, czyli zjawisk 

16 Badanie Aktywności Ekonomicznej Ludności (BAEL) przeprowadzane jest przez Główny 
Urząd Statystyczny raz na kwartał, zgodnie z metodologią zalecaną przez Międzynarodową Orga-
nizację Pracy.

17 GUS, Bezrobocie rejestrowane I–III kwartał 2014 roku, Warszawa 2014, s. 16.
18 M. Wolska-Długosz, Bezrobocie młodych Polaków, w: Zagrożenia człowieka i idei sprawiedli-

wości społecznej T. Pilch, T. Sosnowski. (red.), Warszawa 2013, s. 361.
19 Aktem prawnym  regulującym sprawy związane z uzyskaniem prawa do zasiłku dla bezro-

botnych jest Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, 
tekst jednolity, Dz. U. z 2008 r., nr 69, poz. 415 z późn. zm.
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które pojmowane są nie tylko w kategorii strat materialno-finansowych ale rów-
nież ubytków osobowych, przejawiających się w zubożeniu relacji i więzi mię-
dzyludzkich.  Z drugiej zaś strony bezdomność znacznie ogranicza, a wręcz unie-
możliwia znalezienie zatrudnienia. Ta pewnego rodzaju cyrkularność pomiędzy 
destrukcyjnymi zjawiskami stanowi „błędne koło”, z którego jednostka nie może 
się wydostać bez właściwej pomocy i wsparcia. S. Kawula określa położenie osób 
i ich rodzin z tzw. syndromu 3B: bezrobocie, bieda i bezdomność „dzisiejsze chro-
niczne bezrobocie generuje główne obszary biedy, niedostatku czy ubóstwa. Są 
to obszary socjalnego i kulturowego ryzyka, a nawet ryzyka podwyższonego”20.

Stopa bezrobocia która wykazuje dynamikę zmian tego zjawiska w naszym 
kraju stopniowo wzrastała od 1990 roku. Według Departamentu Rynku Pracy 
Ministerstwa Pracy i Polityki Społecznej, w listopadzie 2014 roku stopa bezro-
bocia w Polsce wyniosła 11,4% i w porównaniu do ubiegłego roku obniżyła się 
o 1,8 p.p. Jak wynika z danych Ministerstwa stopa bezrobocia, w porównaniu do 
analogicznego okresu w 2013 roku we wszystkich województwach obniżyła się. 
Analiza danych dotyczących kwestii bezrobocia w Polsce od 2003 roku wskazuje, 
iż bezrobocie utrzymuje się na dość wysokim poziomie, pomimo iż w poszcze-
gólnych latach, odnotowywano spadek liczby osób pozostających bez pracy21. 

Do przyczyn polskiego bezrobocia zalicza się:
•	 „likwidację niektórych gałęzi przemysłu, np. górnictwa;
•	 zmniejszenie popytu na konkretne dobra czy usługi;
•	 ograniczenie produkcji;
•	 brak informacji o miejscach pracy;
•	 brak mobilności;
•	 przeniesienie zakładu do innego rejonu;
•	 niedostosowane wykształcenie pracowników do potrzeb rynku;
•	 zmiany w technologii;
•	 wysokie obciążenie fiskalne;
•	 restrukturyzację gospodarki;
•	 niedorozwój gospodarczy wielu regionów kraju oraz występujące ukryte 

bezrobocie;
•	 redukcję zatrudnienia socjalnego, czyli bezrobocia ukrytego;
•	 niedostosowanie poziomu i struktury kształcenia do potrzeb rynku pracy;

20 S. Kawula, Pedagogika społeczna dzisiaj i jutro, Toruń 2012, s. 199.
21 Zob. Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, Bezrobocie rejestrowane w Polsce. Raport mie-

sięczny – listopad 2014, http://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/bezrobocie-rejestrowane-w-
-polsce/ [dostęp: 08.01.2015].
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•	 zbyt liberalne przepisy, które umożliwiały uzyskiwanie zasiłków osobom 
dotąd bezrobotnym oraz nie skłaniały ich do poszukiwania pracy”22. 

Kumulacja wyżej wymienionych czynników generuje zwiększającą się grupę 
ludzi pozostających bez pracy. Istotnym jest, iż zarówno w danych Ministerstwa 
Pracy i  Polityki Społecznej, Głównego Urzędu Statystycznego czy też innych 
podmiotów dokonujących analiz rynku pracy, zawsze prezentowane są wskaźni-
ki dotyczące bezrobocia rejestrowanego. Natomiast należy zaznaczyć, iż w Polsce 
znacznie powiększa się szara strefa, z której jednostki nie udają się do żadnych in-
stytucji w celach pomocowych. „Praca na czarno” pomimo, iż przynosi doraźne 
korzyści finansowe jednostce to nie wiąże się z żadnego rodzaju ubezpieczeniami 
czy też składkami, co w konsekwencji  nie jest dobrym rozwiązaniem. 

Należy podkreślić, że bezrobocie w całej swej złożoności i wielowymiarowości, 
w aspekcie zbiorowym związane jest z ekonomicznymi, politycznymi i społeczny-
mi konsekwencjami, natomiast w kontekście indywidualnych strat jego oddziały-
wanie jest szersze i obejmuje wszystkie obszary życia bezrobotnego i jego rodziny. 

System rodzinny w kontekście bezrobocia

Praca stanowi wartość nie tylko dla jednostki, ale również dla grup społecz-
nych, szczególnie dla rodziny. Pozwala ona urzeczywistniać i  realizować za-
dania przypisane rodzinie jako optymalnemu środowisku wychowawczemu. 
Bezrobocie w rodzinie powinno być rozpatrywane w kontekście wynikających 
strat dla osoby bezrobotnej, całego systemu rodzinnego oraz dzieci wychowują-
cych się w tymże środowisku. 

Bezrobocie dla jednostki nie wiąże się tylko i wyłącznie ze zmianą sytuacji 
materialnej, poważniejszym zagrożeniem może okazać się kryzys psychologicz-
ny, przybierający na sile w momencie długotrwałego i bezskutecznego poszuki-
wania pracy.  „Osoby bezrobotne, zwłaszcza w początkowym okresie pozostawa-
nia bez pracy, wykazują aktywność w dążeniu do poprawy sytuacji materialnej 
rodziny. Aktywność ta jednak maleje wraz z wydłużaniem się okresu pozosta-
wania bez pracy. Narasta zniechęcenie, brak wiary we własne możliwości, gdy 
dotychczasowe starania nie przynosiły rezultatów”23. Niepewność jutra, brak 
perspektyw zawodowych wywołuje apatię, stany depresyjne, pogorszenie stanu 
zdrowia fizycznego, poczucie pustki i beznadziejności, utratę wiary we własne 

22 K. Kmiecik-Baran, Bezrobocie czynnikiem marginalizacji i ubóstwa, Gdańsk 2009, s. 28.
23 J. Matejek, Pracownik socjalny wobec problemów współczesnej rodziny, w: Rodzina jako środo-

wisko pracy socjalnej. Teoria i praktyka, B. Matyjas, J. Biała (red.), Kielce 2007 s. 57.
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możliwości i  posiadane kompetencje. U  bezrobotnego może pojawić się kom-
pleks Jonasza „charakteryzujący się niską samooceną, brakiem wiary we własne 
możliwości i zdolności, nie umiejętność pokazania siebie z jak najlepszej strony 
potencjalnemu pracodawcy”24. Nawarstwianie się negatywnego przekonania na 
swój temat, porównywanie siebie do jednostek aktywnych zawodowo impliku-
je u osoby bezrobotnej poczucie beznadziejności i bezużyteczności zarówno dla 
rodziny jak i społeczności – taki tok myślenia prowadzi do stopniowego wycofy-
wania z życia rodzinnego i zamknięcia się na bliskich. Jak podkreśla J. Pilch „bez-
robotny traci swoją pozycję w małżeństwie i rodzinie, obniża się jego autorytet 
w oczach współmałżonka i dzieci”25. 

Poprzez pracę zarobkową rodziców, system rodzinny może realizować przy-
pisane funkcje równocześnie prowadząc do rozwoju swoich członków. Brak pra-
cy jednego lub obojga rodziców, może stać się początkiem destrukcji systemu 
rodzinnego, która będzie się pogłębiać w momencie długotrwałego bezrobocia. 
Bezrobocie rozpatrywane w kontekście jednostkowym, bezpośrednio dotyka nie 
tylko samego bezrobotnego ale również jego rodzinę, która musi zmierzyć się 
z zachodzącymi zmianami i konsekwencjami braku pracy. Wewnętrzne poczucie 
bezpieczeństwa, harmonia rodzinna, atmosfera i klimat życia rodzinnego stop-
niowo przeistaczają się w destabilizację, chaos i chłód emocjonalny, co generuje 
wystąpienie napięcia i  konfliktów. Jak wskazuje literatura przedmiotu26 bezro-
bocie stanowi czynnik zagrażający rodzinie, wywołując kryzys. „Można powie-
dzieć, że kryzys jest odczuwaniem lub doświadczaniem wydarzenia bądź sytuacji 
jako trudności nie do zniesienia, wyczerpującej zasoby wytrzymałości i narusza-
jącej mechanizmy radzenia sobie z trudnościami. Jeżeli osoba będąca w kryzysie 
nie otrzyma wsparcia, może to stać się przyczyną poważnych zaburzeń afektyw-
nych, behawioralnych i poznawczych”27. 

Rodzina, w  której pojawia się problem bezrobocia, szczególnie bezrobocia 
długotrwałego, staje w obliczu nieuchronnych zmian i przeobrażeń, mogących 
stanowić wyzwanie trudne do samodzielnego pokonania. Początkowo bezrobot-
ny i jego krewni, patrzą z nadzieję w przyszłość licząc, że czas pozostawania bez 

24 N. G. Pikuła, Bezrobocie przyczyną degradacji indywidualnej…, dz. cyt., s. 18.
25 J. Pilch, Bezrobocie – nowa kwestia społeczna, w: Pedagogika społeczna, T. Pilch, I. Lepalczyk 

(red.), Warszawa 1995, s. 378.
26 Zob. W. Majkowski, Rodzina polska w  kontekście nowych uwarunkowań, Kraków 2010, 

s. 193–205. 
27 B. Matyjas, Rodzina w sytuacji kryzysu. Strategia pomocy i wsparcia, w: Rodzina – Młodzież – 

Dziecko. Szkice z teorii i praktyki pomocy psychopedagogicznej i socjalnej, M. Piorunek, J. Kozielska, 
A. Skowrońska-Pućka (red.), Poznań 2013, s. 55.
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pracy jest okresem przejściowym. W pierwszych fazach bezrobocia rodzina ko-
rzysta z oszczędności, jeśli takowe posiada, dlatego też nie do końca odczuwa po-
gorszenie sytuacji finansowej. Niemniej jednak z upływem czasu zakupy zostają 
ograniczone do podstawowych i niezbędnych produktów, równocześnie pogar-
sza się ich jakość. Bezrobotni korzystają z tańszych substytutów, rezygnują z wy-
datków na odzież, lekarstwa, wypoczynek czy też rozrywkę. Wraz z pogarszającą 
się kondycją ekonomiczną rodziny może dochodzić do napięć, kłótni, destabili-
zacji życia rodzinnego. Jeśli bezrobotny poszukuje pracy, jednak jego działania 
nie przynoszą efektów, dochodzi do frustracji i obniżenia poczucia własnej war-
tości. Generowanie negatywach uczyć uwidacznia się w sposobie postępowania 
i relacjach międzyludzkich. Pracujący współmałżonek może odczuwać frustra-
cję i presję wynikająca z przeświadczenia, iż jest jedynym żywicielem rodziny. 
„Brak środków finansowych w rodzinach, o dłuższym okresie bezrobocia staje 
się obiektywnym stanem, w którym zaczynają się przejawiać nie tylko dysfunkcje 
ekonomiczne (materialne), ale także dysfunkcje w sferze społecznych zachowań 
oraz wewnątrzrodzinnych interakcji w  postaci agresji, przemocy, konfliktów, 
zachowań emocjonalnych (stresu, nerwowości, traumatycznej atmosfery w ro-
dzinie), edukacyjnej dysfunkcji (pogorszenie ocen szkolnych, brak środków na 
pomoce i podręczniki szkolne), opiekuńczo-wychowawcze (bierność w oddzia-
ływaniach wychowawczych, zaniedbania opiekuńcze)”28. 

Na skutek bezrobocia dochodzi do zubożenia relacji między członkami ro-
dziny, poważnie mogą też zostać uszkodzone więzi rodzinne. Obniżenie jakości 
życia małżeńsko-rodzinnego bezpośrednio oddziałuje na upośledzenie zadań ro-
dziny związanych z rozwojem najmłodszego pokolenia. Dochodzi do zaburzeń 
związanych z tworzeniem środowiska przyjaznego dziecku, a proces prawidłowej 
socjalizacji zostaje narażony na wpływ destrukcyjnych czynników, które zagraża-
ją prawidłowemu uspołecznianiu. Stopniowo, rodzina zaprzestaje pełnienie swo-
ich podstawowych funkcji, zarówno w odniesieniu jednostkowym jak  również 
społecznym. 

W  pierwszej kolejności zostaje zachwiana realizacja funkcji ekonomicz-
nej. Obniżenie standardu życia jest najbardziej widoczną oznaką bezrobocia 
w rodzinnie. Skala bezrobocia, doprowadziła do sytuacji, w której za „coś nor-
malnego we współczesnym świecie” uznaje się pozostawanie bez pracy przez 
jednego lub obojga rodziców. Z  czasem zostaje również naruszona funkcja 

28 H. Cudak, Dysfunkcjonalność rodziny bezrobotnej i  jej instytucjonalne wspomaganie, w: 
Rodzina w środowisku lokalnym. Pomoc – wsparcie – opieka, A. Garbarz, B. Szluz, M. Urbańska, 
W. Walc (red.), Rzeszów 2011, s. 135.
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opiekuńczo-wychowawcza. Małżeństwo, które posiada nie stabilną sytuację ży-
ciową, opóźnia w czasie lub też rezygnuje z posiadania potomstwa, bardzo często 
ograniczając się tylko do jednego dziecka. Niski przyrost naturalny, w obliczu sta-
rzenia się społeczeństw, stanowi poważne zagrożenie gospodarczo-ekonomicz-
nego funkcjonowania państwa. 

Pomiędzy konsekwencjami bezrobocia zachodzi sprężenie zwrotne, które 
uwidacznia się w  nawarstwianiu poszczególnych problemów i  marginalizacji 
a następnie wykluczeniu. Niemożność uczestniczenia w życiu społecznym, po-
przez oszczędzanie, i ograniczanie wydatków, wpływa na fakt, iż rodzina nie wy-
chodzi do kina, teatrów, dzieci nie wyjeżdżają na wycieczki szkolne, nie posiadają 
modnych ubrań. Cała uwaga rodziców w rodzinie borykającej się z problemem 
bezrobocia koncentruje się na braku zatrudnienia i możliwościach znalezienia 
dodatkowych źródeł dochodów. Położenie rodziny, wpływa na fakt iż dobrowol-
nie, często z poczucia wstydu, rezygnuje z relacji sąsiedzkich czy też kontaktów 
z dalszą rodziną. „Uszczuplenie” grupy znajomych stanowi pierwszą oznakę izo-
lacji rodziny, która chcąc utrzymać wewnętrzną równowagę dobrowolnie wyco-
fuje się na margines życia społecznego. 

W  systemowym ujęciu rodzinny zachowania poszczególnych elementów 
(członków rodziny) wzajemnie się wzmacniają, prowadząc do cyrkularności. Ta 
przyczynowość kolista z  jednej strony pozwala rodzinie przetrwać jako spójna 
całość z drugiej zaś niesie za sobą ryzyko powiększania obszaru oddziaływań ne-
gatywnych dlatego też, dziecko wychowujące się w rodzinie z problemem bezro-
bocia narażone jest na przeżywanie „zagrożonego dzieciństwa”29. Jak podkreśla 
Jan Mazur „w warunkach korzystnych utrzymuje się harmonia rodzinna nato-
miast kiedy powstają konflikty relacje pomiędzy poszczególnymi członkami ro-
dziny są zaburzone i uniemożliwiają możliwy właściwy rozwój dziecka. Dlatego 
niezmiernie, ważne jest aby funkcje rodziny były wypełniane w stopniu co naj-
mniej zadawalającym, umożliwiającym właściwą socjalizacje młodego pokolenia 
i funkcjonowanie rodziny w trudnym procesie zmian społecznych”30.

29 Kwestie związane z zagrożeniem dzieciństwa wynikającego z wychowywania się w rodzinie 
bezrobotnej dogłębnie analizuje A. Potasińska, Pomoc rodzinie bezrobotnej w  Polsce – realia 
i wyzwania, w: Rodzina – Młodzież – Dziecko. Szkice z teorii i praktyki…, dz. cyt., s. 161–171.

30 J. Mazur, Rodzina i jej funkcje w zmieniających się warunkach społecznych. Wprowadzenie do 
problematyki, w: Rodzina historia i współczesność. Studium monograficzne, Kraków 2010, s. 331–332.
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Dziecko w rodzinie bezrobotnej

Pomimo, iż początkowo bezrobocie nie jest rozpatrywane przez rodzinę w ka-
tegoriach wielkiego kryzysu i zagrożenia to z czasem sytuacja ta może ulec zmia-
nie. Długotrwały okres pozostawania bez pracy, staje się niejako okazją rodzi-
ny do „sprawdzenia” swoich wewnętrznych sił i umiejętności poradzenia sobie 
w momentach zagrażających harmonii i bezpieczeństwu rodzinnemu. Istotnym 
jest, iż bezrobocie, w całej swej złożoności związane jest nie tylko z uwidacznia-
jącymi się konsekwencjami ale równocześnie niesie za sobą dalekosiężne impli-
kacje mogące rzutować na dorosłe życie dziecka wychowującego się w rodzinie 
bezrobotnej31. „Okazuje się, że rodziny bezrobotnych funkcjonują w sposób bez-
planowy, bezzadaniowy, utrwalając przy tym zarówno u dorosłych jak i u dzieci 
roszczeniowe postawy wobec państwa i jego instytucji”32. Wyuczona bezradność 
oraz brak odpowiedniego przygotowania do życia w społeczeństwie warunkuje 
zjawisko wielopokoleniowego korzystania z  pomocy społecznej. Taka sytuacja 
staje się coraz częstszym procesem, bowiem dzieci wywodzące się z  zaburzo-
nych środowisk wychowawczych mają utrudniony dostęp do wielu obszarów 
oddziaływań socjalizujących, poprzez które mogłyby zmienić swoje położenie. 
Przebywanie w domu, gdzie panuje napięta atmosfera, rodzice narzekają na sys-
tem państwowy, nie ma odpowiednich warunków bytowych, generuje w małym 
człowieku nabywanie mentalności opartej na poczuciu krzywdy i zależności od 
pomocy i wsparcia „bieda, konflikty, napięcia - nie stwarzają właściwego klima-
tu do wszechstronnego rozwoju dzieci, rozbudzania szerszych zainteresowań, 
kształtowania pozytywnego systemu wartości, wzorów i  norm postępowania, 
wprowadzania w obszar kulturowy”33.

Rodzina z  problemem bezrobocia stopniowo niejako zostaje zmuszona do 
wycofania się z życia społecznego danego środowiska. Dziecko, ze względów eko-
nomicznych przestaje, uczęszczać do przedszkola, na dodatkowe zajęcia organi-
zowane przez szkołę lub inne instytucje. Placówki te oprócz zadań opiekuńczych, 
pełnią też role związane z wychowaniem do życia w społeczeństwie i nabywania 
nowych umiejętności i kompetencji. Brak możliwości udziału dziecka w różne-
go rodzaju formach dodatkowych zajęć stymulujących jego rozwój może mieć 

31 Dogłębnej analizy pozycji dziecka w  rodzinie bezrobotnej dokonuje B. Matyjas w  książce 
Dzieciństwo w  rodzinie bezrobotnych w  środowisku małego miasta, Kielce 2013. Badaczka w po-
dejmowanej problematyce zwraca uwagę m.in. na formy spędzania czasu wolnego dzieci z rodzin 
bezrobotnych, zaspokojenie podstawowych potrzeb, pomocy oferowanej przez państwo. 

32 J. Pilch, Bezrobocie – nowa kwestia…, dz. cyt. s. 379.
33 Tamże, s. 378.
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bezpośrednie znaczenie w zakresie jego funkcjonowania w grupie rówieśniczej. 
Dziecko funkcjonujące w takim systemie rodzinnym nie rozwija się w pełni pra-
widłowo i  adekwatnie do swoich możliwości i  zdolności. Początkowo rodzice, 
chcąc uchronić potomstwo od negatywnych skutków zaistniałej sytuacji, ogra-
niczają jedynie swoje wydatki, jednak z czasem oszczędnościami zostaje również 
dotknięte dziecko. „Dziecko dotknięte brakami materialnymi rodziny ma gorsze 
warunki do uczenia z racji nierzadko zlecanej mu pracy, braków w wyposażeniu 
uczniowskim, nerwowej atmosfery w domu rodzinnym, a niekiedy jego wybór 
szkoły jest zdeterminowany możliwościami ekonomicznymi, czyli mówiąc ogól-
nie ma ono gorszy start życiowy”34. W tym miejscu chciałybyśmy zauważyć, iż 
„gorszy start” nie oznacza iż dziecko wywodzące się z rodziny bezrobotnej, nie 
ma możliwości wszechstronnego rozwoju. Dzięki różnego rodzaju instytucjom, 
organom państwowym, organizacją pozarządowym dzieci i  młodzież wycho-
wujące się w środowiskach marginalizowanych lub zagrożonych wykluczeniem, 
mogą korzystać z stypendiów, dzięki którym możliwym staje się zdobywanie no-
wej wiedzy i rozwijanie pasji. Programy stypendialne stają się szansą aby, pomi-
mo słabej kondycji finansowej rodziny, dziecko nie było pozbawione możliwości 
aktywnego kształtowania i pomnażania swoich talentów.

W momencie obniżenia statusu społecznego, co następuje w przypadku dłu-
gotrwałego bezrobocia, najmłodsi członkowie rodziny muszą zaakceptować po-
jawiające się ograniczenia i zachodzące zmiany. Dla wielu dzieci pogodzenie się 
z nową sytuację jest bardzo trudne, tym bardziej iż brak środków finansowych 
rodziny, uniemożliwia im pełną integrację z grupą rówieśniczą oraz ogranicza 
pozyskiwanie nowych kontaktów i  znajomości (np. dziecko nie bierze udziału 
w przyjęcia urodzinowych swoich kolegów i nie wynika to z faktu braku zapro-
szeń lecz bardziej wiąże się z brakiem funduszy na odpowiedni prezent). „Dzieci 
z rodzin dotkniętych bezrobociem odczuwają odmienność swojej sytuacji na tle 
sytuacji rówieśników. Najczęściej odczuwają one brak pieniędzy na zaspokojenie 
potrzeb, które mogą zaspokoić koledzy. Potrzeby te – to chęć posiadania zabawki, 
zjedzenia słodyczy, owoców czy lepszej wędliny. W przypadku starszych dzieci 
chodzi przede wszystkim o niedostępność odzieży, podręczników szkolnych, wy-
posażenia do szkoły”35. 

W rodzinie dotkniętej bezrobociem zmianie ulega też sytuacja szkolna dziec-
ka, brak środków finansowych ogranicza zakup podręczników i  przyborów 

34 W. Majkowski, Rodzina polska w kontekście…, dz. cyt., s. 204.
35 B. Matyjas, Dzieciństwo w kryzysie. Etiologia zjawiska, Warszawa 2008, s. 169. 
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szkolnych, niejednokrotnie wpływa także na plany dalszego kształcenia dzieci 
obniżając ich aspiracje edukacyjne. Trudności związane z zaspokojeniem potrzeb 
materialnych, edukacyjnych, kulturalnych, rekreacyjnych dzieci niejednokrotnie 
powoduje u rodziców poczucie winy, ogromnej bezsilności i frustracji, zmianie 
ulegają także metody wychowawcze, znacznie częściej pojawiają się kary, stoso-
wanie zakazów i ograniczeń niż nagradzanie dzieci.  

Podsumowanie

Bezrobocie jako zjawisko społeczne należy rozpatrywać z  punktu widzenia 
skali problemu jak i skutków dla rodziny na różnych etapach jej rozwoju i funk-
cjonowania. Rezultaty długotrwałego pozostawania bez pracy dotykają nie tylko 
jednostkę ale także jej rodzinę, wywołując niejednokrotnie poważne zaburze-
nia w  realizacji funkcji ekonomicznej, socjalizacyjnej, emocjonalno-ekspresyj-
nej, wychowawczej i opiekuńczej. Ponadto występujący przez dłuższy okres cza-
su stan bezrobocia w rodzinie wyraża się rezygnacją z wielu życiowych potrzeb 
i aspiracji, ale także trudna sytuacja materialna może stanowić poważne źródło 
konfliktów między członkami rodziny jak również generować zachowania pato-
logiczne.

Skutki bezrobocia w  rodzinie wpływają destrukcyjnie na system rodzin-
ny i  jego funkcjonowanie w  środowisku lokalnym oraz całym społeczeństwie. 
Długotrwały brak pracy jednego lub obojga rodziców znacznie „uszczupla” bu-
dżet rodzinny powodując oszczędności, które w wielu wypadkach dotykają rów-
nież dziecko. Na skutek obniżenia poziomu życia, pogarsza się pozycja społeczna 
bezrobotnego i rodziny co stopniowo może przyczyniać się do wykluczenia jed-
nostek z aktywnego uczestnictwa w życiu społecznym. Brak perspektyw oraz nie-
jednokrotnie nieumiejętne poszukiwanie zatrudnienia generuje poczucie lęku, 
wstydu, utratę bezpieczeństwa oraz obniża poczucie wartości i wiarę we własne 
możliwości. Dlatego biorąc pod uwagę całokształt czynników związanych z funk-
cjonowaniem  rodziny w której pojawia się problem bezrobocia ważną kwestią 
jest znalezienie sposobów które skutecznie będą zapobiegały pojawiającym się 
zagrożeniom oraz wypracowanie modelu kompleksowego wsparcia  rodziny.
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Motywacja – nauka – wartości 
w perspektywie wychowania dziecka  
Wybrane zagadnienia

Tomasz Eliasz Wardzała
Instytut Pracy Socjalnej  
Uniwersytet Pedagogiczny im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie

Motivation – Schooling – Values – Profession in the Context of Child 
Upbringing. Selected Issues
Abstract: Human upbringing lasts a  lifetime. Childhood has the biggest influ-
ence on adult’s life while school has the biggest influence on professionals. The 
quality of teachers, their work, knowledge, engagement, enthusiasm affect and 
create children’s future. Real teachers’ attitude determines children’s reception of 
school and knowledge. Professional approach to children gives them motivation 
to choose an adequate profession and a proper approach to life. An application of 
these important elements ultimately has an influence on the quality of lifestyle. 
Affect the quality and style of living. 

Keywords: teaching, values, profession, education, educational needs, motivate – 
schooling – values – profession in terms of child upbringing 

 „Marzenie zaczyna się od nauczyciela, który cię ciągnie, popycha i prowa-
dzi na kolejny poziom, czasem szturchając ostro zakończonym patykiem, 

któremu na imię prawda”. (Dan Rather)

„Zadziwiające, ile ludzie potrafią zrobić, gdy nie przejmują się tym,  
komu przypisze się zasługę”. (Sandra Swinney)

„Szkoła istnieje przede wszystkim dla ucznia, a  pośrednio dla społeczno-
ści, której uczeń w  przyszłości będzie kontynuatorem, współuczestnikiem  

i twórcą”. (Czesław Banach)
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Wstęp

Dlaczego dzieci zachowują się w szkole i w domu w taki a nie inny sposób? 
Co ich motywuje do podejmowania działań? Szkoła, aby mogła kształtować jed-
nostki powinna być atrakcyjna. Nauczyciel powinien w swojej pracy zaspokajać 
potrzeby ucznia poprzez przekazywanie mu wiedzy, umiejętności i kształtowanie 
postaw w taki sposób, aby uczeń w sposób dojrzały i świadomy mógł wybrać za-
wód, który będzie jego pasją. 

Potrzeby oraz wartości jako czynnik motywujący 

Obserwując zachowania własne i cudze, często stawia się pytanie o ich przy-
czynę. Pytanie takie w  psychologii nazywa się motywacją. Motywację można 
określić jako pojęcie oznaczające takie zjawiska, jak: chęć, pragnienie, intencję, 
zamiar, życzenie, zainteresowanie czymś, itp. Wymienione terminy oznaczają go-
towość do zmierzania ku określonym celom. Tę gotowość możemy uznać jako 
motyw, a ogół motywów to motywacja. O działaniu motywacyjnym można mó-
wić tylko wtedy, kiedy jednostka uświadamia sobie cel i program działania.

Uogólniając, trzeba powiedzieć, że są dwa źródła motywów: potrzeby oraz 
wartości – cele. Potrzeby są w  nas, a  cele – w  dalszej lub bliższej przyszłości. 
Potrzeby „popychają”, wartości – cele pociągają1. Potrzeby wyższe motywują lu-
dzi w sposób trwały. Są to potrzeby związane z przynależnością do grupy, sta-
tusem, kontrolą nad własnym życiem, samorealizacją, dumą, rozwojem osobi-
stym. Pochwały to bardzo silny czynnik motywujący. Człowiek będzie zmotywo-
wany, jeżeli nauczy się, że konkretne zachowanie przyniesie konkretną nagrodę 
lub karę2. Każde działanie, decyzja, motywowane są przez jakieś „po co?”, jakieś 
„w imię czego?”, czyli przez wartości.

Wartości w psychice jednostki uporządkowane są w pewien określony system 
czyli hierarchię wartości, w której poszczególne elementy – wartości są ułożone 
według stopnia ważności i wpływu na decyzje życiowe. Wartości pełnią trzy waż-
ne funkcje: regulują zaspokajanie potrzeb, wpływają na wybór odległych celów 
i sposobów ich realizacji, a także wpływają na samoocenę jednostki oraz postrze-
ganie innych osób, grup społecznych i instytucji.

Motywacje naszych zachowań są bardzo zróżnicowane, tylko częściowo świa-
domie. Motywację można mierzyć. Aby zaistniała motywacja do określonego 

1 Zob. A. Solak, Człowiek i jego wychowywanie, Tarnów 2001.
2 Zob. J. Allan, Motywowanie. Jak to robić lepiej, Warszawa 1998, s. 20–30.
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działania, muszą być spełnione pewne warunki. Trzy z nich zasługują na szcze-
gólną uwagę. Po pierwsze – człowiek musi czegoś potrzebować. Mówiąc tak, za-
kładamy, że człowiek posiada pewne potrzeby, a te potrzeby w pewnym stopniu 
nie są zaspokojone. Po drugie – musi pojawić się czynnik, który jest zdolny tę 
potrzebę zaspokoić lub też przeszkodzić w jej zaspokajaniu, względnie pogarszać 
jeszcze stan niezaspokojenia, czyli musi istnieć pobudka (wzmocnienie) dodat-
nia („nagroda”) lub ujemna („kara”). Po trzecie – człowiek musi mieć przeświad-
czenie, że w danych warunkach potrafi zaspokoić potrzebę. Tak więc, dla powsta-
nia i podtrzymania motywacji, konieczne są trzy warunki: pobudzenie potrzeby, 
zapowiedź wzmocnienia i ocena szans osiągnięcia, realizacji celu. Siła motywacji 
zależy w dużym stopniu od siły pobudki (wartości celu). Im większe znaczenie 
(wartość) ma dla nas cel – to, o co się staramy, tym jesteśmy bardziej „motywo-
wani” do jego osiągnięcia.3 

Potrzeba jako źródło rozwoju dziecka w szkole

Potrzeby są wyznacznikiem celów, siłą napędową lub hamującą ruchu fizycz-
nego i psychicznego. Wszystkie nowe potrzeby powstają dzięki dążeniu do za-
spokojenia potrzeb już istniejących4. „Potrzeba” jest pojęciem mianowanym, to 
znaczy, mówiąc o czyjejś potrzebie, wiążemy ją z określoną kategorią przedmio-
tów lub czynności, czy to własnych, czy to osób mogących zaspokoić daną po-
trzebę, na przykład z wodą, pokarmem, itp., czy w wypadku potrzeb specyficznie 
ludzkich – z uznaniem, serdecznością, wiedzą, itp. W psychologii potrzebę rozu-
mie się jako proces powstający pod wpływem zakłócenia wewnętrznej równowa-
gi ustroju ukierunkowujący i popychający od wewnątrz do wykonania działań, 
które przywracają tę równowagę5.

Każdy cel, każda wyznaczona meta wyzwalają potężne zasoby energii. Gdy 
jesteśmy przekonani, że warto, że „bardzo warto”, pracujemy parokrotnie wydaj-
niej. I odwrotnie, katastrofalnie upada na siłach ten, kto stracił wiarę w swój cel 
lub w możliwość jego osiągnięcia. Jeśli znajdzie nowy realny cel, zobaczy odro-
dzonego człowieka6.

Atrakcyjność szkoły – podobnie jak domu – jest wprost proporcjonalna do 
liczby i siły potrzeb, których zaspokojenie ułatwia, i odwrotnie proporcjonalna 

3 Zob. tamże, s. 186–187.
4 Zob. S. Garczyński, Potrzeby psychiczne. Niedosyt – zaspokojenie, Warszawa 1969, s. 5–13.
5 Zob. K. Obuchowski, Psychologia dążeń ludzkich, Warszawa 1966, s. 85–88.
6 Zob. S. Garczyński, Potrzeby psychiczne…, dz. cyt., s. 119.
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do liczby i siły potrzeb, których zaspokojenie utrudnia. Szkoła: stwarza kontakty, 
daje przynależność, organizuje nabywanie wiedzy, ułatwia poznawanie kolegów 
i nauczycieli, umożliwia zwracanie na siebie aprobującej uwagi, dostarcza pobu-
dzeń i umożliwia osiągnięcia nie tylko w nauce – także w między koleżeńskich 
stosunkach, w dyskusjach. Szkoła podsuwa także sens życia, bo wypełnia je kon-
kretnymi zadaniami i celami7. 

Szkoła jednak – mimo wspomnianych zalet – nie zawsze jest lubiana, a  to 
przede wszystkim dlatego, że pochłania uczniom prawie „cały czas”, a  tym sa-
mym pozbawia ich możliwości zaspokojenia szeregu innych potrzeb lub tych sa-
mych potrzeb w inny sposób. Często szkoła odczuwana jest jako nieznośne skrę-
powanie, jako ograniczenie i to nie tylko ruchu fizycznego.

Wiadomo ocena negatywna jest zagrożeniem, które źle usposabia do szko-
ły. Dodatkowo, chodzenie do szkoły wydaje się ujmować znaczenia starszym 
uczniom. Choćby zapalony nauczyciel pięknie tłumaczył, że nauka jest wielką 
przygodą to dla nastolatków przygodą będzie raczej np. pęd na motocyklu, noc 
w lesie, dziw miłości, itp8.

Chcąc zrozumieć człowieka, musimy poznać jego dominujące potrzeby, bez 
tego nie odkryjemy, czego szuka w pracy i w czasie wolnym od zajęć, nie pozna-
my, czym się kieruje w swoich decyzjach, co dla niego jest ważne i najważniejsze.

Nauczyciel, który w pracy dydaktycznej nie współdziała z potrzebami ucznia, 
utrudnia lub udaremnia ich zaspokojenie, jest nielubianym wraz ze swoim przed-
miotem. Natomiast pedagog, który kojarzy w  umysłach uczniów nabywanie 
wiedzy z zaspokajaniem potrzeb, jest – wraz ze swoim przedmiotem – lubiany; 
a ponadto pobudza umysłowy temperament, smak wysiłku i nauki rozwija za-
interesowania i zdolności. W pracy wychowawczej potrzeby i ich styl decydują 
o życiu wewnętrznym i zewnętrznym, umysłowym i uczuciowym, o postawach, 
tragediach i radościach. Toteż jednym z naczelnych zadań rodziców i innych wy-
chowawców jest wyrabianie w  dzieciach takich potrzeb i  takich sposobów ich 
zaspokojenia, które harmonizują z zadaniami szkoły, a na dłuższą metę przydają 
życiu wartości i zadowolenia. Indywidualne samopoczucie i społeczna wartość 
człowieka zależy w pierwszym rzędzie od tego, jakie potrzeby najsilniej w nim 
grają i jak dąży do ich zaspokojenia. Jakie potrzeby, jaki styl – taki człowiek, takie 
życie9.

7 Zob. tamże, s. 173.
8 Zob. tamże, s. 173–174.
9 Zob. S. Garczyński, Potrzeby psychiczne…, dz. cyt., s. 185–186.
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Uczenie się jako zaspokajanie potrzeby rozwoju

Czym jest uczenie się? Psychologowie określają je najogólniej jako indywi-
dualne doświadczenie jednostki, którego efektem są zmiany w jego zachowaniu. 
Wskaźnikiem uczenia się jest nie tylko sama czynność, lecz głównie jej następ-
stwo. W tym rozumieniu „uczenie się” może być pojmowane bardzo szeroko, to 
znaczy jako zdobywanie wszelkich doświadczeń życiowych lub – znacznie pro-
ściej – jako działalność zmierzająca do osiągnięcia określonego celu.

Uczenie się w szkole jest uwarunkowane przez nauczanie. Mówiąc o naucza-
niu, mamy zwykle na myśli kierowniczą rolę nauczyciela w  toku uczenia się. 
Skuteczne nauczanie w szkole powinno dawać szansę osiągnięcia sukcesów moż-
liwie wszystkim uczniom. Jest to realne tylko wówczas, gdy wymagania szkoły 
niewiele przekraczają możliwości ucznia. Zadania zbyt łatwe nie przynoszą mło-
dzieży zadowolenia, za trudne – zniechęcają do nauki, natomiast te o  średniej 
trudności zmuszają do wysiłku, a szanse powodzenia i porażki rozkładają się po 
połowie.

Wraz z zaspokojoną potrzebą sukcesu pojawiać się będzie wola działania zmie-
rzającego do osiągnięcia określonego celu. Realizacja tego celu zależy jednak nie 
tylko od wymienionych czynników, lecz także od możliwości fizycznych ucznia, 
jego mniejszej lub większej odporności na zmęczenie. Pojawiające się zmęczenie, 
uwarunkowane szybkim wyczerpaniem się komórek mózgowych podczas pracy, 
może się wiązać ze stanem zdrowia ucznia. Podstawą skutecznego uczenia się jest 
przede wszystkim uświadomienie sobie jego celu. Musi go sobie wyraźnie okre-
ślić zarówno nauczyciel, jak i uczeń10.

Uczenie się – to proces, w trakcie którego zdobywa się nowe informacje i do-
świadczenia, w  wyniku czego powstają nowe formy zachowania lub zmieniają 
się formy zachowania nabyte wcześniej. W  trakcie uczenia się następuje przy-
swajanie pamięciowe nowych informacji oraz inne bardziej złożone procesy psy-
chiczne prowadzące do maksymalnego wykorzystania przyswojonych informa-
cji. Wychowanie nie przebiega w próżni społecznej i chociaż zasadniczym celem 
wychowawczego oddziaływania jest dokonanie zmian w obrębie psychiki ucznia, 
to jednak duże znaczenie dla nas ma orientacja co do tego, kiedy wpływ zespołu 
na jednostkę ułatwia oddziaływanie wychowawcze, kiedy je utrudnia, a co więcej 
– w jakich sytuacjach określona jednostka bardziej wpływa na zespół niż zespół 
na nią.

10 Zob. B. Wilgocka-Okoń, Obciążenie uczniów a optymalizacja pracy szkoły, Warszawa 1976, 
s. 29–44.
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Motywy uczenia się 

Kształtowanie postaw i  wprowadzenie wychowanków w  świat wartości jest 
ważnym zadaniem wychowawczym szkoły. Nie bez znaczenia dla procesu wy-
chowania pozostają również aspiracje określające przyszłe dążenia uczniów, 
a tym samym kształt rzeczywistości, której będą współtwórcami. Aspiracje to ży-
czenia dotyczące osiągania określonych stanów lub rzeczy, a wyrażone wówczas, 
gdy człowiek traktuje te stany lub rzeczy jako zasadniczo dostępne. Aspiracje są 
więc czymś pośrednim między marzeniami a sprecyzowanymi, konkretnymi dą-
żeniami. Aspiracje dotyczą wielu różnych dziedzin istotnych dla jednostki11.

Motywów uczenia się jest wiele, ale można wyodrębnić indywidualne, nie 
występujące u  innych uczniów i  bardziej popularne powtarzające się u  wielu. 
Motywy podawane przez młodzież można podzielić na siedem grup (kategorii). 
Do tego podziału dochodził jeszcze grupa ósma zawierająca określenia uzasad-
niające brak motywów12.

W  kategorii pierwszej znalazły się motywy poznawcze i  zainteresowania. 
Uczniowie pragną poznać dobrze wiadomości szkolne i chociaż pragnienie wie-
dzy występuje w różnym stopniu – u jednych jest silniejsze, u innych słabsze – to 
jednak oni łatwiej pokonują trudności i szybciej wykonują zadania.

W drugiej kategorii znalazły się motywy społeczno-ideowe. W miarę konty-
nuowania nauki i  zdobywania coraz więcej wiadomości, uczniowie dostrzega-
ją w pracy szkolnej nie tylko cele osobiste, ale i społeczne. Zaczyna tworzyć się 
przekonanie o społecznym użytku zdobytych wiadomości i kształtować pogląd 
na rolę, jaką w przyszłości uczeń będzie odgrywać w społeczeństwie. Młodzi lu-
dzie pragną, aby ich praca przynosiła pożytek społeczeństwu, chcąc włożyć swój 
wkład w rozwój i budowę swojej ojczyzny, itd.

Do trzeciej kategorii zostały zaliczone motywy ambicyjne. Występują one za-
zwyczaj bardzo wyraźnie i mogą wpływać na powstawanie niepożądanych form 
działania egoistycznego ucznia. Tylko w  aspekcie społecznym potraktowane 
przez nauczyciela postępowanie może sprowadzić ambicje jednostki na koleżeń-
ską płaszczyznę działania, w różnych formach współzawodnictwa grupowego.

W  czwartej kategorii znalazły się motywy praktyczne zawodowe związane 
z wyborem przyszłego zawodu i przejściem przez wymagane stopnie prowadzą-
ce do jego zdobycia. Uczniowie zaczynają klasyfikować przedmioty szkolne na 

11 Zob. A. Janowski, Poznawanie uczniów. Zdobywanie informacji w  pracy wychowawczej, 
Warszawa 1985, s. 55–110.

12 Zob. Z. Putkiewicz, Motywy szkolnego uczenia się młodzieży, Warszawa 1971. s. 14.
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ważne i mniej ważne, przydatne i nieprzydatne. Nie należy tego nie doceniać, 
gdyż uczeń, zostawiony samemu sobie, może wpaść w skrajny praktycyzm, eli-
minujący zainteresowanie nauką.

Do piątej kategorii zaliczono motywy praktyczne szkolne, odnoszące się do 
celów doraźnych, osiąganych przez uczniów w czasie nauki w szkole. Te motywy 
zapewniają uczniowi spokój w szkole i w domu, pozwalają na pozytywne osią-
gnięcia, ale nie rozbudzają zainteresowania nauką ani dążeń do pogłębiania wia-
domości szkolnych.

W szóstej grupie znalazły się motywy lękowe występujące jeszcze dosyć często 
i będące jedną z pobudek uczenia się. W tej grupie motywów podstawową rolę 
odgrywa strach. Dobry nauczyciel stara się zastąpić motywy lękowe motywami 
poznawczymi i zainteresowaniem, ale mimo to u wielu uczniów są one główną 
pobudką do działania.

Do siódmej kategorii zaliczono inne motywy, których nie można włączyć do 
żadnej z poprzednich kategorii.

Ostatnia, ósma kategoria – jak wcześniej zostało już wspomniane – to brak 
motywów uczenia się lub brak uzasadnienia. Często uczniowie nie zastanawiają 
się nad tym, dlaczego się uczą13.

Zdarzają się defekty w motywach uczenia się. Uczeń chciałby dobrze opano-
wać zadany materiał, ale nie jest w stanie tego uczynić, ponieważ albo zdrowie 
na to nie pozwala, albo nie może skupić uwagi na lekcji czy pracy domowej, albo 
nie rozumie zadanego materiału. Uczniowie, dla których materiał jest zbyt trud-
ny, zniechęcają się do nauki i jeśli nauczyciel nie umie temu zaradzić, mają coraz 
większe kłopoty z nauką. Podobny stan powstaje u uczniów, dla których materiał 
jest zbyt łatwy. Ci znów wszystko wiedzą, nic ich nie interesuje i lekcje stają się 
nudne. Przestają się uczyć, lekceważą pracę domową, zaległości narastają, a po 
pewnym czasie już nie potrafią sprawnie opanować nawet bieżącego materiału. 
Wówczas nauka zaczyna niecierpliwić tych uczniów.

Nauczyciel i szkoła jako ważne czynniki motywujące

Ważnym czynnikiem w pracy szkolnej ucznia stają się motywy kształtowa-
ne pod wpływem oddziaływania nauczycieli. Motywy uczenia się nadają sens 
nauce szkolnej oraz wpływają na zmianę stosunku ucznia do nauki i opanowa-
nych wiadomości. Motywy uczenia się przekształcają się wraz z rozwojem dziec-
ka, zmieniają, przychodzą nowe na miejsce dotychczasowych, charakteryzuje je 

13 Zob. tamże, s. 15–16.
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dynamizm i rozwój14. Rozwój motywów u dzieci przebywających w szkole prze-
biega przez trzy określone etapy.

Na pierwszym etapie – dzieci chcą się uczyć. Sens nauki w  tym przypadku 
tkwi w  samej instytucji, to jest szkole. Nie lubią wykonywać czynności, które 
wchodziły w  zakres zajęć w  przedszkolu. Pociąga ich przede wszystkim to, co 
jest nowe i charakteryzuje naukę szkolną, w odróżnieniu od czynności wykony-
wanych dotąd. Dziecko czuje się zawiedzione, jeśli rzeczywistość nie jest zgodna 
z jego oczekiwaniami.

Na drugim etapie – rozwój motywów uczenia się zmienia się stosunek dziecka 
do nauki. Motywacja jest tutaj uzależniona od pozycji zajmowanej przez dziecko 
w szkole, od kontaktów i powiązań dziecka z zespołem klasowym. Budzi się po-
czucie solidarności klasowej, tworzy się pojęcie honoru klasy, dochodzi poczucie 
obowiązku. Dzieci chcą się nadal uczyć, ale już nie są zmartwione, jeśli ich oczeki-
wania nie pokrywają się z rzeczywistością. Już teraz nie martwi je fakt, że nie mają 
czegoś zadanego do domu lub nie były wywoływane, aby zdać relację z tego, czego 
się nauczyły. Większą natomiast uwagę zwracają uczniowie na oceny szkolne.

Od klasy starszych – znów zmieniają się pobudki do nauki. Dzieci zaczynają 
teraz oceniać wartość nauki z punktu widzenia ich przyszłego zawodu. W domu 
rozważa się rodzaj zawodu, jaki należy wybrać, czy też odpowiedni rodzaj kształ-
cenia15. Uczeń zastanawia się nad tym, czy to, czego się uczy, przyda mu się 
w  przyszłości. Bardziej „przykłada się” do przedmiotów, które uważa za przy-
datne w przyszłości. Szkoła natomiast wymaga, aby uczniowie jednakowo uczyli 
się wszystkich lekcji, bez selekcji na ważne i  mniej ważne. Stąd rodzą się nie-
porozumienia oraz pierwsze konflikty między uczniem i szkołą. Na tym etapie 
nauki rodzi się konieczność uświadomienia sobie celu w życiu i znaczenia nauki. 
Uczniowie zaczynają precyzować własne dążenia, stawiać cele doraźne lub dal-
sze, dążyć poprzez swoją naukę do ich osiągnięcia.

Drogi rozwoju motywów na poszczególnych etapach zależą od wielu bodźców. 
Najbardziej złożony jest etap trzeci, opierający się na poprzednich, w którym na-
uka zaczyna wiązać się z przyszłym zawodem dziecka i pełni rolę przygotowania 
do startu życiowego. Młodzież wychodząca ze szkoły powinna mieć świadomość 
roli, jaką będzie spełniać w społeczeństwie. Mechanizmy działania, postępowa-
nia, zachowania się, które wyniesie ze szkoły, nie mogą być narzucane w sposób 
arbitralny, muszą wiązać się, będą trwałe i przestaną działać po uwolnieniu się 

14 Zob. Z. Putkiewicz, Motywy szkolnego uczenia…, dz.cyt., s. 23–28.
15 Zob. tamże, s. 29.
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młodzieży od rygorów szkolnych, a przecież chodzi o to, aby funkcjonowały na-
dal już bez nadzoru szkoły.

Kształtowane w szkole mechanizmy postępowania powinny się wiązać z za-
miarami młodzieży, jej celami i dążeniami. Wtedy nie będzie niechęci do obo-
wiązków szkolnych, lekceważącego stosunku do nauki, czy niedbałego wykony-
wania prac organizacyjnych. Znając sposoby postępowania młodzieży, ukierun-
kowane dominującym rodzajem motywacji uczenia się, możemy dobrać najbar-
dziej właściwe środki, aby nasze działanie było skuteczne16.

Nietrudno dostrzec, że różne rodzaje motywacji wiążą się z różnymi potrze-
bami i zależnie od tego, które z nich okazują się najsilniejsze, taka lub inna moty-
wacja odgrywa w uczeniu się rolę dominującą. Najczęściej więcej niż jeden mo-
tyw pobudza jednostkę do działania i ukierunkowuje jej aktywność.

Uczeń może na przykład jednocześnie chcieć zaspokoić swoje zaintereso-
wania i pozyskać określoną pozycję w gronie kolegów, nieobojętne są mu: nota, 
jaką otrzyma w postaci oceny, promocja do następnej klasy, ukończenie szkoły, 
zyskanie szans na zdobycie zawodu i stanowiska zaspokajającego jego ambicje. 
Może przy tym wszystkim lękać się o rezultaty podejmowanych wysiłków, oba-
wiać się, że nie sprosta wymaganiom i dozna porażki, mając na uwadze zarówno 
niekorzystne następstwa bezpośrednie (np. doznawanie przykrości), jak i odległe 
(np. nie osiągnięcie tego, co uważa za ważne w życiu). W oddziaływaniach pe-
dagogicznych nie można ignorować znaczenia motywacji. Pragnąc kształtować 
u jednostki określone motywy, trzeba uwzględnić te, które u niej właśnie istnieją 
i odgrywają rolę dominującą. 

Rodzaj motywacji to tylko jeden aspekt zagadnienia. Drugi – to jej siła. 
Chodzi o to, jak bardzo człowiek chce osiągnąć to, do czego zmierza. Nierzadko 
formułuje się przypuszczenia, że im silniejsza motywacja, tym większe prawdo-
podobieństwo osiągnięcia celu. Badania wykazują, że pewna siła motywacji oka-
zuje się optymalna również dla tych działań, które są związane z uczeniem się, 
wpływając na jego rezultaty. Zarówno obniżenie, jak i podwyższenie optymalnej 
motywacji wpływa negatywnie. Optymalna wielkość motywacji w uczeniu się za-
leży od trwałych i zmiennych cech podmiotu, od rodzaju zadania i okoliczności, 
w jakich jest ono wykonywane. Dla jednych osób bardziej pożądana okazuje się 
motywacja silniejsza, dla innych – słabsza17. Wzrost motywacji wzmaga odpor-
ność na zmęczenie18.

16 Zob. tamże, s. 30–32.
17 Zob. Z. Włodarski, A. Matczak, Wprowadzenie do psychologii, Warszawa 1987, s. 117–118.
18 Zob. J. Reykowski, Z zagadnień psychologii i motywacji, Warszawa 1982, s. 617.
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Nauka szkolna musi posiadać dla ucznia określoną wartość, musi on doce-
nić jej znaczenie i dzięki niej widzieć możliwości dalszych osiągnięć. Tylko wte-
dy można ukształtować pozytywną motywację uczenia się, gdy zdobywana wie-
dza będzie mieściła się także w systemie wartości jednostki, w przeciwnym razie 
trudno mówić o  kształtowaniu motywacji. Rozwijanie motywacji uczenia się, 
wzmacnianie jej, należy do podstawowych czynności dydaktycznych, od których 
zależą wyniki w nauce. Aby zdobyć gruntowną wiedzę uczniowie muszą odzna-
czać się silną motywacją. W przeciwnym wypadku nie przezwyciężą trudności, 
jakie napotkają w szkole średniej. Dla organizatora nauki ważniejszą jest znajo-
mość motywów uczenia się, niż wiedza o przebiegu uczenia się.

Każdy człowiek nosi w sobie mieszaninę dobra i zła, ambicji i znużenia, moc-
nych stron i słabości. Możemy wybierać, czy budować na mocnych stronach, czy 
wpaść w obsesję na punkcie słabości. Pozytywne spojrzenie na drugiego człowie-
ka ujawnia jego liczne ukryte talenty. Dla nauczyciela, który jest dość cierpliwy, 
by zaczekać na ujawnienie zdolności, przeciętny człowiek potrafi zdobyć się na 
rzeczy nadzwyczajne19.

Ludzie rozwijają się w różnym tempie, ale najlepsi nauczyciele zawsze szukają 
w nich ukrytych zdolności. Człowiek potrzebuje atmosfery, w której mógłby roz-
wijać i szlifować swoje zdolności, odkrywać je. Dobry nauczyciel przygląda się 
swoim uczniom tak wnikliwie, że dostrzega iskrę ciągłych nadziei wzrostu, której 
nikt inny nie zauważył.

Nigdy nie uda się mu właściwie motywować uczniów i kierować nimi, jeśli 
nie potrafi stosować pochwały, która stanowi silny czynnik motywujący, a także 
jeśli będzie bał się zwracać im uwagę. Może czasami wzbudzi czyjś gniew, może 
ktoś uzna go za bezlitosnego, ale najważniejsze jest to, że okazuje zdecydowa-
nie w dobru, że nie toleruje zła i degaradacji osobowości swych wychowanków. 
Nauczyciele, którzy opanowali sztukę motywacji, mają jedną wspólną cechę: ni-
gdy nie poddają się wpływowi «mody» politycznej. Żeby być nauczycielem-przy-
wódcą, trzeba mieć w sobie żar miłości do wychowanków. Budzący natchnienie 
nauczyciel musi być stanowczy w dążeniu do doskonałości, nawet jeśli na pewien 
czas traci popularność20.

19 Zob. A. Solak, Człowiek i jego…, dz. cyt.
20 Zob. A. L. McGinis, Sztuka motywacji, Warszawa 1993, s. 27–52.
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Podsumowanie

Wychowanie człowieka odbywa się przez całe jego życie. Największy wpływ 
na dorosłe życie jednostki mają czasy dzieciństwa, natomiast największy wpływ 
na człowieka jako pracownika wywiera szkoła. Jakość pracy dydaktyków, ich za-
pał i  zaangażowanie w  swoją pracę mają wpływ na to jak bardzo dziecko jest 
zaangażowane w to co robi i w to jakie decyzje będzie podejmowało dla kształto-
wania swojej przyszłości. 

Postawa deklarowana przez nauczyciela w konfrontacji z  jego postawą fak-
tyczną będzie miała wpływ na wybór przez dziecko szkoły i w efekcie tego treści 
w niej zdobywanych. Profesjonalne podejście nauczyciela do pracy będzie moty-
wowało młodych ludzi do profesjonalnego podejścia do życia, w tym do wyboru 
swojej profesji. Zestawienie tych wszystkich elementów tworzy swoiste koło za-
machowe, które „napędza” rozwój i jakość życia człowieka.
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Role społeczne kobiet –  
między życiem rodzinnym a pracą zawodową
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Social Roles of Women – Between Family Life and Professional Life
Abstract: Starting a family brings changes for which one should be prepared in or-
der to perform the role of a parent well and cope with the new situation. Especially 
women, who carry out the greatest share of household duties and become mothers, 
must carefully think over their life choices. Changes can be observed in all social 
roles performed by women, which is mainly due to the transformations, feminist 
movements and an increase in professional activity of women. Most women con-
sciously make decisions regarding functioning in these roles, as well as their order 
of importance. They want to fulfil themselves in professional life, establish own 
companies, climb the career ladder. It is difficult for them to give up ambitions 
and dreams to create a basic unit of society and focus exclusively on the family. 

Keywords: career, motherhood, social role, family

Wstęp

Role kobiety, zarówno te przypisywane przez społeczeństwo, jak i wynikające 
z cech biologicznych, to przede wszystkim matka, żona i pracownik (podana ko-
lejność jest zupełnie przypadkowa). We wszystkich tych rolach, jakości ich wy-
pełniania, hierarchii ważności, potrzeb, jakie zaspokajają, zaszły zmiany, spowo-
dowane zarówno okresem transformacji, działaniami ruchów feministycznych, 
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jak i pod wpływem wzrostu aktywności zawodowej kobiet.  Wraz ze zmianą mo-
delu rodziny, przyczyn jej zakładania,  nastąpiła również zmiana pozycji i  roli 
kobiety, jakie w niej pełni. Jednym z ważnych determinantów owych przemian 
stała się także masowa praca zawodowa kobiet, która pozwoliła kobiecie stać się 
autonomiczną jednostką, niezależną finansowo i  współdecydującą o  sprawach 
życia rodzinnego. Zaczął dominować związek partnerski nad patriarchatem. 
Tym samym kobiety zaczęły wchodzić w nowe role – role pracownic, szefów, lu-
dzi sukcesu, co bezpośrednio wpłynęło  na jakość wypełniania pozostałych ról, 
wynikających ze stereotypowego podziału na role kobiecie i męskie, szczególnie 
roli matki. W ostatnich kilkudziesięciu latach następowało wiele zmian w zakre-
sie pozycji społecznej kobiet, w dużej części związanych z umasowieniem pracy 
zarobkowej kobiet poza domem oraz wykonywaniem przez kobiety zawodów do 
tej pory zarezerwowanych wyłącznie dla mężczyzn.  Na role kobiet, podobnie jak 
role mężczyzn oddziałuje epoka,  kultura, system aksjonormatywny, religia, sys-
tem polityczny oraz środowisko lokalne. Kobiety wypełniając role w przestrzeni 
domowej, jednocześnie pełnią wiele funkcji, a tym samym budują więź małżeń-
ską, rodzinną, macierzyńską, towarzyską, międzypokoleniową itp. Przemiany go-
spodarcze, zmiany na rynku pracy, procesy urbanizacyjne, postęp w nauce oraz 
zmiana systemu wartości miały znaczący wpływ na realizację zadań macierzyń-
skich i małżeńskich przez kobiety. Owe zmiany dotyczyły także możliwości reali-
zacji funkcji wychowawczych, opiekuńczych czy też kontrolnych1.

Rola matki i żony we współczesnej rzeczywistości

Rozpatrując kwestię ról społecznych warto przybliżyć krótko to zagadnienie.  
Rolę społeczną należy rozumieć jako zespół oczekiwań wobec jednostki związa-
ny z posiadaniem określonego statusu społecznego (w przypadku kobiety najczę-
ściej jest to płeć). Każda rola społeczna jest determinowana przez kulturę (warto-
ści cenionych w danej kulturze), jak i osobowość jednostki. Role związane z płcią 
odnoszą się przede wszystkim do sprecyzowania tego, co w danej kulturze jest 
odpowiednie dla kobiet i mężczyzn. Pociąga to za sobą zróżnicowanie płciowe 
odgrywające znaczna rolę w tworzeniu stereotypów. Role płciowe określane są 
głownie poprzez podział pracy, sposób ubierania się, funkcje społeczne i religijne 

1 Zob. A. Nowak, M. Wójcik, Kobieta w  rodzinie w  II Rzeczpospolitej współcześnie, Katowice 
2000, s. 94.
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oraz sposób zachowania się2. Biologiczne różnice kobiet i  mężczyzn decydują 
o odmienności ról płciowych. Koncepcja ról płciowych odnosi się do zachowań, 
które przynależą do członków społeczeństwa w zależności do tego, czy są to ko-
biety czy mężczyźni. W  większości epok historycznych możemy zauważyć, iż 
istotą roli kobiety było przebywanie w domu, uwagi na rodzenie i opiekowanie 
się dziećmi. Mężczyzna, który jest zwolniony z biologicznych funkcji, powinien 
być zorientowany na wykonywanie ról zawodowych3. Emancypacja kobiet, po-
strzeganie siebie nie tylko w kategorii płci, przyniosła zmiany w tych płaszczy-
znach, zmniejszając znacznie różnice płciowe, a tym samym funkcjonowanie ko-
biet i mężczyzn zarówno w rodzinie, jak i życiu zawodowym4.

Szczególnie ważna jest ewolucja pozycji kobiety w  rodzinie określanej jako 
„grupa, która jest formacją społeczną i składa się z pewnej liczby jednostek pozo-
stających w określonych pozycjach, rolach w stosunku do siebie i która ma własny 
system wartości oraz normy regulujące zachowanie jednostek w sprawach waż-
nych dla grupy, a zatem rodzice i dzieci występują w określonych rolach i zajmują 
określone pozycje w strukturze wewnętrznej rodziny”5. Dominujący jeszcze kil-
kanaście lat temu tradycyjny model rodziny, a tym samym tradycyjny podział ról, 
jest obecnie wypierany na rzecz związku opartego na przyjaźni i partnerstwie6. 
Różne formy rodziny, w tym niejednolite role jakie w niej pełni kobieta i mężczy-
zna, są powoli akceptowane przez ogół społeczeństwa. Wynika to z łagodzenia 
norm społecznych, a przede wszystkim zmian dokonujących się w samych jed-
nostkach7 dla których pozycja męża i żony, kobiety i mężczyzny jest równorzęd-
na.  Rodzina jako  związek kobiety i mężczyzny, w którym każdy z członków ma 
do wypełnienia określone obowiązki, był w naszym kraju utrwalany (i częściowo 
nadal jest) szczególnie przez katolicką naukę społeczną. Paweł VI w liście apo-
stolskim Octogesima adveniens z 1971 roku omawia sytuację kobiet w kontekście 

2 Więcej o  roli społecznej związanej z  płcią: S. Lipsitz Bem, Męskość kobiecość. O  różnicach 
wynikających z płci, Gdańsk 2000; A. Buczkowski, Społeczne tworzenie ciała, Kraków 2005; D. Do-
liński, Psychologiczne mechanizmy reklamy, Gdańsk 2010.

3 Zob. C. Renzetti, D. Curran, Kobiety, mężczyźni i społeczeństwo, Warszawa 2008, s. 11.
4 A. Gromkowska – Melosik, Sukces edukacyjno – zawodowy i problem maskulinizacji kobiet, w: 

Tożsamość w społeczeństwie: pop-kulturowe [re]interpretacje, A. Gromkowska-Melosik, Z. Melosik 
(red.), Kraków 2012, s. 72.

5 S. Kawula, Wstęp, w: Pedagogika rodziny. Obszary i  panorama problematyki, S. Kawula, 
J. Brągiel, A. Janke (red.), Toruń 1997, s.11.

6 Zob. R. Doniec, Rodzina wielkiego miasta: przemiany społeczno-moralne w świadomości trzech 
pokoleń, Kraków 2001, s. 31. 

7 Zob. Z. Tyszka, Rodzina we współczesnym świecie, Poznań 2002; Z. Tyszka, Z metodologii ba-
dań socjologicznych nad rodziną, Poznań 1991.



124 Wioleta Duda

dyskryminacji, przestrzega zarazem przed „fałszywą równością” i podkreśla jej 
zasadniczą rolę: „W  wielu krajach czyni się starania, a  nieraz stawia ostre żą-
dania, aby prawnie określić status kobiety, znieść istniejącą dyskryminację płci 
i ustanowić równouprawnienie kobiet z zachowaniem należnej im godności oso-
bistej. Nie mówimy tu o jakiejś fałszywej równości, która przekreślałaby różnice 
ustanowione przez samego Stwórcę, i  sprzeciwiałaby się wypełnianiu szczegól-
nej, ważnej roli kobiety w intymnym współżyciu domowym i w społecznościach 
pośrednich. Prawodawstwo z biegiem czasu powinno być tak udoskonalone, by 
chroniło ową szczególną rolę kobiety, do której z natury jest powołana, a równo-
cześnie przyznawało jej należną wolność osobistą oraz równe prawa do udzia-
łu w  życiu kulturalnym, gospodarczym, społecznym i  politycznym”8. Dopiero 
pontyfikat Jana Pawła II przyniósł zmiany w postrzeganiu kobiet i sprowadzaniu 
ich życia wyłącznie do obowiązków rodzinnych, prokreacyjnych. Jan Paweł II 
w swym nauczaniu niejednokrotnie wskazywał na kobietę jako strażniczkę życia, 
która ma strzec i bronić życia oraz ogniska domowego. Zachęcał do stworzenia 
kobietom odpowiednich warunków, aby mogły spełniać swe posłannictwo, ob-
jawiające się w powołaniu macierzyństwa. Uznał, w przeciwieństwie do swoich 
poprzedników, że funkcjonowanie kobiety poza domem i jej dążenie do kariery 
zawodowej oraz działalność społeczna nie jest złem czynionym przeciwko ro-
dzinie i społeczeństwu. Rodzina pozostaje jednak podstawowym i jednocześnie 
pierwotnym środowiskiem opiekuńczo-wychowawczym i socjalizacyjnym9, naj-
częstszą formą wspólnoty. 

W analizie społecznych ról kobiety i zmian w obrębie tych ról należy szczegól-
ną uwagę zwrócić na małżeństwo i macierzyństwo, jako płaszczyzny podlegają-
ce daleko idącym przeobrażeniom. Dla większości kobiet małżeństwo przestało 
być źródłem bezpieczeństwa ekonomicznego i niezastąpioną formą zaspokajania 
potrzeb emocjonalnych10, a „model, w którym jedynym żywicielem  był mężczy-
zna”11 nie jest już powszechny. Kobiety nie tylko stały się niezależne w aspekcie 
finansowym, ale również wchodzenie w związek małżeński nie jest dla nich ko-
niecznością, aby zaspokoić potrzeby seksualne czy wychowywać dzieci. Coraz 
częściej kobiety i mężczyźni żyją w alternatywnych formach związku w stosunku 
do rodziny. Można do nich zaliczyć życie samotne (popularne bycie singlem), 

8 Paweł VI, List Apostolski do Kardynała Maurice Roy Octogesima adveniens, Warszawa 1972, s. 2.
9 Zob. H. Cudak, Znaczenie rodziny w rozwoju i wychowaniu małego dziecka, Warszawa 1999, s. 5.
10 Zob. A. Kwak, Rodzina w dobie przemian. Małżeństwo i kohabitacja, Warszawa 2005, s. 10; 

M. Nowak-Dziemianowicz, Małżeństwo wobec rozwodu, Wrocław 1994.
11 A. Kwak, Rodzina w dobie przemian. Małżeństwo…, dz. cyt., s. 19.
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niezamężną kohabitację, rodziny rekonstruowane czy też rodziny z jednym ro-
dzicem. Wielość form życia rodzinnego jest również skutkiem zmiany pozycji 
kobiety w rodzinie, jej autonomizacji.

Silna asocjacja kobiety z rolą matki lub też pewnych dyspozycji biologicznych 
do zostania nią, częściowo wynika z postrzegania kobiecości i specyficznych cech 
przypisywanych osobowości kobiet (wrażliwość, troska)12. „Macierzyństwo przy 
tym to jedna z najważniejszych społecznych ról kobiety, jedyna pewna „kariera 
kobiety” i dziedzina, w której posiada ona absolutny monopol”13. Pomimo słab-
nącego „nakazu macierzyństwa” nadal istnieje silne przekonanie, że „kobieta po-
winna mieć dzieci, aby czuć się pełnowartościową kobietą”14. Niektóre kobiety 
obecnie świadomie rezygnują z macierzyństwa na rzecz pracy zawodowej, z po-
wodów materialnych lub po prostu nie odczuwają potrzeby posiadania dziec-
ka. Dziś jest to świadomy wybór kobiet, a nie odgórny nakaz. Odchodzimy już 
od założenia Arin N. Reeves, że  „kobieta jest macicą, zawsze wystawioną na 
możliwość zajścia w ciążę”15. Badania nad postawami kobiet dowodzą, że dzie-
ci i dom są sprawami bardzo ważnymi dla kobiet i znaczącymi elementami ich 
tożsamości. Można uznać, że sprawne funkcjonowanie w rolach matki i gospo-
dyni domowej dostarcza kobietom wiele satysfakcji, wzmacnia je, jest znaczą-
cym elementem ich samorealizacji16. Pomimo iż w ostatnich dekadach znacznie 
uległ zmianie (wręcz rewolucji) model kobiety i pełnionych przez nią ról, macie-
rzyństwo niejako zachowało swoją pozycję jako najważniejszy cel życia kobiety. 
Nawet w środowiskach wyemancypowanych, gdzie kobieta nie jest postrzegana 
wyłącznie przez pryzmat płci, brak dzieci jest synonimem życiowej porażki, pro-
wadzący w konsekwencji do zasadniczego ograniczania możliwości życiowych 
kobiety17. Matka bardzo często jest ukazywana jako najważniejsza osoba w pro-
cesie wychowania18, a pełnienie przez nią roli rodzica bezpośrednio przekłada się 
na fizyczną obecność przy dziecku. 

12 Zob. L. Kopciewicz, Kobiecość, męskość i  przemoc symboliczna. Polsko-francuskie studium 
porównawcze, Kraków 2005, s. 46.

13 A. Gromkowska-Melosik, Edukacja i  (nie)równość społeczna kobiet. Studium dynamiki 
postępu, Kraków 2011,  s. 174.

14 M. R. Walsh, Kobiety, mężczyźni i płeć, Warszawa 2003,  s. 18.
15 Tamże 
16 Szerzej o badaniach: D. Duch-Krzystoszek, Kto rządzi w rodzinie. Socjologiczna analiza relacji 

w małżeństwie, Warszawa 2007.
17 Zob. A. Gromkowska-Melosik, Edukacja i (nie)równość społeczna…, dz. cyt., s. 180–181.
18 Zob. S. Urbańska, Transnarodowość jako perspektywa ujęcia macierzyństwa w  warunkach 

migracji, w: Migracje kobiet. Perspektywa wielowymiarowa, K. Slany (red.), Kraków 2008, s. 78.
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Praca i kariera zawodowa kobiet 

Pozycja społeczna kobiet zmieniła się znacząco wraz ze wzrostem ich aktywi-
zacji zawodowej. Praca zawodowa stała się źródłem uprawnień i odpowiedzial-
ności wielu kobiet. Konsekwencją była niezależność ekonomiczna, dostęp do 
szkolnictwa na różnych szczeblach, zwiększone uczestnictwo w życiu kultural-
nym i intelektualnym19.

Praca człowieka stanowi ważny składnik naszej kultury, gdyż jest bezdy-
skusyjną wartością. Stąd też na przestrzeni wieków poświęcano jej dużo uwa-
gi, a przede wszystkim ewoluowała ona w kierunku wyższej hierarchii w życiu 
jednostki. Towarzyszyła ona człowiekowi od zarania dziejów i obecnie znalazła 
miejsce pośród taki istotnych wartości jak rodzina czy też wolność. Człowiek 
sam zmieniał charakter pracy, podejście do niej poprzez rozwój techniczny czy 
też ewolucję społeczeństw. Coraz częściej praca, nie tylko zawodowa jest ujmo-
wana w  kategorii rozwoju jednostki, dokonywania przemian, zwiększa się jej 
znaczenie. Praca stała się przestrzenią kontaktów międzyludzkich, zaś formy jej 
wykonywania opierają się na grupie, pracujemy dla siebie i dla ogółu. Praca, nie-
koniecznie zarobkowa czy też zawodowa, jest również elementem niezbędnym 
w prawidłowym procesie wychowywania młodego człowieka i wprowadzenia go 
do prawidłowego funkcjonowania w społeczeństwie. To praca pomaga jednostce 
urzeczywistniać jej pasje, doskonalić warsztat czy też realizować się w kolejnej 
roli społecznej20. Praca jako jeden z najważniejszych obszarów aktywności czło-
wieka może być traktowana dwojako – w sposób instrumentalny  lub autotelicz-
nie. Dla każdego człowieka praca jest celem, jak i środkiem do realizacji innych 
celów. Różnimy się między sobą w tym względzie jedynie proporcjami21. Praca 
ma przy tym wiele istotnych cech: 

•	 Jest naturalną potrzebą, źródłem satysfakcji jednostki;
•	 Jest wartością moralną i źródłem wielu innych wartości;
•	 Jest swoistą formą przetrwania jednostek i grup;
•	 Jest podstawą integracji społecznej;
•	 Posiada znaczenie terapeutyczne;
•	 Jest kluczowym czynnikiem dobrej jakości życia i zdrowia;
•	 Może być obciążeniem i przyczyna cierpień jednostek;

19 Zob. K. Newland, Kobieta w świecie współczesnym, Warszawa 1982, s. 59.
20 Zob. D. Kukla,  Praca w obszarze wartości młodzieży studiującej wobec przemian rynku pracy, 

Częstochowa 2013,  s. 48–49.
21 Zob. M. Suchar , Kariera i Rozwój Zawodowy, Gdańsk 2003, s. 38.
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•	 Nie zawsze ma wartość rynkową (praca w domu);
•	 Jest podstawą dochodu, egzystencji i rozwoju pracujących i ich rodzin22. 
Tak duże znaczenie pracy dla jednostki, dla jej funkcjonowania, ma bezpo-

średnie przełożenie na postrzeganie pracy jako wartości, dzięki której można się 
realizować, być niezależnym, jak również przyczynia się do zwiększania udziału 
kobiet w rynku pracy. Historia pracy zawodowej kobiet przebiegała w kilku eta-
pach, ukazując ewolucję podejścia do pracy zawodowej, do kariery zawodowej, 
do sukcesu zawodowego. 

Przełom XIX/XX wieku to okres traktowania pracy zawodowej kobiet jako 
środka zarobkowania oraz możliwość zwiększenia dochodu rodziny. Okres ten 
uznawany był za czas ożywienia świadomości kobiet i chęci do uzyskania wyż-
szego poziomu wykształcenia oraz zintensyfikowania aktywności zawodowej. 
Kobiety w XIX wieku były zależne, ograniczone decyzjami i wolą mężczyzn oraz 
postrzegane przede wszystkim przez pryzmat bycia żoną i matką. Sytuacja eko-
nomiczna na ziemiach Królestwa Polskiego wymusiła jednak zmianę pozycji 
kobiet w społeczeństwie. Podjęły one ciężką pracę zawodową, której celem była 
przede wszystkim poprawa warunków bytowych23. Uwarunkowania ekonomicz-
ne przyczyniły się do stopniowego przełamywania tradycyjnego stereotypu ko-
biety pracującej na rzecz rodziny i domu. Praca zarobkowa kobiet nie cieszyła się 
co prawda wysokim prestiżem społecznym, ale płeć żeńska uczestniczyła w życiu 
zawodowym, co było bardzo istotnym krokiem w kierunku traktowania pracy 
zawodowej kobiet jako ważnej dla społeczeństwa. Początkowo to praca w charak-
terze nauczycielki  była jedną z najczęściej występujących form zarobkowania ko-
biet. Zawód ten nie wymagał bowiem wysokich kwalifikacji, a dawał możliwość 
zaspokojenia potrzeb materialnych. Dopiero koniec wieku XIX przyniósł możli-
wość zaistnienia dużych grup kobiet na rynku pracy, co bezpośrednio wynikało 
z procesu intensywnego rozwoju przemysłu włókienniczego. Stanowiło to ważną 
przyczynę zwiększenia udziału kobiet na rynku pracy. Z czasem coraz więcej ko-
biet pracowało w zawodach wcześniej przypisywanych wyłącznie mężczyźnie jak 
lekarz czy też prawnik. 

Lata międzywojenne to kolejny etap  zmiany stosunku kobiet do pracy zawo-
dowej, zarówno na gruncie polskim, jak i w Europie Zachodniej. Nowe możliwości 
pracy dobrze płatnej czy też bardziej prestiżowej spowodowały znaczący wzrost 
aspiracji i aktywności zawodowej tej grupy społecznej. Praca dawała kobietom, 

22 Zob. S. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Pedagogika pracy, Warszawa 2007, s. 25.
23 Zob. S. Sikorska-Kowalska,  Wizerunek kobiety łódzkiej przełomu XIX i XX wieku, Łódź 2001, 

s. 56–67.
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zarówno poczucie niezależności finansowej, jak i wyższą pozycję w hierarchii ro-
dzinnej i społecznej24.

Okres transformacji społeczno-ekonomicznej, czyli okres po roku 1989, który 
zwykło przyjmować się za początek polskiej drogi ku wolności, demokracji i wol-
nego rynku, to przede wszystkim wzrost aspiracji edukacyjnych kobiet, co miało 
swoje przełożenie na aspiracje zawodowe. Wykształcenie świadczące o rozległej 
wiedzy zawodowej, połączonej z umiejętnościami, zaczęto pojmować jako waru-
nek sukcesu, umożliwiający karierę i znaczącą pozycję społeczną kobiet. To chęć 
rozwoju kariery zawodowej, osiągnięcia sukcesu zawodowego, realizacji siebie 
stała się czynnikiem mobilizującym kobiety do podejmowania pracy zawodowej. 
Możliwość samorealizacji, zadowolenia z wykonywanej pracy, prestiż w środowi-
sku lokalnym to główne, ale nie jedyne, motywy aktywności zawodowej kobiet.

Aktualnie kobiety przyjmują różne strategie rozwoju kariery, wynika to z trud-
ności jakie napotykają  w pracy zawodowej oraz w życiu rodzinnym. Pierwsza 
grupa kobiet to taka, która przesuwa okres ,,domowy” na później – nawet do 
czterdziestego roku życia, uważają że zdobyta pozycja zawodowa ułatwi jej po-
wrót na rynek pracy. Druga grupa kobiet, obejmuje te które decydują się urodzić 
dzieci przed wejściem na rynek pracy. Zakładają one, że w miarę wcześnie założą 
rodzinę, odchowają dzieci i będą jeszcze odpowiednio młode, aby znaleźć zatrud-
nienie. Kolejną grupą są kobiety, które w sposób maksymalny starają się wyka-
zywać ciągłe zaangażowanie zawodowe, dziecko nie jest przeszkodą zawodową, 
a  nawet podczas urlopu macierzyńskiego intensywnie pracują. Czwartą grupę 
stanowią kobiety, które rezygnują z pracy na rzecz macierzyństwa. Deklarują one, 
że ,,może’’ jeszcze ,,kiedyś’’ wrócą do pracy, ale w rzeczywistości takiego powrotu 
nie planują. Do ostatniej grupy zalicza się kobiety, które nie planowały swojego 
życia zawodowego, pracy nie miały i nie mają, a urodzenie dziecka przynajmniej 
na jakiś czas zwolniło je od zastanawiania się na swoją przyszłością. Współcześnie 
kobiety przyjmują różne modele uczestnictwa w życiu zawodowym, jednak ich 
kariera nie jest już ograniczana realizacją zadań macierzyńskich czy domowych, 
gdyż same zainteresowane coraz lepiej radzą sobie z koordynacją obowiązków 
pracowniczych i rodzinnych. 

Obecnie praca zawodowa kobiet stanowi nieodłączny element rynku pracy, 
nikogo już nie dziwi kobieta piastująca wysokie stanowisko czy też prowadząca 
własną działalność. Praca jest szczególnie wysoko cenioną wartością w przypadku 

24 Zob. D. Kałwa, Model kobiety aktywnej zawodowo w Polsce międzywojennej, Warszawa 2000, 
s. 35–40.
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tych kobiet, które w swojej aktywizacji zawodowej odnajdują nie tylko wymierne 
korzyści ekonomiczne, ale również traktują ją jako formę samorealizacji życiowej. 

Podsumowanie

Obraz kobiety współczesnej, to obraz kobiety silnej, aktywnej i mądrej. Kobiety 
pragną być idealnymi pracownikami a  jednocześnie matkami. Stawiając sobie 
takie wymagania muszą je w jakiś sposób pogodzić. Mówimy tutaj o konflikcie 
roli, czyli macierzyństwie i szczęściu oraz wykształceniu i dyspozycyjności, a tak-
że  o  rozwoju indywidualnych zasobów wiedzy czy umiejętności. Kobiety jed-
nak wskazują na własne możliwości jako siłę sprawczą osiągniętych zamierzeń. 
Nieuzależnianą realizacji swoich celów od osób trzecich. A  nawet przeciwnie, 
podkreślają rolę własnych możliwości25.

Współczesny model życia oraz miejsce kobiety w społeczeństwie wyłaniały 
się przez dziesiątki lat. Był to proces powolny i dość burzliwy. Wiązał się przede 
wszystkim z  aktywizacją społeczną płci żeńskiej. Przełamywanie tradycjonali-
stycznych stereotypów było pierwszym etapem w długoletnim procesie prowa-
dzącym do obecnej sytuacji. Kobiety dostosowują się do zmian społeczno-go-
spodarczych, jakie zaszły na polskim rynku pracy. Wpływa to na sytuację rodzin 
i powoduje opóźnienie lub rezygnację z macierzyństwa, łączenie obu sfer, karie-
rę przerywaną lub zaprzestanie realizacji ambicji zawodowych. Wybory kobiet 
mogą stać w sprzeczności z ich aspiracjami. Wydaje się jednak, że najważniejsze 
w kształtowaniu życia kobiety jest to, aby każda podejmowana decyzja była świa-
doma i zgodna z ich wartościami i pragnieniami. Bardzo trudno jednoznacznie 
określić rolę i miejsce kobiety we współczesnej rodzinie i społeczeństwie. Jest to 
bowiem uwarunkowane różnymi czynnikami społeczno-kulturowymi, a przede 
wszystkim przekonaniami samej kobiety, jej systemem wartości, pochodzeniem, 
miejscem zamieszkania, poziomem wykształcenia. Nikomu nie należy narzucać 
modelu wyzwolonej feministki czy wpychać w  stereotyp Matki Polki. Istnieją 
różne typy kobiet, które mają odmienne dążenia i  ich wizja rodziny oraz roli, 
jaką chcą tam pełnić nie koniecznie muszą być identyczne i pozwalające się wpi-
sać w pewien przyjęty szablon. Można zaryzykować tezę, iż każda kobieta tworzy 
własny model funkcjonowania w rolach rodzinnych i pozarodzinnych. Kierunek 
przemian, jaki obecnie obserwujemy pozwala przypuszczać iż dyskusja o powin-
nościach i roli kobiety w społeczeństwie wyjdzie poza utarte schematy. 

25 Zob. G. Gawron, B. Pactwa, Czynniki integracji i reintegracji zawodowej kobiet na regionalnym 
rynku pracy, Tychy 2008 , s. 158–159.
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Determinanty aktywności obywatelskiej 
kobiet w województwie śląskim

Justyna Tomczyk
Wydział Nauk Społecznych  
Uniwersytet Śląski

The Women’s Civic Engagement Factors in Silesia
Abstract: The article discusses the factors that have a significant impact on the 
quality and shape of women’s active citizenship in Silesia. Based on empirical re-
search (in-depth interviews) there are three major determinants of this activity: 
profession, religion and leisure time. 

Keywords: active citizenship, women, Silesia

Wprowadzenie

W  dyskursach naukowych i  publicystycznych aktywność obywatelska naj-
częściej jest utożsamiana z demokratyzacją, pluralizacją lub inkluzyjnością sfery 
publicznej. Stopień aktywizmu obywatelskiego odzwierciedla jakość oraz siłę de-
mokracji, stanowi też wskaźnik egalitaryzmu, praworządności, wolności i swo-
bód obywatelskich. Aktywność obywatelska jest podstawą ładu demokratyczne-
go, gdzie wszyscy obywatele są wolni i równi wobec prawa, a przez to mają moż-
liwość wpływania na politykę państwa oraz współdecydowania o sprawach do-
tyczących ogółu. Na poziomie praktyki społecznej aktywność obywatelska obej-
muje szereg działań społecznych, których celem jest rozpoczęcie lub zdynamizo-
wanie procesu emancypacji, modernizacji i rozwoju społecznego. W zależności 
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od typu aktorów społecznych oraz pól instytucjonalnych może wskazać szereg 
czynników, które tę aktywność determinują. 

Niniejszy artykuł opiera się na badaniach empirycznych prowadzonych w ra-
mach szerszego projektu badawczego dotyczącego aktywnego obywatelstwa. 
W artykule przedstawiam główne czynniki (okoliczności), które wpływają na sto-
pień i zakres aktywności obywatelskiej kobiet w województwie śląskim. Materiał 
badawczy został zebrany podczas indywidualnych wywiadów pogłębionych, pro-
wadzonych w oparciu o autorski scenariusz badań jakościowych. Pytania miały 
charakter otwarty i dotyczyły przejawów, wymiarów, kierunków, czynników de-
terminujących aktywność obywatelską kobiet na wskazanym terenie. Dobór gru-
py respondenckiej odbył się w sposób celowy (arbitralny) – na podstawie własnej 
wiedzy o  badanej populacji, wybrałam podgrupę trzydziestu respondentek (N 
= 30), które, jako podmioty refleksyjne, potrafiły na podstawie osobistych do-
świadczeń opisać analizowane zjawisko. Badaną grupę stanowiły kobiety czynnie 
zaangażowane w  działalność sektora obywatelskiego (zwyczajowo nazywanego 
trzecim sektorem) – założyłam bowiem, już na wstępnym etapie rekrutacji re-
spondentek, iż przynależność do organizacji pozarządowych (NGO) należy trak-
tować jako najwyższy przejaw aktywizmu obywatelskiego. 

O  wyborze terenu badań zadecydowało kilka czynników. W  literaturze so-
cjologicznej wielokrotnie podkreśla się, iż województwo śląskie jest specyficz-
ne na tle innych województw w kraju – stanowi zatem interesujący obszar ba-
dawczy. Często jest określane jako przypadek „szczególny” lub „specjalny”1 ze 
względu na społeczno-kulturowe zróżnicowanie. Śląsk postrzega się jako region 
pogranicza kulturowego2, który – jak każdy teren kresowy – jest miejscem sty-
ku różnych kultur, tradycji, systemów aksjonormatywnych, obyczajów, kosmo-
logii, wyobrażeń na temat człowieka oraz świata społecznego. Specyfika regionu 
łączy się ze stereotypem trzech podstawowych wartości: rodziny, religii, pracy. 
Znaczenie tego stereotypu odnosi się zarówno do praktyk symbolicznych, jak 
również do zinstytucjonalizowanych działań. Stypizowany Ślązak ucieleśnia na-
stępujące cechy osobowościowe: familiarność, religijność, uczciwość, pracowi-
tość, rzetelność. Socjolodzy wskazują w tym kontekście na tzw. śląski etos pracy, 

1 Zob. m.in. J. Wódz, Województwo śląskie – przypadek szczególny widziany z perspektywy zróż-
nicowań społecznych, w: Podziały klasowe i nierówności społeczne: refleksje socjologiczne po dwóch 
dekadach realnego kapitalizmu w Polsce, P. Żuk (red.), Warszawa 2010, s. 181–196. 

2 Zob. m.in. M.S. Szczepański, Opel z górniczym pióropuszem: województwa katowickie i śląskie 
w procesie przemian, Katowice 2002. 
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u którego podstaw stoi industrialna oraz robotnicza przeszłość regionu3. Z war-
tościami przypisywanymi Ślązakom łączy się aktualny aksjonormatywny obraz 
województwa – w regionie odnotowuje się niższą przestępczość, mniejszy wskaź-
nik rozwodów, wyższą praworządność, poszanowanie norm i zasad, dużą dyscy-
plinę pracy oraz etyką zawodową. Zauważalny jest również duży wpływ kościoła 
na życie codzienne mieszkańców i wyższy poziom religijności, co przejawia się 
w częstszym uczestnictwie we mszach i obrzędach liturgicznych, przypisywaniu 
religii ważnej roli społecznej, dobrowolnej przynależności jednostek do stowa-
rzyszeń religijnych4.  

Aktywność obywatelska – rola, sens, znaczenie  

Aktywność obywatelska to działania, które są ukierunkowane na wywołanie 
zmiany społecznej, utożsamianej najczęściej z powstaniem oraz dalszym rozwo-
jem społeczeństwa obywatelskiego. Aktywność ta polega na racjonalnym, legal-
nym, efektywnym korzystaniu z praw i dyspozycji, które wynikają z przywileju 
bycia obywatelem, po to, aby pomnożyć kapitał społeczno-kulturowy oraz roz-
budować sieci obywatelskie5. Chodzi tu przede wszystkim o poszerzenie sekto-
ra obywatelskiego, na który składają się: niepaństwowe instytucje, pozarządowe 
organizacje, stowarzyszenia i  ruchy obywatelskie oraz wszelkie inne struktury 
społeczne uniezależnione od budżetu państwa, pozostające poza jawną lub ukry-
tą kontrolą polityczną, odcięte od wpływów grup lobbystycznych czy monopo-
lizujących. Aktywność obywatelska to taka działalność prospołeczna, która jest 
ukierunkowana na powstanie oraz umocnienie tkanki społeczeństwa obywatel-
skiego. Są to dobrowolne i wspólnotowe działania, które potwierdzają fakt przy-
należności do wspólnoty obywatelskiej, jednocześnie warunkując jej istnienie. 
Aktywność obywatelska polega na czynnym uczestnictwie pojedynczych jed-
nostek lub zwartych grup społecznych w sferze publicznej i współdecydowaniu 
o ważnych sprawach dotyczących ogółu. Uczestnictwo jest tu rozumiane dwoja-
ko: po pierwsze, jako mniej lub bardziej zinstytucjonalizowany udział różnych 
podmiotów społecznych w procesie zarządzania sferą publiczną. Po drugie: jako 

3 Zob. U. Swadźba, Śląski etos pracy. Studium socjologiczne, Katowice 2001, s. 15–46. 
4 Zob. J. Bartkowski, Tradycja i  polityka. Wpływ tradycji kulturowych polskich regionów na 

współczesne zachowania społeczne i polityczne, Warszawa 2003, s. 149–150.
5 Zob. m.in.: R.D. Putnam, Demokracja w działaniu. Tradycje obywatelskie we współczesnych 

Włoszech, przeł. J. Szacki, Kraków 1995; R.D. Putnam, Samotna gra w kręgle. Upadek i odrodzenie 
wspólnot lokalnych w  Stanach Zjednoczonych, przeł. P. Sadura, S. Szymański, Warszawa 2008; 
B. Barber, Strong Democracy: Participatory Politics for New Age, Berkeley 1984.
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praktyczny przejaw demokracji oraz dowód na istnienie społeczeństwa obywa-
telskiego, gdzie wszyscy wolni i równi w prawach obywatele mają prawo współ-
decydować o losach wspólnoty politycznej, do której przynależą. 

Piotr Gliński i Hanna Palska definiują aktywność obywatelską jako świado-
me oraz wspólne działanie, którego celem jest artykulacja, realizacja i  obrona 
interesów (potrzeb, aspiracji) jakiejś grupy społecznej przez członków tej gru-
py6. Kluczowym aspektem tej definicji jest racjonalność podejmowanych działań 
oraz ich wspólnotowy charakter. Działania te są kolektywne i dotyczą interesów 
odrębnych grup społecznych, co powoduje, że samym aktywność obywatelska 
może przybierać wiele zróżnicowanych form, przejawów, rodzajów. W  zakres 
tej aktywności wchodzą przede wszystkim działania, które umożliwiają tworze-
nie się tożsamości obywatelskiej oraz spełniają typowe funkcje obywatelskie, jak 
kontrola działań władzy, artykulacja interesów jakiejś grupy społecznej, protest 
czy bojkot obywatelski. Ponadto aktywność obywatelska polega na: uczestnic-
twie w procesach przygotowania i podejmowaniu decyzji na różnych szczeblach 
władzy (w ramach konsultacji, uczestnictwa w ciałach decyzyjnych lub ciałach 
doradczych, poprzez weryfikowanie rozwiązań prawnych); sygnalizowaniu pro-
blemów lub ważnych spraw społecznych („wczesne ostrzeganie”); proponowaniu 
alternatywnych projektów, autorskich programów, innowacyjnych rozwiązań; sa-
modzielnym zagospodarowywaniu określonych obszarów sfery publicznej i bez-
pośrednim zaspakajaniu potrzeb społecznych (poprzez projekty czy kampanie 
edukacyjne, wdrożenie nowych programów, proponowanie usług); samokształ-
ceniu obywatelskim7. Do głównych komponentów aktywności obywatelskiej 
można więc wliczyć: potrzebę oraz umiejętność wspólnotowego działania, wraż-
liwość społeczną polegającą na dostrzeganiu problemów społecznych i wskazy-
waniu ewentualnych możliwości ich rozwiązania, dążenie do realizacji interesów 
słabszych grup społecznych, dobrowolne zaangażowanie w działalność organiza-
cji, stowarzyszeń czy fundacji non profit, edukację i wiedzę obywatelską.   

Zawód – pierwszy czynnik determinujący aktywność  
obywatelską kobiet 

Prowadzone badania empiryczne potwierdziły, że wykonywany zawód 
jest istotnym korelatem aktywności obywatelskiej kobiet w  sferze publicznej. 

6 Zob. P. Gliński, H. Palska, Cztery wymiary społecznej aktywności obywatelskiej, w: Elementy 
nowego ładu, H. Domański, A. Rychard (red.), Warszawa 1997, s. 365.

7 Zob. tamże. 
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Konkretyzując, chodzi tu o szeroko pojmowaną przynależność zawodową, która 
dotyczy zarówno zawodu wykonywanego, lecz także wyuczonego. W badaniach 
uwzględniono opinie osób pracujących oraz aktualnie niepracujących (bezrobot-
nych, emerytek, gospodyń domowych), które jednak wykonywały jakiś zawód 
w przeszłości.

Zawód określa zakres aktywności jednostki poprzez usytuowanie jej w struk-
turze społecznej oraz w  kulturowych hierarchiach prestiżu. Pozycjonowanie 
społeczne na podstawie zawodu jest popularnym mechanizmem oznaczania 
statusu i przynależności, co ma swoje uzasadnienie historyczne związane z roz-
wojem kapitalizmu i  procesem bogacenia się. Henryk Domański wskazuje, iż 
„hierarchie zawodowe zarysowały się wyraźniej na pewnym etapie rozwoju sto-
sunków społecznych, a mianowicie w kapitalistycznych systemach rynkowych. 
Najważniejszymi stały się tu pozycje związane z  wykonywaniem określonych 
zawodów, ponieważ dopiero w systemie rynkowym praca zawodowa zapewnia 
utrzymanie, decyduje o możliwościach konsumpcyjnych, kształtuje osobowość 
i styl życia jednostek”8. Uwzględnienie zawodu wykonywanego lub wyuczonego 
w analizie aktywności obywatelskiej wydaje się o tyle ważne, że praca zawodo-
wa jest jedną z głównych aktywności człowieka, która bardzo angażuje czasowo 
(wypełnia zwykle jedną trzecią doby) i emocjonalnie (może być źródłem satys-
fakcji i wysokiej samooceny, okazją do pomnożenia kapitału społecznego). Tym 
samym „odwoływanie się do zawodu wydaje się więc zabiegiem naturalnym i do-
tyczy praktycznie każdej analizy socjologicznej, w której istnieje potrzeba struk-
turalnego wyjaśniania procesów i zjawisk. Pozycja zawodowa rzutuje na osobo-
wość i poczucie tożsamości jednostek, wypełnia im życie, jest również czynni-
kiem formowania się trwałych podziałów i  więzi społecznych, gdy weźmiemy 
pod uwagę, że na bazie interakcji zawodowych formują się bariery towarzyskie 
i homogamia w doborze małżonków”9. Zawód łączy się z funkcją, jaką pełni jed-
nostka w społeczeństwie, więc prawdopodobnie określa zakres jej praw i obo-
wiązków związanych z wykonywaniem danego zawodu lub przynależnością do 
pewnej grupy zawodowej. Przynależność ta, wynikająca ze społecznego podziału 
pracy, polega na wykonywaniu pewnych czynności, których spełnianie wymaga 
właściwego przygotowania10. Niektóre zawody same w sobie są wyznacznikiem 

8 H. Domański, Dlaczego zawód jest wskaźnikiem pozycji społecznej?, w: Nowa klasyfikacja 
i  skale zawodów. Socjologiczne wskaźniki pozycji społecznej w  Polsce, H. Domański, Z. Sawiński, 
K. M. Słomczyński (red.), Warszawa 2007, s. 15.

9 Tamże, s. 17. 
10 Zob. J. Sztumski, Socjologia pracy, Katowice 1999, s. 64.
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prestiżu oraz przynależności do elity lub wyższej klasy społecznej; z kolei wyko-
nywanie innych łączy się z ciężką pracą fizyczną i niskimi zarobkami. Zawód jest 
wskaźnikiem wykształcenia, kwalifikacji, wiedzy, zdolności, umiejętności, do-
świadczenia, kompetencji, możliwości. O wyborze zawodu i jego wykonywaniu 
decydują również czynniki psychologiczne, takie jak: samoocena, temperament, 
emocje, motywacja, inteligencja. Zarówno zawód wyuczony, jak i wykonywany 
wpływa na światopogląd, mentalność, wyznawaną filozofię życia. W zależności 
od przynależności zawodowej można z dość dużym prawdopodobieństwem zre-
konstruować profil osobowościowy jednostki, a więc – posługując się klasycz-
nym ujęciem osobowości społecznej – określić pełnione role społeczne, kultu-
rowy ideał osobowości, jaźń subiektywną i  odzwierciedloną11, które kształtują 
tożsamość jednostki i pozwalają odróżnić ją od innych.

Uznając, że aktywność obywatelska jest wypadkową zmiennych o charakterze 
społecznym, demograficznym, ekologicznym, trzeba zgodzić się na kryterium 
zawodowe. Przynależność zawodowa ma charakter klasyfikujący – co oznacza, 
że zawód przypisuje jednostkę do konkretnego środowiska zawodowego (a czę-
sto pozazawodowego), a przez to wyraźnie określa normy i wartości, według któ-
rych dana profesja jest zorganizowana (system zarobkowania, etos zawodowy, 
styl organizacyjny). W  tym kontekście warto zauważyć, że kobiety częściej od 
mężczyzn wybierają zawody pożytku publicznego (związane z pracą socjalną lub 
opieką społeczną) i  częściej podejmują działania o  charakterze wolicjonalnym 
i  wolontaryjnym. Respondentki motywują tego typu aktywność altruistyczną 
potrzebą niesienia pomocy oraz chęcią zdobycia ważnego w przyszłej pracy do-
świadczenia. Poza osobistymi motywacjami, o podziale pracy decyduje w  tym 
przypadku stereotyp i autostereotyp kobiety oraz kobiecości. 

Religia – drugi czynnik determinujący aktywność  
obywatelską kobiet 

Religii przypisuje się ważną rolę w kształtowaniu większości (o ile nie wszyst-
kich) form społecznych. Religia bowiem oddziałuje na hierarchię norm i warto-
ści, kształtuje wzory zachowań i postaw, wpływa na decyzje i wybory życiowe. 
Wyznawana religia oraz stopień religijności często koresponduje z przyjętą przez 
jednostkę orientacją polityczną, zawodem, podejmowaną aktywnością i stylem 
życia. Analizując aktywność obywatelską kobiet w sferze publicznej, trzeba zatem 

11 Zob. J. Szczepański, Osobowość społeczna i jej elementy składowe, w: tegoż, Elementarne poję-
cia socjologii, Warszawa 1970, s. 121–137.
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uwzględnić kontekst religijny – tzn. zapytać o ewentualny wpływ religii i instytu-
cji religijnych na doświadczenia związane z partycypacją obywatelską. Przy czym 
religia jest tu rozumiana szerzej – pozainstytucjonalnie, a więc nie tylko jako wy-
znanie czy rodzaj wierzeń, lecz przede wszystkim jako czynnik wpływający na 
opinie i wiedzę o świecie, postrzeganie i interpretacje zdarzeń, kształtowanie toż-
samości i więzi zbiorowej.      

Województwo śląskie, a przede wszystkim obszar górnośląski, jest pod wzglę-
dem podejścia do religii dość charakterystyczne. Ze względu na obyczajowość, 
historię, kulturę, infrastrukturę regionu można mówić o szczególnej roli religii 
w  życiu jego mieszkańców. Szczególnie popularna wśród socjologów jest teza 
o istotnym wpływie religii na tradycję kulturową Śląska lub na tożsamość i re-
gionalną odrębność Ślązaków12. Jakkolwiek rola religii w  życiu jest trudna do 
owskaźnikowania, a tym samym trudno oszacować stopień jej faktycznego wpły-
wu na życie codzienne, to nie bez znaczenia jest w tym kontekście postrzeganie 
Ślązaka w kategorii stereotypu homo religiosus – człowieka rdzennie religijnego13. 
Temu myśleniu sprzyja zideologizowany wizerunek Ślązaczki – kobiety mocno 
wierzącej, regularnie uczestniczącej we mszach, nabożeństwach i szeroko poję-
tym życiu kościoła, uosabiającą osobowe wzory świętych14. Mimo licznych zmian 
obyczajowych, tak zarysowany stereotyp płciowy wciąż określa ramy społecz-
nego funkcjonowania kobiet, ukierunkowując styl myślenia i  ich postrzegania. 
Stereotyp odbija i  reaktywuje głęboko zakorzenione przekonania na temat ko-
biecości oraz potwierdza ciągle widoczne wśród Ślązaków przywiązanie do tra-
dycyjnych ról płciowych – odpowiadających biologicznemu zaprogramowaniu.                        

Przeprowadzone badania nieszczególnie uprawdopodobniły generalizujące 
tezy o specyfice śląskiej religijności. Stało się tak z co najmniej dwóch powodów: 
po pierwsze dlatego, że ze względu na ograniczoną wielkość badanej grupy trud-
no było uwypuklić pewne zjawiska (zwłaszcza jeśli nie mają one jednoznacznych 
wskaźników – jak w przypadku religijności); po drugie, wydaje się, że „religijna 
tożsamość Ślązaka” jest – używając określenia Floriana Znanieckiego – „przeżyt-
kiem kulturowym”, który w dobie globalizacji, migracji, powszechnego dostępu 
do mass mediów, nie znajduje potwierdzenia w realnej rzeczywistości. 

Respondentki wydawały się zaskoczone i  skonfundowane pytaniem, czy re-
ligijność na Śląsku rożni się od religijności w innych regionach Polski. Praktyki 

12 Zob. W. Świątkiewicz, Tradycja i wybór. Socjologiczne studium religijności na Górnym Śląsku, 
Katowice–Wrocław 1997, s. 36.

13 Zob. tamże, s. 39. 
14 Zob. E. Górnikowska-Zwolak, Szkic do portretu Ślązaczki, Katowice 2004, s. 96. 
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i rytuały związane z przynależnością do kościoła postrzegały jako identyczne w ca-
łym kraju. Chociaż niektóre z badanych wskazywały na fakt, że dla wcześniejszych 
pokoleń (ich matek i babć) religijność być może miała inne znaczenie, niemniej we 
własnym podejściu do religii nie widzą nic charakterystycznego czy odznaczające-
go od innych. Nie oznacza to jednak, że religia nie wpływa na podejmowaną przez 
kobiety aktywność obywatelską w sferze publicznej. Kobiety w swoich narracjach 
podkreślały istotną rolę i znaczenie religii w życiu codziennym. Wskazywały, że 
religia wiąże się z moralnością czy szeroko pojmowanym systemem aksjologicz-
nym. W tym sensie aktywność obywatelska wyrasta z wewnętrznego przekonania, 
powołania i misji mającej podtekst religijno-normatywny. Wierzenia i praktyki 
wynikające z przynależności do kościoła lub innej wspólnoty religijnej mogą być 
motywacją do podjęcia działalności o charakterze obywatelskim.     

Polska jest krajem stosunkowo jednolitym pod względem wyznania – bez-
względna większość dorosłych Polaków – 93%15 niezmiennie uznaje się za kato-
lików oraz deklaruje przynależność do Kościoła katolickiego. Kościół, z socjolo-
gicznego punktu widzenia, pełni ważne funkcje w kształtowaniu ładu społecz-
nego, zwłaszcza poprzez działalność publiczną, poza kościelną. W zależności od 
stosunku do kościoła i religii, inne są oceny tej działalności i opinie co do roli 
kościoła w kształtowaniu zrębów obywatelskości. Wśród respondentek były ko-
biety określające się jako „wierzące i praktykujące”, „wierzące i niepraktykujące”, 
„niewierzące i niepraktykujące”. Można zatem uznać, że grupa była skontrasto-
wana pod względem deklarowanego stosunku do religii i kościoła, co zasadniczo 
różnicuje aktywność obywatelską badanych. 

Kobiety, które jednoznacznie potwierdzały swoją przynależność do Kościoła 
katolickiego, najczęściej podejmowały aktywność związaną z wolontariatem lub 
działaniami na rzecz kościelnej wspólnoty. Uzasadniając swoje działanie, od-
woływały się najczęściej do nauki Kościoła i prawd wiary. W świetle ich opinii 
Kościół jest ważną agendą edukacji obywatelskiej – promuje zachowania oraz 
postawy wynikające z  obowiązków względem społeczności lokalnej i  państwa, 
uczy wzorów i schematów bycia obywatelem. Jedna z respondentek zaznaczyła, 
że robiąc rachunek sumienia, rozlicza się z wypełniania obowiązków obywatel-
skich (dbałości o dobro wspólne i przedmioty pożytku publicznego, sumiennej 
i obowiązkowej pracy zawodowej, higieny miejsca pracy, sprawiedliwego i god-
nego traktowania podwładnych). Współczesne duszpasterstwo i  ewangelizacja 
idą w kierunku promowania norm i wartości obywatelskich. Kościół wydaje się 

15 Zob. CBOS, Komunikat z badań, http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2012/K_049_12. PDF 
[dostęp: 10.06.2013].
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mieć istotny wpływ na proces kształtowania się społeczeństwa obywatelskiego, 
gdyż pełni funkcje socjalizacyjno-wychowawcze, odgrywa ważną rolę w proce-
sie integracji i  podtrzymywania wspólnoty, kreuje porządek społeczny oparty 
na zasadach miłosierdzia, solidarności, sprawiedliwości. Wyznawana religia jest 
czynnikiem umacniającym obywatelskość, gdyż „obywatelski naród, obywatel-
skie społeczeństwo, obywatelska religia” pozostają w dialektycznym związku16.

Diametralnie inną opinię na temat wpływu kościoła na aktywność obywa-
telską kobiet mają respondentki określające się jako „niewierzące i niepraktyku-
jące”. Dominuje wśród nich przekonanie, że Kościół utrudnia kobietom (a nie-
kiedy całkowicie uniemożliwia) podjęcie jakiejkolwiek aktywności publicznej, 
gdyż promuje patriarchalny model rodziny oraz promuje maskulinistyczny ob-
raz świata. Wśród antyklerykalnych przedstawicielek środowisk feministycznych 
często pojawia się teza o ciemiężeniu i ograniczaniu kobiet przez Kościół kato-
licki. Magdalena Środa, argumentując destrukcyjny wpływ religii katolickiej na 
sytuację kobiet w społeczeństwie, pisze, że katolicyzm w Polsce jest czymś wię-
cej niż sposobem bycia, kryterium oceny innych, elementem mody, narzędziem 
władzy i cenzury, jest bowiem podstawą dominującego modelu wychowawczego 
i relacji społecznych, który deprecjonuje kobietę17. Opinia ta w zamierzeniu ma 
uzasadniać fundamentalną rolę Kościoła w kreowaniu ról społecznych przypisa-
nych danej płci i podtrzymywaniu tradycyjnych podziałów społecznych na do-
meny męskie i kobiece. Kościół w niektórych dyskursach feministycznych ujmo-
wany jest jako instytucja blokującą aktywny udział kobiet w życiu społecznych, 
ponieważ – jak argumentują niektóre przedstawicielki środowisk feministycz-
nych – kobiety w przesłaniu nauki Kościoła, jak i w samej instytucji kościelnej, 
mają opresyjny status – postrzegane są stereotypowo w kategoriach żony i matki, 
którym przypisane są wyłącznie funkcje służebne, opiekuńcze lub prokreacyjne. 

Grupa respondencka złożona z kobiet „niewierzących i niepraktykujących”, 
dostrzega negatywny i  deprecjonujący wpływ Kościoła na ogólną sytuację ko-
biet w społeczeństwie. Podstawowym powodem dyskryminacji jest propagowa-
ny przez Kościół katolicki obraz kobiety podporządkowanej władzy mężczyzn. 

16 Zob. Ch.G.A. Bryant, Obywatelski naród, obywatelskie społeczeństwo, obywatelska religia, w: 
Ani książę, ani kupiec: obywatel, J. Szacki (red.), Kraków 1997, s. 222. W  tym kontekście warto 
wskazać, że pierwszym autorem pojęcia „religia obywatelska” był Jan Jakub Rousseau. Religia 
obywatelska – w ujęciu genewskiego filozofa – zakładała wiarę w Boga (rozumianego jako Istota 
Najwyższa), co było gwarantem nie tyle zbawienia i życia wiecznego, ile trwałości norm i wartości 
społecznych. Koncepcję Rousseau rozwinął w 1967 roku amerykański socjolog Robert Bellah.    

17 Zob. M. Środa, Kobiety, kościół, katolicyzm, w: Czarna księga kobiet, Ch. Ockrent (red.), 
Warszawa 2007, s. 654. 
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Respondentki twierdzą, że Kościół utrwala patriarchalny porządek społeczny, 
a  tym samym jest niechętny emancypacji i  wyzwoleniu kobiet. Wskazują, że 
dyskurs klerykalny jest tego wyraźną ilustracją. Argumentując tę tezę, odnoszą 
się do tekstów ewangelicznych oraz tematów kazań – jako źródeł negatywnych 
sądów na temat kobiecego świata. Wskazują również na retorykę księży, którzy 
znacznie surowiej oceniają kobiety niż mężczyzn, twierdząc, że istotą kobiecości 
jest pobożność, cierpliwość, pokora, cichość, wierność, czystość przedmałżeń-
ska. Uzasadniając negatywny wpływ Kościoła na pozycję społeczną kobiet, re-
spondentki posiłkują się własną (swobodną) interpretacją nauki Kościoła o pod-
daństwie kobiet wobec mężczyzn. W tym kontekście często padał starotestamen-
towy cytat: „żona ma być poddana mężowi” – na potwierdzenie niższej pozycji 
kobiety zarówno w rodzinie, jak i poza nią. Respondentki stwierdzają, że Kościół 
nakazuje kobietom posłuszeństwo, poświecenie i oddanie sprawom rodziny – co 
ma być naturalnym powołaniem każdej kobiety. Poza tym ogranicza wolność ko-
biet w zakresie samodecyzji i wpływu na zastaną rzeczywistość – skazuje na bez-
radność, bezsilność, pokorne przyjęcie darów losu, woli Bożej. Badane kobiety 
wskazują na nieograniczoną władzę Kościoła i brak spójności między głoszoną 
ideologią a stylem życia hierarchów kościelnych. Wypowiedzi te w zamierzeniu 
miały podważać wiarygodność Kościoła jako instytucji promującej tolerancję, 
miłosierdzie i egalitaryzm. W tym kontekście kobiety zauważyły także, że Kościół 
w Polsce ma zdecydowanie męski charakter i tylko mężczyźni mogą w nim spra-
wować władzę. Androcentryzm Kościoła respondentki dostrzegają już w pierw-
szej księdze Pisma Świętego, gdzie przedstawiony jest gloryfikacyjny wizerunek 
mężczyzny (jako tego, który jest głównym bohaterem i kreatorem świata, współ-
twórcą kobiety) oraz deprecjonujący obraz kobiety, która jest przyczyną wielu 
cierpień ludzkości. Mówiąc o negatywnym oddziaływaniu Kościoła, badane czę-
sto sięgały po utarte hasła i slogany, odwoływały się raczej do sfery przeczuć i wy-
obrażeń. Nie potrafiły natomiast wskazać na konkretne przejawy dyskryminacji 
– aby w ten sposób racjonalnie uzasadnić zajmowane stanowisko.

Z kolei respondentki „wierzące” pytane o wpływ Kościoła na status społeczny 
kobiet, stanowczo sprzeciwiają się radykalnym tezom o ciemiężeniu i dyskrymi-
nacji kobiet przez Kościół katolicki. Niektóre odpowiadają krótko, że nigdy nie 
czuły się dyskryminowane, inne przedstawiają całą gamę kontrargumentów tej 
tezy. Cztery respondentki przypisują sugestii o blokowaniu przez Kościół aktyw-
ności społecznej kobiet mocno ideologiczny wydźwięk. Analizując antyklerykal-
ny dyskurs feministyczny w zakresie wpływu Kościoła katolickiego na życie ko-
biet, zwraca uwagę na generalizacje i niepotrzebne uproszczenia, traktując go jako 
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przejaw współczesnej nowomowy lub czystej demagogii, a  nawet jako dyskurs 
dyskryminujący. Na podstawie tych opinii można stwierdzić, iż wpływ Kościoła 
i religii na aktywność obywatelką kobiet w sferze publicznej jest znaczący. Kościół 
jest instytucją społeczną, gdzie można uzyskać pomoc materialną oraz psycholo-
giczną. Pod patronatem Kościoła powstają grupy wsparcia i rozwija się poradnic-
two, istnieje więc możliwość porozmawiania i bycia wysłuchanym. Kościół jest 
także miejscem, gdzie rozwijają się interakcje i  sieci, co umożliwia poszerzanie 
kręgów społecznych i sprzyja powstawaniu nowych przestrzeni aktywności spo-
łecznej. W Kościele można uzyskać informacje na temat potrzeb pewnych grup 
lub środowisk i ewentualne wskazówki dotyczące możliwości udzielenia pomocy. 
Trzeba też wziąć pod uwagę okolice wokół kościoła – jako miejsca spotkań, zrze-
szeń, akcji i zbiórek charytatywnych. Dla respondentek wierzących, ale nieprakty-
kujących ośrodki przykościelne (kluby myśli katolickiej, grupy duszpasterskie) są 
miejscem spotkań, konsultacji, zawarcia nowych znajomości, poszerzenia grupy 
kontaktów. Kobiety te traktują Kościół bardziej w kategoriach społecznych, mniej 
– religijnych, co oznacza, że koncentrują się raczej na działaniach samopomoco-
wych, nie podejmując żadnej współpracy z klerem lub innymi przedstawicielami 
Kościoła. Aktywność obywatelska w przypadku religijności pozakościelnej doty-
czy przede wszystkim działań między liderkami lub przedstawicielkami organiza-
cji o charakterze świeckim a instytucjami religijnymi. 

Czas – trzeci czynnik determinujący aktywność obywatelską kobiet 

Czas – jako przedmiot badań naukowych – jest kategorią interdyscyplinarną, 
co oznacza, że leży w centrum zainteresowań filozofów, antropologów, history-
ków, filologów, psychologów, socjologów. Jako temat refleksji socjologicznej poja-
wił się już w XIX wieku za sprawą prężnego rozwoju szkoły francuskiej z Emilem 
Durkheimem i Marcelem Maussem na czele. W ujęciu durkheimowskim czas jest 
faktem społecznym, co oznacza, że ma charakter zewnętrzny (istnieje niezależ-
nie od woli jednostek, jest zastany); powszechny (jest respektowany przez zbio-
rowość); przymusowy (narzuca zasady społecznego działania, zaś ich nieprze-
strzeganie obwarowane jest sankcjami). Wszystko to powoduje, że czas staje się 
kategorią uniwersalną, która określa funkcjonowanie jednostki w rzeczywistości 
społeczno-kulturowej, czyli reguluje stosunki społeczne, kształtuje kontakty mię-
dzyludzkie, wpływa na jakość komunikacji i tempo budowania więzi.    

W kontekście prezentowanych badań czas wydaje się kategorią ważącą z co 
najmniej trzech powodów. Po pierwsze, czynnik czasowy wyznacza zakres 
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formalnych oraz nieformalnych aktywności społecznych człowieka (czyli określa 
repertuar działań, które jednostka wykonuje w ciągu swojego życia). Po drugie, 
wykorzystanie czasu (planowanie, realizacja zadań, zaniechanie pewnych czyn-
ności) ma znaczenie ekonomiczne – czas jest dobrem, które umożliwia transakcję 
barterową, co oznacza, iż w społeczeństwach ponowoczesnych czas może być to-
warem wymienianym na inny towar, np. na pieniądz – zgodnie z Franklinowską 
zasadą – time is money. Po trzecie, czas ma też znaczenie pozaekonomiczne, jako 
wartość wymienna dotyczy czegoś więcej niż tylko pieniędzy – chodzi o  inne 
niematerialne korzyści, jak uznanie, szacunek, podziw, chęć niesienia pomocy 
i wsparcia. Piotr Sztompka pisze, że społeczeństwo można analizować w wymia-
rze czasowym, gdyż relacje czasowe są składnikiem interakcji społecznych. Czas 
decyduje o  aktywnościach podejmowanych przez jednostkę. Sama idea każdej 
aktywności ludzkiej zakłada, że odbywa się ona w określonym czasie, „wszystkie 
działania społeczne zawierają się w innych szerszych działaniach. Nazywamy to 
osadzeniem w czasie”18.    

Analizując aktywność społeczną człowieka pod kątem dysponowania czasem, 
należy uwzględnić przede wszystkim stosunek czasu pracy do czasu wolnego. 
Relacyjność obu tych czasów pokazuje bowiem, w  jakim sensie zaangażowanie 
społeczne zależy od stylu zarządzania sobą w czasie. Gospodarowanie czasem jest 
wskaźnikiem statusu społecznego – odzwierciedla miejsce jednostek na drabinie 
hierarchii środowiskowych, sytuuje w określonej klasie społecznej, określa prze-
strzeń kulturową, w której jednostka bytuje, jest wskaźnikiem kapitału społeczne-
go, koresponduje z wykonywaną rolą i zajmowana pozycją społeczną. Odnosząc 
to do płci, trzeba zastanowić się, jakie jest podejście i wykorzystanie czasu przez  
kobiety aktywne obywatelsko. Prowadzone badania miały na celu stwierdzić, 
w jaki sposób dysponowanie czasem wpływa na aktywność obywatelską kobiet, 
jakie ograniczenia czasowe tę aktywność blokują oraz czy sposób spędzania czasu 
wolnego jest symptomatyczny dla kobiet zaangażowanych? Dysponowanie cza-
sem wydaje się kwestią kluczową w interpretacji wskaźników aktywizmu obywa-
telskiego. Zmiany ustrojowe, które spowodowały zmiany na rynku pracy, wymu-
siły inne podejście do czasu i wykonania zadań w czasie. Oczywistością wydaje się 
stwierdzenie, że brak czasu dyspozycyjnego utrudnia zaangażowanie w działania 
ponadobowiązkowe, fakultatywne, lub działania te zupełnie wyklucza.   

Punktem wyjścia w  badaniach było zrekonstruowanie struktury czasowej 
kobiety zaangażowanej obywatelsko. By zrealizować to zamierzenie, należało 

18 P. Sztompka, Socjologia zmian społecznych, Kraków 2005, s. 53.
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poznać harmonogram dnia respondentek, sposób spędzenia czasu wolnego, pre-
ferencje wykorzystania czasu dyspozycyjnego oraz ogólne postrzeganie czasu 
– jako wartości o znaczeniu ekonomicznym. Dla wszystkich respondentek czas 
miał bardzo duże znaczenie, dlatego też ich działania w czasie były prowadzone 
z rozmysłem i planowo. Sytuacja kobiet pod względem organizacji czasu wydaje 
się szczególnie skomplikowana. Kobiety bowiem, obok pracy zawodowej mają 
obowiązki związane z prowadzeniem domu i wychowywaniem dzieci, które pod 
względem czasu nań poświęconego przewyższają obowiązki mężczyzn w tym za-
kresie. W tym kontekście należy mówić o pracy na drugim, a nawet na trzecim 
etacie. Metafora „trzeciego brzemienia” (tj. trzeciego etatu) obejmuje podtrzy-
mywanie stosunków wzajemności oraz produkcję żywienia od podstaw. Kobiety, 
chcąc zminimalizować koszty związane z zakupem sklepowej żywności i podre-
perować domowy budżet, biorą na siebie ciężar domowej produkcji jedzenia19. 
Dla kobiety obciążonych podwójnie lub potrójnie, czas wolny jest czasem pracy. 
Czas wolny nabiera charakteru ekonomicznego i społecznego, więc jego spożyt-
kowanie ma dla kobiety istotne znaczenie z punktu widzenia ekonomiki gospo-
darstwa domowego. Kobiety nieodpłatnie wykonują większość prac domowych, 
co powoduje, że ponoszą straty ekonomiczne oraz pozaekonomiczne spowodo-
wane niewłaściwym i nieefektywnym wykorzystaniem czasu poza pracą zawodo-
wą. Brak czasu na aktywność w sferach pozadomowych powoduje wykluczenie 
kobiet z  tych sfer. Ten sam czas, który kobieta poświęca na prace w gospodar-
stwie domowym (gotowanie, sprzątanie, pranie, opiekę nad dziećmi), mężczy-
zna może spożytkować w inny, bardziej efektywny sposób. Czas dla kobiety jest 
wartością obyczajowo „zarezerwowaną” dla domu i domowników, natomiast dla 
mężczyzny – wartością, za pośrednictwem której może pomnożyć dobra, potęgo-
wać korzyści i środki o charakterze finansowym bądź pozafinansowym. Krótko 
mówiąc, jest czasem produkcyjnym lub czasem rzeczywistego odpoczynku. 

Gary Becker, laureat Nagrody Nobla, podjął próbę oszacowania i wyceny pracy 
kobiet w gospodarstwie domowym i oszacowania jej z punktu widzenia budżetu 
krajowego oraz światowego. „Nowa ekonomia domowa” (inaczej nazywana „nową 
ekonomią gospodarstwa domowego”) dotyczy zakresu zarówno płatnej, jak rów-
nież nieodpłatnej pracy, którą kobiety i mężczyźni wykonują w domu. Codzienne 
obowiązki związane z prowadzeniem gospodarstwa domowego zajmują kobiecie 
około 6 godzin i 58 minut w ciągu dnia, podczas gdy mężczyźni na te obowiązki 

19 Zob. J. Hardy, Nowy polski kapitalizm, Warszawa 2010, s. 250. 
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przeznaczają zaledwie 2 godziny 47 minut20. Kobiety, wykonując nieodpłatne pra-
ce domowe, mają mniej czasu i energii, które mogłyby zainwestować w płatną pra-
cę poza domem, edukację, zabawę, rozrywkę, samodoskonalenie. W niektórych 
przypadkach może to być powodem niższego kapitału intelektualny i kulturalne-
go kobiet, a w konsekwencji wykonywania nisko płatnych profesji lub specjali-
zowania się w nieodpłatnej pracy domowej. Zależność tę obrazuje negocjacyjny 
model podziału pracy Notburgi Ott, według którego efektywność kobiety zmniej-
sza się, kiedy ma ona mniejszą możliwość zarobkowania oraz inwestowania. Jeśli 
kobieta rezygnuje z pracy zarobkowej i decyduje specjalizować się w produkcji 
dóbr i  usług na rzecz gospodarstwa domowego, to naraża się na utratę rynko-
wych inwestycji w siebie oraz zaniżenie wartości swego kapitału ludzkiego z po-
wodu jego niewykorzystania21. Prostą tego konsekwencją jest mniejszą aktywność 
w przestrzeniach pozadomowych oraz niższą partycypacja obywatelska w sferze 
publicznej. Kobiecie trudno jest godzić obowiązki domowe (gospodarcze) z zawo-
dowymi, nie mówiąc już o dodatkowym zaangażowaniu, zwłaszcza nieodpłatnym 
czy wolontaryjnym. Podejmowane przez kobiety zajęcia w czasie dyspozycyjnym 
są obligatoryjne, nie zaś wolicjonalne, a  ich podstawową motywacją jest presja 
roli. „Kobieta usiłująca łączyć życie rodzinne i karierę zawodową często dociera do 
punktu, w którym sposób użytkowania czasu przez nią i przez jej męża koliduje 
ze sobą”22, a w tej sytuacji to właśnie kobieta jest zmuszona zrezygnować z kariery 
zawodowej lub traktować ją w sposób drugorzędny. 

Aktywność obywatelska jest działaniem dobrowolnym, dowolnym i nielimi-
towanym – co oznacza, że jednostka z własnej i nieprzymuszonej woli decyduje 
o stopniu swojego zaangażowania w pewne czynności. Kryterium dobrowolno-
ści wskazuje też na opcjonalność w podjęciu tego rodzaju działań. Kiedy więc 
kobieta stoi przed dylematem zaangażowania się w sprawy rodzinne a zaanga-
żowaniem w sprawy publiczne (co często trudno pogodzić), najczęściej wybie-
ra (a raczej obwarowania społeczne powodują, że zmuszona jest wybrać) obo-
wiązki domowe. Uwzględniwszy fakt, że czas dyspozycyjny jest ograniczony, to 
jego przeznaczenie na działalność o charakterze obywatelskim zwykle oznacza 
konieczność choć częściowej rezygnacji z życia rodzinnego. Natomiast przezna-
czanie czasu dyspozycyjnego na obowiązki domowe, udaremnia podjęcie innych 
czynności, związanych m.in. z aktywnością w organizacjach pozarządowych.

20 Zob. raport Nieopłacalna praca kobiet – jak ją traktować, żeby skutecznie tworzyć podstawy 
opiekuńczego społeczeństwa, Łódź 2006. 

21 Zob. A.G. Dijkstra, J. Plantega (red.), Ekonomia i płeć, Gdańsk 2003, s. 50. 
22 Tamże, s. 51. 
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Brak czasu jest problemem większości badanych kobiet. Niektóre z nich, pod 
presją narzucanych przez otoczenie schematów płciowych, zmuszone są wybie-
rać pomiędzy działalnością społeczną a obowiązkami domowymi, zaangażowa-
niem obywatelskim a dbaniem o dom i domowników. Wymieniane przez respon-
dentki zajęcia są względem siebie konkurencyjne, więc nie da się wykonywać obu 
dostatecznie dobrze. Badania pokazują, że jeśli kobieta jest żoną i/lub matką, to 
głównie te role określają jej miejsce i pozycję w społeczeństwie – zawężając jed-
nocześnie pola instytucjonalne, w których mogłaby się dodatkowo realizować. 

Podsumowanie

Badania dotyczące aktywności obywatelskiej kobiet, czy w  ogóle obecności 
kobiet w  sferze publicznej, zwykle nie wskazują w  sposób jednoznaczny, jakie 
czynniki wpływają na kobiecy aktywizm. Poza skądinąd ważnymi stwierdzenia-
mi na temat ograniczeń związanych z  nieprzychylną dla kobiet historią i  ideą 
obywatelstwa, brakuje konkretnych wskazań słabej partycypacji obywatelskiej 
wśród grupy demograficznej, jaką stanowią kobiety. Jeśli już podejmowane są 
próby przestawienia rejestru czynników kształtujących udział kobiecego aktywu 
w sferze publicznej, to najczęściej w odniesieniu do ogółu polskiego społeczeń-
stwa, bez uwzględnienia opinii mieszkanek różnych województw czy regionów 
Polski, czego następstwem jest pomijanie wielu interesów, doświadczeń oraz pro-
blemów, jakie łączą się z zamieszkiwaniem danego obszaru i przynależnością do 
terytorialnie wydzielonej zbiorowości. 

W związku z tym konieczne jest prowadzenie badań nad aktywnym obywa-
telstwem w  perspektywie mezzostrukturalnej, która koncentruje się na popu-
lacyjnie ograniczonych społecznościach lokalnych. Przykład województwa ślą-
skiego pokazuje, iż poznanie barier oraz czynników akcelerujących aktywność 
obywatelską kobiet stanowi pierwszy etap zainicjowania procesu aktywizacji. 
Zasadniczą rolę odgrywa w tym przypadku adekwatność strategii mobilizacyj-
nych do regionalnego potencjału społecznego i materialnego, który odpowiednio 
zagregowany umożliwi rozwój społeczeństwa w wymiarze ponadlokalnym, a być 
może nawet – ponadnarodowym.

Wyeksponowanie czynników wpływu wydaje się zatem istotne nie tylko z po-
wodów poznawczych, ale i praktycznych – może stać się narzędziem aktywizacji 
obywatelskiej dostosowanej do standardów i możliwości regionu. Trzeba bowiem 
pamiętać, że aktywność obywatelska jest zdeterminowana terytorialnie, a o in-
tensywności uczestnictwa społecznego przesądzają podziały wynikające z płci.   
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Znaczenie pracy w życiu młodzieży 
kończącej studia wyższe

Joanna Wierzejska
Instytut Pedagogiki  
Uniwersytet Marii Curie-Skłodowskiej w Lublinie

The Significance of Work in the Lives of Young People Graduating 
from Universities
Abstract: The issue of value of work is the subject of numerous studies and scien-
tific analyses. It is considered both in historical and contemporary dimension. In 
general, the evolution of views on human labour as well as the importance of work 
in life and social functioning of a human being are presented. The most common 
method of evaluating labour is identifying its place in the system of values, its role 
in the life of an individual, and various aspects of work cherished by an individual. 
This research perspective was adopted in the article by examining significance of 
work in the lives of young people graduating from universities.  Research material 
was collected using a diagnostic survey which was accomplished through question-
naire technique among the Lublin university students about to enter workforce. 

Keywords: value of work, university students, professional work

Wstęp

W  każdym okresie historycznym pracy ludzkiej nadawano różne znacze-
nie. Raz traktowano ja jako zło konieczne, innym razem głoszono jej apoteozę1. 

1 Zob. T. Pszczołowski, Praca człowieka, Warszawa, 1966; J. Sztumski, Postawa wobec pracy jako 
miara wartości człowieka. „Pedagogika Pracy”, 1975; T. Płużański, Pojęcie pracy ludzkiej, w: Czło-
wiek, praca, postęp społeczny, W. Jędrzycki (red.), Warszawa, 1984; Jan Paweł II, Laborem exercens, 
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Współcześnie trudno wyobrazić sobie życie człowieka bez pracy, która nada-
je mu sens i decyduje o jego jakości2. Chociaż niewątpliwie można spotkać też 
ludzi gardzących pracą  i  żyjących kosztem innych. Jednak jest to margines. 
Powszechnie praca stanowi źródło zaspokajania różnych potrzeb człowieka i od-
grywa kluczową rolę w jego życiu. Stwarza możliwość wypowiedzenia się przez 
wykonywane dzieło, wykorzystania posiadanych zasobów osobistych, stwarza 
możliwości indywidualnego rozwoju, stanowi źródło kontaktów społecznych, 
decyduje o pozycji społecznej, prestiżu i  statusie materialnym, określa styl ży-
cia, jest regulatorem rytmu działania człowieka3. Często człowiek zaczyna w peł-
ni doceniać wartość pracy, gdy ją traci, lub kończy aktywność zawodowa prze-
chodząc na emeryturę. Dzieje się tak, ponieważ praca nie tylko nosi znamiona 
człowieka – jak pisał Jan Paweł II– ale w pracy człowiek odkrywa sens swojej 
egzystencji. Problem tkwi nie w tym czy powinniśmy pracować, lecz jaki rodzaj 
pracy odpowiada nam najbardziej. Wówczas praca stwarzać będzie możliwość 
twórczego działania, ponieważ „twórczością jest (…) nie tylko dokonanie orygi-
nalnego dzieła, ale może być nią nawet reprodukcja, czy zwykła produkcja, jeżeli 
okaże się wysiłkiem umiłowanym, wolnym. Wysiłkiem, w którym indywidual-
ność pragnie wyrazić sama siebie, niekoniecznie przez oryginalność przedmiotu, 
ale przez jego jakość, przez doskonały sposób wykonania”4. Aby normalnie funk-
cjonować, człowiek potrzebuje pracy tak samo, jak powietrza, pożywienia, snu 
czy kontaktu z innymi ludźmi5.

Kończąc studia wyższe młodzi ludzie mają określone marzenia, oczekiwania 
i plany zawodowe. W ich systemie wartości stanowiącym cele i dążenia życio-
we znajdują się rzeczy ważne i   mniej ważne, zjawiska i elementy rzeczywisto-
ści społecznej podlegające stałemu wartościowaniu. Wartościowanie to zmierza 
do uznania, jaka wartość jest „ważniejsza” od innej, jaka „stoi” na czele innych. 
Wśród tych wartości lokuje się także praca zawodowa i inne wartości z nią zwią-
zane. Określają oni także rolę pracy zawodowej we własnym życiu oraz formułują 
oczekiwania wobec przyszłej pracy.

w:Encykliki Ojca Świętego Jana Pawła II, tom 1, Kraków, 1996; T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki 
pracy, Radom 2004; T. W. Nowacki, Zawodoznawstwo, Radom1999.

2 Zob. K. Obuchowski, Przez galaktykę potrzeb. Psychologia potrzeb ludzkich, Poznań1999.
3 Zob. m.in. D. Dobrowolska, Studia nad znaczeniem pracy dla człowieka, Wrocław–Warsza-

wa–Kraków–Gdańsk 1974; J. E. Karney, Psychopedagogika pracy. Wybrane zagadnienia z pedagogiki 
i psychologii, Warszawa 2007; R. Bera, Aksjologiczny sens pracy a poczucie jakości życia emigrantów 
polskich, Lublin2008.

4 J. Kuczyński, Homo creator. Wstęp do dialektyki człowieka, Warszawa 1979, s. 352–353.
5 Zob. H. Selye, Stres okiełznany, Warszawa 1978.
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W  zaprojektowanym i  zrealizowanym w  maju 2013 roku sondażu diagno-
stycznym wśród 203studentów lubelskich uczelni: Uniwersytetu Marii Curie-
Skłodowskiej (81 osób), Uniwersytetu Przyrodniczego (62 osoby) i Politechniki 
Lubelskiej (60 osób)kończących edukację akademicką na poziomie drugim (ta-
bela 1) dążyłam do zdiagnozowania wartości pracy poprzez określenie jej miej-
sca w  systemie wartości życiowych, jak również roli pracy w   życiu badanych 
osób i cenionych przez nich różnych aspektów pracy. Materiał empiryczny zebra-
łam osobiście techniką ankietową, posługując się Autorskim Kwestionariuszem 
Ankiety, w którym wykorzystałam skalę R. Boguszewskiego do oceny roli pracy 
w życiu człowieka6  oraz skalę R. Bery do określenia celów, dążeń życiowych7. 
Ponadto w AKA umieściłam  skalę R.Bromberka do diagnozy wartości jakie wią-
żą z przyszłą pracą badane osoby8. Dane demograficzne badanej populacji przed-
stawia tabela 1.

Tabela 1. Dane demograficzne badanej grupy z podziałem na uczelnię

St
ud

en
ci Płeć Wiek
Miejsce 

zamieszkania
Kobiety Mężczyźni 23 24 25 26 Wieś Miasto
N % N % N % N % N % N % N % N %

UMCS 45 22,2 36 17,7 29 14,3 43 21,2 4 2,0 5 2,5 34 16,7 47 23,6
PL 35 17,2 25 12,3 15 7,4 18 8,7 15 7,4 12 5,9 22 10,8 38 18,7
UP 57 28,1 5 2,5 18 8,9 36 17,7 7 3,4 1 0,5 29 14,3 33 16,3
Razem 137 67,5 66 32,5 62 30,5 97 47,8 26 12,8 18 8,9 85 41,9 118 58,1

Źródło: opracowanie własne

Analiza i dyskusja wyników badań

Analizując cele i  dążenia życiowe studentów, przedstawiono im do oceny 
szesnaście wartości życiowych (wykres 1), którym przypisano następujące rangi: 
5 – bardzo duże; 4 – duże; 3 – średnie; 2 – małe; 1 – bez znaczenia.

W hierarchii wartości życiowych badanych studentów na czoło wybijają się 
wartości życia rodzinnego. Szczęśliwe życie rodzinne (M=4,49) i dobre zdrowie 
własne i  rodziny (M=4,43). Okazuje się, że wartości te jako bardzo ważne lub 
ważne wybrało od 85,7% do 86,7% badanych studentów. Średnie znaczenie tym 

6 R. Boguszewski, Cele i dążenia życiowe Polaków, Komunikat z badań CBOS, Warszawa 2006.
7 R. Bera, Aksjologiczny sens pracy a poczucie jakości życia…, dz. cyt.
8 B. Bromberek, Młodzież studencka- jej kształcenie i koncepcja życia, Warszawa–Łódź1988.
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wartościom nadaje od 9,9% do 11,3% respondentów, a dla pozostałych od 3,0% 
do 3,5% są to wartości mało ważne. Należy zauważyć, iż nikt nie uznał wartości 
rodzinnych jako nieważnych w swoim życiu. Preferowanie dobrego zdrowia wła-
snego i rodziny różnicuje typ uczelni (p<0,002). Bardziej cenią tę wartość studen-
ci Politechniki Lubelskiej niż Uniwersytetu Przyrodniczego czy też UMCS.

Tuż za nimi lokują się wartości związane z pracą: wykonywanie pracy w zawo-
dzie zgodnym z zainteresowaniami, pracy dającej satysfakcje (M=4,26) i rzetelne 
wykonywanie obowiązków służbowych, dobra i solidna praca (M= 4,21).

Wykres 1. Hierarchia wartości życiowych badanej młodzieży kończącej studia wyższe 
(dane na skali od 1 do 5)

Źródło: opracowanie własne

Wykonywanie pracy w zawodzie zgodnym z zainteresowaniami, pracy dają-
cej satysfakcję jest bardziej ważne dla kobiet niż dla mężczyzn (p<0,015) podob-
nie jak rzetelne wykonywanie obowiązków, dobra i solidna praca (p<0,032). Ze 
szczegółowej analizy wynika, że bardzo duże lub duże znaczenie pracy nadaje od 
81,3% do 82,3%. Od 14,8% do 15,8% badanych pracy przypisuje w swoim życiu 
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średnie znaczenie, a małe 2,0%. Jedynie 2 osoby uważają, że praca nie ma dla nich 
żadnej wartości.

Do ważnych wartości w swoim życiu badani studenci zaliczyli także: zdobycie 
środków materialnych zapewniających rodzinie przynajmniej przeciętny poziom 
życia (M= 4,17), doskonalenie wiedzy i umiejętności (podwyższanie kwalifikacji)
(M= 4,16), życie w gronie lubianych i  lubiących osób (dobre relacje społeczne 
z innymi ludźmi)(M=4,13). Podkreślano także znaczenie zdobycia środków ma-
terialnych umożliwiających wysoki poziom konsumpcji lub gromadzenia dóbr 
(M=4,05).Jak ustalono bardzo duże lub duże znaczenie tym wartością przypisuje 
od 76,8% badanych do 81,3%. Przeciętne znaczenie mają te wartości dla 15,2% 
do 20,2%. Małą rolę pełnią analizowane wartości dla nielicznych respondentów, 
od 2,0% do 5,4%. Pojedynczym osobom od 0,5% do 2,0% nie zależy na tych war-
tościach.

Życie w gronie lubianych i lubiących ludzi jest bardziej ważne dla kobiet niż 
mężczyzn (p<0,022), podobnie jak zdobycie środków materialnych zapewnia-
jących rodzinie przeciętny poziom życia (p<0,046) czy doskonalenie wiedzy 
i umiejętności (podwyższanie kwalifikacji)(p<0,047). Okazuje się że wraz z wie-
kiem badanych osób maleje dążeniedo zdobycie środków materialnych zapew-
niających rodzinie przeciętny poziom życia, znacznie zaś rosną oczekiwania 
w tym zakresie (r= -0,16). Jak wykazują analizy statystyczne analizowana wartość 
częściej jest preferowana przez studentów Uniwersytetu Przyrodniczego niż stu-
dentów UMCS (p< 0, 006).

Należy zauważyć, iż wartości te uznane jako ważne lub bardzo ważne w ży-
ciu badanych studentów kończących edukację akademicką podporządkowane są 
naczelnym ich dążeniom, mają służyć realizacji priorytetów życiowych poprzez 
z  jednej strony zapewnienie niezbędnych, a  nawet bardzo dobrych warunków 
materialnych funkcjonowania rodziny oraz doskonalenie profesjonalne decydu-
jące o jakości wykonywanej pracy i rozwoju zawodowym. 

W  dalszej kolejności badani studenci wskazy walina znaczenie w  ich życiu: 
przestrzegania prawa, zasad moralnych oraz innych norm regulujących współżycie 
między ludźmi (M=4,00), zdobycie szacunku i uznania ludzi za osobistą postawę 
i codzienną działalność(M=3,95), zdobycie stanowiska kierowniczego (M=3,66) 
i osiągniecie poczucia, że realizowana działalność jest użyteczna dla innych ludzi 
(społeczeństwa, kraju)(M=3,61). A więc dążenie do wysokiego statusu społeczne-
go poprzez osiągnięcie prestiżu za przejawianą aktywność zawodową i służbę spo-
łeczną. Przedstawione wartości najwyżej ceni od 54,5% do 70,4% respondentów. 
Przeciętne znaczenie mają te wartości dla 7,4% – 25,1% badanych studentów, a od 
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3,9% do 11,8% przypisuje im małe znaczenie w swoim życiu. Natomiast nie zależy 
na tych wartościach  nielicznym studentom – od 1,0 do 4,9%.

Przy czym przestrzeganie prawa, zasad moralnych oraz innych norm regulują-
cych współżycie między ludźmi bardziej cenią kobiety niż mężczyźni (p<0,000). 
Wraz z wiekiem wzrasta wśród studentów dążenie, aby w swoim życiu osiągnąć 
poczucie, że realizowana działalność jest użyteczna dla innych ludzi (społeczeń-
stwa, kraju)(r=0,15). Wartość ta częściej też jest preferowana przez studentów 
Politechniki Lubelskiej niż UMCS (p<0,019).

Na dole hierarchii wartości życiowych badanych studentów znalazły na-
stępujące cele, dążenia życiowe: postępowanie zgodne z  przykazaniami religii 
(M=3,55), bycie wolnym, niezależnym człowiekiem, cieszącym się życiem, peł-
nym zabawy i rozrywki (M=3,53), życie aktywne, pełne wrażeń, związane z ryzy-
kiem (M=3,44). Wartości te pełnią kluczowa rolę jedynie w życiu małej grupy re-
spondentów- od 50,6% do 62,0%. Przeciętne znaczenie przywiązuje do realizacji 
tych celów, dążeń życiowych od 20,2% do 25,% badanych. Małe znaczenie odgry-
wają te wartości w życiu od 10,3% do 17,2% badanych. Na ogół nie przywiązuje 
do nich w ogóle znaczenia od 6,4% do 9,4% respondentów.

Jak się okazuje badani studenci różną pojmują rolę pracy w życiu człowieka 
(wykres 2). 

Dominuje stwierdzenie wśród badanych studentów, że praca stanowi źródło 
materialnego zabezpieczenia bytu człowieka (M=4,54), a  pracowitość jest ko-
niecznym warunkiem sukcesów w  życiu (M=4,13). Dlatego warto wykonywać 
swoją pracę z sercem, nawet jeśli nie jest specjalnie znacząca, bo dobrze wyko-
nywana praca jest źródłem satysfakcji (M=4,10). Praca decyduje też o  pozycji 
społecznej (prestiżu) człowieka w społeczeństwie (M=4,01). Tym samym okre-
ślając role pracy w życiu człowieka badani studenci nadali jej głównie charakter 
instrumentalny. Wyraźnie mniej było wskazań na pracę jako wartość autotelicz-
ną (samą w sobie), wyrażającą się w przekonaniu badanych osób, że praca nadaje 
sens ludzkiemu życiu (M=3,84) i stanowi moralny obowiązek człowieka wobec 
siebie i  innych ludzi (M=3,73).Częściej etos pracy jest wartością preferowaną 
przez  mężczyzn niż kobiety (p<0,000).
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Wykres 2. Stwierdzenia opisujące rolę pracy w życiu człowieka (dane według średnich 
na skali od 1 do 5)

Źródło: opracowanie własne

Okazuje się, że przedstawione przeze mnie wyniki zasadniczo różnią się od 
tych, które uzyskano w 2006 roku  w badaniach CBOS na reprezentatywnej gru-
pie Polaków. Zarysowały się w nich  również dwa podejścia wobec pracy: auto-
teliczne i  instrumentalne. Jednak dominowało wyraźnie przekonanie, że praca 
ma wartość sama w sobie, co pozwala mówić o swoistym etosie pracy Polaków. 
Składają się nań przekonania, ze warto być pracowitym, ze dobre wykonywanie 
obowiązków wcześniej czy później przyniesie nagrodę lub sukces, że praca stano-
wi sens egzystencji oraz, ze warto wykonywać swoją pracę z sercem, gdyż stanowi 
moralny obowiązek człowieka9. Natomiast w moich badaniach studenci częściej 
wartościują  pracę w kategoriach instrumentalnych, mniej traktują ją jako war-
tość autoteliczną będącą egzemplifikacją etosu pracy.

Oceniając różne wartości i oczekiwania jakie wiążą z wykonywaną pracą oka-
zało się, że kluczową role odgrywa orientacja wewnętrzna (M= 3,96). Orientacja 
ta określa możliwość wykorzystania w pełni w przyszłej pracy posiadanych kom-
petencji, wykonywania pracy zapewniającej rozwój zawodowy i  podmiotowość 
oraz orientacja na własna wygodę (M=3,89) dająca przede wszystkim gwarancję 
stałej pracy, wysoki dochód czy miejsce pracy blisko domu i dużo wolnego czasu.

9 Zob. R. Boguszewski, Cele i dążenia życiowe Polaków…, dz. cyt., s. 3–4.
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Wykres 3. Wartości związane z pierwszą pracą (dane według średnich na skali od 1 do 5)

Źródło: opracowanie własne

Wartości o orientacji społecznej związane z dążeniem do pomagania innym, 
praca na rzecz mniejszych lub większych zbiorowości społecznych i troska o do-
bre relacje z innymi ludźmi (M=3,00), jak i wartości o orientacji prestiżowej obej-
mujące możliwości awansowania, kierowania i  posiadania wysokiego prestiżu 
społecznego (M=2,89) schodzą na plan dalszy.

Ze szczegółowych danych (wykres 4) wynika, że osoby o orientacji wewnętrz-
nej bardzo duże znaczenie przywiązują do możliwości wykorzystania posiada-
nych kompetencji i wykazania się swoim profesjonalizmem zawodowym (82,3% 
wskazań). Kwestia ta jest umiarkowanie ważna dla co ósmego respondenta 

Wykres 4. Wartości o orientacji wewnętrznej (dane według średnich na skali od 1 do 5)

Źródło: opracowanie własne
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(12,8%), a nieistotna dla 4,9% badanych. Należy odnotować, że szczególnie ce-
nioną wartością związaną z przyszłą pracą dla ponad ¾ badanych (78,8%) jest 
możliwość dalszego kształcenia się, wzbogacania wiedzy i umiejętności prowa-
dzącej do mistrzostwa w wykonywanym zawodzie. Co siódmy badany (14,8%) 
przejawia przeciętne zainteresowanie możliwością podnoszenia swoich kwalifi-
kacji, natomiast 6,4% szukając pierwszej pracy nie będzie brał pod uwagę dalsze-
go kształcenia się. 

Możliwość stosowania posiadanej wiedzy i umiejętności bardziej cenią kobie-
ty niż mężczyźni (p< 0,004).

Nowe pokolenia pracowników przygotowując się do pełnienia przyszłych ról 
zawodowych nastawione są na kreatywne rozwiązania dające lepsze perspektywy 
na utrzymanie zatrudnienia oraz odczuwania satysfakcji z wykonywanych obo-
wiązków. Pracę twórczą i oryginalną preferuje niemal ¾ respondentów (72,4%). 
Natomiast nie przywiązuje do tego większego znaczenia co piąty badany (20,2%), 
a  częściej niż co trzynasty (7,4%) woli poświęcić się pracy, która nie wymaga 
zbyt dużego angażowania wyobraźni. Warta podkreślenia jest ambicja zawodo-
wa badanych studentów. Możliwość pracy stawiającej wciąż nowe wyzwania jest 
bardzo istotna dla 71,5% badanych. Częściej niż co piąty respondent (17,7%) 
podejmując pierwszą pracę w niewielkim stopniu będzie przywiązywał do tego 
znaczenie, a nie jest to istotne dla 10,8% badanych osób. Okazuje się, że przyszli 
pracownicy są przede wszystkim indywidualistami i  cenią sobie wykonywanie 
zadań „na własny rachunek” (71,4% wskazań). Średnie znaczenie przywiązuje 
do indywidualnej pracy co piąty badany (19,7%), a co jedenastemu badanemu 
(8,9%) jest obojętne czy będzie pracował sam czy w  zespole. Nienormowany 
sztywno czas pracy nie jest aż tak ważny w przyszłej pracy (16,7% odpowiedzi). 
Co czwarty badany (27,1%) ma odczucia ambiwalentne i  uzależnią tę kwestię 
od zasad obowiązujących w przyszłym środowisku pracy, natomiast dla ponad 
połowy respondentów (56,2%) nienormowany sztywno czas pracy jest istotnym 
czynnikiem decydującym o wyborze przyszłej pracy. Ten aspekt pracy jest bar-
dziej ceniony przez kobiety, niż przez mężczyzn (p<0,039) oraz przez studentów 
Politechniki Lubelskiej niż studentów Uniwersytetu Przyrodniczego czy UMCS 
(p<0,031). Natomiast możliwość pracy stawiającej wciąż nowe wyzwania jest 
bardziej istotna dla mężczyzn niż kobiet (p<0,013).

Zebrane dane wskazują, że badani studenci preferujący orientację na własną 
wygodę cenią sobie w sposób szczególny gwarancję zatrudnienia. Należy stwier-
dzić, że dla 89,6% badanych wartość ta ma bardzo istotne znaczenie, decyduje 
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bowiem o  możliwości usamodzielnienia się, realizacji obranej ścieżki rozwoju 
zawodowego.

Wykres 5. Wartości o orientacji skierowanej na własną wygodę (dane wg średnich na 
skali od 1 do 5,  gdzie 1 oznacza nie, a 5 tak)

Źródło: opracowanie własne

Umiarkowanie ważna jest stabilizacja zatrudnienia dla co trzynastego respon-
dent (8,4%), a nieistotna jedynie dla 2,0% studentów. Kobiety w większym stopniu 
przywiązują znaczenie do gwarancji stałej pracy niż mężczyźni (p<0,050). Z przy-
szłą pracą oczekiwania wysokiego dochodu wiąże ponad ¾ badanych (84,2%), 
przeciętny poziom aspiracji płacowych wyraża 13,3% badanej grupy, a oczekiwa-
nia takie są nieistotne jedynie dla pojedynczych osób (2,5%). Dla częściej niż co 
drugiego respondenta ważne jest aby pracować na wsi lub w małym miasteczku 
(68,0%). Jest to kwestia średnio ważna dla prawie co piątego badanego (18,7%). 
Pozostali badani (13,3%) przywiązują bardzo małe znaczenie do pracy w małym 
środowisku. Ważność miejsca pracy znajdującego się blisko miejsca zamieszka-
nia podkreśla 67,5% studentów kończących edukację wyższą. Dla podobnego od-
setka badanych osób kryteria te są ambiwalentne (15,8%) lub zupełnie nie istotne 
(16,7%) w odniesieniu do przyszłej satysfakcjonującej pracy. Ponad połowa ba-
danych pragnęłaby aby ich praca nie była czasowo zbyt absorbująca (67,5% od-
powiedzi). Umiarkowane znaczenie ma czas wolny będący do dyspozycji po wy-
konywanej pracy również dla co szóstego respondenta (15,8%). Pozostali badani 
(16,7%) nie mają takich oczekiwań. Jak ustalono, prawie 1/3 badanych (30,0%) 
pragnęłaby aby ich przyszła praca nie wymagała dużego zaangażowania. Rozkład 
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udzielanych odpowiedzi wygląda podobnie w  przypadku odczuć ambiwalent-
nych do kwestii absorbującej pracy (35,5%) jak i  zdecydowanie odrzucających 
atrakcyjność pracy mierzonej tą kategorią (34,5%). Oczekiwanie to częściej wy-
rażają studenci UMCS i Uniwersytetu Przyrodniczego niż studenci Politechniki 
Lubelskiej (p<0,002).

Analizując wartości o  orientacji społecznej (wykres), na czoło wybijają się  
oczekiwanie badanych dotyczące dobrego ułożenia sobie relacji społecznych 
w środowisku pracy  zarówno w wymiarze wertykalnym, jak i horyzontalnym 
(86,7% wskazań).

Wykres 6. Wartości o orientacji społecznej (dane według średnich na skali od 1 do 5)

Źródło: opracowanie własne

Przeciętne znaczenie do dobrych stosunków społecznych przywiązuje jedy-
nie co dziesiąty badany (11,3%), a nie jest to istotne dla 2,0% lubelskich studen-
tów. Ten aspekt pracy bardziej istotny jest dla kobiet niż mężczyzn (p<0,001). 
Podkreślić należy, że pracę z  ludźmi niż z przedmiotami jako istotną i bardzo 
istotną wartość określa 71,9% badanych. Co piąty respondent przywiązuje do tej 
kwestii średnie znaczenie (19,2%), a dla 8,9% badanych kwestia ta jest mało istot-
na lub zupełnie bez znaczenia. W wysokim stopniu, bo aż 75,4% badanych jest 
przekonanych, że w przyszłej pracy będą mogli pomagać innym, tym samym re-
alizować misję społeczną swojego przyszłego zakładu pracy. Możliwość niesienia 
pomocy innym jest średnio ważna dla co piątego respondenta (20,2%), a nieistot-
na dla 4,4% badanych. Możliwość pomagania innym cenią bardziej kobiety niż 
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mężczyźni (p<0,006). Ponad połowa badanych (60,1%) chciałaby również swoją 
pracą wpływać na rzecz polepszenia sytuacji w społeczeństwie. Dla co drugiego 
respondenta (19,2%) jest to kwestia drugorzędna w przyszłej pracy. Natomiast 
8,9% badanych studentów nie przywiązuje do tej misji społecznej żadnego 
znaczenia. Wartość ta jest bardziej preferowana przez studentów  Politechniki 
Lubelskiej niż studentów Uniwersytetu Przyrodniczego  czy UMCS (p<0,006).

Orientację prestiżową szczególnie w odniesieniu do wysokiego uznania i po-
siadania znaczącej pozycji społecznej w przyszłej pracy w największym stopniu 
preferuje 69,0% respondentów. Przeciętnie ważna jest to kwestia dla co czwartego 
badanego (24,1%), a nieistotna dla 6,9% badanych studentów. W przyszłej pra-
cy również prawie ¾ badanej populacji (70,4 %) bardzo pragnęłaby aby istnia-
ły duże możliwości szybkiego awansowania. Umiarkowane oczekiwania w tym 
względnie przejawia co czwarty respondent (23,2%), a pozostali na ogół nie mają 
takich oczekiwań (6,4% głosów). 

Wykres 7. Wartości o orientacji prestiżowej (dane wg średnich na skali od 1 do 5, gdzie 
1 oznacza nie, a 5 tak)

Źródło: opracowanie własne

Okazuje się, że niewiele ponad połowa badanych (53,7%) ma ambicje i pra-
gnie kierować pracą innych osób, natomiast prawie co piąty student (17,2%) nie 
przejawia zainteresowania funkcją kierowniczą. 29,1% badanych uzależnia kie-
rowanie pracą innych od zaistniałej sytuacji zawodowej, a zatem wykazuje prze-
ciętne aspiracje kierownicze.
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Podsumowanie

Reasumując należy skonstatować, iż preferowane wartości życiowe wskazują, 
że studenci dążą do ustabilizowanego życia, w którym rodzina stanowi swoisty 
filar, na którym buduje się inne wartości. Podkreślić należy bardzo wysokie usy-
tuowanie pracy zawodowej w tym systemie, bezpośrednio za wartościami życia 
rodzinnego. Studenci pragną bowiem zarówno pracy adekwatnej do ich przygo-
towania zawodowego mając świadomość, że tylko taka będzie źródłem satysfak-
cji, ale chcą wykonywać ją najlepiej  tak, jak tylko będą potrafić. Orientacja ta bę-
dąca prorodzinną i pro zawodową stanowi dla badanych studentów nastawienie 
do otaczającego świata, bez której  nie są zdolni do życia w otaczającym świecie10. 
Tym samym  preferowane przez studentów kończących studia wyższe wartości 
rodzinne i pracy stanowią cele życiowo ważne oraz mieszczą w sobie środki ich 
realizacji. Dlatego przypisać im należy w życiu badanych osób sens egzystencjal-
ny. 11Jak się okazuje orientacja ta również  występuje najczęściej w innych prowa-
dzonych badaniach empirycznych12.

Praca jawi się badanym studentom przede wszystkim jako cel do realizacji 
innych wartości. W znacznie mniejszym stopniu jest wartością samą w sobie (au-
toteliczną). Z wykonywaną pracą wiążą wartości o orientacji wewnętrznej po-
legające na dążeniu do wykorzystania zdobytej wiedzy, nabytych umiejętności 
oraz dalszego doskonalenia profesjonalnego w postaci kursów i szkoleń, tak aby 
nadążyć za zmianami społecznymi, organizacyjnymi, technicznymi i  technolo-
gicznymi. Pragną wykonywać pracę twórczą i oryginalną zawierającą wciąż nowe 
wyzwania. Jednocześnie ważna jest dla nich gwarancja zatrudnienia, wysoki do-
chód, praca blisko miejsca zamieszkania. Cechuje ich indywidualizm, na plan 
dalszy schodzą wartości społeczne, chęć pomagania innym i działalność na rzecz 
środowiska społecznego. Małą wagę przywiązują też do kierowania praca innych 
i do prestiżu społecznego. Orientacji na pracę nie różnicuje typ uczelni.

Uogólniając analizowany system wartości młodzieży kończącej studia wyż-
sze można stwierdzić, że realizacja tak uhierarchizowanych wartości ma zapew-
nić jej osiągnięcie celów zorientowanych na rodzinę i pracę zawodową. Można 

10 Zob. A. Różański, Orientacje edukacyjne menedżerów w warunkach gospodarki posttransfor-
macyjnej, Lublin 2011, s. 55n.

11 Zob. T. Hejnicka-Bezwińska, Orientacje życiowe młodzieży, Bydgoszcz 1991, s. 44.
12 Zob. D. Dobrowolska, Studia nad znaczeniem pracy dla człowieka…, dz. cyt.; J. E. Karney, 

Człowiek w środowisku pracy…, dz. cyt.; J. Jezior, Wartość pracy. Studium socjologiczne na podstawie 
badań w regionie środkowowschodniej Polski, Lublin2005; R. Boguszewski, Cele i dążenia życiowe 
Polaków…, dz. cyt.
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tu dostrzec model spokojnego ustabilizowanego życia, w którym młodzi ludzie 
będą się spełniać poprzez swoją aktywność zawodową w wybranej przez siebie 
profesji, nie zapominając o godziwych warunkach życia, rozwoju zawodowym. 
Natomiast w  sposób mało dyrektywny traktują zasady wyznawanej religii, od-
rzucają przy tym na ogół życie hedonistyczne, ryzykowne, będące zaprzeczeniem 
stabilizacji życiowej.
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Istota aktywności zawodowej  
w starszym wieku

Anna Mirczak
Instytut Pracy Socjalnej  
Uniwersytet Pedagogiczny im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie

The Essence of Professional Activity in Old Age
Abstract: One of the most noticeable features of the 21st century is the growth in 
the numbers and proportions of people in retirement. For an individual, retire-
ment and the loss of a job can lead to many life changes including: reduced social 
interactions, changes of lifestyle, disorganization of leisure activities, deteriorating 
financial condition, a decreasing sense of wellbeing and self-esteem, loneliness, 
social exclusion and partial withdrawal. Transition from work into retirement is 
often viewed as a stressful life event, therefore people’s adaptation to retirement is 
a concern for many social investigators. Maintaining professional activity is one 
of the significant aspect of successful ageing. The article analyses the role of the 
professional activity for older people. 

Keywords: retirement, professional activity, older workers, retirement age

Wstęp

Praca odgrywa jedną z kluczowych ról w życiu każdego człowieka. Wpływa 
korzystnie na poczucie własnej wartości poprzez budowanie świadomości bycia 
przydatnym dla innych, a także jest ważnym czynnikiem wyznaczającym pozycję 
i  szacunek społeczny.Według socjologów, praca sprzyja powstawaniu ważnych 
relacji społecznych oraz jest działaniem, wokół którego jednostka organizuje 
swoje codzienne życie.
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W przypadku ludzi starszych, aktywność zawodowa oznacza kontynuowanie 
lub podejmowanie pracy zawodowej przez osoby, które osiągnęły wiek emerytal-
ny. W Polsce, zgodnie z obowiązującym prawem (od stycznia 2013 roku), granica 
powszechnego wieku emerytalnego, zarówno dla kobiet jak i mężczyzn, została 
przesunięta do 67. roku życia. Stanowi to odpowiedź rządu na postępujący pro-
ces starzenia się społeczeństwa polskiego i wzrost wartości współczynnika obcią-
żenia demograficznego. Według Głównego Urzędu Statystycznego (GUS), licz-
ba emerytów w Polsce w 2011 roku, z uwzględnieniem emerytur wypłacanych 
przez Zakład Ubezpieczeń Społecznych (ZUS), Kasę Rolniczego Ubezpieczenia 
Społecznego (KRUS), Ministerstwo Obrony Narodowej (MON), Ministerstwo 
Spraw Wewnętrznych (MSW) oraz Ministerstwo Sprawiedliwości (MS), wynosi-
ła ogółem 6 261 tys., z czego1 134 tys. osób to emeryci, którzy nie osiągnęli wieku 
emerytalnego (712,4 tys. mężczyzn oraz 421,2 tys. kobiet)1. W porównaniu do in-
nych krajów Unii Europejskiej, Polska wyróżnia się niskimi wskaźnikami aktyw-
ności zawodowej osób starszych, ponieważ wciąż dominuje tendencja do wcze-
snego odchodzenia z rynku pracy. Zgodnie z danymi GUS2, w 2012 roku odsetek 
osób, które przeszły na wcześniejszą emeryturę w skali ogółu ludności kraju, wy-
nosił 18,1%. Wśród przyczyn uzasadniających wcześniejsze zaprzestanie pracy 
zawodowej, badane osoby wymieniały głównie: zły stan zdrowia, niezdolność do 
pracy oraz spełnienie warunków uprawniających do pobierania wcześniejszych 
świadczeń emerytalnych. Tylko niewielka liczba badanych (7,4%) w momencie 
zaprzestania pracy zgłaszała chęć jej kontynuowania, co było skorelowane z po-
ziomem wykształcenia i rodzajem wykonywanej pracy.

W  Polsce obserwowane jest zjawisko dyskryminacji i  autodyskryminacji 
osób, które są aktywne zawodowo pomimo osiągnięcia ustawowego wieku eme-
rytalnego. Wśród przyczyn wykluczających osoby w wieku starszym z rynku pra-
cy wymienia się głównie:

•	 Brak przyzwolenia i akceptacji społecznej dla sytuacji, w której osoba star-
sza pracuje na pełen etat, otrzymując jednocześnie świadczenia emerytalne.

•	 Niechęć ze strony ludzi młodych do seniorów aktywnych zawodowo, 
w obawie przed blokowaniem etatów.

•	 Stereotypowe postrzeganie starzenia się i  starości, jako etapu w  życiu, 
w którym przychodzi czas na zajmowanie się domem i wnukami.

1 Zob. GUS, Emerytury i renty w 2011, Warszawa 2012.
2 Zob. GUS, Przejście z pracy na emeryturę w 2012 roku, Warszawa 2013.
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•	 Percypowanie osób starszych, jako pracowników o zastarzałych poglądach 
i umiejętnościach, mało kreatywnych oraz mało wydajnych.

•	 Zły stan zdrowia, a także obawy ludzi w wieku starszym przed dyskrymi-
nacją w miejscu pracy3.

Rozpatrując kwestię aktywności zawodowej osób starszych, pojawia się py-
tanie czy okres ten należy wydłużać czy skracać. Odpowiedzi na to zagadnienie 
można poszukiwać na gruncie obiektywnych i  subiektywnych opinii. Do tych 
pierwszych należą opracowywane prognozy demograficzne i ekonomiczne, które 
na chwilę obecną alarmują, iż w konsekwencji wydłużania się przeciętnego trwa-
nia życia, przy równoczesnym spadku poziomu dzietności, w ciągu najbliższych 
lat nastąpi gwałtowny postęp procesu starzenia się społeczeństwa, a tym samym 
liczba ludności w wieku poprodukcyjnym wzrośnie. Dlatego też, koniecznym jest 
podnoszenie ustawowego wieku emerytalnego oraz zachęcanie młodych eme-
rytów do kontynuowania aktywności zawodowej. Z punktu widzenia jednostki, 
bardziej miarodajne wydają się jednak subiektywne spostrzeżenia na temat zna-
czenia i roli aktywności zawodowej na emeryturze.

Celem prezentowanej pracy jest analiza znaczenia aktywności zawodowej dla 
osób starszych wiekiem.

Postrzeganie aktywności zawodowej przez osoby starsze

Miejsce, jakie zajmuje praca w hierarchii potrzeb i wartości człowieka, zależy 
od jego subiektywnej oceny kształtowanej przez pewne historyczne i kulturowe 
uwarunkowania. Może być ona analizowana przez pryzmat trzech płaszczyzn: 
instrumentalnej (ekonomicznej), badawczej oraz holistycznej. Pierwsza traktu-
je pracę jako źródło dochodu i utrzymania, jako środek pozwalający na zaspa-
kajanie potrzeb materialnych. Druga podkreśla społeczny wymiar pracy, jako 
podstawę kontaktów i relacji interpersonalnych. Trzecia natomiast, łączy w sobie 
cechy pierwszego i drugiego podejścia, przypisując pracy ważną rolę w zaspaka-
janiu potrzeb pierwszego i wyższego rzędu, takich jak potrzeba przynależności, 
uznania, rozwoju, prestiżu i szacunku4.

Dla wielu osób starszych, aktywność zawodowa korzystnie wpływa na po-
ziom satysfakcji z  życia oraz jest czynnikiem nadającym życiu sens. Podobnie 

3 Zob. P. Kubicki, Ubóstwo i wykluczenie społeczne osób starszych, w: Ubóstwo i wykluczenie 
społeczne w Polsce, J. Gierczak i inni (red.),Warszawa 2011, s. 71–81.

4 Zob. Ł. Kozioł, Motywacja w  pracy. Determinanty ekonomiczno-organizacyjne, Warszawa–
Kraków 2002.
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jak dla osób młodych, praca zawodowa także dla seniorów wiąże się z poczuciem 
własnej tożsamości i przynależności społecznej. Wiele osób zapytanych o to „kim 
jest”, odpowiada wymieniając właśnie wykonywany zawód. Jak pokazują badania 
przeprowadzone na terenie województwa mazowieckiego wśród osób w wieku 
50 lat i więcej, praca zawodowa dla respondentów wiązała się głównie z: zapew-
nieniem bezpieczeństwa (83%), kontaktami społecznymi z innymi ludźmi (81%), 
poczuciem przydatności (80%), dochodem (78%), wykonywaniem konkretnego 
zajęcia (78%), poczuciem szacunku i prestiżu społecznego (76%), posiadaniem 
interesujących zadań (76%), poczuciem przynależności do grupy (75%) oraz 
możliwością osobistego rozwoju (74%). Postrzeganie pracy zależało od płci ba-
danych; dla kobiet potrzeba pracy związana była głównie z chęcią utrzymywania 
kontaktów społecznych oraz gwarancją poczucia przynależności i przydatności, 
natomiast dla mężczyzn praca zawodowa wiązała się w szczególności z zaspaka-
janiem potrzeby bezpieczeństwa finansowego5.

Stan zdrowia jest uznanym determinantem aktywności zawodowej osób star-
szych, dlatego też praca zawodowa będzie przedstawiała inną wartość dla osób 
chorujących przewlekle, a inną dla seniorów fizycznie i psychicznie sprawnych. 
Do bierności zawodowej najtrudniej przystosowują się ludzie zdrowi, którzy dys-
ponują jeszcze wystarczającymi siłami witalnymi i psychicznymi, aby nadal kon-
tynuować wykonywaną profesję.Wartość przypisywana pracy może zmieniać się 
również wraz z wiekiem. Literatura przedmiotu donosi, że wraz z postępującym 
procesem starzenia się, zmniejsza się rola aktywności zawodowej dla seniora, na 
rzecz silniej odczuwanej potrzeby wsparcia emocjonalnego, bezpieczeństwa oraz 
akceptacji i opieki ze strony najbliższego otoczenia, w związku z obniżającą się 
sprawnością funkcjonalną6. Miejsce zamieszkania (miasto/wieś) także różnicuje 
sposób postrzegania aktywności zawodowej. Wśród seniorów mieszkających na 
wsi, szczególnie tych, którzy byli związani w przeszłości z warsztatem rolnym, 
praca zawodowa przedstawia wartość samą w sobie oraz jest gwarantem pewnej 
pozycji w oczach społeczności lokalnej i rodziny. Takie podejście uwarunkowane 
jest historycznie i kulturowo. Jak podaje Lucjan Kocik, wartość człowieka i jego 
miejsce w rodzinie i społeczeństwie wiejskim oceniana było niegdyś przez pry-
zmat wykonywanej pracy, która „stanowiła formę i treść życia rodzinny chłop-
skiej, a jej losy ściśle wiązały się z losami ziemi oraz istnieniem zagrody, stanowiły 

5 Zob. Cz. Szmidt, Kompleksowy Program Aktywizacji Osób Starszych 50+, Warszawa 2012.
6 Zob. E. Trafiałek, Polska starość w dobie przemian, Katowice 2003; N. Pikuła, Senior w prze-

strzeni społecznej, Warszawa 2013..
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z  nią organiczną, funkcjonalną i  nierozdzielną całość”7. Człowiek pozbawiany 
możliwości pracy na roli, stawał się zbędny i niepotrzebny. Większa aktywność 
zawodowa osób starszych mieszkających na wsi w porównaniu do ich rówieśni-
ków mieszkających w mieście, poza motywami aksjologicznymi, uwarunkowana 
jest również gorszą sytuacją materialno-bytowąoraz przestarzałą strukturą pol-
skiego rolnictwa, w którym wiele osób starszych samotnie prowadzi swoje małe 
gospodarstwa8. Wśród pozostałych czynników wpływających na percepcję pracy 
przez pryzmat osiągniętego wieku emerytalnego wymienia się także: rodzaj wy-
konywanego w przeszłości zawodu (stopień obciążenia fizycznego i psychiczne-
go), sytuację materialną, rodzaj i jakość utrzymywanych kontaktów społecznych, 
umiejętność radzenia sobie ze stresem oraz indywidualne predyspozycje.

Przebieg procesu dezaktywizacji zawodowej osób starszych

Zaprzestanie pracy zawodowej w chwili przejścia na emeryturę implikuje sze-
reg przemian dla jednostki. Często utożsamiane jest ze zbliżającym się kresem 
życia, a  także pogorszeniem sytuacji społecznej i materialnej. Następuje zmia-
na dotychczasowo pełnionych ról społecznych; senior z osoby aktywnej, pracu-
jącej na własne utrzymanie, staje się osobą zależną od otrzymywanych świad-
czeń emerytalnych lub socjalnych, a niejednokrotnie również od pomocy innych 
osób. Może to prowadzić do akceleracji procesu starzenia się, utraty sensu życia, 
zerwania licznych kontaktów międzyludzkich utrzymywanych wcześniej na tle 
zawodowym oraz narastającego poczucia bezradności i bezużyteczności. To wła-
śnie z działaniem tzw. „brzytwy emerytalnej” wiąże się największa umieralność 
mężczyzn pomiędzy 60. a 74. rokiem życia9. Jak pisał Alfred Sauvy: „to przejście 
od pełnej aktywności do zupełnej bezczynności, ten system emerytury-gilotyny 
jest wręcz okrutny, mimo swoich humanitarnych pozorów. Takie brutalne cięcie 
powoduje – zwłaszcza w pierwszym roku – zaburzenia w psychice o  fatalnych 
często następstwach”10. Twierdził ponadto, że emerytura używana jest często jako 
środek do nagłego usuwania osób starszych z aktywnego życia. Według niego, 
idealnym rozwiązaniem byłoby stopniowe przechodzenie w  stan zawodowego 
spoczynku, które w  zależności od preferencji jednostki, mogłoby trwać nawet 
10 lub więcej lat. Dodatkowo, powinna to być przede wszystkim dobrowolna 

7 L. Kocik, Między przyrodą, zagrodą i społeczeństwem, Kraków 2000, s. 52.
8 Zob. B. Tryfan, Wiejska starość w Europie, Warszawa 1993.
9 Zob. E. Trafiałek, Polska starość…, dz. cyt.
10 A. Sauvy, Granice ludzkiego życia, Warszawa 1963, s. 111.
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i świadoma decyzja osoby zainteresowanej. Z punktu widzenia psychogeriatrii, 
przymus przechodzenia w  stan zawodowego spoczynku po osiągnięciu wieku 
emerytalnego, podobnie jak zakaz pracy osobom w starszym wieku, jest zjawi-
skiem niekorzystnym dla samego seniora, jak również dla całego społeczeństwa11. 
Wiele osób twierdzi, że przejście na emeryturę stanowi jedno z najbardziej stre-
sujących wydarzeń w życiu (na liście stresujących wydarzeń życiowych wedlug 
Thomas Holmes i Richard Rahea12 plasuje się na jednym ze szczytowych miejsc). 

Adaptacji do stagnacji zawodowej w chwili przejścia na emeryturę ma charak-
ter procesu, który obejmuje kilka faz. Na początku osoba starsza odczuwa radość 
z  powodu odzyskanego czasu wolnego od pracy, w  którym możne realizować 
swoje zaniedbane zainteresowania (faza miodowego miesiąca). Następnie senio-
rowi zaczyna jednak brakować utrzymywanych niegdyś kontaktów zawodowych, 
zorganizowanego planu dnia. Pojawiają się nastroje depresyjne z powodu pogar-
szającego się stanu zdrowia oraz gorszej sytuacji społeczno-ekonomicznej (faza 
rozczarowania). Kolejny etap polega na stopniowej adaptacji do nowej sytuacji 
i  tworzeniu nowego planu dnia (faza reorientacji). Następnie w  fazie stabilno-
ści, młody emeryt posiada już zbiór strategii radzenia sobie z trudnościami tego 
okresu oraz potrafi bilansować jego słabe i mocne strony. W końcowym etapie, 
senior z powodu nasilających się dolegliwości i chorób wieku podeszłego, staje 
się osobą zależną od opieki i pomocy osoby drugiej, tracąc tym samym nabytą 
rolę emeryta13. Proces dostosowania do bierności zawodowej przebiega łatwiej 
wśród kobiet niż u mężczyzn, wśród których pustkę zawodową często zastępują 
liczne obowiązki związane z prowadzeniem domu. Także osoby z wyższym po-
ziomem wykształcenia oraz o szerokim spectrum zainteresowań, lepiej radzą so-
bie w momencie utraty pracy.

W momencie zaprzestania aktywności zawodowej, osoba starsza zasila grono 
ludzi w tzw. wieku nieprodukcyjnym, czyli osób, które nie wytwarzają dóbr kon-
sumpcyjnych, a które postrzegane są przez społeczeństwo jakoktoś zbędny i bez-
użyteczny. W konsekwencji może to skutkować dyskryminacją i marginalizacją 
tychże osób. Z tej przyczyny ważne jest, aby osoba starsza w chwili utraty pracy 
zawodowejmiała możliwość znalezienia ról zastępczych, które wyznaczą jej nową 

11 Zob. J. Krzyżowski, Psychogeriatria, Warszawa 2004.
12 Zob. Th. H. Holmes, R. H. Rahe, The Social Readjustment Rating Scale, „Journal of Psychoso-

matic Research” 1967, s. 213–218.
13 Zob. M. Brzezińska, Proaktywna starość. Strategie radzenia sobie ze stresem w okresie późnej 

dorosłości, Warszawa 2011; N. Pikuła, Etos starości w aspekcie społecznym. Gerontologia dla pra-
cowników socjalnych, Kraków 2011.
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pozycję w społeczeństwie, zaspokoją potrzebą użyteczność, a także pozwolą na 
stopniową adaptację do nowej sytuacji jaką jest czas emerytury. Znaczącą rolę 
w procesie adaptacji seniora do bierności zawodowej odgrywa rodzina. To wła-
śnie w niej osoba starsza szuka wsparcia i nowych ról społecznych, które wypeł-
nią pustkę po niegdyś zagospodarowanym czasie a także utrzymywanych uprzed-
nio kontaktach interpersonalnych na tle zawodowym.Badania pokazują iżosoby, 
które mają problem z oswojeniem się z kresem swojej aktywności zawodowej, 
cechuje skłonność do nadużywania alkoholu14 oraz gorsze zdrowie psychiczne15.

Dezaktywizacja zawodowa nie dla wszystkich seniorów oznacza jednak sy-
tuację trudną i stresogenną. Są osoby, dla których przejście w stan zawodowego 
spoczynku stanowi nagrodę za ciężką pracę, jest czasem relaksu i wypoczynku 
oraz stwarza możliwość realizacji swoich zainteresowań. Wyniki ogólnopolskich 
badań przeprowadzonych przez Polskie Towarzystwo Gerontologiczne pokazały, 
że odsetek seniorów zgłaszających niepokój i zatroskanie z powodu zaprzestania 
pracy (26,1%) był równie wysoki jak i osób zadowolonych (35,9%)16.Częściowo 
może to być związane z obserwowanym w Polsce zjawiskiem mitologizacji eme-
rytury, czyli postrzegania jej w kategorii satysfakcjonującego życia oraz samych 
korzyści płynących dla osób starszych pobierających świadczenia emerytalne. 
Zauważa się, iż tendencja ta pojawia się szczególnie często wśród seniorów krót-
ko przebywających na emeryturze, ponieważ wraz z wydłużaniem okresu bycia 
biernym zawodowo, oceny te zaczynają nabierać charakteru negatywnego, kon-
centrując się głównie na wadach, takich jak: brak wystarczających środków fi-
nansowych, utrata kontaktów społecznych oraz duża ilość niezagospodarowa-
nego czasu wolnego. Tym samym, osoba starsza w  chwili konfrontacji swoich 
wyobrażeń z  rzeczywistością, może przeżywać permanentny stres skutkujący 
różnymi zaburzeniami psychoorganicznymi.

Pomyślne starzenie się na emeryturze

Prowadzona polityka społeczna mająca na celu zachęcanie młodych eme-
rytów do kontynuowania pracy zawodowej, wiąże się z koncepcją pomyślnego 

14 Zob. K. M. Perreiria, F. A. Sloan, Life events and alcohol consumption among mature adults: 
A longitudinal „Journal of Studies on Alcohol” 2001, s. 501–508.

15 Zob. M.Wang, Profiling retirees in the retirement transition and adjustment process: Examining 
the longitudinal change patterns of retirees’ psychological well-being, „Journal of Applied Psychology” 
2007, s. 455–474.

16 Zob. M. Halicka, J. Halicki, Praca zawodowa i jej znaczenie w życiu człowieka starego, w: Pol-
ska starość, B. Synaka (red.), Gdańsk, 2002, s. 172–188.
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starzenia się (successful ageing). Koncepcja ta oznacza dobre starzenie się z za-
chowaniem niezależności w  codziennym funkcjonowaniu, a  także możliwość 
jak najdłuższego okresu bycia społecznie potrzebnym i użytecznym. Z punktu 
widzenia psychospołecznego, pomyślne starzenie się to: motywacja, kreatyw-
ność, rozwój osobisty, partycypacja społeczna, aktywność, dobre relacje z otocze-
niem, umiejętność radzenia sobie ze stresem i wyznaczanie nowych celów17. Dla  
László Andora (Komisarz Unii Europejskiej do spraw zatrudnienia, spraw spo-
łecznych i  integracji), pomyślne starzenie się to „pomaganie osobom starszym 
w  kontynuowaniu zatrudnienia i  dzielenia się swoim doświadczeniem (…)”18. 
Zaangażowanie w  pracę uznaje się jako jeden z  kluczowych cech pomyślnego 
starzenia19, które według Anny Bowling20 owocuje długowiecznością, zdrowiem 
fizycznym i  psychicznym, sprawnością poznawczą, funkcjonowaniem społecz-
nym, skutecznym radzeniem sobie w trudnych sytuacjach oraz satysfakcją z ży-
cia. Pomyślna i zdrowa starość na emeryturze uwarunkowana jest prowadzeniem 
aktywnego życia, które polega na czynnym uczestnictwie seniora w życiu spo-
łecznym i  zawodowym. Według Christine  Cassell21 to właśnie podejmowanie 
wszelakiej aktywności przez osobę starszą, jest najlepszym lekarstwem na do-
legliwości i  choroby związane z  procesem starzenia się. Światowa Organizacja 
zdrowia (WHO) podkreślając znaczenie aktywności dla ludzi po 65 roku życia, 
rok 1999 okrzyknęła hasłem „active ageing makes differences”. Seniorzy, którzy 
prowadzą aktywny tryb życia oraz angażują się w wiele działań, pełniąc przy tym 
różne role społeczne, charakteryzują się wyższymi wskaźnikami dobrostanu psy-
chicznego, lepiej znoszą życiowe porażki, mają poczucie sprawowania kontroli 
nad realizowanym zadaniem oraz w mniejszym stopniu są narażone na bezrad-
ność i osamotnienie w odniesieniu do osób biernych22. 

Po przejściu na emeryturę osoba starsza, musi przeorganizować swój czas, 
który dotychczas zagospodarowany był w  głównej mierze wykonywaną pracą 

17 Zob. A. Bukov, I. Maas, T. Lampert,Social participation in very old age: cross-sectional and lon-
gitudinal findings from BASE, „Journals of Gerontology Series B: Psychological Sciences and Social 
Sciences” 2002, s. 510–517.

18 European Union, europa.eu/ey2012/BlobServlet?docId=7366&langId=pl [dostęp: 28.07. 
2014].

19 Zob. P. Bambrick, B.Bonder,Older adults’ perception of work, „Work”2005, s. 77–84.
20 Zob. A. Bowling, Aspiration for older age in the 21st century: what is successful ageing?, „Inter-

national Journal of Ageing and Human Development”, 64 3, 2007, s. 236–297.
21 Zob. C. K. Cassell, Use it or lose it: activity maybe the best treatment for aging, „Journal of the 

American Medical Associaton”, 2002, s. 2333–2335.
22 Zob. M. Halicka, Satysfakcja życiowa ludzi starszych. Studium teoretyczno-empiryczne, Bia

łystok  2004.
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zawodową. Konieczność przygotowania i wychowania do bierności zawodowej 
w starszym wieku podkreślał Aleksander Kamiński pisząc, że należy pomagać se-
niorom w nabywaniu nowych zainteresowań, aspiracji i umiejętności, które „gdy 
nadejdzie czas emerytury-dopomogą im do realizowania takiego trybu życia, 
który będzie sprzyjał przedłużeniu młodości i aktywności życiowej”23. Dla osób 
starszych, rekompensatą utraconej aktywności zawodowej, może być aktywność 
społeczna, która korzystnie wpływa na poczucie sensu i zadowolenie z życia24. 
Jak podaje Małgorzata Brzezińska25, aktywność społeczną osób starszych można 
podzielić na: rekreacyjno-hobbistyczną (spacery, sport, praca w ogródku), recep-
tywną (oglądanie TV, słuchanie radia, czytanie książek), zorientowaną publicz-
nie (działalność społeczna i  polityczna), integracyjną (spotkania towarzyskie, 
działalność o charakterze naukowo-szkoleniowym) oraz inną. Niemniej jednak, 
jak donoszą badania, w  gronie ludzi starszych wiekiem dominuje bierny spo-
sób spędzania czasu wolnego o  wąskim spectrum zainteresowań26, do którego 
należy głównie: oglądanie telewizji i  słuchanie radia, drzemka, życie rodzinne 
i domowe, praktyki religijne, czytanie gazet i czasopism, praca na działce, space-
ry i spotkania ze znajomymi27. Powszechność biernej i monotonnej aktywności 
osób starszych, wynika często z ich złego stanu zdrowia, złej sytuacji materialnej, 
niskiego poziomu wykształcenia oraz niewłaściwych zwyczajów i wzorów spę-
dzania wolnego czasu utrwalonych na drodze procesu socjalizacji.

Podsumowanie

Postępujący proces starzenia się społeczeństwa prowadzi do wzrostu liczby 
osób w wieku emerytalnym. Biorąc pod uwagę znaczenie aktywności zawodo-
wej dla poczucia własnej wartości i  kształtowania pozycji społecznej seniora, 
należy umożliwić osobom starszym kontynuowanie pracy zawodowej jak naj-
dłużej, lecz z  uwzględnieniem fizjologicznych możliwości starszego pracowni-
ka tak, aby wprzypadku choroby lub niepełnosprawności, poprzez dostosowanie 
danego stanowiska pracy, pozwolić seniorowi na powrót do pracy pomimo ogra-
niczonej sprawności. Następnie, w celu budowania pozytywnego wizerunku se-
niora aktywnego zawodowo, warto prowadzić kampanie społeczne na temat roli 

23 A. Kamiński, Wychowanie do starości jako czynnik adaptacji ludzi starszych do nowoczesnego 
społeczeństwa, „Praca i Zabezpieczenie Społeczne” 1974, s. 6.

24 Zob. S. Steuden, Psychologia starzenia się i starość, Warszawa 2011.
25 Zob. M. Brzezińska, Proaktywna starość…, dz. cyt..
26 Zob. E. M. Skibińska, Mikroświaty kobiet. Relacje autobiograficzne, Warszawa 2006.
27 M. Brzezińska, Proaktywna starość…, dz. cyt.
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aktywności zawodowej dla samych osób starszych jak i dla całego społeczeństwa, 
zwalczając tym samym istniejące w tej kwestii stereotypy i uprzedzenia. Ponadto, 
warto wdrażać działania nastawione na wykorzystywanie wiedzy, umiejętno-
ści i potencjału, jaki posiadają osoby starsze pomimo osiągniętego wieku eme-
rytalnego. W tym celu ważne jest podejmowanie działań służących ustawicznej 
aktywizacji zawodowej seniorów. Przykładem może być stworzenie ogólnodo-
stępnych baz danych ofert pracy skierowanych dla osób, które utraciły uprzednio 
zajmowane stanowisko pracy na skutek rozwiązania umowy przez pracodawcę 
w chwili osiągnięcia przez nie wieku emerytalnego, a których stan zdrowia za-
równo fizycznego jak i psychicznego pozwala na kontynuowanie dalszej pracy 
zawodowej. Uwzględniając rzeszę osób starszy wiekiem w zróżnicowanej sytuacji 
socjalno-bytowej i  zdrowotnej, ale zdolnych do pracy zawodowej, należy pro-
mować elastyczne formy zatrudnienia, definiowane jako „sposób wykorzystywa-
nia ludzkiej aktywności w procesie pracy, stwarzający obu stronom (pracodawcy 
i pracownikowi) możliwość uregulowania formy stosunku pracy (a także wybo-
ru innego stosunku zatrudnienia) odrębnego od obowiązującego powszechnie, 
w sposób ułatwiający godzenie obowiązków związanych z zatrudnieniem i uza-
sadnieniem interesów indywidualnych osób wykonujących pracę”28. Przykładem 
takich form zatrudnienia, w których przede wszystkim uwzględnia się dobro pra-
cownika, a czas pracy jest ruchomy, może być praca na odległość, tj. przez telefon 
lub Internet.

Biorąc pod uwagę zjawisko feminizacji starości (przewaga liczby kobiet w sto-
sunku do mężczyzn), zasadnym wydaje się np.: stworzenie organów pośrednic-
twa opieki nad dziećmi, które swoje oferty pracy kierowałyby głównie do przewa-
żającej liczby starszych kobiet (tzw. Aktywna Babcia)29. Dodatkowo, można także 
zacieśnić współpracę pomiędzy ośrodkami pomocy społecznej, a urzędami pracy 
w prowadzonych działaniach promujących aktywność społeczną i zawodową se-
niorów. Jednakże, promowanie i wdrożenie aktywnego życia zawodowego osób 
w wieku przedemerytalnym wymaga zainicjowania pewnych zmian  instytucjo-
nalnych i systemowych. Wśród nich wymienia się:

•	 Ograniczenie możliwości przechodzenia na wcześniejsze emerytury na 
rzecz emerytur pomostowych dla wybranych zawodów.

•	 Wydłużenie ustawowego wieku emerytalnego w odniesieniu do przecięt-
nie oczekiwanego trwania życia.

28 Zob. A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997.
29 Zob. K. Bałandynowicz-Panfil, U. Opacka,Gdańska Inicjatywa Budżetowania pod Kątem Płci. 

Analiza gender budget, Gdańsk 2005.
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•	 Rozwój instytucji pośredniczących pośrednictwa zawodowego dla osób 
starszych wiekiem.

•	 Wdrożenie systemu zachęcającego pracodawców do zatrudnia ludzi star-
szych, np. w postaci ulg.

•	 Propagowanie skutecznej strategii zażądania wiekiem w społeczeństwie30.
W celu minimalizowania niekorzystnych skutków nagłej dezaktywizacji za-

wodowej, ważnym jest sukcesywne przygotowywanie seniora do emerytury. 
Proces ten mógłby polegać na stopniowym skracaniu czasu pracy, przy jedno-
czesnym zwiększaniu ilości czasu wolnego osoby starszej. W ten sposób senior 
mógłby go odpowiednio organizować, zapobiegając w ten sposób nagłej pustce 
powstałej po zakończeniu pracy zawodowej. Pamiętając o tym, że osoby starsze 
po przejściu na emeryturę dysponują znacznie większą ilością czasu wolnego niż 
we wcześniejszych okresach życia, a sposób jego spędzania wpływa na ich po-
czucie sensu i satysfakcji życiowej, niezmiernie ważnym jest także promowanie 
konstruktywnych zwyczajów spędzania czasu wolnego zarówno w tej grupie wie-
kowej jak i w całym społeczeństwie. 

Kończąc, należy skonstatować, iż niezależnie od tego, czy zaprzestanie aktyw-
ności zawodowej w chwili przejścia na emeryturę jest zmianą pozytywną czy ne-
gatywną, niewątpliwie dla osoby starszej jest sytuacją stresogenną i trudną, która 
wymaga stopniowej adaptacji.
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Implikacje dla edukacji i poradnictwa 
edukacyjno-zawodowego a oczekiwania 
rynku pracy

Daniel Kukla 
Instytut Pedagogiki  
Akademia im. Jana Długosza w Częstochowie

Implications for Education and Vocational Counselling vs. Labour 
Market Expectations
Abstract: The educational and vocational counselling is primarily a support for 
an individual in finding own way in the modern labour market – the challenge 
that modern counselling is facing is therefore to provide support that will result 
in achieving the balance by the customer between the implementation of the indi-
vidual’s own needs and meeting the expectations of the labour market. In pursu-
ing the objectives of modern counselling we can help individuals adapt to current 
conditions but also prepare for the opportunities presented by the present day, 
as well as to face obstacles, minimising the threats. It is the educational and vo-
cational counselling that can play a significant role in the implementation of the 
challenges of modern education and the youth of today (pretenders to being an 
employee of the future), contributing to an increase in the quality of education, as 
well as presenting a response to the needs of modern (often lost) youth. 

Keywords: education, labour market, educational and vocational counselling, 
youth

Wstęp

Jednym z  wielu celów współczesnej edukacji jest przygotowanie młodego 
człowieka do samodzielnego życia w  przyszłości, do podejmowania wyborów 
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edukacyjno-zawodowych. Nowa rzeczywistość, w jakiej przyszło żyć współcze-
snym uczniom, stawia wobec nich nowe wymagania. Nowe wyzwania stawia-
ją także wobec współczesnej edukacji, która powinna przygotować przyszłego 
pracownika do funkcjonowania w realiach permanentnej, zmiany na rynku pra-
cy. Ale co ważne, dzisiejsza edukacja powinna kłaść nacisk w szczególności na 
działania praktyczne, a nie teoretyczne (encyklopedyczne). Wiedzę dziś można 
zdobyć na każdym etapie rozwoju i w różnych formach kształcenia. Ważne, aby 
edukacja zaczęła funkcjonować w systemie dualnym ze szczególnych wyekspo-
nowaniem współpracy z przedsiębiorcami działającymi na danym obszarze/ryn-
ku pracy. 

Młody człowiek kończący szkołę, studia, traci status ucznia, a wraz z wkro-
czeniem na rynek pracy, staje się pełnoprawnym członkiem społeczeństwa i dla-
tego poradnictwo edukacyjno-zawodowego we współczesnym świecie nabiera 
coraz to większego znaczenia. Jego główną ideą jest pomoc młodemu człowieko-
wi w zaplanowaniu kariery edukacyjnej i  zawodowej. Jako że współczesny świat, 
kontekst edukacyjny, jak również zawodowy, w jakim funkcjonujemy (i w któ-
rym przychodzi nam planować i realizować kariery edukacyjno- zawodowe), nie-
ustannie się zmienia – stwarza nowe wymagania wobec ucznia, studenta, pra-
cownika, ale również daje nowe możliwości, poradnictwo edukacyjno-zawodowe 
powinno dostosowywać się do nowych wymagań, jak również czerpać korzyści 
z nowych możliwości, by w odpowiedni sposób wywiązywać się ze swoich zadań 
i przygotowywać młodzież do funkcjonowania w nowej rzeczywistości. 

Wyzwania wobec współczesnej edukacji i poradnictwa  
edukacyjno-zawodowego

Współczesny rynek pracy, konkurencyjność jaka na nim panuje w aspekcie 
produkcji,  ale i zabiegania o doskonałego pracownika, wymagać będzie od edu-
kacji podjęcia określonych przedsięwzięć, mających na celu m.in. przygotowa-
nie pracownika do odpowiednich wymaganiach kwalifikacyjno-kompetencyj-
nych oraz przygotowania go do zmian, jakie może napotkać i do których musi się 
przygotować, a które zapewne wystąpią na rynku pracy. Od edukacji oczekuje się 
podjęcia konkretnych działań, a mianowicie: 

•	 „rozpoznania zapotrzebowania na kwalifikacje potrzebne na rynku”1 – 
od lat alarmuje się, że współcześnie edukacja nie nadąża za potrzebami 

1 A. Bogaj, Szkoła w społeczeństwie obywatelskim, w: Szkoła a rynek pracy, A. Bogaj, S. M. Kwiat-
kowski (red.), Warszawa 2006, s. 28.
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rynku pracy. O edukacji wyższej mówi się „wylęgarnia bezrobotnych”, co 
związane jest z faktem, iż młodzi ludzie zdobywają kwalifikacje, które nie 
są zgodne z oczekiwaniami pracodawców. Pomimo znacznego bezrobo-
cia wśród młodych, pracodawcy wciąż zgłaszają problemy ze znalezieniem 
odpowiednich kandydatów do pracy (zwłaszcza w  branży technicznej, 
technologicznej, IT itd.). Po pierwsze dlatego, że młodzi ludzie nie kształ-
cą się w kierunkach na jakie aktualnie zgłaszane jest zapotrzebowanie (za-
równo z uwagi na swoje wybory i preferencje, jak również z powodu braku 
atrakcyjnej oferty ze strony edukacji). Po drugie edukacja zawodowa, a na-
wet wyższa, nie zaopatruje uczniów, studentów w niezbędną na rynku pra-
cy aktualną wiedzę oraz umiejętności, które bywają podstawą kwalifikacji,

•	 „kształtowania u  uczniów umiejętności wyższego rzędu (umiejętności 
rozwiązywania problemów, umiejętności współdziałania w zespole itp.)”2. 
Aktualnie, w czasach, które charakteryzują się chaosem, gwałtowną dyna-
miką zmian, swoistą niepewnością, od współczesnego pracownika wyma-
ga się elastyczności, logicznego myślenia, szybkiego reagowania na nowe 
wyzwania i  problemy współczesności. Zmianie ulegają również sposoby 
i formy organizacji pracy. Coraz większy nacisk kładzie się na pracę zespo-
łową, projektową, która wymaga od pracowników umiejętności współpra-
cy z innymi, pracy w zespole (w tym również zespole multikulturowym), 

•	 „kształcenia znacznie większej liczny ludzi twórczych”3 – w społeczeństwie 
wiedzy, społeczeństwie przedsiębiorczości, gdzie następuje dynamiczny 
rozwój technologiczny. Gdzie nowe technologie wytyczają kierunki roz-
woju społeczno-gospodarczego, kiedy mowa o nowych wyzwaniach wo-
bec gospodarki, społeczeństw oraz rynku pracy coraz mocniej ceni się 
pracowników kreatywnych i twórczych. Pracowników, którzy dzięki swo-
jej pomysłowości przyczynić mogą się do rozwoju ww. dziedzin. Energia, 
zapał, kreatywność i innowacyjność stanowić mogą bowiem swoisty mo-
tor napędzający rozwój gospodarki,

•	 „kształtowania wszechstronnych kompetencji, umożliwiających zmianę 
zawodów. Kompetencje – zdaniem Jarla Bengtssona – czynią ludzi zdol-
nymi do zmiany zawodów, podnoszą ich poziom rozumienia techniki, 
dają podstawę kompetencjom międzykulturowym wymaganym w  mię-
dzynarodowym środowisku”4. Wszechstronne kompetencje uniwersalne 

2 Tamże, s. 28.
3 Tamże.
4 Tamże, s. 29.
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pomagają współczesnym pracownikom w  adaptacji do zmieniających 
się warunków. Stanowią podstawę do dalszego kształcenia oraz nabywa-
nia nowych umiejętności i kompetencji, co sprzyja elastyczności w pracy, 
szybszemu reagowaniu na zmiany i potrzeby rynku pracy (w obrębie tych 
samych lub nowych stanowisk pracy). Współczesna edukacja (obok wypo-
sażania uczniów/studentów w  fachową wiedzę specjalistyczną) powinna 
zatem położyć również nacisk na kreowanie i kształcenie wszechstronnych 
kompetencji kluczowych,

•	 „zmieniania relacji między kształceniem ogólnym a zawodowym” – pole-
gać ma na coraz pełniejszej integracji, chodzi bowiem o to, aby kształcenie 
ogólne służyło rozwijaniu umiejętności zawodowych uczniów, kształce-
nie zaś zawodowe wzmacniało kompetencje składające się na wykształce-
nie ogólne człowieka. Wykonanie tego zalecenia wymagać będzie zmian 
w modelu organizacyjnym i merytorycznym współczesnej szkoły i przed-
siębiorstwa. Włączenie przedsiębiorstwa do współpracy nie tylko w zakre-
sie kształcenia zawodowego, ale także ogólnego”5,

•	 „zmieniania kryteriów porównywalności kompetencji już zdobytych; za-
lecane są następujące działania: Zdefiniowanie struktury kompetencji; 
Poszukiwanie nowych sposobów ich akredytacji; Rozwijanie poprzez eg-
zaminy (z udziałem różnych partnerów społecznych systemu uznawania 
kwalifikacji zawodowych), nacisk na uczenie się, indywidualny wkład 
jednostki, samodzielność, autorealizację. Przygotowanie człowieka ro-
zumiejącego otoczenie, otwartego na nowe wartości, znaczenia, sposoby 
doświadczania świata, przygotowanego do uczestnictwa obywatelskiego, 
do współpracy z  innymi, do posługiwania się nowoczesnymi metodami 
i technikami, a nie tylko gromadzącego wiedzę. Istotą uczenia się powin-
no być budowanie przez ucznia/studenta kompetencji, a nie gromadzenie 
i zapamiętywanie przez niego wiedzy. Współcześnie istotne są kompeten-
cje ucznia: cywilizacyjne, związane z etosem nauki, z etosem pracy, z ko-
munikacją interpersonalną, z wychowaniem do wartości”6,

•	 „określania zasady tworzenia nowych profili zawodowych” – niezbęd-
ny jest „nowy model szkoły, reprezentujący wartości i  ideały społe-
czeństwa informacyjnego oraz społeczeństwa obywatelskiego. Model 

5 Tamże, s. 29.
6 Tamże, s. 29.
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szkoły zorientowanej na ukształtowanie człowieka, potrafiącego zacho-
wać własną tożsamość wobec tworzącej się, ponowoczesnej tożsamości 
Europejczyków”7.

Aby nadążyć za przemianami, trzeba się nieustannie uczyć i  to przez całe, 
również dorosłe życie. To właśnie jest cechą współczesnej edukacji, która w XXI 
wieku musi być globalną edukacją8. Edukacja jest powszechnie uznana za główną 
siłę sprawczą społecznego i gospodarczego rozwoju. Potrzeba rozwoju zasobów 
ludzkich może następować tylko w wyniku ustawicznej edukacji9. Gwarancja za-
trudnienia na całe życie przestaje być możliwa, co powoduje konieczność kształ-
cenia ustawicznego i nowej organizacji kształcenia. Należy przekonać ogół spo-
łeczeństwa o znaczeniu uczenia się przez całe życie i nieustannym podnoszeniu 
swoich kwalifikacji i umiejętności, a poza tym, że edukacja musi przekształcić się 
w XXI wieku w kierunku, który pozwoli na realizację takich celów, które odpo-
wiadają potrzebom człowieka10.

Pisząc o  wyzwaniach w  obszarze edukacji należy na tym etapie rozważań 
wspomnieć o wyzwaniach, jakie są stawiane wobec współczesnego ucznia/pra-
cownika:

•	 wzrost znaczenia edukacji, kwalifikacji zawodowych pracowników;
•	 wzrost znaczenia kompetencji kluczowych m.in.: umiejętność uczenia się, 

doskonalenia się, rozwiązywania problemów i  analizy informacji z  rów-
nych źródeł, przyjmowanie odpowiedzialności11: 

•	 wzrost znaczenia permanentnej edukacji, nieustannego rozwoju, kształce-
nia przez całe życie; 

•	 konieczność planowania oraz kreowania własnej ścieżki kariery, która ak-
tualnie zależy od indywidualnej determinacji, zapału, chęci, motywacji do 
nauki, do pozyskiwania wiedzy (która staje się dostępna niemalże dla każ-
dego). 

7 Tamże, s. 29.
8 Zob. J. E. Karney, Podstawy psychologii i pedagogiki pracy, Pułtusk 2004, s. 251.
9 Zob. H. Bednarczyk, Rozwój ustawicznej edukacji zawodowej – główne zadania polskiej peda-

gogiki pracy, w: Pedagogika pracy wobec problemów ochrony racy, H. Bednarczyk, I. Woźniak (red.), 
Radom 2004, s. 44.

10 Zob. M. Bogaj, Szkoły XXI wieku – wybrane idee i strategie edukacji dla przyszłości, w: Edukacja 
– problemy czasu globalizacji. W dialogu i perspektywie, A. Karpińska (red.), Białystok 2003, s. 101.

11 Zob. Absolwent na rynku pracy. Poradnik dla nauczycieli, http://poznajswiat.ecorys.pl/
downloads/PDF/absolwent_na_rynku_pracy_poradnik_dla_ucznia_i_nauczyciela_-_eksport.pdf 
[dostęp: 25.06.2013].
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Zygmunt Wiatrowski w opracowaniu pt.: Wyznaczniki i szanse bycia współ-
czesnym pracownikiem, wskazuje iż „współczesnego pracownika powinny cha-
rakteryzować:

•	 zdolność i  potrzeba do bycia i  działania w  różnych sytuacjach zawodo-
wych, w tym w sytuacjach alternatywnych;

•	 zdolność i możliwość do podejmowania oraz realizowania zadań i ról za-
wodowych nasyconych tendencją do zmienności;

•	 nastawienie, wyniesione z nowoczesnej szkoły zawodowej do mobilnego, 
elastycznego, inicjatywnego i przedsiębiorczego oraz twórczego bycia we 
własnych i zakładowych sytuacjach zawodowych;

•	 coraz ważniejsze dążenie do stawania się podmiotem pracowniczym, od-
znaczającym się: zdolnością do intelektualnego poznania, możliwością 
swobodnego wyboru, kompetentną decyzją i  odpowiedzialnym działa-
niem”12. 

W  realizacji powyższych wyzwań stawianych współczesnej edukacji oraz 
współczesnej młodzieży (pretendentom do bycia pracownikiem przyszłości) ol-
brzymią rolę odegrać może właśnie poradnictwo edukacyjno – zawodowe, przy-
czyniając się do wzrostu jakości edukacji, jak również będąc odpowiedzią na po-
trzeby współczesnej (często zagubionej) młodzieży. 

Poradnictwo zawodowe wychodzi naprzeciw potrzebom jednostki oraz spo-
łeczeństwa Realizując cele współczesnego poradnictwa zawodowego, możemy 
pomóc osobom w  przystosowaniu się do aktualnych warunków pracy. Celem 
poradnictwa powinno być bowiem, między innymi, przygotowanie jednostek do 
wykorzystania szans, jakie stawia wobec nich współczesność, jak również do sta-
wiania czoła przeszkodom, niwelowania zagrożeń – zob. tabela 1. 

12 Z. Wiatrowski, Wyznaczniki i szanse bycia współczesnym pracownikiem, w: Przedsiębiorstwo 
w rozwoju zawodowym pracowników, S. M. Kwiatkowski (red.), Warszawa 2007, s. 56. 
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Powyżej wskazane implikacje dla edukacji stanowią ważne wyzwania, jakie 
przed nią stoją. Są to wyzwania, którym edukacja sprostać powinna dzięki re-
alizacji działań wpisujących się w obszar poradnictwa edukacyjno-zawodowego.

Poradnictwo edukacyjno-zawodowe to przede wszystkim pomoc jednostce 
w odnalezieniu się na współczesnym rynku pracy – wyzwania, jakie stoją przed 
współczesnym poradnictwem to zatem świadczenie pomocy, której efektem bę-
dzie osiągnięcie przez klienta równowagi pomiędzy realizacją potrzeb własnych 
jednostki, a spełnieniem oczekiwań rynku pracy. 

Potrzeby rynku pracy, jakie szczególnie należy wziąć pod uwagę planując 
działania w ramach poradnictwa zawodowego to m.in.:

•	 rozwój społeczeństw opartych na wiedzy (wiedza fachowa, kwalifikacje 
i kompetencje szczególnie cenione na rynku pracy);

•	 dynamika zmian;
•	 zmiany w strukturze zatrudnienia, rozwój sektora usług; 
•	 wielokulturowość organizacji; 
•	 zmiany form zatrudniania (alternatywne formy zatrudnienia, praca zdal-

na, system projektowy).
Wychodząc naprzeciw tym zmianom, planując działania z zakresu poradnic-

twa zawodowego należałoby uwzględnić m.in. takie cele i zadania jak:
•	 wdrożenie i  przygotowanie uczniów do samokształcenia, edukacji przez 

całe życie (motywacja do samokształcenia jest tym większa, im kształcenie 
zgodne jest z zainteresowaniami jednostki). Tymczasem badania potwier-
dzają, że w  Polsce edukacja wyższa cieszy się dużym zainteresowaniem, 
jednak edukacja ustawiczna, dalsze kształcenie, nie jest formą edukacji, 
z której korzysta wiele osób. Im jesteśmy starsi tym, rzadziej korzystamy 
z różnych form dokształcania się. W roku 2013 odsetek osób podejmują-
cych kształcenie w trybie szkolnym, bądź pozaszkolnym był następujący: 
1,6% osób w wieku pow. 39 r.ż.; 4,75% osób w wieku 30–39; 13,3% osób 
w  wieku 25–29 (spadek w  porównaniu z  rokiem 2011 – 15,1%, 2009 – 
18,4%, 2007 – 17,19%) oraz 57,6% osób w wieku 20–24 (w porównaniu 
do lat 2011, 2009, 2007 również odnotowano nieznaczny spadek). Choć 
generalnie, w porównaniu do danych zanotowanych w roku 2000 odsetek 
ten w każdej grupie wzrósł (w 2000 roku wynosił kolejno: 0,61%; 2,29%; 
11,45% oraz 40,5)13; 

13 Zob. I. Grabowska, D. Węziak-Białowolska, I. E. Kotowska, T. Panek, Edukacja i kapitał ludz-
ki, w: Diagnoza Społeczna 2013 Warunki i Jakość Życia Polaków, J. Czapiński, T. Panek (red.),War-
szawa 2013, s. 87. 
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•	 ukształtowanie kompetencji i umiejętność w zakresie szybkiego reagowa-
nia na zmiany otoczenia (np. w zakresie zapotrzebowania na nowe zawo-
dy); podejmowania szybkich decyzji;

•	 kształtowanie umiejętności wyznaczania planów, celów zawodowych 
(oczywiście z zachowaniem pewnej dozy elastyczności);

•	 ukształtowanie kompetencji miękkich ułatwiających pracę w grupie, w ze-
społach projektowych, w zespołach wielokulturowych;

•	 przekazanie wiedzy na temat praw i obowiązków wynikających z różnych 
alternatywnych form zatrudnienia;

•	 „ostudzenie” niepokojów społecznych związanych z dynamicznymi zmia-
nami na rynku pracy, jak również takimi zjawiskami jak bezrobocie 
(zwłaszcza bezrobocie wśród młodych). (Negatywne nastroje, potwierdza-
ne i powielane w opinii publicznej sprawiają, że wielu młodych ludzi traci 
nadzieje, motywacje i zgodnie z zasadą samospełniającego się proroctwa 
nie dąży do realizacji własnych aspiracji zawodowych);

•	 wzrost jakości usług poradnictwa zawodowego oraz jakości edukacji.
Rolę poradnictwa edukacyjno-zawodowego, wyzwania jakie się mu stawia 

oraz szanse, jakie się w nim pokłada, podkreślono w rozporządzeniu Ministra 
Edukacji Narodowej w sprawie udzielania i organizacji pomocy psychologiczno- 
pedagogicznej w przedszkolach, szkołach i placówkach z dnia 17 listopada 2010, 
w którym to ustanowiono obowiązek realizowania poradnictwa edukacyjno- za-
wodowego w szkołach.

Znaczenie poradnictwa całożyciowego (w którym poradnictwo edukacyjno-
-zawodowe niewątpliwie się zawiera) podkreślone zostało również w wielu do-
kumentach UE14. Rezolucja dotycząca pragmatycznego wdrożenia całożycio-
wego poradnictwa zawodowego w systemy kształcenia ustawicznego w Europie 
przyjęta podczas 2905 spotkania Rady Edukacji, Młodzieży i Kultury w Brukseli 
21 listopada 2008 r.15 podkreśla nowe wyzwania dla poradnictwa zawodowego. 
W dokumencie tym podkreślono, iż zasadność i kierunki rozwoju poradnictwa 
zawodowego można upatrywać w zaistniałych zmianach zachodzących w całej 

14 Szczegółowo dokumenty UE w których podkreślono znaczenie i role szeroko rozumianego 
poradnictwa zawodowego, Autor przedstawia w Raporcie o stanie doradztwa edukacyjno-zawodo-
wego w Polsce i wybranych krajach UE, Warszawa 2012.

15 Rezolucja dotycząca pragmatycznego wdrożenia całożyciowego poradnictwa zawodowego 
w systemy kształcenia ustawicznego w Europie, 21.11.2008, strona internetowa: http://eurlex.eu-
ropa.eu/LexUriServ/ LexUriServ.do?uri=OJ:C:2008:319:0004:0007:PL:PDF [dostęp: 20.08.2012].
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Europie. Za ważne elementy mające wpływ na przyszłość i kierunki rozwoju po-
radnictwa zawodowego uznano m.in.:

•	 „Wzrost globalizacji w  handlu i  wydłużenie okresu aktywnego zatrudnie-
nia” co związane jest z konicznością nieustannego dostosowania własnych 
umiejętności, potrzebą wychodzenia przez jednostki naprzeciw przewidy-
walnym lub koniecznym zmianom oraz troski o własne ścieżki kariery; 

•	 „Rozszerzenie Unii Europejskiej, które zwiększyło potencjał w zakresie mo-
bilności w edukacji oraz kształceniu, jak również na rynku pracy”- zmia-
ny te jednocześnie stworzyły potrzebę przygotowania się obywateli Unii 
Europejskiej do rozwoju własnych ścieżek nauki oraz pracy w  szerszym 
kontekście geograficznym;

•	 fakt, iż „w życiu zawodowym obywateli pojawia się coraz więcej momen-
tów zmiany i przejścia z jednego etapu w kolejny: w szczególności ze szko-
ły do etapu kształcenia zawodowego, szkół wyższych czy zatrudnienia albo 
z  zatrudnienia do bezrobocia, dalszego kształcenia lub odejścia z  rynku 
pracy”16. Zdaniem twórców Rezolucji w takiej sytuacji „Poradnictwo od-
grywa kluczową rolę w głównych decyzjach, jakie jednostki muszą podjąć 
w ciągu całego życia. Pod tym względem może przyczyniać się do umac-
niania jednostek w zarządzaniu ich własnymi ścieżkami kariery w bardziej 
bezpieczny sposób w kontekście sytuacji na dzisiejszym rynku pracy i osią-
ganiu lepszej równowagi pomiędzy życiem osobistym a zawodowym”17; 

•	 „niedopasowanie pomiędzy utrzymującym się bezrobociem a trudnościa-
mi w rekrutowaniu w pewnych sektorach”18 na rynku pracy. W tej sytuacji, 
zdaniem twórców rezolucji, poradnictwo może przynieść wiele korzyści 
dostarczając środki do bardziej efektywnego odpowiadania na potrzeby 
rynku pracy;

•	 „utrzymujące się wykluczenie społeczne, któremu zapobiec może właśnie 
poradnictwo zawodowe między innymi poprzez wyrównywanie szans do-
stępu do edukacji i zatrudnienia”19.

Reasumując, przed współczesną edukacją staje wiele różnych wyzwań. Jej rolą 
jest przygotowywanie uczniów do życia i funkcjonowania we współczesnych wa-
runkach społeczno-gospodarczo-kulturowych (w  tym także do podejmowania 
w przyszłości rożnych ról, m.in. zawodowych). Edukacja powinna zatem szybo 

16 Tamże.
17 Tamże.
18 Tamże.
19 Tamże.
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i dynamicznie reagować na zmiany jakie zachodzą w jej otoczeniu, dostosowując 
swoją ofertę do potrzeb i wymagań uczniów, kreując i niejako wytyczając owe po-
trzeby. Rolą edukacji powinno być również przygotowanie młodzieży do zapla-
nowania swojej przyszłości edukacyjno-zawodowej oraz przygotowanie do traf-
nego wyboru zawodu (jak również dalszego kształcenia), ukształtowanie goto-
wego do dalszej nauki, świadomego siebie (swojego potencjału oraz swoich ogra-
niczeń) przyszłego pracownika, obywatela. Poradnictwo edukacyjno-zawodowe 
może być w tym kontekście wsparciem edukacji w wywiązywaniu się przez nią 
z ww. obowiązków. Jest bowiem swoistym łącznikiem pomiędzy systemem edu-
kacji, rynkiem pracy, a potrzebami jednostki. Z drugiej strony poradnictwo edu-
kacyjno-zawodowe to również swoiste wyzwanie, jakie stoi przed system eduka-
cyjnym. Powyższe wnioski dowodzą, iż jest to niezwykle ważny element systemu 
edukacji. Element, który służy potrzebom edukacji jako systemu, jak również 
poszczególnym jednostkom, korzystającym z  owego systemu – czyli uczniom. 
Stworzenie systemu poradnictwa edukacyjno-zawodowego w  obrębie systemu 
edukacji, ale również korespondującego z innymi sektorami życia społeczno-go-
spodarczego, to jedno z wyzwań stojących przed współczesną edukacją. 

Podsumowanie

Z powyżej zaprezentowanych informacji wynika, iż poradnictwo edukacyjno-
-zawodowe przynieść może wiele korzyści nie tylko samym klientom poradnic-
twa, ale także innym podmiotom. Warto zatem zatroszczyć się o rozwój porad-
nictwa jako systemu powiązanych ze sobą działań oraz zapewnienie jego wyso-
kiej jakości, dostępności oraz powszechności. 

Stan oraz jakość aktualnego poradnictwa zawodowego wymaga w  znaczny 
sposób dopracowania. Warto zatem zastanowić się, jak można byłoby wpłynąć 
na poprawę jakości usług poradnictwa zawodowego realizowanych w praktyce. 
Korzyści wynikających z poradnictwa zawodowego jest wiele, co, jak pokazują 
akty prawne, doceniają także prawodawcy polscy jak i eksperci Unii Europejskiej.

Zarówno obecny stan poradnictwa (rozbieżny z ustawodawstwem), jak i dy-
namika zmian zachodzących na rynku pracy, wynikająca z postępującej globali-
zacji, zmian w edukacji oraz sytuacji gospodarczej Polski i UE wymusza od pol-
skiego poradnictwa zawodowego daleko idącego rozwoju. 
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Znaczenie kompetencji międzykulturowych 
w przygotowaniu do aktywności zawodowej 
na europejskim rynku pracy

Dorota Nawrat
Katedra Pedagogiki  
Społeczna Akademia Nauk w Łodzi

The Importance of Intercultural Competence in the Preparation for 
Professional Activity in the European Labour Market
Abstract: The main thesis of the article is the assumption that intercultural com-
petence is an essential element in the preparation for professional careers in the 
heterogeneously changing Europe. In this article I have presented selected excerpts 
from publications dedicated by the Council of Europe Intercultural Competence 
to everyone. They address issues related to preparing for the life in a diverse world, 
intercultural education, its modalities, vision and tasks, and the concept of inter-
cultural competence in the development of school education. They also discuss 
the situation of Poles in the labour market in Europe through the prism of sta-
tistics showing the scale of migration of Poles in the recent years. I focus on the 
importance of developing intercultural competence not only in education but also 
in vocational guidance – to better prepare for the activity. 

Keywords: intercultural competencies, career guidance

Wstęp

Europejski rynek pracy dynamicznie zmienia swoje oblicze. Rosnące migra-
cje, mobilność zawodowa i  społeczna „ujawniły wielokulturowość świata, jed-
nocześnie otwierając na problematykę różnic, inności, odrębności, odrzucenia, 
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marginalizacji czy uprzedzeń”1. Inność i  odmienność stały się wyzwaniem za-
równo dla edukacji, jak również dla poradnictwa zawodowego, a kompetencje 
międzykulturowe stały się swoistą przepustką do większych możliwości na glo-
balnym rynku pracy i istotnym elementem rozwoju zawodowego. Mobilność za-
wodowa rozumiana jest tu jako gotowość do zmiany pracy, zawodu lub miejsca 
zamieszkania w celu uzyskania zatrudnienia Wiąże się ona często z konieczno-
ścią dokształcania lub doskonalenia zawodowego,  a  także z  adaptacją do no-
wych warunków kulturowych czy społecznych. Poszerzanie się zakresu wyma-
ganych kompetencji odbywa się w niespotykanym dotąd stopniu. Kluczową rolę 
zaczynają pełnić kompetencje miękkie (między innymi kompetencje społeczne). 
To one często decydują o sukcesie lub niepowodzeniu  wykorzystaniu kompe-
tencji twardych (umiejętności i kwalifikacji przypisanych do określonego zawo-
du). Grupa 70 ekspertów2 dokonując podziału kompetencji, które będą szczegól-
nie wymagane w przyszłości u kadry zarządzającej i u pracowników, wskazują 
na kluczową rolę kompetencji międzykulturowych. Do  umiejętności miękkich 
w przypadku kadry zarządzającej zaliczyli oni przede wszystkim:

•	 umiejętność funkcjonowania w  otoczeniu międzynarodowym (93,3% 
wskazań ekspertów);

•	 praca w zespole i zarządzanie zespołami (91,1% wskazań);
•	 kreatywność i przedsiębiorczość (91,1 % wskazań);
•	 zarządzanie wiedzą i infobrokerstwo (91,1% wskazań).
Pozostałe wskazania to: komunikacja interpersonalna, autoprezentacja, goto-

wość do przekwalifikowania się oraz mobilność przestrzenna. W przypadku pra-
cowników, według wspomnianych ekspertów, wymagany będzie podobny zestaw 
umiejętności ale w innej hierarchii ważności. Najistotniejsze będą:

•	 gotowość do przekwalifikowania się i  mobilność przestrzenna (91,1% 
wskazań);

•	 znajomość technologii informatycznych (82,2% wskazań);
•	 znajomość języków obcych (80% wskazań);
•	 umiejętność funkcjonowania w  otoczeniu międzynarodowym (73,3% 

wskazań)3.

1 J. Nikitorowicz,  Edukacja międzykulturowa, Gdańsk 2005, s. 15.
2 Zob. Foresight kadr nowoczesnej gospodarki (Stenogram z konferencji Foresight kadr nowo-

czesnej gospodarki), K. B. Matusiak, J. Kuciński, A. Gryzik (red.), Warszawa 2009 (materiał niepu-
blikowany).

3 Zob. tamże.
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Ponadto nowe rozwiązania technologiczne będą coraz częściej tworzone 
na  pograniczu kilku dyscyplin, zaś upowszechnienie e-systemów pracy będzie 
wymagało od pracowników umiejętności pracy w zespole, w  tym w zespołach 
międzynarodowych i  wielokulturowych. Od  zarządzających będzie się wyma-
gało jeszcze więcej – zarządzania zespołem wielokulturowym, zarządzania kry-
zysowego, umiejętności kierowania grupą specjalistów z  różnych dziedzin. Te 
„miękkie” kompetencje rzadko są przedmiotem kształcenia, zwłaszcza dotyczy 
to kierunków technicznych oraz aktywnych zawodowo inżynierów. Tymczasem, 
to właśnie te umiejętności, według opinii ekspertów prezentowanych w raporcie 
Foresight kadr nowoczesnej gospodarki będą decydowały o sukcesie na międzyna-
rodowym rynku pracy. Pracownicy będą musieli wykazywać się także kreatyw-
nością, przedsiębiorczością i innowacyjnością. Poziom konkurencyjności wzro-
śnie do tego stopnia, że nie będzie istotne ulepszanie istniejących produktów czy 
usług, ale zastępowanie ich nowymi, lepszymi, coraz bardziej innowacyjnymi. 
Kreatywność i przedsiębiorczość będzie również nieodzowna ze względu na ro-
snącą presję na samodzielność i niezależność w pracy, która uwidoczni się w for-
mach zatrudnienia i stylu pracy (praca na odległość, ograniczone kontakty per-
sonalne, kliku pracodawców)4.

W  procesie przygotowania jednostki do aktywności i  odnoszenia sukce-
sów na rynku pracy kluczową rolę odgrywają edukacja i poradnictwo zawodo-
we. Augustyn Bańka5 zwraca uwagę na istotne nowe konteksty konstruowania 
współczesnych karier wynikające z  procesu globalizacji i  transkulturalizacji, 
a prowadzące do wielokontekstowości rozwoju osobowości. Proces ten przejawia 
się między innymi w uniwersalizacji doświadczenia wymaganego do osiągnię-
cia optymalnego poziomu kompetencji życiowych, pozwalających na realizację 
kariery ponad granicami specjalności, zawodów, lokalnych i globalnych rynków 
pracy. Drugim ważnym kontekstem jest zróżnicowanie ścieżek i procesów tran-
zycji z edukacji do rynku pracy przejawiający się w tendencji do wiązania ścieżek 
edukacyjnych z różnymi niestandardowymi formami zatrudnienia w szerokim 
wymiarze geograficznym i kulturowym. Trzecim kontekstem staje się nieciągłość 
(dyskontynuacja) egzystencji – której najbardziej rozpoznawalnymi symptoma-
mi jest częsta utrata pracy, zmiana pracy i zatrudnienia, „umieranie zawodów”, 

4 Tamże.
5 Zob. A. Bańka, Dokąd zmierza współczesne poradnictwo zawodowe?, materiały z konferencji 

Poradnictwo zawodowe – wspólne horyzonty, 2007, http://www.doradca-zawodowy.ecorys.pl/
index2.php?option=com_content&do_pdf=1&id=55 [dostęp: 15.09.2014].
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zmiana miejsca zamieszkania, zmiana środowiska kulturowego wymaga od ludzi 
częstej zmiany tożsamości.

Te nowe konteksty poradnictwa zawodowego i karierowego koncentrują się, 
z jednej strony, na całożyciowym rozwoju jednostki, z drugiej – zwracają uwagę 
na konieczność kształtowania kompetencji międzykulturowych i  przygotowa-
nie jednostki do wyzwań wielokulturowego, różnorodnego i wielokontekstowe-
go rynku pracy. We współczesnej Europie współdziałanie oparte na wzajemnym 
zrozumieniu oraz kompetencje  międzykulturowe stają się jeszcze ważniejsze, niż 
w miało to miejsce przeszłości. Pozwalają dostrzegać i rozwiązywać trudne pro-
blemy, które dotykają współczesne społeczeństwa: konflikty powstałe na skutek 
różnic społeczno-kulturowych, etnicznych, religijnych oraz zjawiska takie jak: 
dyskryminacja, rasizm czy nietolerancja na tle różnorodnych odmienności. 

W  niniejszym artykule podnoszę kwestię znaczenia kształtowania kompe-
tencji międzykulturowych w  edukacji i  poradnictwie zawodowym. Prezentuję 
koncepcję kształtowania kompetencji międzykulturowych zawartą w publikacji 
Rady Europy Intercultural competence for all – Preparation for living in a heteroge-
neous Word opracowanej pod redakcją J. Hubera w ramach Programu Pestalozzi. 
Odnoszę się również do sytuacji Polaków na europejskim rynku pracy i przydat-
ności kompetencji międzykulturowych w odnoszeniu sukcesów na tym rynku. 

Kompetencje międzykulturowe w raporcie Rady Europy 
Kompetencje międzykulturowe dla wszystkich.  
Przygotowanie do życia w różnorodnym świecie6

Publikacja ta stanowi zbiór artykułów opracowanych przez ekspertów Rady 
Europy, powstałych w oparciu o dorobek Rady Europy jak również innych in-
stytucji i  organizacji europejskich, takich jak ONZ czy UNESCO, dotyczący 
tych aspektów edukacji, które przygotowują do demokratycznego współżycia 
i  współdziałania w  zróżnicowanych pod wieloma względami społeczeństwach 
Europy. Jak wspomniano w  raporcie, Rada Europy już od ponad siedemdzie-
sięciu lat zajmuje się tą problematyką. Przyjęta w  maju 2008 r. Biała Księga 
Dialogu Międzykulturowego uznaje edukację międzykulturową za jeden z pięciu 

6 Kompetencje międzykulturowe dla wszystkich. Przygotowanie do życia w różnorodnym świe-
cie, J. Huber (red.), publikacja udostępniona jako materiał szkoleniowy na I  seminarium „Róż-
norodność w(śród) nas” (15.06.2014 r.), tłum. M. Kositorny, w: Intercultural competence for all – 
Preparation for living in a heterogeneous world, J. Huber (red.), http://www.coe.int/t/dg4/education/
pestalozzi/Source/Documentation/Pestalozzi2_EN.pdf [dostęp: 20.06.2014].
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najważniejszych obszarów, w których należy podjąć działania mogące zapewnić 
lub rozwinąć poszanowanie praw człowieka, demokrację, kompetencje między-
kulturowe, rządy prawa, oraz zrozumienie międzykulturowe7. Kompetencje mię-
dzykulturowe potrzebne są każdemu– należy je nabywać, kształtować i podtrzy-
mywać przez całe życie. Celem publikacji jest prezentacja podstaw teoretycznych, 
wymiarów i zadań edukacji międzykulturowej oraz wskaźników i wskazówek me-
todycznych do jej realizowania w klasie, szkole, środowisku okołoszkolnym oraz 
kształceniu i doskonaleniu nauczycieli i kadry pedagogicznej (w tym dyrektorów 
szkół), jak również w formułowaniu zasad polityki oświatowej, w tym wskazówek 
dla organów opracowujących programy nauczania i powołujących szkoły.

Uwarunkowania edukacji międzykulturowej
Jak zauważają autorzy publikacji, obecnie doświadczamy wzmożonego mie-

szania grup ludzkich o odmiennym pochodzeniu narodowym, kulturowym, et-
nicznych i wyznaniowym, co można zaobserwować zwłaszcza na obszarach wiel-
komiejskich. Procesy te mogą przyczyniać się do podsycania wszelkiego rodzaju 
napięć i konfliktów społecznych. Na terenach wielkich europejskich metropolii 
trudno obecnie znaleźć szkołę, czy wręcz klasę, w której wszyscy uczniowie po-
chodziliby z homogenicznego środowiska społeczno-kulturowego. Jednak nawet 
tam, gdzie występują klasy jednorodne, np. na obszarach wiejskich w niektórych 
krajach europejskich, wciąż nasilające się i globalne oddziaływanie technologii 
informacyjnej prowadzi do zderzenia – lub w najlepszym wypadku współistnie-
nia – różnych światów oraz odmiennych sposobów funkcjonowania i działania. 
Autorzy podkreślają, że jest to jednak dopiero początek ogólnoświatowych i dłu-
gofalowych przemian społecznych8. Europejski rynek pracy będzie więc jeszcze 
dynamiczniej potrzebował pracowników umiejących działać w  różnorodnym 
świecie.

Wizja edukacji międzykulturowej 
Fundamentem edukacji międzykulturowej jest taka wizja świata, w której pra-

wa człowieka są powszechnie przestrzegane, a wszyscy obywatele mają zagwa-
rantowaną możliwość korzystania z mechanizmów partycypacji demokratycznej 
oraz przywilejów  rządów prawa. Praktycznym następstwem tej wizji jest opie-
kuńcze i  solidarne społeczeństwo, które jest w stanie osłabić negatywne skutki 
dyskryminacji, marginalizacji czy wykluczenia społecznego. Realizowane jest 

7 Zob. tamże, s. 6.
8 Zob. tamże, s. 11. 
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to poprzez budowanie kapitału społecznego ukierunkowanego na komunikację, 
współpracę i budowanie wspólnoty. Jak zauważają autorzy – zrównoważona go-
spodarka wymaga pracowników nieustannie rozwijających swoje kompetencje 
i umiejętności oraz świadomych konieczności zachowania środowiska natural-
nego w dobrym stanie dla przyszłych pokoleń. Niezbędna jest przy tym zrozu-
mienie i wiedza na temat wzajemnych powiązań między naturą, a działalnością 
ludzką z jednej strony oraz nieustannymi innowacjami z drugiej. Jednym z ele-
mentów tej wizji zrównoważonego rozwoju jest przestrzeganie zasad demokracji 
w społecznościach wielokulturowych. Narzędziem do tego jest edukacja rozwi-
jającą kompetencje międzykulturowe. Powinna ona poszerzać, lub ewentualnie 
zastępować, panujące w  szkołach nastawienie monokulturowe i  jednojęzyczne 
oraz prowadzić do zmiany sposobu myślenia charakterystycznego dla tradycyj-
nego modelu oświaty. Edukacja międzykulturowa musi zatem dotyczyć nie tylko 
uczniów ale także nauczycieli i całej kadry pedagogicznej oraz polityki i syste-
mów zarządzania szkołami. Niezwykle ważne jest wprowadzenie długofalowych 
zmian w programach nauczania i opracowywaniu nowych metod i praktyk na-
uczania oraz uczenia się. 

Rada Europy przez lata działalności opracowała i wdrożyła „model edukacji 
służącej uczeniu się demokracji” oparty na szeregu zasadach, z których najważ-
niejsze to: 

•	 edukacja skierowana ku wartościom, do której można zaliczyć edukację 
wielojęzykową i międzykulturową, krytyczne podejście do historii, budo-
wanie zaufania i bezpieczeństwa demokratycznego;

•	 kompetencje obywatelskie dla wszystkich – kształtowane w ramach róż-
nych przedmiotów nauczania (języków obcych, historii, wychowania oby-
watelskiego) jak również nabywane w trakcie całożyciowego uczenia się – 
niezbędne do umacniania demokracji stanowiącej składową kultury oby-
watelskiej każdego członka społeczeństwa;

•	 bezpośrednie praktykowanie demokracji – doświadczane podczas osobi-
stej i bezpośredniej praktyki życia codziennego i szkolnego9.

Pojęcia edukacji międzykulturowej 
Dla budowania społeczeństwa demokratycznego ważne pojęcia to: różno-

rodność, inność i  różnica. Stosowane często wymiennie, przez autorów publi-
kacji rozumiane są odmiennie10. Różnorodność odnosi się do występowania 

9 Zob. tamże, s. 13.
10 Zob. tamże, s. 20.
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wewnętrznego zróżnicowania w obrębie jakiejś większej grupy wyróżnionej na 
podstawie pewnych cech wspólnych charakteryzujących jej członków. Wiążą się 
nią takie pojęcia, jak sąsiedztwo, otwartość, akceptacja i inkluzja. Inność zakła-
da natomiast porównywanie, które uwydatnia różnice, i odwołuje się do przeci-
wieństw. Akcent kładziony przez daną społeczność na inność może prowadzić do 
odgraniczania się i stronniczości (wywyższanie lub deprecjonowanie podgrup), 
jak też uprzedzeń, dyskryminacji oraz wyłączenia społecznego. różnorodność 
kulturowa zawsze była cechą charakterystyczną większości społeczeństw – tak 
w Europie, jak i na całym świecie. Autorzy podkreślają, że różnorodność jest isto-
tą zarówno natury, jak i kultury i stanowi nieodłączny atrybut ewolucyjnego roz-
woju społecznego: kolejne pokolenia muszą podtrzymywać ale i zmieniać kulturę 
i  życie społeczne, by czynić lepszym. Ponadto różnorodność stanowi unikalne 
zasoby danego społeczeństwa, które powinno zostać wykorzystane dla rozwoju. 
Należy podkreślić, że „różnorodność kulturowa jest uznawana i chroniona przez 
umowy dotyczące praw człowieka”11. Pojęcie różnorodności jest jedną z kluczo-
wych kategorii edukacji międzykulturowej – zapewnienia wszystkim obywa-
telom, bez względu na występujące między nimi różnice, możliwość uczestni-
czenia w życiu społecznym i kształtowana swego życia na równych warunkach, 
w atmosferze dobrych relacji między poszczególnymi grupami i społecznościa-
mi, oraz bez zbytnich napięć społecznych. „Kształcić  nowe pokolenia dzieci dla 
przyszłości, w której w coraz częściej przychodzić im będzie dostrzegać wartość 
tkwiącą w zróżnicowaniu oraz radzić sobie z różnicami”12.

Do kluczowych pojęć wskazanych przez autorów publikacji należy także poję-
cia: wielokulturowość – określające naturalną strukturę społeczeństwa widoczną 
we wspólnej przestrzeni publicznej, do której zaliczyć można: wielojęzyczność, 
wieloetniczność, wielowyznaniowość oraz trans kulturowość – odnoszące się do 
asymilowania różnych aspektów innych kultur przez jednostkę. Przenikanie się 
różnych grup społecznych charakterystyczne dla dużych aglomeracji wpływa na 
zacieranie się granic narodowych, etnicznych, kulturowych, religijnych, co po-
woduje „wielowarstwowość jednostek” i może  prowadzić do może zaburzenia 
odczuwanego przez nią poczucia przynależności.

Centralnym pojęciem jest międzykulturowość, rozumiana przez autorów 
jako aktywny wymiar różnorodności, zakładający interakcje między jednost-
kami, grupami społecznymi i społecznościami. Stanowi podstawowe narzędzie 

11 Tamże, s. 21.
12 Rada Europy, Policies and practices for teachingsocio-culturaldiversity, Council of Europe Pub-

lishing, Strasbourg 2007, s. 13.
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uczenia się demokracji i jest procesem twórczym: poprzez wzajemne oddziały-
wania poszczególnych elementów kultur dochodzi do ich wzbogacenia. Jej celem 
jest wspieranie: różnorodności i złożoności w procesie zmian kulturowych13 oraz 
współdziałania jednostek i grup prowadzące do przyjmowania współodpowie-
dzialności oraz budowania wspólnych wymiarów tożsamości. Międzykulturowość 
„to także stanu umysłu otwartego na akceptację niejednoznaczności, innych po-
glądów i zachowań. Nie chodzi tu o zgadzanie się, uznawanie odmiennych war-
tości za swoje, a  o  postrzeganie ludzi takimi, jacy są, bez oceniania ich przez 
pryzmat własnej kultury”14. 

Zadania edukacji międzykulturowej
W kontekście edukacyjnym ważne jest dostrzeganie wpływu międzykulturo-

wości na wszystkich uczestników procesu edukacyjnego, która oprócz poznania 
innych kulturach ma na celu lepsze zrozumienie własnej kultury, oglądanej z per-
spektywy różnych punktów widzenia15. „Edukacja wielokulturowa dostarcza in-
formacji o odmiennych kulturach w celu zbudowania akceptacji, a przynajmniej 
tolerancji dla tych kultur, zaś edukacja międzykulturowa ma na celu wyjście poza 
bierne współistnienie i kształtowanie modelu wspólnego życia w wielokulturo-
wym społeczeństwie. Środkiem realizacji tego zamierzenia jest pogłębianie zro-
zumienia, szacunku i dialogu pomiędzy różnymi grupami kulturowymi”16.

Głównym zadaniem edukacji międzykulturowej jest uświadomienie osobom 
uczącym się ukrytych źródeł postaw etnocentrycznych oraz ich przyczyn (np. 
brak informacji, niepełne lub zniekształcone informacje, stereotypy). Jak rów-
nież ukazywanie konsekwencji postaw etnocentrycznych przejawiających się 
w postrzeganiu innych ludzi poprzez pryzmat własnego doświadczenia i schema-
tu społeczno-kulturowego, odwoływanie się do stereotypów przy formułowaniu 
opinii, uleganie uprzedzeniom i negatywne traktowanie „innych”, np. jako zagro-
żenia. Edukacja międzykulturowa powinna zapewnić uczniom rozwój umiejęt-
ności niezbędnych dla przyjęcia postawy etnorelatywnej17.

13 Zob. Rada Europy, Interculturaleducation: managingdiversity, strengtheningdemocracy, Stała 
Konferencja Europejskich Ministrów Edukacji, Ateny, 10–12 listopada 2003 r., s. 28.

14 Kompetencje międzykulturowe dla wszystkich…, dz. cyt., s. 22.
15 Zob. Rada Europy, Interculturaleducation: managingdiversity…, dz. cyt., s. 34.
16 UNESCO, UNESCO Guidelines on InterculturalEducation, Paris 2007, s. 18.
17 Zob. Kompetencje międzykulturowe dla wszystkich…, dz. cyt., s. 22.
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Strategie w edukacji międzykulturowej
Przykładem takiego procesu edukacyjnego omawianym przez autorów publi-

kacji może być grupowa rozmowa o stereotypach i uprzedzeniach, która ma na 
celu wzajemne poznanie i zrozumienie. Taka sytuacja wymaga od prowadzącego 
stworzenia bezpiecznej atmosfery, wzajemnego zaufania i empatii. Podczas spo-
tkań międzykulturowych budujemy „świat przejściowy”, w którym nasz własny 
świat i światy „innych” wzajemnie się przenikają. Napotykając „inność”, najpierw 
wykorzystujemy schematy, skrypty i stereotypy zaczerpnięte z naszego własne-
go świata i  zmierzamy do oswajania inności drugiego. „Informacje o  „innych” 
zbieramy w świecie obiektywnym. Następuje to w wyniku obserwacji, kontak-
tów bezpośrednich lub za pośrednictwem różnorodnych środków przekazu. 
Ale określenie stanowiska (akceptacja lub odrzucenie), formułowanie poglądów 
i  przyjmowanie postaw dzieje się w  świecie przejściowym – w  umysłach osób 
uczących się. Stereotypy dotyczące nas samych (autostereotypy) i „innych” (hete-
rostereotypy) pełnią w tym przejściowym świecie funkcję filarów, a osobiste ramy, 
schematy i skrypty nadają interakcji charakter dynamiczny. Światy przejściowe są 
niestałe i podatne na zmianę. Właśnie one stanowią obszar pracy dla edukacji 
międzykulturowej. Wyróżniamy dwie fazy rozwojowe naszych światów przej-
ściowych. W fazie początkowej, podczas pierwszych spotkań z obcym światem, 
jesteśmy w dużym stopniu zależni od kategorii zaczerpniętych z naszego świa-
ta. Wykorzystujemy je do zrozumienia i usystematyzowania „inności”. W dru-
giej fazie, gdy pozyskamy więcej informacji lub zdobędziemy więcej doświad-
czenia w spotkaniach, zaczynamy dostrzegać, że możemy być bardziej otwarci 
i elastyczni, gdy formułujemy ocenę. Aby nastąpiła zmiana, czyli przejście z fazy 
początkowej do fazy drugiej, należy rozwijać określone kompetencje”18. Istotną 
rolę w tym procesie odgrywa język i komunikacja. 

Autorzy wskazują na trzy główne strategie uczenia się międzykulturowego. 
Pierwsza odbywa się poprzez konfrontacje różnic w oparciu o trzy zasady:

•	 skupienie się na różnicach, a nie cechach wspólnych, co należy rozumieć 
jako otwartość na „inne” i „nieznane”;

•	 relatywizm kulturowy (równość kultur), który pokazuje, że nie można wy-
korzystywać wartości i norm jednej kultury do oceny innych kultur;

•	 wzajemność, co oznacza interakcję i wzajemne zaufanie.
Drugą strategią jest uczenie się na poprzez konflikt. Edukacja między-

kulturowa nie zawsze przebiega łatwo i  harmonijnie. Podobnie jak spotkania 

18 Tamże, s. 27–28.
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międzyludzkie, może być źródłem napięć, nacisków, frustracji, sprzeciwu czy 
konfliktów na tle kulturowym, interesów, moralnym, międzypokoleniowym lub 
innym. Zadaniem nauczyciela jest opracowywanie strategii i ćwiczenie z ucznia-
mi konstruktywnego rozwiązywania konfliktów.

Trzecią strategią jest interaktywne uczenie się, które przebiega w  pracy ze-
społowej, w  takich procesach jak: wspólne zdobywanie wiedzy, rozwiązywanie 
problemów, dyskusja, realizacja projektów edukacyjnych. Dzięki tym procesom 
można osiągnąć większość celów społecznych i  edukacyjnych: włączenie spo-
łeczne, solidarność, interakcję, budowanie wspólnoty, wspólną odpowiedzial-
ność, uczestnictwo, świadomość globalną. Autorzy wskazują na trzy formy zbio-
rowego uczenia się:

•	 uczenie się w sieciach – cechujące się wysoką dynamiką, która wiąże się 
z wymianą oraz wspólnym działaniem. Członkowie sieci zrzeszają się tym-
czasowo, a spotkania z udziałem wszystkich jej uczestników są rzadkie;

•	 uczenie się w zespołach – styl pracy zespołów cechuje zadaniowość, są bar-
dziej ustrukturyzowane niż sieci. Tworzy się je w celu rozwiązania kon-
kretnego problemu, a po wykonaniu pracy likwiduje;

•	 uczenie się w społecznościach – społeczności to nieformalne grupy, które 
zbierają się spontanicznie i realizują wspólne przedsięwzięcie19.

Kompetencje międzykulturowe
Autorzy podkreślają, że edukacja międzykulturowa wymaga nie tylko do-

starczania informacji z  zakresu wiedzy o  społeczeństwie i  kulturze, ale przede 
wszystkim rozwijania kompetencji niezbędnych do przyjęcia właściwej postawy 
wobec „inności” i „różnic”. Są to kompetencje opisane w psychologii społecznej 
jako kompetencje interpersonalne, ale mają kluczowe znaczenie dla osiągnięcia 
sukcesu w edukacji międzykulturowej. Autorzy wymieniają następujące kompe-
tencje:

•	 Empatia. Wejrzenie w  świat „innego” wymaga zrozumienia go od we-
wnątrz. Próba zrozumienia „innych” z  perspektywy ich własnego oto-
czenia społeczno-kulturowego oznacza uświadomienie sobie, że to, co 
nam wydaje się dziwne, dla nich może być czymś absolutnie normalnym. 
Empatia pomaga zrozumieć i zaakceptować „inność innych”, ma przy tym 
swój wymiar poznawczy i emocjonalny.

19 Zob. Rada Europy, Interculturaleducation: managingdiversity, strengtheningdemocracy, Stała 
Konferencja Europejskich Ministrów Edukacji, Ateny, 10–12 listopada 2003 r., s. 63. 
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•	 Dystansowanie się i decentracja. Dystansowanie się oznacza umiejętność 
spojrzenia z zewnątrz na własny świat. Pomaga jednostce zdać sobie spra-
wę, że nie wszyscy podzielają jej poglądy, a opinia o „innym” może być 
naznaczona stereotypami lub uprzedzeniami. Decentracja jest zdolnością 
przyjmowania innych niż własny punktów widzenia oraz umiejętnością 
wyjścia poza własny sposób myślenia. Dystansowanie się i decentracja uła-
twiają lepsze porozumiewanie się z innymi ludźmi.

•	 Tolerancja niejednoznaczności. Pomaga radzić sobie z sytuacjami nie zro-
zumienia innych, lub w sytuacji otrzymania niejednoznacznych komuni-
katów. Obniża poziom negatywnych emocji zakłócających proces komu-
nikacji.

•	 Samoświadomość i  uzewnętrznianie tożsamości. Umiejętność formuło-
wania zasad i  opisania schematów i  stereotypów, które kształtują „wła-
sny świat” jednostki. Wpływają na światopogląd (tradycje, wartości, opi-
nie) i porządkują życie codzienne jednostki (zwyczaje, rytuały, styl życia). 
Ponadto jest to umiejętność porównywania siebie z „innymi” oraz zdol-
ność do prezentowania swojej tożsamości „innym”. 

•	 Otwartość emocjonalna. Jednym z warunków wstępnych edukacji między-
kulturowej jest otwartość i gotowość na relacje z innymi osobami. W tym 
kontekście zadaniem edukacji międzykulturowej jest budowanie w grupie 
tolerancji, szacunku i zaufania, aby wszyscy czuli się akceptowani.

•	 Wieloperspektywiczność. W edukacji międzykulturowej należy stwarzać 
warunki umożliwiające wysłuchanie kontrastujących ze sobą opinii oraz 
uwzględnianie wszystkich dostępnych punktów widzenia przy rozpatry-
waniu różnych punktów widzenia czy opinii. Wieloperspektywiczność jest 
ściśle powiązana z decentracją. 

•	 Wycofywanie się ze sceny. Umiejętność wycofywania się z pozycji. W gru-
pie zawsze znajdą się osoby dominujące i  osoby nieśmiałe, przyjmujące 
postawę wyczekującą. Przyczyną postawy wyczekującej może być brak 
poczucia akceptacji ze strony grupy. Zadaniem edukacji międzykulturo-
wej jest ustanowienie równowagi pomiędzy tymi skrajnościami: każdy 
z uczestników powinien pozostawać na scenie, ale niektórzy powinni zejść 
z jej środka, inni zaś na nim stanąć.  

•	 Kompetencje językowe. Język odgrywa wiodącą rolę w osiągnięciu celów 
edukacji międzykulturowej. Język ojczysty jest ważny w procesie kształto-
wania tożsamości własnej i stanowi podstawę rozwoju kompetencji języ-
kowych dlatego wymaga ciągłego doskonalenia. Pomaga on w zdobywaniu 
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wiedzy i nabywaniu kompetencji interpersonalnych. Ważna jest również 
nauka języka stosowanego w danej społeczności lub w szkole, jeśli jest inny 
niż ojczysty. 

Strategie edukacyjne powinny promować zwiększenie zaangażowania wszyst-
kich uczestników procesu edukacyjnego w  realizację praktyki włączającej. 
Oznacza to aktywizację nie tylko uczniów, nauczycieli, rodziców, kierownictwa, 
ale również różnych grup kulturowych. Równie ważne jest kształtowanie kom-
petencji u uczniów jak i u nauczycieli i całej kadry pedagogicznej, która powin-
ni stanowić wzór, reprezentując postawę otwartości na uczenie się międzykul-
turowe, tak w sytuacjach zawodowych, jak i prywatnych. Należy także tworzyć 
uczniom i rodzicom warunki umożliwiające zaprezentowanie obecności różnych 
stanowisk i kultur w społeczności szkolnej20. 

Warto podkreślić rolę kształtowania kompetencji międzykulturowych w przy-
gotowaniu młodzieży do aktywności zawodowej na europejskim rynku pracy. 
Lepsze przygotowanie zarówno zawodowe jak i  osobiste (w  tym kompetencje 
społeczne i międzykulturowe) młodych ludzi pozwoli im na większą mobilność 
zawodową i społeczną, przez co będą oni mieli większy wpływ na wybór pracy 
i miejsca zamieszkania. Oznacza to lepszą pracę, wyższe zarobki i możliwość mię-
dzynarodowej kariery. Ponadto kształtowanie kompetencji międzykulturowych 
Polaków może także paradoksalnie pozytywnie wpłynąć na  powroty Polaków 
z emigracji – obecnie jednym z problemów podejmowanych związanych z wielo-
kulturowością w polskie szkole są trudności w asymilacji kulturowej i językowej 
polskich dzieci urodzonych za granicą oraz pochodzących z małżeństw niejedno-
rodnych (kulturowo, wyznaniowo, itp). Edukacja międzykulturowa może dzia-
łać wielokierunkowo, a przyjazne środowisko tworzone wokół wielokulturowo-
ści w Polsce może zachęcać Polaków do powrotów, także Polaków posiadających 
współmałżonków innych narodowości czy wyznań.

Polacy na europejskim rynku pracy 

Kompetencje międzykulturowe są ważnym elementem wychowania do ży-
cia w społeczeństwie demokratycznym, ale także niezwykle ważnym elementem 
przygotowania do aktywności i kariery na europejskim rynku pracy. Polacy co-
raz częściej migrują zarobkowo. Obecnie mówi się o drugiej fali migracji, po-
dobnej w nasileniu do tej z  lat 2007–2008. Polacy są coraz lepiej wykształceni 
ale wciąż podejmują za granicą prace poniżej swoich kwalifikacji. Kompetencje 

20 Zob. Kompetencje międzykulturowe dla wszystkich…, dz. cyt., s. 40.
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międzykulturowe mogą przyczynić się, jak wspomniane zostało wcześniej, do 
zwiększenia możliwości zawodowych Polaków, między innymi dzięki: spraw-
niejszemu poruszaniu się w odmiennych kulturowo i wielokulturowych organi-
zacjach, znajomości języków, otwartości na nowości i odmienności, umiejętności 
nawiązywania kontaktów i dobrej komunikacji, prowadzenia interesów czy też 
zarządzania wielokulturowymi zespołami. 

Według informacji brytyjskiego Ministerstwa Pracy i  Emerytur, w  latach 
2010–2011 obywatelom polskim przyznano 81  180 numerów ubezpieczenia 
(National Insurance Number – NIN)21, co oznacza, że Polacy byli najliczniejszą 
grupą etniczną wśród obcokrajowców. W stosunku do lat poprzednich, roczna 
alokacja NIN dla naszych rodaków wynosiła 69940 w latach 2009–2010 (druga 
co do wielkości grupa etniczna) i 134360 w latach 2008–2009 (najliczniejsza gru-
pa etniczna wśród wszystkich obcokrajowców).

Z szacowanej liczby polskich rezydentów zamieszkujących Wielką Brytanię, 
które ubiegają się o wsparcie, tylko 6,4% nie posiadało obywatelstwa brytyjskiego 
(ok. 370.000 osób, z czego 25% pochodziło z innych państw UE. Polacy stano-
wili siódmą pod względem wielkości grupę ubiegających się o wsparcie, przede 
wszystkim o zasiłki dla bezrobotnych. W specjalnym dodatku o polskich obywa-
telach, opublikowanym w sierpniu 2011 r., ONS (Office for National Statistics) 
podaje, że od momentu rozszerzenia UE w 2004 r. Polacy stanowili średnio 66% 
przyjezdnych z nowych państw członkowskich. Raport objął również dane o po-
ziomie zatrudnienia Polaków, który wyniósł 84,6% wśród osób w przedziale wie-
kowym 16–64 lata (449 888 osób – dane za II kw. 2011 r.). Dla porównania, śred-
ni poziom zatrudnienia na brytyjskim rynku pracy wyniósł w omawianym okre-
sie to 70,4%. Z kolei poziom bezrobocia wśród obywateli polskich w II kw. 2011 r. 
wyniósł 5,5% (przy średniej krajowej wynoszącej wówczas 7,9%).

Informacja o rozmiarach i kierunkach emigracji z Polski  
w latach 2004–2013 – GUS22

W początkowym okresie członkostwa Polski w UE obserwowany był znaczą-
cy wzrost emigracji z Polski. Wyniki spisu ludności 2011 wykazały, że znaczna 

21 Zob. Raport o sytuacji Polonii i Polaków za granicą 2012, Ministerstwo Spraw Zagranicznych, 
http://www.msz.gov.pl/pl/polityka_zagraniczna/polonia/raport_o_sytuacji_polonii_i_polakow_
za_granica/ [dostęp: 20.06.2014].

22 GUS, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/migracje-ludnosci/informacja-o-roz
miarach-i-kierunkach-emigracji-z-polski-w-latach-20042013,2,7.html [dostęp: 20.09.2014].
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część osób, które wyjechały w tym okresie, w dalszym ciągu pozostaje za grani-
cą. Poza tym, również w ostatnich latach liczba nowych lub kolejnych wyjazdów 
utrzymuje się na znacznym poziomie. W wyborze kraju emigracji znaczną rolę 
odgrywają nie tylko warunki życia w kraju przyjmującym i stosunek mieszkań-
ców tego kraju do imigrantów, ale również uwarunkowania historyczne, bliskość 
kraju oraz w ogromnej mierze ukształtowane sieci (powiązania) migracyjne – in-
formacje o doświadczeniach krewnych, sąsiadów i znajomych.

Wyniki spisu ludności w 2011 r. potwierdziły również obserwowany w ostat-
nich latach wzrost liczby Polaków przebywających za granicą. Wykazały, że 
w momencie spisu ponad 2017 tys. osób mających stałe miejsce zamieszkania 
w Polsce, przebywało czasowo powyżej 3 miesięcy poza krajem. Prawie 78% emi-
grantów, tj. ponad 1,5 mln przebywało za granicą 12 miesięcy lub dłużej – byli to 
emigranci długookresowi. Pozostali, prawie 453 tys. osób, to emigranci krótko-
okresowi, czyli osoby przebywające za granicą od 3 do 12 miesięcy. 

Szacunki emigracji opracowane przez GUS23 za 2013r. przedstawiają liczbę 
emigrantów z Polski przebywających czasowo za granicą w latach 2004–2013 – 
według stanu w końcu każdego roku. Dane te obrazują tzw. zasoby imigracyjne 
Polaków w innych krajach. Nie są to strumienie migracji w poszczególnych la-
tach i dlatego dane te nie mogą być sumowane. Wyniki szacunków z założenia 
nie obejmują emigracji sezonowych Polaków, które z  uwagi na czas ich trwa-
nia – najczęściej do trzech miesięcy – w większości krajów Wspólnoty podlegają 
uproszczonym procedurom formalno-prawnym lub w ogóle nie są rejestrowane.

Podobnie jak w poprzednich latach, szacunkowe dane dla krajów „starej UE-
15” (poza Luksemburgiem) oraz – spośród krajów, które wstąpiły do UE po 2004 
roku – Republiki Czeskiej i  Cypru. Z  krajów nienależących do UE pokazano 
Norwegię (kraj należący do obszaru EEA), która stała się ważnym kierunkiem 
polskiej emigracji. Dane za lata 2007–2012 dotyczą osób przebywających cza-
sowo za granicą powyżej 3 miesięcy, natomiast dane do 2006 r. obejmują osoby 
przebywające czasowo powyżej 2 miesięcy. Należy podkreślić, że różnice wyni-
ków tych badań, wynikające ze zmiany kryterium okresu nieobecności są jednak 
bardzo niewielkie i dane te mogą być porównywane w czasie.

O stałym wzroście emigracji Polaków świadczą dane z 2013, które prezentuje 
poniższa tabela:

23 Zob. GUS, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/migracje-ludnosci/informacja-o-
rozmiarach-i-kierunkach-emigracji-z-polski-w-latach-20042013,2,7.html[dostęp: 20.09.2014].
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Tabela 1. Szacunek emigracji z Polski na pobyt czasowy w latach 2004–2013

Kraj przebywania
Liczba emigrantów w tys.

NSP 
2002b

2004 2005 2006 2007 2008 2009c 2010c NSP 
2011

2011 2012 2013

Ogółem 786 1000 1450 1950 2270 2100 2100 2000 2018 2060 2130 2196
Europa 461 770 1200 1610 1925 1887 1765 1685 1718 1754 1816 1891
Unia Europejska  
(27 krajów)d 451 750 1170 1550 1860 1820 1690 1607 1644 1670 1720 1789

Austria 11 15 25 34 39 40 36 29 24 25 28 31
Belgia 14 13 21 28 31 33 34 45 49 47 48 49
Cypr – – – – 4 4 3 3 3 3 2 1
Dania – – – – 17 19 20 19 19 21 23 25
Finlandia 0,3 0,4 0,7 3 4 4 3 3 2 2 2 3
Francja 21 30 44 49 55 56 60 60 61 62 63 63
Grecja 10 13 17 20 20 20 16 16 16 15 14 12
Holandia 10 23 43 55 98 108 98 92 106 95 97 103
Hiszpania 14 26 37 44 80 83 84 48 44 40 37 34
Irlandia 2 15 76 120 200 180 140 133 129 120 118 115
Niemcy 294 385 430 450 490 490 465 440 435 470 500 560
Portugalia 0,3 0,5 0,6 1 1 1 1 1 2 1 1 1
Czechy – – – – 8 10 9 7 7 7 8 8
Szwecja 6 11 17 25 27 29 31 33 35 36 38 40
Wielka Brytania 24 150 340 580 690 650 595 580 612 625 637 642
Włochy 39 59 70 85 87 88 88 92 92 94 97 96

Kraje spoza Unii  
w tym: 10 20 30 60 65 67 75 78 74 85 96 102

Norwegia – – – – 36 38 45 50 46 56 65 71

b – 	 po rozszacowaniu liczby emigrantów o nieustalonym kraju czasowego pobytu liczba emigrantów 
przebywających w krajach Europy wynosi 547 tys., w krajach UE – 535 tys.

c – 	 dane skorygowane w oparciu o wyniki NSP 2011 w stosunku do publikowanych w poprzednich 
latach

d – 	 do 2006 r. 25 krajów

Źródło: GUS, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/migracje-ludnosci/informacja-o-rozmia-
rach-i -kierunkach-emigracji-z-polski-w-latach-20042013,2,7.html [dostęp: 20.09.2014].

Szacuje się, że w końcu 2013 roku poza granicami Polski przebywało czasowo 
około 2196 tys. Polaków czyli o 66 tys. więcej niż w 2012 r. (2130 tys.) i o 136 tys. 
więcej niż  w 2011 roku (około 2060 tys.). W Europie w 2013 r. przebywało ponad 
1891 tys. (dla porównania w 2012 roku było to 1816 tys. osób zaś w 2011 roku 
– około1754 tys.), przy czym zdecydowana większość – około 1789 tys. – emi-
grantów z Polski przebywała w krajach członkowskich UE. Liczba ta zwiększyła 
się o 69 tys. w stosunku do 2012 roku. Spośród krajów UE, nadal najwięcej osób 
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przebywało w  Wielkiej Brytanii (642 tys.), Niemczech (560 tys.), Irlandii (115 
tys.) w Holandii (103 tys.) oraz we Włoszech (po 96 tys.).

W  2013 r. dla większości krajów z  obszaru UE odnotowano wzrost liczby 
Polaków, co oznacza, że liczba wyjazdów do tych krajów przewyższyła liczbę po-
wrotów. Spośród krajów, które od lat są głównymi kierunkami polskiej emigra-
cji znaczący wzrost Polaków zaobserwowano w Niemczech i Wielkiej Brytanii. 
Niewielki spadek liczby emigrantów z Polski występuje natomiast w przypadku 
Irlandii i Hiszpanii. Jednocześnie zaobserwowano dalszy wzrost liczby osób prze-
bywających w krajach europejskich nienależących do UE, w tym do Norwegii – 
w 2013 r. przebywało w tym kraju 71 tys. osób (w 2011 r. – 56 tys.). Szacuje się, 
że ponad 75% czasowych emigrantów z Polski przebywa za granicą co najmniej 
12 miesięcy. Osoby te zaliczane są do emigrantów długookresowych i – razem 
z osobami, które wyemigrowały na stałe są rezydentami krajów przyjmujących. 
Zdecydowana większość polskich emigrantów przebywa za granicą w związku 
z pracą, chociaż wraz z upływem czasu zwiększa się odsetek osób – członków ro-
dzin polskich emigrantów, pozostających na ich utrzymaniu (małżonkowie, dzie-
ci). Osoby, które wyjechały w okresie od maja 2004 r. do końca 2013 r., w zdecy-
dowanej większości przebywały za granicą podejmując pracę lub jej poszukując. 

Ta tendencja jest zbieżna z  wynikami ostatniego spisu powszechnego, któ-
re wykazały, że w  końcu marca 2011 r.24 ogólny odsetek osób przebywających 
w związku z pracą (wśród osób, dla których uzyskano informację o przyczynie 
wyjazdu) wynosił prawie 73% emigrantów, czyli znacznie więcej niż w  2002 
(44%). W przypadku prawie 1/3 osób, które wyjechały w związku z pracą po-
dano, że głównym powodem ich wyjazdu były wyższe zarobki za granicą. Nieco 
rzadziej (dla 31%) – podając bardziej szczegółową przyczynę – wskazywano na 
trudności w znalezieniu pracy w kraju, a 3% – na większe możliwości rozwoju 
zawodowego za granicą. Pozostałe przyczyny związane z pracą (ciekawa oferta 
pracy za granicą, praca w kraju niezgodna z kwalifikacjami, prowadzenie działal-
ności gospodarczej prowadzonej za granicą, oddelegowanie przez pracodawcę), 
były wymieniane rzadziej. Ponad 93% emigrantów, którzy wyjechali w związku 
z pracą przebywało w krajach europejskich, w tym ponad 88% w krajach Unii 
Europejskiej. W poszczególnych krajach odsetek osób przebywających w związ-
ku z pracą w zbiorowości ogółem polskich emigrantów przebywających w da-
nym kraju był różny – w  krajach UE wahał się od 25% w  Portugalii do 90% 
w Holandii. Ogólnie w krajach UE wynosił 75,6%, przy czym w dwóch głównych 

24 Zob. GUS, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/migracje-ludnosci/informacja-o-
rozmiarach-i-kierunkach-emigracji-z-polski-w-latach-20042013,2,7.html [dostęp: 20.09.2014].
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krajach przyjmujących Polaków tj. w Wielkiej Brytanii i Niemczech wynosił od-
powiednio 77,9% i 67,5%. Około 16% emigrantów przebywało za granicą z po-
wodów rodzinnych, w   tym najczęściej podawaną przyczyną szczegółową było 
towarzyszenie rodzinie, a kolejną –połączenie rodziny. Należy zaznaczyć, że wy-
niki szacunku opracowanego przez GUS powinny być traktowane jako przybli-
żone. Szacunek jest utrudniony ze względu na różne systemy ewidencjonowania 
przepływów migracyjnych istniejące w poszczególnych krajach, oraz różną do-
stępność danych o migracjach. Dane krajów przyjmujących prezentujące liczbę 
Polaków lub osób urodzonych w Polsce obejmuję również te osoby, które wy-
emigrowały z Polski na stałe i nie są objęte powyższym szacunkiem. Poza tym, 
poszczególne kraje przy opracowywaniu statystyk dotyczących migracji często 
uwzględniają różne okresy przebywania, jako kryterium zaliczania osoby do imi-
grantów. Wiele z nich stosuje kryterium 1 roku i nie prowadzi lub nie publiku-
je statystyk migracji krótkookresowych. Analizę utrudnia również fakt, ze część 
Polaków ma podwójne obywatelstwo, wobec czego osoba, która ma obywatel-
stwo polskie i kraju przyjmującego nie jest traktowana w tym kraju jako obywatel 
polski. Ponadto wiele osób, które przebywają za granicą kilka lat nabywa obywa-
telstwo kraju przyjmującego. Pewnym utrudnieniem przy szacowaniu danych dla 
poszczególnych krajów jest też fakt, że wiele osób po opuszczeniu Polski zmienia 
kraj przebywania, wyjeżdżając np. z Wielkiej Brytanii do Norwegii lub innego 
kraju – bardziej atrakcyjnego pod względem łatwości znalezienia pracy, oferowa-
nych wynagrodzeń czy dostępu do szerszych świadczeń społecznych.

Podsumowanie 

„Edukacja międzykulturowa może przygotować do życia i  współdziałania 
w społeczeństwie wielokulturowym. (…) Rozszerza zakres swoich oddziaływań 
na autochtonów, grupy większościowe, cudzoziemców i  grupy mniejszościowe 
(…) dzieci, młodzież w procesie kształcenia jak i dorosłych i w edukacji usta-
wicznej i organizacyjnego uczenia się”25. Obecnie życie społeczne i środowisko 
pracy jest coraz bardziej złożone i ma coraz częściej wymiar międzynarodowy, 
a przenikanie się kultur staje się codziennością. Wciąż jednak trudności w ży-
ciu społecznym i  zawodnym przysparza opór przed odmiennością, dyskrymi-
nacja i  brak tolerancji, które stwarzają bariery i  rodzą konflikty. Dla młodych 
ludzi wchodzących na rynek pracy kompetencje międzykulturowe mogą być 
przepustką do lepszej pracy, do odniesienia sukcesu na niwie międzynarodowej. 

25 J. Nikitorowicz,  Edukacja regionalna i międzykulturowa, Warszawa 2009, s. 279.
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Nie tylko edukacja może zapewnić kształtowanie takich kompetencji, ale tak-
że poradnictwo zawodowe zorientowane na międzykulturowość. Przygotowanie 
młodzieży do pracy w środowisku międzykulturowym wymaga od doradców za-
wodowych odpowiedniej wiedzy i kompetencji. Jest zatem także potrzeba dosko-
nalenia doradców zawodowych w tym zakresie. 
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Kariera jako obszar rozwoju człowieka 
w kontekście wyzwań rynku pracy

Beata Jakimiuk
Katedra Psychopedagogiki  
Katolicki Uniwersytet Lubelski

Career as the Human Development Area in the Context of Labour 
Market Challenges
Abstract: Article presents a theoretical study concerning career and its condi-
tions. Career may be understood from economical perspective as being successful 
in professional life, and from humanistic one as a factor which determines human 
development in many areas of life. The article presents the meaning of adapted 
system of values as a basis for setting life goals and undertaking actions in the 
development of one’s career. Properties, course and determinants of contempo-
rary careers in the contexts of labour market requirements constitute subject for 
discussion here as well as analysis of values connected with the development of 
career.

Keywords: career, labour market, values, human development

Wstęp

Kariera jest procesem wielowymiarowym, powiązanym z  różnymi obszara-
mi życia, którego centrum stanowi praca zawodowa. Jest kojarzona z osiąganiem 
korzyści materialnych, zdobywaniem odpowiednich stanowisk czy wyższego 
statusu społecznego, ale też z  wykorzystywaniem swojego potencjału i  talen-
tu, wykonywaniem interesujących i mobilizujących zadań, rozwijaniem wiedzy 



208 Beata Jakimiuk

i umiejętności, zaspokajaniem aspiracji i realizowaniem marzeń. Z drugiej stro-
ny sytuacja na rynku pracy związana z wysokim poziomem bezrobocia sprawia, 
że realizacja kariery służącej wieloaspektowemu rozwojowi człowieka jest co-
raz trudniejsza. Dzisiejsze kariery charakteryzują się przede wszystkim brakiem 
stabilności i przewidywalności. Jest to związane z dynamicznymi przemianami 
rynku pracy, nowymi technologiami, konkurencyjnością, rozwojem społeczno – 
ekonomicznym, uwarunkowaniami kulturowymi. Wysokie wymagania stawiane 
pracownikom zmuszają do coraz wydajniejszej pracy, podnoszenia kwalifikacji 
i zwiększenia dyspozycyjności. W takich warunkach człowiek doświadcza silnej 
presji, poczucia zagubienia i bezradności, niskiej samooceny, szczególnie w sytu-
acji zwolnienia z pracy, bezrobocia czy trudności ze znalezieniem i utrzymaniem 
pracy. Wobec tego powstaje pytanie o to, w jaki sposób człowiek ma radzić so-
bie z wyzwaniami rynku pracy, aby wykorzystywać i rozwijać swoje możliwości 
i realizować swoje człowieczeństwo? Z tego powodu zasadne wydaje się podjęcie 
rozważań dotyczących kariery rozumianej jako proces realizowania przyjętych 
wartości w różnych obszarach funkcjonowania człowieka, w odniesieniu do de-
cyzji i działań dotyczących sfery zawodowej i życia osobistego. 

W  prezentowanym artykule przedmiotem analizy są własności współcze-
snych karier w kontekście wyzwań rynku pracy oraz wartości, które determinują 
sposób realizacji kariery. Celem badań jest ukazanie znaczenia przyjętego sys-
temu wartości przy realizacji kariery w sytuacji niepewności i zagrożenia utratą 
pracy. Opracowanie ma charakter rozważań teoretycznych przeprowadzonych na 
podstawie analizy literatury dotyczącej zagadnień powiązanych z pracą, rozwo-
jem kariery i jej uwarunkowaniami. 

Artykuł prezentuje własności, przebieg i uwarunkowania współczesnych ka-
rier w perspektywie wymagań rynku pracy, przedstawia też karierę w aspekcie 
aksjologicznym jako proces służący rozwojowi człowieka, a także analizę warto-
ści powiązanych z realizacją kariery. 

Własności współczesnych karier w kontekście przemian rynku pracy

Przy analizie dzisiejszych karier warto odnieść się do kariery linearnej, obecnie 
rzadko realizowanej, której przykładem jest linia rozwoju zawodowego opisana 
przez Zygmunta Wiatrowskiego1. Pierwszym etapem takiej kariery jest przygo-
towanie zawodowe, następnym adaptacja społeczno-zawodowa w miejscu pracy, 
kolejnym identyfikacja z zawodem i stabilizacja zawodowa. Uwieńczeniem linii 

1 Zob. Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2000, s. 371. 
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rozwoju zawodowego są sukcesy zawodowe związane z  osiągnięciem mistrzo-
stwa w zawodzie, wyższym stanowiskiem i zarobkami2. 

W  czasach edukacji ustawicznej etap związany z  przygotowaniem zawodo-
wym występuje nie tylko przed podjęciem pierwszej pracy, ale może pojawić się 
w każdym innym okresie życia. Zdobycie kwalifikacji zawodowych umożliwiają 
liczne kursy, szkoły policealne kształcące w zawodzie, studia licencjackie, magi-
sterskie i podyplomowe. Kształcenie przez całe życie jest dzisiaj koniecznością, 
wymuszoną przez zmienną sytuację na rynku pracy, rozwój nowych technologii, 
potrzebę aktualizowania posiadanych kompetencji. Wobec tego można powie-
dzieć, że ten etap trwa przez całe życie zawodowe człowieka.

Proces adaptacji społeczno-zawodowej jest w  dzisiejszych czasach mocno 
skrócony, ponieważ rzadko zdarza się, żeby człowiek pracował w jednym miejscu 
do emerytury. W związku z  tym adaptacja w miejscu pracy odbywa się wielo-
krotnie w życiu zawodowym człowieka – tyle razy, ile zmienia pracę. Obecnie 
adaptacja społeczno-zawodowa wiąże się z szybkim przystosowaniem do warun-
ków pracy, dlatego przejście do etapu identyfikacji z zawodem jest utrudnione 
lub wręcz niemożliwe, jeśli człowiek wykonuje różne zawody podczas realiza-
cji kariery. Pełna lub choćby częściowa identyfikacja z  zawodem jest możliwa 
tylko wtedy, gdy człowiek pracuje w tym samym zawodzie przez dłuższy okres. 
Dotyczy to również stabilizacji zawodowej, która oznacza stałe związanie się z za-
wodem i miejscem pracy, jest to jednak dzisiaj rzadkością. 

Sukcesy zawodowe, przejawiające się w  osiągnięciu wysokiego stanowiska, 
pozycji czy zarobków, są dzisiaj często udziałem bardzo młodych ludzi, których 
trudno traktować jako profesjonalistów, ponieważ mistrzostwo w zawodzie wy-
maga doświadczenia i wielu lat rzetelnej pracy. Nie są więc uwieńczeniem czy 
swoistą nagrodą za trud wieloletniego wysiłku, a raczej znakiem czasu.

Obserwujemy stopniowy zanik tradycyjnego modelu kariery linearnej, zwią-
zanej ze stabilnymi warunkami pracy, przewidywalnością kariery zawodowej 
w stronę wielokierunkowej, dynamicznej i płynnej ścieżki kariery3. Oznacza to, 
że przebieg kariery coraz bardziej zależy od osoby ją realizującej, stając się swoistą 
własnością jednostki4, powiązaną z aktywną postawą wobec własnego rozwoju.

2 Zob. tamże, s. 372–377.
3 Zob. Y. Baruch, Transforming careers: from linear to multidirectional career paths. Organiza-

tional and individual perspectives, „Career Development International” 2004, Vol. 9 No. 1, s. 61.
4 Zob. Y. Baruch, Career development in organizations and beyond: Balancing traditional and 

contemporary viewpoints, „Human Resource Management Review” 2006, 16, s. 126.
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Nowe trendy dotyczące opisywania współczesnych karier odnoszą się przede 
wszystkim do zmiennej i niepewnej sytuacji na rynku pracy, akcentując odpo-
wiedzialność człowieka za realizację własnej kariery. Przykładami realizowanych 
obecnie karier mogą być: kariera zmienna, przybierającą różne formy (protean 
career), kariera bez granic (boundaryless career)5 albo kariera kalejdoskopowa 
(kaleidoscope career)6. 

Kariera zmienna wiąże się z aktywnością i nastawieniem na rozwój. Osoba 
realizująca taką karierę kieruje się własnym systemem wartości przy podejmo-
waniu decyzji i działań, postępuje niestandardowo, biorąc pod uwagę istniejące 
okoliczności. Kariera zmienna oznacza, że to człowiek, a nie firma go zatrudnia-
jąca, zarządza swoją karierą, wykorzystując wszystkie doświadczenia edukacyjne 
i zawodowe oraz indywidualne cechy i predyspozycje. Wybory i działania odno-
szące się do kariery stanowią równocześnie elementy integrujące różne obszary 
życia człowieka7. Istotną własnością takiego ujmowania kariery jest podkreślenie 
znaczenia ponoszenia osobistej odpowiedzialności za jej realizację. 

Kariera bez granic oznacza odnosi się do ekonomicznych, technologicznych 
i społecznych realiów rynku pracy. Koncepcja tego typu kariery pokazuje skalę 
możliwych jej postaci, wyrażającą niezależność od tradycyjnej ścieżki kariery8. 
Kariera bez granic może łączyć się z mobilnością, przechodzeniem z jednej firmy 
do innej, może też dotyczyć wykorzystywania wszelkich możliwości rozwijania 
swoich kompetencji i potencjału zawodowego w danym miejscu pracy, wiąże się 
również z zanikaniem granic między aktywnością zawodową a innymi sferami 
życia. Taka kariera może łączyć się z przekraczaniem barier związanych z mo-
bilnością fizyczną dotyczącą zmiany branży czy pracodawcy oraz z mobilnością 
psychologiczną oznaczającą gotowość do zmiany kariery9. 

Koncepcja kariery kalejdoskopowej (ABC) podkreśla fakt, że człowiek reali-
zujący karierę musi zmierzyć się z istotnymi dla jej rozwoju trzema kluczowymi 
kwestiami: autentycznością (Authenticity), równowagą (Balance) i wyzwaniami 

5 Zob. Y. Baruch, Managing careers. Theory and practice. Harlow, Pearson Education Limited, 
2004, s. 9.

6 Zob. L. A. Mainiero, S. E. Sullivan, Kaleidoscope careers: An alternate explanation for the “opt-
out” revolution. „Academy of Management Executive” 2005, Vol. 19, No. 1, s. 106.

7 Zob. D. T. Hall, Careers in Organizations, Glenview, Scott, Forseman, 1976, s. 201.
8 Zob. M. B. Arthur, D. M. Rousseau, The boundaryless career: A new employment principle for 

a new organizational era. New York 1996, s. 3–6.
9 Zob. S. E. Sullivan, M. B. Arthur, The evolution of the boundaryless career concept: Examining 

physical and psychological mobility, „Journal of Vocational Behavior” 2006, 69, s. 19–29.
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(Challenges)10. Autentyczność odnosi się do zgodności roli zawodowej i środo-
wiska pracy z wartościami przyjętymi przez człowieka, jego ideałami i poczu-
ciem tożsamości. Równowaga dotyczy osiągnięcia optymalnego balansu między 
pracą a  życiem pozazawodowym, natomiast wyzwania dotyczą pokonywania 
przeszkód, również tych, związanych z  pracą oraz wykorzystywania wszelkich 
możliwości, dzięki którym człowiek rozwija swój potencjał. Trzy obszary (ABC) 
tworzą „lustra” kalejdoskopu, który można odnieść do sposobu realizacji karie-
ry, co daje nieograniczone możliwości tworzenia różnych, unikalnych wzorów 
karier11. Ten model kariery ukazuje perspektywę realizacji różnych dróg kariery, 
która zależy od osobistych wyborów, podejmowanych aktywności oraz sposobu 
reagowania na trudności.

Prezentowane modele karier uwzględniają różnorodność opcji i  wiele moż-
liwości rozwoju, podkreślając odpowiedzialność człowieka za przebieg własnej 
kariery. Odnoszą się do indywidualnej percepcji rozwoju kariery, utożsamianej 
z istotnymi wartościami, które wyznaczają cele i określają sposoby ich osiągnięcia.  

Aksjologiczny wymiar kariery

Kariera jest pojęciem wieloaspektowym – można ją rozpatrywać w katego-
riach rezultatów jako zdobywanie „coraz wyższych stanowisk i pozycji w działal-
ności zawodowej, bądź jako przechodzenie z pozycji mniej cenionych w organi-
zacji do pozycji wyżej uznawanych”12 albo w kategoriach procesu rozwoju „po-
staw, wartości, umiejętności, zdolności, zainteresowań, cech osobowości i wie-
dzy, odnoszących się do pracy i  obejmujących całe życie człowieka”13. Karierę 
można też analizować w wymiarze indywidualnym jako „wzorcową sekwencję 
postaw i  zachowań jednostki, związanych z  jej doświadczeniami w  pracy lub, 
inaczej mówiąc rozwój zawodowy jednostki w  toku jej życia”14 albo organiza-
cyjnym15, kiedy ścieżki kariery ściśle wiążą się z głównymi celami i charakterem 
prowadzonej przez organizację działalności. Kariera może dotyczyć wyłącznie 
pracy zawodowej, nazywana jest wtedy karierą zawodową i  oznacza „przebieg 

10 Zob. L. A. Mainiero, S. E. Sullivan, Kaleidoscope…, dz. cyt., s. 113.
11 Zob. tamże, s. 114. 
12 G. Filipowicz, Zarządzanie kompetencjami zawodowymi, Warszawa 2004, s. 154.
13 A. Paszkowska-Rogacz A., Psychologiczne podstawy wyboru zawodu, Warszawa 2003, s. 83.
14 A. Pocztowski, Zarządzanie zasobami ludzkimi. Strategie – procesy – metody, Warszawa 2008, 

s. 306.
15 Zob. J. Penc, Kreatywne kierowanie: organizacja i kierownik jutra, rozwiązywanie problemów 

kadrowych, Warszawa 2000, s. 265.
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pracy zawodowej w  konkretnym miejscu pracy”16, a  także „sekwencję zmian 
w  życiu zawodowym, która stanowi odzwierciedlenie rzeczywistego rozwoju 
kompetencji zawodowych danej osoby i polega na pełnieniu funkcji najbardziej 
odpowiednich w danym momencie z punktu widzenia jej potencjału i preferencji 
zawodowych”17. Wielu badaczy odnosi karierę zarówno do życia zawodowego, 
jak i  prywatnego, podkreślając wzajemne oddziaływania i  przenikanie się obu 
obszarów18 – wtedy mówi się o karierze lub karierze całożyciowej (bez określenia 
„zawodowa”). 

Złożony charakter kariery skłania do poszukiwań elementów, łączących pre-
zentowane wcześniej sposoby jej analizowania. Wydaje się, że mogą być nimi 
wartości, które są obecne w różnych ujęciach kariery, zarówno zawodowej, jak 
i  całożyciowej. Podstawą dalszych rozważań będzie przyjęcie założenia, że ka-
riera jest procesem realizowania wartości. Stąd wynika, że kariera polegająca na 
dążeniu do osiągnięcia ważnych celów, wyznaczonych przez wartości jest czyn-
nikiem rozwoju człowieka. Kariera jest procesem realizacji drogi rozwoju oso-
bistego i zawodowego, obejmującym całe życie człowieka w wielu jego wymia-
rach, które się przenikają i  wzajemnie na siebie oddziałują. Realizacja kariery 
przejawia się w nabywaniu wiedzy i umiejętności, poszerzaniu kompetencji po-
przez aktywną postawę wobec własnego rozwoju i przyjęcie odpowiedzialności 
za swoje postępowanie, co może prowadzić do osiągnięcia sukcesów zawodo-
wych i materialnych czy wysokiej pozycji społecznej, ale przede wszystkim łączy 
się z poszukiwaniem możliwości przeżywania swojego życia lepiej, dążeniem do 
wykorzystywania swojego potencjału i doświadczaniem swojej podmiotowości. 
Rozwój kariery jest rezultatem mądrych decyzji, wykorzystywania doświadcze-
nia, aktualizowania swojego myślenia i  działania, determinacji i  pokonywania 
przeszkód w toku podejmowanych aktywności. Kariera wspomaga odnalezienie 
sensu i  celu życia, jest drogą przemiany ku dojrzałości i  wypełnianiu swojego 
człowieczeństwa.

Kariera dotyczy wszystkich ludzi, ponieważ każdy człowiek realizuje karie-
rę nawet wtedy, jeśli sobie tego nie uświadamia, ponadto każdy człowiek reali-
zuje niepowtarzalną, indywidualną karierę. Kariera bowiem nie zakłada suk-
cesu lub jego braku, pozwala natomiast określić fakty z  życia człowieka i  ich 

16 W. Furmanek, Zarys humanistycznej teorii pracy (z  perspektywy pedagogiki pracy), Toruń 
2008, s. 229.

17 M. Suchar, Kariera i rozwój zawodowy, Gdańsk 2003, s. 92.
18 Zob. B. Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Poradnik dla nauczycieli, Warszawa 2011, 

s. 22.
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konsekwencje19, jest unikatową sekwencją zawodów, stanowisk, miejsc pracy, 
pełnionych ról20, zdarzeń życiowych, podejmowanych decyzji i działań oraz ich 
rezultatów. Kariera jest procesem złożonym, który odbywa się w różnych obsza-
rach i  różnych etapach życia człowieka – dotyczy życia zawodowego i pozaza-
wodowego, etapu poprzedzającego pracę zawodową i całego późniejszego życia 
zawodowego i osobistego, w tym okresu emerytalnego21. Odnosi się do rozwoju 
intelektualnego, psychicznego, fizycznego, społecznego, kulturowego, moralnego 
i duchowego człowieka, przy czym wymienione kategorie są wzajemnie powią-
zane, dlatego można wnioskować, że prawidłowo kształtowany proces kariery 
prowadzi do integralnego rozwoju człowieka. Łączy się ze zdobywaniem wiedzy 
i umiejętności, wykorzystaniem zdolności i talentów, kształtowaniem cech cha-
rakteru. 

Istnieje ścisły związek między wartościami a obranym rodzajem kariery cało-
życiowej. Kariera zawsze opiera się na wartościach – wyznaczają one cele do osią-
gnięcia, określają potrzeby, przekonania, preferencje oraz sposób postępowania. 

Wartości odnoszą się do oczekiwań człowieka związanych z  pracą, życiem 
osobistym, karierą. Kształtują aspiracje i zainteresowania, są ważnym kryterium 
dokonywanych wyborów zawodowych i osobistych. Posiadanie własnej hierar-
chii wartości w  istotny sposób determinuje podejmowanie decyzji i  strategii 
działania przy realizacji kariery, co umożliwia świadome kierowanie rozwojem 
życia zawodowego i osobistego oraz daje możliwość bycia podmiotem i kreato-
rem swojego życia, W ten sposób kariera jest powiązana z aktywnym działaniem 
w życiu codziennym. Orientacja na wartości reguluje relacje między wykonywa-
ną pracą a życiem pozazawodowym, co ma znaczenie dla odczuwania satysfakcji 
życiowej i poczucia spełnienia. 

Kariera umożliwia odkrywanie, realizowanie i przekazywanie wartości, uka-
zując perspektywę wartościowego stylu życia i wykorzystania swojego potencja-
łu. Przebieg kariery dotyczy wielu kontekstów życia każdego człowieka, dla któ-
rych wartości stanowią wspólną płaszczyznę wyznaczającą sposób postępowania 
i kierunek działania. Kariera związana z urzeczywistnianiem wartości pomaga 
ludziom wyrwać się z  przeciętności, pozostać otwartym na wyzwania świata, 
zmieniać siebie samego i  swoje otoczenie, realizować aspiracje i  zobowiązania 
w aspekcie indywidualnym i społecznym. 

19 Zob. A. Miś, Koncepcja rozwoju kariery zawodowej w organizacji, Kraków 2007, s. 23.
20 Zob. A. Cybal-Michalska, Młodzież akademicka a kariera zawodowa, Kraków 2013, s. 37.
21 Zob. E. L. Herr, S. H. Cramer, Planowanie kariery zawodowej. Część I, Warszawa 2001, s. 33. 
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Wartości powiązane z realizacją kariery

Jedną z najważniejszych wartości nierozłącznie związanych z karierą jest pra-
ca. Jeśli założymy, że karierę rozumiemy jako podejmowanie aktywności w róż-
nych obszarach życia, to praca z nią powiązana dotyczy nie tylko pracy zawodo-
wej, dającej środki utrzymania, ale można ją też rozumieć szerzej – jako wszelką 
działalność służącą innym ludziom, np. pracę wykonywaną w  domu, dla naj-
bliższych, w organizacjach charytatywnych, itp. Tak pojmowana praca związa-
na z wysiłkiem i  trudem na rzecz innych służy wspomaganiu innych osób, ale 
również urzeczywistnianiu człowieczeństwa22 osoby, która ją wykonuje. Aby pra-
ca była wartością powinna służyć rozwojowi i generowaniu kolejnych wartości. 
Warunkiem rozwoju jest przyjęcie i dążenie do wartości zgodnych z naturą i god-
nością człowieka, a nie wartości pozornych, dających złudę szczęśliwego życia, 
często osiąganych drogą „na skróty” i  w  rezultacie prowadzących do krzywdy 
i bolesnych konsekwencji. Przykładem może być bezwzględne dążenie do zdoby-
cia nadmiernych środków materialnych, które może skutkować zjawiskiem pra-
coholizmu, brakiem czasy dla rodziny i życia prywatnego, utratą zdrowia. Dobra 
materialne, środki techniczne, pożywienie, pieniądze stanowią podstawę bytu 
i egzystencji człowieka. Dają poczucie bezpieczeństwa i stabilności, a także stwa-
rzają człowiekowi możliwość kreowania i przeżywania tego, co stanowi duchowy 
wymiar ludzkiego życia. Jednak wartości materialne są jedynie środkiem, który 
umożliwia przeżywanie istoty człowieczeństwa. Stanowią zaledwie otoczkę życia, 
określają człowieka w kategoriach posiadania, nie są tym, co stanowi istotę i sens 
ludzkiego życia.

Praca może być też traktowana jako środek do zdobycia wyższej pozycji, sła-
wy czy popularności, czyli kariery rozumianej w kategoriach zysków i sukcesów. 
Jeśli ktoś uzna je za wartości ważne, będzie dążył do ich osiągnięcia. Zamiary 
dotyczące zdobycia środków materialnych czy cenionych pozycji społecznych nie 
są niczym negatywnym, jeśli realizowane są poprzez uczciwą, rzetelną pracę, wy-
trwałość w pokonywaniu trudności i moralne postępowanie. 

Praca zapewnia nie tylko środki niezbędne do codziennego życia, ale też 
prowadzi do postępu, rozwoju cywilizacji i  kultury23. Człowiek ze swej natury 
dąży do odkrywania i przeżywania prawdy, dobra i piękna, tworzy świat kultu-
ry, w którym te wartości ukazują się. Wartości te kreują osobowość jednostki, 

22 Zob. Jan Paweł II, Laborem exercens, w: Laborem exercens. Tekst i komentarze, Gałkowski J. 
(red.), Lublin 1986, s. 21. 

23 Zob. tamże, s. 8.
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a także wyznaczają postawy i zasady określające sposób postępowania, stawiając 
człowieka w  obliczu wyborów i  dylematów, stwarzając tym samym możliwość 
określenia się człowieka jako osoby.

W  badaniach CBOS dotyczących deklarowanych wartości i  norm Polaków 
praca zawodowa znajduje się wciąż wśród czterech najczęściej wybieranych war-
tości. Jednak przed nią znajdują się kolejno: szczęście rodzinne, zachowanie do-
brego zdrowia i uczciwe życie24. Posiadanie udanej rodziny jest wartością najbar-
dziej cenioną i ta tendencja utrzymuje się od lat25. Rodzina pełni ważną rolę przy 
realizacji kariery – jest niezastąpionym źródłem wsparcia szczególnie w trudnych 
okolicznościach związanych z wykonywaniem pracy lub w sytuacji bezrobocia. 
Stanowi też siłę sprawczą dążenia do osiągnięć zawodowych i zapewnienia środ-
ków materialnych na jej utrzymanie. Z drugiej strony uwarunkowania rodzinne 
mogą stanowić poważną barierę w realizacji kariery, przede wszystkim związaną 
z ograniczeniem mobilności i zmianą miejsca zamieszkania, czasem z niemożno-
ścią podjęcia pracy w określonych godzinach. 

Życie rodzinne może stać się źródłem pozytywnych emocji, które przeniosą 
się na funkcjonowanie zawodowe. Z drugiej strony realizacja kariery kształtu-
je w  jednostce umiejętności, wzory zachowań, postawy czy sposoby myślenia, 
które ułatwiają jej wypełnianie ról rodzinnych. Pracownik może np. nauczyć się 
w pracy obowiązkowości czy nabyć pewności siebie, a z kolei te cechy pozwalają 
mu stawać się lepszym partnerem czy rodzicem. Zakłócenie równowagi między 
życiem rodzinnym a zawodowym prowadzi do negatywnych konsekwencji dla 
pracownika, jego rodziny i organizacji go zatrudniającej. Konflikty rodzinne pro-
wadzą do sytuacji, w której maleje zaangażowanie zatrudnionych w wykonywaną 
pracę, co skutkuje obniżeniem wydajności i może prowadzić do utraty pracy albo 
przeciwnie, pracownik zaczyna poświęcać pracy coraz więcej czasu, co przynosi 
negatywne rezultaty w życiu małżeńskim i rodzinnym. Najkorzystniejsza sytu-
acja występuje wtedy, gdy realizacja kariery i życie rodzinne wzajemnie się uzu-
pełniają i wzbogacają.

Funkcjonowanie rodziny określają wyznawane wartości i relacje zachodzące 
między jej członkami. Rodzina stanowi ogromną siłę, trzeba jednak o nią dbać, 
pielęgnować zasady i wartości, które ją scalają. Sukcesy odnoszone przy realizacji 
kariery są rezultatem wsparcia, jakie dają kochające osoby, bez nich też trudno 
cieszyć się w pełni z osiągnięć zawodowych. 

24 Zob. Komunikat z  badań CBOS, Wartości i  normy, BS/111/2013, http://www.cbos.pl/
SPISKOM.POL/2013/K_111_13.PDF, s. 5–6 [dostęp: 12.05.2014].

25 Zob. tamże.
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Kolejną, istotną wartością wskazaną w badaniach CBOS jest zdrowie, które 
jest rezultatem prowadzenia zdrowego stylu życia, dbania o właściwe odżywia-
nie, ruch, wypoczynek i sen. Rozwój kariery oznacza też troskę o podejmowa-
nie aktywności w czasie wolnym od pracy, o rozwijanie swoich zainteresowań, 
realizowanie się w rolach innych niż zawodowa. Zaniedbanie tego obszaru życia 
prowadzi do przemęczenia, zaburzeń w funkcjonowaniu organizmu, kłopotów 
zdrowotnych i wypalenia zawodowego, co z kolei skutkuje problemami zawodo-
wymi i osobistymi. Zachowanie dobrego zdrowia jest związane z utrzymaniem 
stałej harmonii między wszystkimi ważnymi aspektami życia równocześnie, aby 
funkcjonowały w synergii. Przede wszystkim wiąże się to z uświadomieniem so-
bie istotnych wartości, samokontrolą i odpowiedzialnością za nieprzekraczanie 
granic. Dlatego ważne jest, aby sfera prywatna i zawodowa nie tyle były rozdzie-
lone, co raczej harmonijnie połączone i przenikały się wzajemnie, aby praca, ro-
dzina, pasje, spędzanie czasu wolnego tworzyły spójną całość, stanowiącą źródło 
satysfakcji.

Uczciwe życie, które według badań CBOS jest wartością cenioną jeszcze wyżej 
niż praca zawodowa dotyczy wartości moralnych, które pełnią nadrzędną rolę 
w  odniesieniu do dokonywanych wyborów i  podejmowanych działań w  każ-
dym obszarze życia. Kariera, która umożliwia odkrywanie i realizowanie swoich 
możliwości, dążenie do osiągnięcia ważnych celów prowadzi do autentycznego 
rozwoju człowieka tylko pod warunkiem etycznego postępowania. Uczciwość to 
życie w prawdzie, prostolinijne zachowanie, bycie szczerym, godnym zaufania, 
sprawiedliwym, autentycznym, szlachetnym i prawym. Oznacza zachowanie mo-
ralne w każdych okolicznościach nawet wtedy, gdy inni tego nie widzą lub nie 
oczekują i gdy jest to niewygodne i może narazić na przykrości. Wymaga czasem 
przeciwstawienia się większości, odwagi i  męstwa w  podejmowaniu wyborów 
i  działań, jest wartością, która sprawia, że każda kariera oparta na uczciwości 
staje się źródłem kolejnych wartości. Postawa uczciwości przy realizacji kariery 
jest jedną z najbardziej istotnych kwestii. Stopniowy zanik uczciwości w różnych 
sferach życia prowadzi do coraz bardziej widocznej demoralizacji. 

Być uczciwym to znaczy wywiązywać się właściwie z wszelkich obowiązków, 
stając się przez to osobą godną zaufania. Nieuczciwością jest wszystko to, co 
jest z tym sprzeczne, tzn. lekceważenie obowiązków, przekraczanie uprawnień, 
poczucie bezkarności, przewrotność, szkodzenie innym, prywata, cwaniactwo, 
kunktatorstwo, hipokryzja, zakłamanie, zachłanność, kumoterstwo, kradzież, 
oszustwo, bezwzględność, brak wrażliwości, obmowa, wyłudzanie, korupcja, 
podstęp i fałsz. Skutki nieuczciwości niszczą człowieka. Kariera, podczas której 
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występują takie wykroczenia może być określana jako „karierowiczostwo”, czyli 
dążenie do osiągnięć za wszelką cenę, bezwzględne realizowanie celów, nielicze-
nie się z ludźmi i zasadami. W takiej sytuacji kariera nie służy rozwojowi człowie-
ka, stając się miejscem jego upadku i demoralizacji.

Realizacja kariery jest ściśle związana z  wartościami takimi, jak: praca, ro-
dzina, zdrowie i uczciwe życie. Człowiek realizujący karierę, której podstawą są 
wartości ma poczucie sensu i celu życia, podejmuje mądre decyzje, wykorzystuje 
doświadczenie, aktualizuje myślenie i działanie, jest zdeterminowany w pokony-
waniu przeszkód. Wartości jako ramy myśli, postaw i zachowań składają się na 
spójny system, który pozwala człowiekowi przetrwać trudności, a także osiągnąć 
szczęście w życiu osobistym oraz sukces i satysfakcję w pracy zawodowej.

Podsumowanie

Dynamiczne zmiany cywilizacyjne, społeczne i gospodarcze, będące rezulta-
tem rozwoju nowych technologii powodują, że człowiek doświadcza niepewno-
ści i obaw o swoją przyszłość. Odbiera swoje życie jako nieustanne zmaganie się 
z trudnościami, szuka sposobu na znalezienie właściwego kierunku dążeń, unie-
zależnienie się od destrukcyjnego wpływu otoczenia na samopoczucie i zdrowie. 
Uporządkowany system wartości i przekonań daje szanse na przezwyciężenie po-
czucia bezsilności związanego z niestabilną sytuacją na rynku pracy, wzmacnia 
odporność na niepowodzenia, daje możliwość doceniania małych sukcesów, po-
zwala lepiej kontrolować sprawy, na które można mieć realny wpływ.

Przyjęte wartości określają, jak żyjemy, jakie są nasze cele i jaki jest nasz stosu-
nek do innych. Wartości oddziałują korzystnie na tych, którzy je praktykują i na 
tych, do których są skierowane. Wartości odgrywają ogromną rolę – są źródłem 
wszelkich wyborów i działań człowieka, nadając konkretny wymiar codzienne-
mu życiu. Przyjęte wartości pozwalają określić, kim jest człowiek i dokąd zmie-
rza, a także zrozumieć, co kształtuje jego karierę. Człowiek, który kieruje się war-
tościami ma szansę na szczęśliwe życie i satysfakcję z realizowanej kariery. 

Kariera stanowi drogę do celu, jakim jest rozwój człowieczeństwa osoby ją 
realizującej. Jest więc ciągiem kolejnych zdarzeń, które są konsekwencją decyzji 
i działań podejmowanych przez osobę świadomą i wolną, w poczuciu odpowie-
dzialności za przebieg swojego życia. Droga jest przy tym równie ważna, jak cel. 
Wartości pozwalają na przezwyciężenie banalności, schematów i prozy codzien-
nego życia skupionego wokół dążeń do zdobycia dóbr materialnych. Pozwalają 
wyjść poza postrzeganie życia w aspekcie pokonywania trudności i problemów. 
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Nadają sens ludzkiemu istnieniu, przekształcając je ze skupionej wokół dóbr ma-
terialnych egzystencji w wartościowe życie. 

Przebieg kariery związanej z  realizowaniem wartości łączy się ze zdobywa-
niem wiedzy, umiejętności i mądrości, kształtowaniem charakteru, ciągłym ubo-
gacaniem siebie i innych, przede wszystkim jednak z wykorzystywaniem swojej 
podmiotowości, czego wyrazem jest integralny i  realny rozwój. Kariera oparta 
na urzeczywistnianiu podmiotowości oznacza nieustanne poszukiwanie rozwią-
zań, nadzieję na poprawę sytuacji, nie poddawanie się trudnościom. Człowiek 
doświadczający poczucia podmiotowości świadomie kształtuje swój rozwój po-
przez uaktywnienie własnego potencjału oraz odkrycie i urzeczywistnianie war-
tości, co prowadzi do wartościowego sposobu realizowania kariery.

Artykuł, ze względu na ograniczoną objętość nie wyczerpuje wszystkich 
aspektów omawianej problematyki. Poruszane w nim zagadnienia skłaniają do 
podjęcia szerszej analizy ze szczególnym uwzględnieniem roli wartości w karie-
rze realizującego ją człowieka.
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Tożsamość płciowa a prawa człowieka  
na rynku pracy
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Gender Identity and Human Rights in the Labor Market
Abstract: The current job market is very demanding. Prospective employees try to 
acquire either the best of education or experience. Unfortunately, many employ-
ers as well as employees forget about one of the most important elements of life of 
modern society, namely the respect for human rights. Unequal (discriminatory) 
treatment of people because of their gender identity has become a big problem. 
The 21st century has brought a marked change in the perception of issues related 
to transgender people and their rights, and the new approach includes social and 
legal problems, particularly in the field of human rights’ violations against people 
with gender identity disorders. The authors review all of documents, including 
EU regulation documents with regard to discrimination of employees with gender 
identity disorders. The reviewers pay particular attention to the subject of toler-
ance and respect for human rights in the labour market, unemployment and dis-
parities in earnings. The authors conclude that  it is necessary to develop a Polish 
document regulating discrimination on the grounds of gender and gender iden-
tity in the labour market with regard for the development of the knowledge on 
biology and the pace and direction of socio - cultural issues in relation to sexuality. 

Keywords: gender identity, human rights, labour market, transgenderism
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Wstęp

Tożsamość płciowa (z ang. gender identity) jest zjawiskiem coraz częściej po-
ruszanym w kontekstach społecznych, głównie z uwagi na problematykę znacze-
nia płci w pełnieniu ról społecznych, kulturowych i obyczajowych.  

Zagadnienie pracy rozpatrywane w sposób wielowymiarowy i interdyscypli-
narny pozwala na poruszenie tematu koncentrującego się na problematyce rów-
ności płci w kontekście szans na rynku pracy zależnie od uwarunkowań kulturo-
wych, społecznych, psychologicznych i prawnych, które zależne są od postępują-
cych transformacji w sposobie myślenia współczesnej cywilizacji. 

Zagadnienie równości płci na rynku pracy można rozpatrywać przede wszyst-
kim w aspekcie etycznym, ale również społeczno-ekonomicznym i psychopedago-
gicznym. Szczególnie trudna do zinterpretowania sytuacja występuje w momen-
cie, występuje zjawisko zaburzeń tożsamości płciowej, która jest jednym z głów-
nych aspektów życia człowieka. Na ogół płeć stwierdzana przy urodzeniu jest ak-
ceptowana przez danego człowieka w dalszych latach jego życia oraz traktowana 
społeczne i prawnie jako fakt. Niestety, występują sytuacje, w których człowiek nie 
chce być osobą płci, którą „nadano” mu podczas narodzin. Dotyczy to osób in-
terseksualnych, których ciała mają zarówno cechy męskie, jak i żeńskie oraz osób 
transpłciowych, których płeć psychiczna jest niezgodna z płcią fizyczną. 

Pojęcie tożsamości płciowej 

Tożsamość jest uznawana za podstawę, której celem jest wyjaśnienie prze-
kształcania się zjawisk związanych z  życiem psychicznym każdego człowieka 
w  odniesieniu do jego cech biologicznych, historycznych i  społecznych. „Ego” 
każdego człowieka jest związane z ochroną siebie jako jednostki oraz tworzeniem 
jakości samego siebie, co polega na selekcji i  syntezie różnego rodzaju wrażeń 
i emocji, które mogłyby niekorzystnie oddziaływać na człowieka, gdyby nie zo-
stały odpowiednio usystematyzowane. Jest to mocno związane z „odczuwaniem 
bycia w sobie, a więc istoty w ciele” i poczuciem świadomego dążenia do bycia 
akceptowanym przez społeczeństwo1.

Pojęcie tożsamości płciowej definiowanej jako świadomość bycia kobietą lub 
mężczyzną zostało wprowadzone do literatury przez Janet Taylor Spence w 1984 

1 Zob. E. H. Erikson, Identity youth and crisis, New York–London 1968; E. H. Erikson, The life 
cycle completed, New York–London 1982.
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roku, a jego definicję uzupełnili Nancy Julia Chadorow i Carol Gilligan kolejno 
w 1978 i 1982 roku2.

Rozpatrując zagadnienie tożsamości płciowej należy brać pod uwagę fakt 
istnienia ludzi, którzy nie mogą wyrażać odczuwanej przez siebie roli płciowej. 
Człowiek, którego „obraz samego siebie” jest niezgodny z płcią figurującą w jego 
akcie urodzenia odczuwa wewnętrzny konflikt pomiędzy swoją tożsamością 
płciową a cechami cielesnymi „narzuconymi” mu podczas rozwoju prenatalnego3.

Zaburzenia identyfikacji płciowej mogą występować w trzech formach: trans-
seksualizm, transgenderyzm, transwestytyzm. Najsilniejszym zaburzeniem toż-
samości płciowej jest transseksualizm, wprowadzony do klasyfikacji chorób 
DSM-III w 1980 roku, a do DSM-IV w 1994 roku. Uznany został za Zaburzenie 
Orientacji Seksualnej w  Dzieciństwie lub Zaburzenia Orientacji Seksualnej 
w Okresie Dojrzewania lub Wieku Dorosłym4. Obecnie akceptowane przez me-
dycynę (klasyfikację ICD-10) są zjawiska transseksualizmu i  transwestytyzmu. 
O transseksualizmie mówi się wtedy, gdy „pacjent pragnie żyć i być akceptowa-
nym jako przedstawiciel płci przeciwnej, czemu towarzyszy zazwyczaj uczucie 
niezadowolenia (dyskomfort) z powodu niewłaściwości własnych anatomicznych 
cech płciowych oraz chęć poddania się leczeniu hormonalnemu czy operacyjne-
mu, by własne ciało uczynić możliwie najbardziej podobnym do ciała płci prefe-
rowanej”. Natomiast „przebieranie się w odzież płci przeciwnej w celu osiągnięcia 
przyjemności z chwilowego odczuwania przynależności do płci przeciwnej, jed-
nak bez chęci bardziej trwałej zmiany płci i bez pragnienia operacyjnego potwier-
dzenia tej zmiany. Przebieraniu się nie towarzyszy podniecenie seksualne”5.

Kształtowanie tożsamości płciowej dziecka zaczyna się w okresie przedszkol-
nym, na podstawie identyfikowania się z rodzicami poprzez procesy poznawcze, 
a następnie poprzez przyjmowanie typowych dla danej płci wzorów zachowań. 
Od 7 roku życia płeć staję się dla dziecka cechą stałą a przez to określa jego tożsa-
mość płciową. Wiele czynników zewnętrznych ma od najmłodszych lat wpływ na 
określenie tożsamości płciowej. Należą do nich m. in. nadawanie imion, ubrania, 
zabawki, wystrój pokoju. Od dziewczynek oczekuje się zabawy lalkami „w dom” 

2 Zob. J. Ratkowska-Pasikowska, Bycie kobietą, bycie mężczyzną – kształtowanie się tożsamości 
płciowej. „Edukacja. Studia. Badania. Innowacje”, 2006, 4, s. 72–77.

3 Zob. Informator. Oswajanie trans płciowości, Warszawa 2011.
4 Zob. J. Krzyżowski, Psychopatologia zaburzeń różnicowania płci, Warszawa 2002.
5 Medyczna Klasyfikacja Międzynarodowa ICD-10 (The International Classification of Diseases 

and Related Health Problems opracowana przez World Health Organization).
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a od chłopców zajmowania się konstruowaniem przeróżnych budowli lub zabawę 
w żołnierzy. Dziewczynki utożsamiają się z matką, chłopcy natomiast z ojcem6.

Różnice w społecznym funkcjonowaniu każdej z płci związane są z różnicami 
wynikającymi z odmiennej anatomii i  fizjologii ciała oraz jak się przyjęło wie-
le lat temu z różnicami psychologicznymi7. Panuje przekonanie, że biologiczne 
(wrodzone) różnice pomiędzy płciami są czymś więcej niż tylko różnicami ana-
tomicznymi. Kobietom i mężczyznom przypisuje się odmienne cechy charakteru 
– kobiety postrzegane są jako bierne, opiekuńcze, konserwatywne, emocjonal-
ne, posługujące się intuicją, cechujące się psychiczną niesamodzielnością oraz 
gotowe do współdziałania i  wykazujące niechęć do konkurowania. Mężczyźni 
natomiast postrzegani są jako jednostki aktywne, indywidualne, nastawione 
na współzawodnictwo, innowacyjne, opanowane, racjonalne w  podejmowaniu 
działań, skłonne do dominowania, a nawet agresywne8. Te stereotypy bardzo sil-
nie zakorzeniły się w sposobie postrzegania kobiet i mężczyzn, co bardzo często 
powoduje, iż odmienne od „typowego” dla danej płci zachowanie, jest powodem 
dyskryminacji ze strony otoczenia. Zwolennicy gender uważają, że płeć to tylko 
„wymysł społeczeństwa”. W ich opinii, to nie biologia a kultura sprawia, że ma-
łym dzieciom przypisuje się określone role w społeczeństwie zależnie od ich płci 
biologicznej. 

Kobieta i mężczyzna na rynku pracy

„Pojecie dyskryminacji ze względu na płeć oznacza nierówne traktowanie 
kobiet lub mężczyzn wyłącznie ze względu na ich przynależności do danej płci, 
nie zaś na obiektywne przyczyny”9. Według amerykańskich socjologów na rynku 
pracy występuje zjawisko nazywane segregacją płciową w strukturze zawodowej. 
Polega  ono na dominacji jednej płci w określonym zawodzie, czyli zasadniczej 
liczebnej przewadze mężczyzn lub kobiet w  jego wykonywaniu10. Wiele branż, 
czy zawodów zostało zdominowanych wyłącznie przez mężczyzn lub wyłącz-

6 Zob. M. Chomczyńska-Miliszkiewicz, Edukacja seksualna w  społeczeństwie współczesnym. 
Konteksty pedagogiczne i  psychospołeczne, Lublin 2002; I. Obuchowska, A. Jaczewski, Rozwój 
erotyczny, Warszawa 2002.

7 Zob. K. Ślęczka, Feminizm. Ideologie i koncepcje społeczne współczesnego feminizmu, Katowice 
1999.

8 Zob. tamże.
9 E. Waszkiewicz, Prawne i instytucyjne formy przeciwdziałania dyskryminacji kobiet w Polsce 

(2001–2005), w: Fenomen nierówności społecznych, Klebaniuk J. (red.), Warszawa 2007, s. 122–123.
10 Zob. C. M. Renzetti; D. J. Curran, Kobiety mężczyźni i społeczeństwo, Warszawa 2005 s. 304.
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nie przez kobiety. GUS (Główny Urząd Statystyczny) wskazuje, że w 2011 roku 
najbardziej sfeminizowanymi grupami zawodowymi byli „pracownicy biurowi”, 
„pracownicy usług i sprzedawcy” oraz „specjaliści”, w których na 100 mężczyzn 
przypadało odpowiednio: 179, 176 oraz 160 kobiet. Kobiety dużo rzadziej pra-
cowały w grupie zawodów: „robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy” oraz „ope-
ratorzy i monterzy maszyn i urządzeń”, w których na 100 mężczyzn przypadało 
odpowiednio 14 i 16 kobiet11. Zgodnie z Raportem Równość kobiet i mężczyzn 
– 2010 rośnie udział kobiet w rynku pracy oraz ich wkład w rozwój gospodarczy 
Unii Europejskiej, który od 1995 roku wzrósł o jedną czwartą. Dodatkowo, ostat-
nia dekada przyniosła wzrost stopy zatrudnienia kobiet o 7,1%, czyli do poziomu 
59,1%, zbliżonego bardzo do założeń strategii lizbońskiej, której celem jest osią-
gnięcie poziomu 60% w 2010 r. Średnia ta dotyczy całej Europy, natomiast w od-
niesieniu do poszczególnych krajów stopa zatrudnienia kobiet jest niższa (np. 
w Polsce nie przekracza 50%, w Grecji 40%, a tylko w krajach skandynawskich 
kształtuje się na poziomie zdecydowanie wyższym niż 60%)12.

Komisja zajmująca się „Strategią na rzecz równości kobiet i mężczyzn 2010–
2015”, wskazuje rozbieżności w zakresie wynagrodzenia kobiet i mężczyzn za tę 
samą pracę lub pracę równej wartości.  Przyczyny nierówności w wynagrodzeniu 
są różnorodne i wynikają przeważnie z faktu, że kobiety i mężczyźni nadal kształ-
cą się i pracują w odmiennych zawodach. Średnie płace kobiet są niższe od płac 
mężczyzn niezależnie od działu gospodarki13.

Komunikat Komisji zajmującej się Strategią na rzecz równości kobiet i męż-
czyzn 2010–2015 wskazuje, że kobiety stanowią prawie połowę pracowników 
oraz w ostatnich latach także ponad połowę absolwentów szkół wyższych w Unii 
Europejskiej, a mimo to nadal są niewystarczająco reprezentowane w parlamen-
tach, rządach i zarządach dużych przedsiębiorstw14.

11 Zob. GUS, Raport Kobiety i Mężczyźni na rynku pracy, Warszawa 2012.
12 Zob. Komisja Europejska, Sprawozdanie „Równość kobiet i  mężczyzn – rok, 2010” dla 

Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Społecznego i Komitetu 
Regionów, Bruksela 2010. 

13 Zob. A. Hulewska, Stereotypizacja ze względu na płeć a szanse kobiet i mężczyzn na rynku 
pracy, w: Fenomen nierówności społecznych, Klebaniuk J. (red.), Warszawa, 2007 s. 133–147.

14 Zob. Strategia równości płciowej na lata 2010–2015.
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Zagadnienie transpłciowości w dokumentach Unii Europejskiej 
w kontekście rynku pracy 

Bogusław Banaszak podaje, iż większość ludzi definiuje siebie jako toleran-
cyjnych i szanujących prawa człowieka. Postawa odzwierciedla się w Powszechnej 
Deklaracji Praw Człowieka uchwalonej w 1948 roku, w której przyjmuje się „rów-
ność praw mężczyzn i kobiet”15. W słowniku teorii feminizmu można odnaleźć 
definicję równości jako ideę, która „(…) opiera się na przekonaniu, że wszyscy 
powinni mieć równe szanse życiowe i  nikt nie powinien mieć ograniczonych 
praw w porównaniu do z innymi członkami danego społeczeństwa”16. 

Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. doty-
cząca ciężaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze względu na płeć w artykule 2 
stanowi, że: „Wspólnotowa Karta Socjalnych Praw Podstawowych Pracowników 
uznaje znaczenie zwalczania każdej formy dyskryminacji, w tym dyskryminacji 
ze względu na płeć, kolor skóry, rasę, opinie i przekonania”. Niestety Hammarberg 
podaje, że prawa człowieka w odniesieniu do osób transpłciowych są często igno-
rowane i nieprzestrzegane, co przejawia się w dyskryminacji, nietolerancji, a na-
wet przemocy wobec nich17.

W Międzynarodowym Pakcie Praw Gospodarczych, Społecznych i Kulturalnych 
ONZ, potwierdzono, że „tożsamość płciowa znajduje się wśród wymienianych 
przyczyn dyskryminacji; osoby transpłciowe, transseksualne bądź interseksualne 
często stają się ofiarami poważnego łamania praw człowieka, na przykład mole-
stowania w szkole miejscu pracy”18. Niektóre osoby transpłciowe zmuszone są do 
rezygnacji ze stanowiska wskutek wyśmiewania oraz obrażania. Badania prze-
prowadzone przez „Engendered Penalties” wskazują 23 badanych odczuło po-
trzebę zmiany pracy z powodu dyskryminacji ze względu na tożsamość płciową 
np. 10% doświadczyło słownych gróźb, a 6 % zostało fizycznie zaatakowanych. 
Jedynie 30% badanych było traktowanych z szacunkiem przez swoich współpra-
cowników19.

 Wśród osób transpłciowych można zaobserwować duży problem z  bezro-
bociem. Na podstawie badań „Engendered Penalties” stwierdzono, 54 % nie ma 

15 B. Banaszak, System ochrony praw człowieka, Kraków 2003, s. 50.
16 M. Humm, Słownik teorii feminizmu, Warszawa 1993, s. 209.
17 Zob. T. Hammarberg, Human Rights and Gender Identity, Strasbourg, 2009.
18 Komitet ONZ ds. Praw Gospodarczych, Społecznych i  Kulturalnych,  Międzynarodowy 

Pakt Praw Gospodarczych, Społecznych i Kulturalnych ONZ, Komentarz ogólny nr 20 w sprawie 
niedyskryminacji.

19 Zob. T. Hammarberg, Human Rights and Gender Identit…, dz. cyt.
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pracy oraz że zaledwie 31% osób transpłciowych zatrudnionych jest na pełny 
etat. Zatrudnienie znajduje około 40% transkobiet oraz 36% transmężczyzn, 
gdzie przypadku populacji nietranspłciowej zatrudnionych jest ok. 57% kobiet 
i 72 % mężczyzn 

Dużym problemem dla osób transpłciowych są wszelkiego rodzaju zmiany 
w dokumentach, dlatego też część osób wiedzie podwójne życie. Osoby transpłcio-
we po operacji często wciąż określane są w swojej „starej” płci poprzez cyfry znaj-
dujące się w legitymacjach ubezpieczeniowych lub wskutek pomyłki działu kadr20.

Kolejnym problemem jest dostęp do służby zdrowia. Bycie zatrudnionym 
w wielu państwach członkowskich Rady Europy jest równoznaczne z posiada-
niem ubezpieczenia zdrowotnego, które powinno umożliwić pokrywacie kosz-
tów związanych z transpłciową opieką zdrowotną Leczenie to jest bardzo kosz-
towne a terapia hormonalna oraz zabiegi chirurgiczne nie zawsze bywają pokry-
wane przez ubezpieczenie zdrowotne21.

Na poziomie Unii Europejskiej kwestie transpłciowe regulowane są w doku-
mentach zobowiązujących państwa członkowskie do walki z problemem dyskry-
minacji płciowej, ochrony obywateli z zaburzeniami identyfikacji płciowej oraz 
działaniu na rzecz osłabiania sztywnych ról płciowych. Dokumenty te stanową: 

•	 Dyrektywa 2004/113/EC (Goods and services) – Dyrektywa Rady 2004/113/
WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzająca w życie zasadę równego trak-
towania mężczyzn i  kobiet w  zakresie dostępu do towarów i  usług oraz 
dostarczania towarów i usług22;

•	 Dyrektywa  2006/54/EC (Gender ReCast) – Dyrektywa 2006/54/WE 
Parlamentu Europejskiego z dnia 5 lipca 2006 r. w  sprawie wprowadze-
nia w życie zasady równości szans oraz równego traktowania kobiet i męż-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy23;

•	 Strategia równości płciowej na lata 2010-2015 dotycząca niezależności 
ekonomicznej, równości wynagrodzenia, równości w procesach decyzyj-
nych, eliminacji przemocy uwarunkowanej płcią24.

20 Zob. tamże..
21 Zob. tamże.
22 Dyrektywa Rady 2004/113/WE z  dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzająca w  życie zasadę 

równego traktowania mężczyzn i kobiet w zakresie dostępu do towarów i usług oraz dostarczania 
towarów i usług (Dyrektywa 2004/113/EC – Goods and services).

23 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie 
wprowadzenia w życie zasady równości szans oraz równego traktowania kobiet i mężczyzn w dzie-
dzinie zatrudnienia i pracy (Dyrektywa 2006/54/EC – Gender ReCast).

24 Strategia równości płciowej na lata 2010–2015.
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Rekomendacje CM/Rec 2010(5) Rady dla Państw Członkowskich Unii 
Europejskiej w zakresie środków zwalczania dyskryminacji opartej na orientacji 
seksualnej lub tożsamości płciowej stanowią, iż ze względu na to, że osoby trans-
płciowe są narażone na wykluczenie społeczne i przemoc na tle transfobicznym, 
niezbędne jest zapewnienie im możliwości pełnego korzystania z praw człowie-
ka. W myśl rekomendacji jednym z priorytetowych działań powinno być zapew-
nienie osobom transpłciowym ochrony prawnej i prywatności zakresie ubiega-
nia się o pracę i przebiegu zatrudnienia bez konieczności ujawniania przeszłości 
płciowej, np. poprzedniego imienia i nazwiska25.

Podsumowanie

Na poziomie Unii Europejskiej funkcjonują regulacje prawne odnoszące się 
do respektowania praw człowieka w kontekście jego tożsamości płciowej na ryn-
ku pracy. Sytuacja  osób transpłciowych, poszanowanie ich praw, przede wszyst-
kim  na rynku pracy, coraz częściej stanowią element dyrektyw i  rekomenda-
cji ustanawianych przez rządy państw europejskich. Większość z nich (obecnie 
w  głównej mierze „Strategia równości płciowej na lata 2010–2015”) stanowi, 
iż przede wszystkim państwa europejskie powinny skupić się na poszanowa-
niu praw kobiet, mężczyzn oraz osób transpłciowych w kontekście odejścia od 
sztywnych, stereotypowych ról płciowych ze szczególnym uwzględnieniem re-
alizacji planu zaprzestania przemocy wobec kobiet, zwalczaniu ich dyskrymina-
cji, a także wspieraniu działalności organizacji na rzecz praw kobiet. Za istotne 
uznaje się również zwiększenie zaangażowania mężczyzn w  aktywne działania 
na rzecz promowania dobrych praktyk w zakresie równości płci i promowania 
tej idei w wychowywaniu młodzieży, edukacji formalnej i nieformalnej oraz oby-
czajowości i kulturze. W dokumencie tematycznym Hammarberga czytamy, iż 
kampanie edukacyjne promujące szacunek i wzajemne zrozumienie dla pracow-
ników bez względu na ich tożsamość płciową są najlepszym narzędziem do zrów-
nywania praw człowieka w odniesieniu do różnych dziedzin życia – w tym do 
respektowania praw pracowniczych osób z zaburzeniami identyfikacji płciowej. 
Jednakże, jak do tej pory, niewielka liczba państw (m.in. Holandia, Norwegia 

25 Rekomendacje CM/Rec 2010(5) Rady Ministrów (Rekomendacje Komitetu Ministrów 
dla Państw Członkowskich w  zakresie środków zwalczania dyskryminacji opartej na orientacji 
seksualnej lub tożsamości płciowej).
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i Szkocja) zdecydowała się na finansowanie organizacji wspomagających osoby 
transpłciowe26. 

Istnieje również potrzeba dialogu społecznego łączącego tematykę praw pra-
cowniczych i  sytuacji osób transpłciowych na rynku pracy. Tym bardziej, że 
w  Polsce funkcjonuje niewiele dokumentów regulujących kwestie osób trans-
płciowych. Konieczne jest zatem podjęcie prac nad powstawianiem i doskona-
leniem aktów prawnych chroniących osoby transpłciowe przed dyskryminacją 
fizyczną i  psychiczną z  powodu ich tożsamości płciowej. Ważne jest ponadto, 
edukowanie społeczeństwa w  zakresie transpłciowości, gdyż w  wielu przypad-
kach, brak rzetelnej naukowej wiedzy w  tym zakresie jest przyczyną ksenofo-
bii i niechęci w podejmowaniu działań zmierzających do prawnego regulowania 
problemów osób z zaburzeniami tożsamości płciowej na rynku pracy i codzien-
nym, społecznym życiu.
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Pracoholizm i mobbing jako czynniki 
destrukcyjne w środowisku pracy człowieka

Andrzej Kobiałka
Staropolska Szkoła Wyższa w Kielcach  
Wydział Zamiejscowy w Myślenicach 

Workaholism and Bullying as Destructive Factors in Work 
Environment 
Abstract: Contemporary socio-economic, technological and civilization transfor-
mations  lead to more than one  hidden destructive factors affecting people,  such 
as: workaholism and bullying. Such significant negative influences disturb the 
proper functioning of the individual in the workplace. A. Toffler (”Third Wave”) 
draws attention to the collapse of modern civilization resulting from the economic 
transformations which prioritize economics, technology and specialization in the 
work process, not a man. More important than social ties are information and its 
quick processing and transmission. The article presents selected aspects of pathol-
ogy, that is  workaholism and bullying in the context of negative impacts on the 
work environment of  human  being. It also reveals a new dimension of worka-
holism as an addiction and systematizes knowledge of the destructive effects of 
bullying on man. 

Keywords: human being, workaholism, bullying, pathology, destruction

Wstęp

W  orędziu Naszego Wielkiego Rodaka Świętego Jana Pawła II, nadal aktu-
alne są słowa: „Epoka nasza (…) jest epoką największych rozterek człowieka na 
temat własnej tożsamości i przeznaczenia, degradacji człowieka do nieznanego 
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przedtem poziomu, epoką bezprecedensowego deptania ludzkich wartości…”1. 
Niniejsze słowa wydają się być dzisiaj wołaniem o  rekonstrukcję właściwych 
relacji międzyludzkich na wielu płaszczyznach. Ustawicznie bowiem człowiek 
boryka się z trudami życia, gdzie w wielu przypadkach krótkie chwile poczucia 
szczęścia i spokoju burzone są przez troski, problemy oraz ustawiczny stres. Jeżeli 
bowiem ,,stres”, a ściśle mówiąc ,,napięcie”, określilibyśmy jako skutek nadmiaru 
bodźców, to samo bombardowanie nas za pośrednictwem książek, radia, prasy 
i telewizji ciężarami i troskami współczesnego życia stan ten pogłębia2. Jesteśmy 
zaskoczeni Szokiem przyszłości (Alvin Toffler), obciążeni zachowaniami Szokiem 
przyszłości Typu A (Meyera Friedmana i Raya Rosenmana), uniesieni Medytacją 
Transcendentalną, zamroczeni biorytmami, zdumieni i  przerażeni alarmami 
Josepha Hellera, że Coś się stało. I, jak elokwentnie wskazuje Heller, wiele z tego, 
co jest powodem zdarzeń, dzieje się w pracy3. 

Dotrwaliśmy do paradoksu naszych czasów, gdzie realizm ustawicznie miesza 
się z fikcją i ustawicznie, jak mantra, powtarzane są słowa: ,, (…) uczymy się, jak 
zarabiać na życie, lecz nie uczymy się jak żyć...”.  

Obecnie społeczeństwo konsumpcyjne narzuca duże tempo życia, a ludzie czę-
sto pracują nadmiernie, żeby zdobyć środki finansowe potrzebne do nabywania 
dóbr materialnych, co w rezultacie stwarza ryzyko pracoholizmu. Pracoholizm 
nadaje kierunek całemu życiu uzależnionego od pracy, zaburza relacje między-
osobowe i społeczne, a obsesja pracy staje się pułapką. Jest to zjawisko negatyw-
ne, ponieważ uzależniony nie radzi sobie z pracą zespołową, nie ma zadowala-
jącego życia osobistego, jest arogancki, uważa, że jest najlepszy i niezastąpiony. 
Pracoholik to osoba z przerostem ambicji, nastawiona na rywalizację, z poczu-
ciem winy, odizolowana, samotna. 

Na drugiej szali znajdują się patologiczne i destrukcyjne praktyki w środowi-
sku pracy człowieka. Powyższe negatywne praktyki to mobbing, czyli  długotrwa-
łe, systematyczne prześladowania psychiczne przez jedną lub wiele osób przy 
milczącej zgodzie bądź obojętności pozostałych pracowników. 

Pracownicy stają w obliczu wielu dylematów, problemów oraz licznych ob-
ciążeń wynikających ze świadczonej pracy. Czynnikiem wiodącym w  szeroko 
rozumianym środowisku pracy jest z pewnością ustawiczny stres. Czynnikami 
wywołującymi nie są tylko przemiany ustrojowe, społeczno-gospodarcze czy 

1 Jan Paweł II, Orędzie do biskupów w Puebla 28 stycznia 1979, w: Dokumenty nauki społecznej 
Kościoła, Rzym–Lublin 1987, cz. 2, nr 20, s. 13. 

2 Zob. C. L. Cooper, R. Payne, Stres w pracy, Warszawa, 1987, s. 7.
3 Zob. tamże, s.7.
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problemy ekonomiczne lub nagłośniony kryzys ogólnoświatowy. To w  odczu-
ciu autora czynnik ludzki jest wynikiem permanentnych trudnych sytuacji, 
gdzie rywalizacja i  pogoń za konsumpcyjnym życiem prowadzi do skrajnych 
i nie kontrolowanych zachowań w pracy. Przekaz ten wzmacniany jest informa-
cją oraz przekazem nasyconym strachem o  groźbie bezrobocia. Na przeciwle-
głym krańcu sytuacji patologicznych znajdują się mobbing oraz pracoholizm. 
W  zależnościach między dwoma skrajnymi zjawiskami dopatrzyć się można 
wiele cech wspólnych w nawiązaniu do środowiska pracym, m.in.: świadomość 
dezaktywacji zawodowej – bezrobocie, osłabione mechanizmy obronne, strach 
oraz obawa o pracę, zaawansowany proces manipulacji jednostką. Owe zjawiska 
w sposób destrukcyjny bezpośrednio wpływają na człowieka uwikłanego w pra-
coholizm lub mobbing. Odzwierciedlają również złą efektywność, reorganiza-
cję pracy, deprawują środowisko rodzinne oraz mają negatywne oddziaływanie  
na psychikę człowieka. 

Pracoholizm - niedostrzegane uzależnienie

Problem pracoholizmu w Polsce pojawił się stosunkowo niedawno, w fazie in-
tensywnego rozwoju gospodarczo-ekonomicznego, gdzie zmasowana konsump-
cja zaczęła zalewać po długiej odwilży ograniczania ,,naszej wolności”. W okresie 
komunizmu i gospodarki nakazowo-rozdzielczej następowała raczej degradacja 
wartości pracy, a zaangażowanie w aktywność zawodową nie przedkładało się na 
wymierne pożytki4. Powszechny brak powiązania pomiędzy efektywnością wy-
konywanej pracy, uzyskiwanym wynagrodzeniem a możliwościami konsumpcyj-
nymi stanowił czynnik powstrzymujący przed angażowaniem się w działalność 
zawodową. Wraz z przemianami gospodarczymi w naszym kraju wzrosła war-
tość pracy w wymiarze społecznym, gospodarczym i ekonomicznym5. Niestety, 
dowartościowanie pracy pociąga za sobą pewne zagrożenia: coraz częściej cenio-
na jest dyspozycyjność, duże zaangażowanie, a zwłaszcza skuteczność działania. 
Rosnące bezrobocie i wymagania pracodawców, czyli wysoka konkurencyjność 
rynku pracy, powodują, iż pracownik coraz częściej przystaje na niekorzyst-
ne dla siebie warunki zatrudnienia i  coraz trudniej jest mu sprostać wymaga-
niom w zakresie powierzonych obowiązków. Zwiększone wymagania powodują 

4 Zob. M. Kalinowski., I. Czuma, M. Kuć, A. Kulik, Praca – uzależnienia fakty i mity, Lublin 
2005, s. 85.

5 Zob. tamże. 
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konieczność podejmowania zwiększonego wysiłku i zaangażowania, co może do-
prowadzić do jej toksyczności6. 

Sam termin pracoholizmu (ang. workaholizm), czyli uzależnienia od pracy 
został po raz pierwszy użyty przez psychologa Wayna Oatesa w 1968 roku, przez 
analogię do terminu alkoholizm. Nie ulega wątpliwości, że pracoholizm jest je-
dynym uzależnieniem, które posiada społeczną akceptację, a zachowania praco-
holików są powszechnie szanowane. Zaangażowanie w  pracę utożsamiane jest 
ze zdrowym, skutecznym i pozytywnie postrzeganym przez społeczeństwo sty-
lem życia7. Można odnieść wrażenie, że w pewnym sensie jest to produkt współ-
czesnej kultury, która pracę i  jej owoce stawia wysoko w  hierarchii wartości8. 
Zdaniem Barbary Killinger ,,pracoholik to osoba, która staje się coraz bardziej 
ograniczona pod względem emocjonalnym i uzależniona od kontroli i władzy, 
stale dążąc do zyskania aprobaty i sukcesu”9. 

Uzależnienie od pracy ma charakter wielowymiarowy i wieloaspektowy, któ-
ry można określić jako zespół uzależnienia od pracy. Najważniejszym elemen-
tem pracoholizmu jest pewne specyficzne ustosunkowanie jednostki do wyko-
nywania czynności polegające na niekontrolowanej, kompulsywnej potrzebie 
nieustannej pracy. Przejawia się to w  niemożności kontrolowania swojego za-
chowania związanego z  pracą, braku możliwości przerwania pracy lub myśle-
nia o  pracy z  własnej woli, tzw. ,,wyłączenia się”. Przymus pracy występuje na 
poziomie umysłowym, posiada wewnętrzny, poznawczy charakter oraz istnie-
je mimo negatywnych skutków dla zdrowia psychospołecznego oraz zaburzeń 
w społecznym funkcjonowaniu jednostki, powodując brak zadowolenia z pracy 
i  z  życia10. Podkreślenie wewnętrznego przymusu i  kompulsji w  charakteryzo-
waniu pracoholizmu oznacza, że uzależnienie od pracy nie jest tylko ,,zewnętrz-
nym” objawem, ale stanowi pewien stan świadomości. Pracoholicy zatem mogą 

6 Zob. I. Czuma, Zaangażowanie w pracę jako porażka życiowa, „Problemy Alkoholizmu” 2002, 
nr 1 (516) s. 20–21. 

7 Zob. B .T. Woronowicz, Uzależnienia. Geneza, terapia, powrót do zdrowia, Warszawa 2009, 
s. 505.

8 Zob. Raport Centrum Badania Opinii Społecznej, Oszacowania rozpowszechnienia oraz iden-
tyfikacji czynników ryzyka i czynników chroniących w odniesieniu do hazardu, w tym hazardu pro-
blemowego (patologicznego) oraz innych uzależnień behawioralnych, Warszawa 2012, s. 295.

9 B. Killinger, Pracoholicy – szkoła przetrwania, Poznań 2007, s. 87.
10 Zob. S. Kozak, Patologie w środowisku pracy. Zapobieganie i leczenie, Warszawa 2009, s. 109. 
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być ,,zaangażowani w pracę” nawet wtedy, gdy nie pracują pogrążając się w my-
śleniu o pracy11. 

Istotą pracoholizmu jest styl i  charakter pracy, polegający na wewnętrz-
nym przymusie pracowania i ponadprzeciętnym angażowaniu energii w pracę. 
Badania pokazują, że pracoholicy nie radzą sobie z negatywnymi emocjami: nie-
pokojem czy lękiem przed porażką. Zatem żeby zapobiec porażce, przepracowują 
się i biorą na barki coraz więcej zadań. W rezultacie praca staje się głównym ob-
szarem życia. Człowiek stawia przed sobą coraz wyższe wymagania, co prowadzi 
do utraty kontroli nad pracą i nieumiejętnością wyłączenia się z niej. A kiedy już 
uda mu się oderwać, pojawiają się symptomy odstawienie, podobne jak przy in-
nych nałogach12. 

Należy usystematyzować zakres pojęciowy w oparciu o kryteria dla form uza-
leżnienia od pracy a nadużywaniem pracy. Cechą wyróżniającą zjawiska uzależ-
nienia od pracy jest przede wszystkim występowanie przymusu, utrata kontroli, 
tolerancja oraz obecność objawów abstynencyjnych, co obrazuje Tabela nr 1. 

Natomiast atrybutem nadużywania pracy jest występowanie niepowodzeń, 
szkodliwych następstw do jakich zapracowanie prowadzi. 

Tabela 1. Pracoholizm a nadużywanie pracy

Różnice występujące pomiędzy uzależnieniem od pracy (pracoholizmem) 
a nadużywaniem pracy – przekrój schematyczny

Uzależnienie  od pracy Nadużywanie pracy
•	 Wzrost zaangażowania w pracę. •	 Niepowodzenia w spełnianiu wymagań.

•	 Zawyżanie standardów wykonania. •	 Nadużywanie w sytuacjach fizycznie 
ryzykownych.

•	 Przymus pracy, utrata kontroli. •	 Zaniedbywania w życiu rodzinnym.
•	 Tolerancja, objawy ,,abstynencyjne”. •	 Konsekwencje zdrowotne.
•	 Pochłonięcie pracą,  powtarzalność 

działania 
•	 Kontynuowanie dezadaptacyjnego 

działania.
Źródło: Kryteria diagnostyczne uzależnienia od pracy i nadużywania pracy na podstawie klasy-
fikacji psychopatologicznej uzależnienia i nadużywania alkoholu według DSM – IV (2008) oraz 
ICD – 10 ( 1998)13.

11 Zob. E. Woydyłło, Charakterystyka problemu uzależnienia od pracy w świetle dotychczasowych 
badań, ,,Nowiny Psychologiczne” 2003, nr 3, s. 36.

12 Zob. K. Fryc, W głowie mam tylko pracę – wywiad z dr Kamilą Woydyłło, „Gazeta Wyborcza” 
- dodatek Twarze Gazety, 19 stycznia 2012, s. 16. 

13 Zob. K. Wojdyło, Pracoholizm perspektywa poznawcza, Warszawa 2010, s. 22–23.
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Psychologowie oceniają, że około 5% wszystkich pracowników stanowią pra-
coholicy i że większość z nich jest szczęśliwa. Zdrowi pracoholicy na ogół mają 
wspierające rodziny, wysoką autonomię i różnorodność zadań pracy, a powierzo-
ne im obowiązki odpowiadają posiadanej wiedzy, zdolnościom i umiejętnością14. 
Pracoholicy, u których nie nastąpiło tak dobre dopasowanie zadań indywidual-
nych kwalifikacji, często są rozczarowani i niezadowoleni. Łatwiej też podlegają 
,,wypaleniu” i negatywnym konsekwencjom stresu15.

O  ile rozwój sfery bogactwa może mieć ważne znaczenie prorozwojowe, 
o tyle praktyka pokazuje, że są to „rozwoje zamknięte”, rzadko generujące wzrost 
miejsc pracy, wsparcie dla pracowników, inwestowanie w ludzi zdolnych i me
cenat edukacyjny. Równolegle otrzymujemy coraz więcej dowodów, że właśnie 
sfery biedy oraz skrajnego bogactwa są wyraźnie silniej „nasycone” różnego typu 
zachowaniami dewiacyjnymi. To, co w grupach ludzi zamożnych powinno sprzy-
jać postawom prozdrowotnym, większej kulturze społecznej, dbałości o środowi-
sko naturalne, wsparciu słabszych często zamienia się w skrajne postacie konsu-
meryzmu16. Tym samym szkody towarzyszące rozwojowi in plus są coraz wyższe:

•	 pęd do sukcesu zawodowego generuje skrajne postaci pracoholizmu lub 
przeciążenia zawodowego (młodzi pracownicy korporacji, przedstawiciele 
handlowi pracują po 12–13 godzin dziennie, rośnie liczba młodych ma-
tek – pracowników sektora handlu i usług – pracujących systematycznie 
po 10-12 godzin dziennie);

•	 poszerza się zjawisko migracji ekonomicznych jednego z członków rodzin 
oraz dojeżdżania do pracy na duże odległości – nierzadko pochłania to 
ponad 3–4 godziny dziennie;

•	 duża część młodych pracowników pracuje na tzw. umowach śmieciowych, 
m.in. ze względu na wysokie koszty pracy po stronie pracodawców (do-
tyczy to już około 1,3 mln pracowników – za Głównym Inspektoratem 
Pracy, 2013); utrzymuje się wysokie bezrobocie w grupie pracowników do 
25 lat17.

Podając na wstępie te liczby należy zwrócić uwagę na skomplikowany cha-
rakter powiązań czynników generujących wielotypowe zachowania ryzykowne, 

14 Zob. D. P. Schultz, S. E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Warszawa 2012, 
s. 449.

15 Zob. tamże, s. 449. 
16 Zob. M. Jędrzejko, Młodzi ludzie w świecie wielowymiarowego ryzyka: ujęcie socjopedagogicz-

ne, https://pbn. nauka. gov.pl[dostęp: 12.06.2014]. 
17 Zob. tamże.
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zaburzenia  i uzależnienia, bowiem ich etiologia ma często źródła ekonomiczne, 
społeczne, środowiskowe, kulturowe. Czynniki ekonomiczne są tymi, które naj-
szybciej rozwijają sytuacje problemowe18. Wybrane źródła, motywy oraz czynni-
ki destrukcyjnych zjawisk pracoholizmu o charakterze osobowościowym  (we-
wnętrznym) i społeczno-kulturowym (zewnętrznym) obrazuje tabela 2. 

Tabela 2. Motywy uzależnienia od pracy 

Motywy uzależnienia od pracy

Zewnętrzne Wewnętrzne

•	 Wymogi, presja pracodawcy. 
•	 Dowartościowywanie się poprzez 

pracę, dobrze wykonaną pracę, 
sukcesy w pracy.

•	 Kultura i organizacja pracy. •	 Emocje, których dostarcza praca.
•	 Wzory zachowań z otoczenia 

w miejscu pracy. •	 Chęć zrobienia kariery.

•	 Nagrody od pracodawcy jako 
potwierdzenie słuszności 
postępowania.

•	 Potrzeba bezpieczeństwa, którą 
zaspokaja posiadanie pieniędzy 
uzyskanych dzięki pracy.

•	 Sytuacja na rynku pracy, bezrobocie. •	 Dowartościowywanie się poprzez 
status materialny, posiadane rzeczy.

•	 Ucieczka od problemów rodzinnych 
– błędne koło, mechanizm zwrotny 
(praca stała się powodem konfliktów 
w domu, od których stanowiła 
ucieczkę).

•	 Potrzeba kontroli, duże poczucie 
odpowiedzialności, obowiązkowość, 
perfekcjonizm.

•	 Samotność w wielkim mieście, brak 
obowiązków, zajęć poza pracą. •	 Lęk przed porażką, negatywną oceną.

•	 Śmierć bliskiej osoby, ucieczka przed 
samotnością.

•	 Imperatyw nakazujący rozwiązywać 
swoje problemy w pracy samodzielnie.

•	 Dzieciństwo. •	 Zaburzenie percepcji rzeczywistości 
w pracy.

Źródło: Opracowanie własne, na podstawie Raportu CBOS 201219.  

Należy zaznaczyć, iż w  odróżnieniu od dotychczasowych teorii pracoholi-
zmu, ciekawie została zaprezentowana teoria work craving, która ujmuje syntezę 

18 Zob. tamże.
19 Centrum Badania Opinii Społecznej, Oszacowania rozpowszechnienia oraz identyfikacji…, 

dz. cyt., s. 312–318.
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uzależnieniowych i  obsesyjno - kompulsywnych elementów konstytuujących 
uzależnienie od pracy. W koncepcjach uzależnień (zarówno substancjalnych, jak 
i niesubstancjalnych) podkreśla się znaczenie trzech psychologicznych kompo-
nentów: 

•	 kompulsywnego dążenia;
•	 afektywnego lub hedonicznego komponentu związanego z przyjemnością 

/gratyfikacją;
•	 komponentu opartego na mechanizmach uczenia się (poznawczego)20. 
Należy zaznaczyć, że poznanie mechanizmów uzależnienia od pracy pozwoli 

na opracowanie programów prewencji i leczenia zjawiska, które będą mogły być 
podstawą interwencji psychoterapeutycznych, a także organizowania instytucjo-
nalnych form po mocy pracoholikom w Polsce21. 

Mobbing – syndrom nowego stulecia

Powszechnie wiadomo, że mobbing to wszelkie formy przemocy psychicznej  
i fizycznej,  który swym zasięgiem obejmuje życie społeczne i korelacje między-
ludzkie. Jest on niejednokrotnie ,,wpisany w zależności służbowe” i kojarzący się 
z destrukcją, strachem ofiar oraz poniżeniem. Zgodnie z definicją mobbing to: 
celowe, systematyczne powtarzające się (przez dłuższy czas) zachowanie narusza-
jące godność osobistą pracownika. Zazwyczaj ma na celu: poniżenie, ośmiesze-
nie, zaniżenie samooceny nękanego, całkowicie wyeliminowanie lub odizolowa-
nie pracownika od jego współpracowników22. 

Sam termin ,,mobbing” pochodzi od angielskiego słowa to mob i  oznacza: 
rzucać się na kogoś/coś; gromadzić się tłumnie. Powszechnie używane i przyję-
te określenia mobbingu to prześladowanie bądź znęcanie się psychiczne; terror 
psychiczny. Po raz pierwszy słowa mobbing użył austriacki etolog Konrad Lorenz 
w połowie XX wieku. Opisał nim sytuację dotyczącą ataków grupy małych zwie-
rząt na pojedynczego dużego osobnika, które miały na celu jego zastraszenie. 
Następnie termin ten wykorzystał szwedzki lekarz p. Peter Paul   Heinenmann, 
który badał analogicznie zachowania pomiędzy dziećmi w  przedszkolach  
i w szkole. Spostrzegł on, iż dzieci te miały dziwną potrzebę, aby dręczyć innych. 
Czuły się przez to lepszymi, jeżeli kogoś poniżały, bo dawało im to uczucie pewnej 

20 Zob. K. Wojdyło, Word craving – teoria uzależnienia od pracy, ,,Nauka”, nr 3/203, s. 89–90.
21 Zob. K. Fryc, W głowie mam tylko pracę…, dz. cyt., s. 16.
22 Zob. S. Kozak, Patologie w środowisku pracy…, dz. cyt., s. 171.
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wyższości23. Dopiero w 1984 r. niemiecki psychiatra Heinz Leymann pracujący 
wówczas w Szwecji użył określenia mobbing w całkiem nowym znaczeniu. Nowe 
pojęcie dotyczyło początkowo tylko przemocy psychicznej w miejscu pracy, lecz 
z czasem pojęcie to rozwinął. Heinz Leymann analizował zachowania tzw. „trud-
nych pracowników”. Na podstawie badań, odkrył, iż zmiana postrzegania tych 
pracowników nie była uzależniona od ich charakteru, ale była zawiązana z kultu-
rą pracy oraz strukturą organizacji. W konsekwencji Heinz Leymann użył pojęcia 
mobbing do określenia terroru psychicznego używanego wobec wybranych pra-
cowników instytucji gospodarczych. Obecnie określany jest również: psychoter-
rorem, terrorem psychicznym, bullying (tyranizowanie), harassment (nękanie) 
czy wreszcie ganging up on someone (sprzysięganie się przeciwko komuś)24.

Mobbing bowiem stanowi poważne źródło stresu w pracy i ma ujemny wpływ 
zarówno na satysfakcję z pracy, jak i na zdrowie psychiczne oraz fizyczne pra-
cowników. Na podstawie obserwacji klinicznych prowadzonych przez Heinz 
Leymanna25 na początku lat 90. ubiegłego wieku, ofiary mobbingu były opisywa-
ne jako nieprzystosowane, bezradne, wylęknione, dotknięte różnymi zaburzenia-
mi psychosomatycznymi, cierpiące na depresję oraz zachowujące się impulsyw-
nie. Spostrzeżenia te zostały poparte wynikami licznych badań26, które udowod-
niły, że bezustanne doświadczanie nękania w pracy wywołuje u ofiar silne reakcje 
emocjonalne (tj. strach, poczucie bezradności, szok) i przyczynia się do znaczne-
go pogorszenia ich stanu zdrowia. Uwaga skupia się również na konsekwencjach 
mobbingu, które ponosi organizacja. Zarówno wzrost absencji chorobowej, fluk-
tuacja kadr, jak i  spadek produktywności to negatywne skutki mobbingu, któ-
re pojawiają się w organizacji na skutek redukcji zaangażowania, kreatywności 
i spadku morale pracowników stykających się z przemocą psychiczną w swoim 
miejscu pracy. Powyższe efekty oznaczają problemy finansowe nie tylko dla po-
szczególnych przedsiębiorstw, w których praktykowany jest mobbing, ale prze-
kładają się również na ekonomiczne obciążenia całego społeczeństwa związane 
z kosztami leczenia ofiar mobbingu, a także przechodzenia przez nie na rentę czy 
wcześniejszą emeryturę27. 

23 Zob. M. Zych, Mobbing w polskim prawie pracy, Warszawa 2007, s. 3.
24 Zob. J. Marciniak, Przeciwdziałanie mobbingowi w miejscu pracy. Poradnik dla pracodawcy, 

Warszawa 2008, s. 15–16.
25 Zob. H. Leymann, Vuxenmobbning på svenska arbeidsplatser (Adult bullying at Swedish 

workplaces),  Delrapport 1 om frekvenser, Arbetarskyddsstyrelsen, Stockholm 1992.
26 Zob. tamże.
27 Zob. M. Warszewska-Makuch, Ocena ryzyka mobbingu w miejscu pracy. ,,Bezpieczeństwo 

Pracy – Nauka i Praktyka”, 5/2012, s. 8–11. 
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Ważne jest, w opinii autora niniejszego artykułu, rozgraniczenie między mob-
bingiem (o aspekcie psychospołecznym) a konfliktami interpersonalnymi, któ-
re wprawdzie występują w miejscu pracy, lecz nie zakłócają wzajemnych relacji 
między pracownikami. Zjawisko to charakteryzuje się stosowaniem przewrot-
nych, nieszczerych zachowań przez mobbera lub mobberów wobec jednego lub 
grupy kolegów z pracy28.

W  sytuacji wysokiego bezrobocia mobbing jest szczególnie nasilony. 
Pracodawca może ustalać warunki i traktować pracowników bez należnego im 
szacunku. Zachowania naruszające w godność człowieka i jego podstawowe pra-
wa, nie dotyczą jedynie szykan kierownictwa wobec podwładnych. W tym sa-
mym stopniu mobbing odnosi się do relacji pomiędzy pracownikami. Przyczyny, 
dla których agresor zaczyna znęcać się psychicznie nad kolegą z pracy, są liczne: 
zazdrość kompetencji, potrzeba i chęć kariery, niekompatybilny charakter, roz-
rywka i wiele innych. Ofiara nie ma możliwości obrony przed agresorem, nie jest 
w stanie udowodnić swoich walorów. W rezultacie pogarsza się jej stan psychicz-
ny i psychosomatyczny (bezsilność i rozpacz prowadzą do depresji), obniżeniu 
ulega jej pozycja zawodowa. Kiedy ofiara odchodzi z pracy, mobber otrzymuje 
swoją ,,nagrodę”29.

Należy również zauważyć, iż od 1 stycznia 2004 r. pojęcie mobbingu zostało 
wprowadzone do kodeksu pracy, zgodnie z którym pracodawca ma obowiązek 
zwalczania mobbingu w swoim zakładzie pracy, a  mobbowany (dręczony) pra-
cownik może dochodzić odszkodowania od pracodawcy 30. 

Podsumowanie

Niniejszy artykuł nie wyczerpuje i  nie porusza wszystkich czynników de-
strukcyjnych w środowisku pracy człowieka. Stanowi krótką syntezę wiedzy oraz 
zwrócenia uwagi czytelnikom na dwa patologiczne skrajnie przeciwległe proble-
my, jakimi niewątpliwie są pracoholizm i mobbing.  

28 Zob.A. Brytek, Fenomen lobbingu czyli przemoc psychiczna w pracy, „Niebieska Linia” 4/2004, 
http://www.niebieskalinia.pl/pismo/wydania/dostepne-artykuly/4479-fenomen-mobbingu-czyli-
przemoc-psychiczna-w-srodowisku-pracy [dostęp: 12.06.2014]. 

29 Zob. tamże.
30 Ustawa o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz o zmianie niektórych innych ustaw z dnia 14 

listopada 2003 roku, Dz. U. 2003 nr 213 poz. 2081.
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,,O ile (…) prawdą jest, że człowiek jest przeznaczony i powołany do pracy, 
to jednak nade wszystko praca jest ,,dla człowieka”, a nie człowiek dla pracy…”31. 
Słowa te wygłoszone przez robotnika, świętego Jana Pawła II, stanowią swoistą 
refleksję ukierunkowaną do ludzi i na czynnik ludzki, który coraz częściej jest 
zatracany w pogoni za materialnym dobrobytem. 

Problem pracoholizmu w Polsce jest bagatelizowany, ponieważ panuje swe-
go rodzaju społeczna aprobata zachowań sprzyjających tej chorobie. Pracodawcy 
cenią podwładnych, na których mogą zawsze polegać i którzy są całkowicie zaan-
gażowani w sprawy firmy. Jest to jednak bardzo krótkowzroczne myślenie, ponie-
waż przepracowanie może doprowadzić do wypalenia zawodowego, a w skraj-
nych wypadkach nawet do choroby i  śmierci32. Na podstawie wyników testu 
Bryana E. Robinsona przeprowadzonego w 2012 przez COBS wynika że:  20,3% 
Polaków mających 15 lat i więcej nie wykazuje symptomów uzależnienia od pra-
cy, 10,4% to osoby uzależnione od pracy w 69,4% przypadków istnieje prawdo-
podobieństwo wystąpienia takiego problemu33.

Pracoholizm, jak wykazują badania prowadzone w Polsce, wiąże się z pogor-
szeniem zdrowia, myślami samobójczymi, a także zahamowaniem działań proz-
drowotnych, co może narażać osoby dotknięte tym problemem różne choroby. 
Wykazano ponadto, że u  menadżerów  i  w  innych grupach zawodowych pra-
coholizmowi towarzyszy podwyższony poziom wypalenia zawodowego. Jedynie 
wczesna diagnoza może zmniejszyć szansę wystąpienia takich problemów w or-
ganizacji34. 

Syndromem nowego stulecia jakim nazywany jest coraz częściej mobbing, 
szybko przekroczył granice obszaru skandynawskiego, gdzie był po raz pierw-
szy stosowany, i znalazł swoje miejsce w  języku oraz kulturze państw europej-
skich. Stał się przedmiotem badań oraz dyskusji psychologów, lekarzy, socjolo-
gów i ekonomistów. 

W  celu wyeliminowania mobbingu najważniejsze są zmiany w  organiza-
cji pracy, większa swoboda działania i  decydowania dla pracowników, przej-
rzystość procesów decyzyjnych, jasne uregulowania zakresów kompetencji 

31 Jan Paweł II, Encyklika o pracy ludzkiej „Laborem exercens” (z okazji 90. rocznicy encykliki 
Rerum novarum), http://w2.vatican.va [dostęp: 04.06.2014].

32 Zob. Sales News, http://www.salesnews.pl [dostęp: 04.06.2014].
33 Zob. C. Guerreschi, Nowe uzależnienia, Salwator, Kraków 2010, s. 153–155.
34 Zob. J. Buczny, Komentarz ekspercki. Dzień pracoholików. Homo faber. Pracoholizm jako 

uzależnienie osłabiające efektywność i zdrowie pracowników, Warszawa 2014, www. centrumprasowe.
swps.pl [dostęp: 12.08.2014].
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i odpowiedzialności, poprawa polityki informacyjnej, niewybieranie na stanowi-
ska kierownicze osób o cechach psychopatycznych – dyssocjalnych i o skłonno-
ściach dyktatorskich35. 

Ważna jest bowiem antymobbingowa profilaktyka, która powinna polegać 
m.in. na jasnej i sprawiedliwej procedurze rozstawania się z pracownikami, od-
powiedniej organizacji pracy, przestrzeganiu ustalonych wytycznych, a także na 
wypracowaniu optymalnego sposobu oceniania pracowników. Dzięki uwzględ-
nieniu perspektywy psychospołecznej w ocenie tak złożonego zjawiska,  możliwa 
jest szeroko rozumiana prewencja, a nie tylko „leczenie” negatywnych efektów 
mobbingu. 
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Innovation in Work Organization – Economical and Social Aspect
Abstract: In the knowledge-based economy, innovation is becoming increasingly 
important. Moreover, the scope of innovativeness has already grown to significant 
dimensions. Apart from the changes in the technical area, it has entered the fields 
of services, organization, marketing and social phenomena. Innovativeness can 
also be taken advantage of in various spheres of making business and its scope 
can differ. The author of this paper has placed focus on organizational innova-
tions, which concern mostly the organization of a workplace and the correspond-
ing working methods. The purpose of this paper is also to answer the following 
questions: Can flexible forms of work organization (e.g. the working time) be under-
stood as a component of an innovative company? What are the advantages and costs 
(especially the social ones) that result from using them? The attempt to analyse the 
selected aspects of the discussed problem has been based on the subject literature 
and the results of elaboration on flexible forms of employment and work organi-
zation, as well as their characteristics and development determining conditions. 

Keywords: organisational innovation, workplace organisation, company, flexible 
forms of work organization, concept of flexicurity

Wstęp

Pojęcie „innowacja”  kojarzy się głównie z  procesami i  technologiami pro-
dukcyjnymi. W tym też kontekście została sformułowana oraz wprowadzona do 
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nauk ekonomicznych pierwsza definicja innowacji autorstwa J. Schumpetera, 
który analizowane pojęcie odniósł do: wprowadzenia nowego towaru, z  jakim 
konsumenci jeszcze się nie spotkali; wdrożenia nowej metody produkcji; otwar-
cia nowego rynku; zdobycia nowego źródła surowców lub półfabrykatów oraz 
wprowadzenia nowej organizacji jakiegoś przemysłu1. W  takim (wąskim) uję-
ciu „innowacji” koncentrujemy się przede wszystkim na zmianach o charakte-
rze produktowym i  procesowym jako przejawie postępu technicznego, a  pod-
stawą jest materializacja nowej wiedzy z wynalazku w produkt lub technologię2. 
W przytoczonych w niniejszym opracowaniu, szerszych podejściach definicyj-
nych mowa jest o zróżnicowanym produkcie, także niematerialnym, występują-
cym w obszarze wytwórczym, konsumpcyjnym i ogólnospołecznym. Wynikiem 
takiego ujęcia jest m.in. wzrost zainteresowania innowacjami nietechnicznymi – 
organizacyjnymi oraz marketingowymi3. 

W prezentowanym tekście skoncentrowano się na innowacjach dotyczących 
głównie organizacji miejsca i metod pracy. Zwrócono uwagę również na społecz-
ny wymiar innowacji, które są wytworem kumulacji wiedzy, ludzkich umiejętno-
ści, doświadczeń, obserwacji. Stąd też wprowadzane zmiany wymagają kształto-
wania np. odpowiednich postaw (elastyczności, kreatywności), zbudowania kul-
tury innowacyjnej oraz wzmacniania kapitału społecznego.

Rodzaje innowacji organizacyjnych

Od momentu rozszerzenia ekonomicznej roli sfery usług, czyli początku lat 
90. XX wieku, zaczęto inaczej spoglądać na procesy innowacyjne. Okazało się, że 
innowacja nie musi być wyłącznie techniczna i nie musi być czymś materialnym. 
Według P. F. Druckera, innowacja to „szczególne narzędzie przedsiębiorców, za 
pomocą którego z nowości czynią okazję do podjęcia nowej działalności gospo-
darczej lub do świadczenia nowych usług (…) Systematyczna innowacja pole-
ga na celowym i zorganizowanym poszukiwaniu zmian i systematycznej analizie 
okazji do społecznej lub ekonomicznej innowacji, którą taka zmiana mogłaby 
umożliwiać”4. Z  kolei, zdaniem G. S. Altshullera, innowacje to zbiór umiejęt-
ności, inny sposób organizowania, syntezy oraz wyrażania wiedzy, postrzega-

 1 Zob. J. Schumpeter, Teoria rozwoju gospodarczego, Warszawa 1960, s. 104.
2 Zob. K. B. Matusiak, Budowa powiązań nauki z biznesem w gospodarce opartej na wiedzy. Rola 

i miejsce uniwersytetu w procesach innowacyjnych, Warszawa 2010 s. 22.
3 Zob. tamże, s. 24.
4 P. F. Drucker, Innowacja i przedsiębiorczość. Praktyka i zasady, Warszawa 1992, s. 39 i 44.
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nia świata i tworzenia nowych idei, perspektyw, reakcji, produktów5. Innowacja 
może wystąpić w każdej działalności ludzkiej, jeśli tylko uzyskany zostanie po-
zytywny wynik i będzie miało miejsce jej zastosowanie. To różni innowację od 
teorii lub projektu. Innowacje oznaczają twórcze zmiany, odzwierciedlające po-
trzeby użytkowników, w technice, przyrodzie, strukturze gospodarczej, systemie 
społecznym6. W literaturze przedmiotu spotykamy więc następujące interpreta-
cje pojęcia „innowacja”: innowacja jako rezultat, czyli zmiany w sferze produkcji 
prowadzące w efekcie do nowych produktów oraz innowacja jako proces – twór-
czego myślenia zmierzający w konsekwencji do użytkowania ulepszonych roz-
wiązań w technologii, organizacji i życiu społecznym7.

W  opracowanym przez Organizację Współpracy Gospodarczej i  Rozwoju 
oraz Komisję Europejską tzw. Podręczniku Oslo, innowacja potraktowana zosta-
ła jako wdrożenie nowego bądź znacząco udoskonalonego produktu, usługi, pro-
cesu, nowej metody marketingowej lub organizacyjnej w praktyce gospodarczej, 
organizacji miejsca pracy, czy też w  stosunkach z  otoczeniem8. Stąd uwzględ-
niając nośnik/przedmiot innowacji można wyróżnić następujące jej rodzaje: in-
nowacje produktowe, procesowe, marketingowe i organizacyjne. W niniejszym 
opracowaniu skoncentrowano się na tych ostatnich. I tak, innowacje organiza-
cyjne w zakresie: 

1. przyjętych zasad działania polegają na wprowadzeniu nowych metod or-
ganizowania rutynowych działań i procedur regulujących pracę przedsiębiorstwa 
np. zasad udostępniania wiedzy w ramach firmy; 

2. organizacji miejsca pracy – to wdrażanie nowych metod podziału zadań 
oraz uprawnień decyzyjnych wśród pracowników (zakresy ich obowiązków cha-
rakteryzują się dużą elastycznością), m.in. wprowadzenie modelu organizacyjne-
go zapewniającego większą autonomię, samodzielność w podejmowaniu decyzji 
i zachęcającego do przekazywania pomysłów; 

3. stosunków z otoczeniem polegają na nowych sposobach organizacji relacji 
z innymi firmami lub instytucjami publicznymi np. na wprowadzeniu outsour-
cingu i podwykonawstwa9.

5 Zob. Triz, An Approach to systematic innovation, GOAL/QPC Research Commitee, Volume 1 
of Research Report, 1997, s. 2.

6 Zob. W. Janasz, Procesy innowacyjne w  przedsiębiorstwie, w: Podstawy nauki o  organizacji, 
S. Marek, M. Białasiewicz (red.), Warszawa 2008, s. 272–273. 

7 Zob. A. Pomykalski, Zarządzanie innowacjami, Warszawa–Łódź 2001, s. 17.
8 Zob. OECD, European Commission, Oslo Manual. Guidelines for Collecting and Interpreting 

Innovation Data, 3rd edition, Paris 2005, s. 46–47.
9 Zob. tamże, s. 51–52.
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Warto dodać, iż omawiany rodzaj innowacji dotyczy przede wszystkim ludzi 
i  organizacji ich pracy. Wiąże się również z  zastosowaniu takiej metody orga-
nizacyjnej w przyjętych przez przedsiębiorstwo zasadach działania, organizacji 
miejsca pracy lub w stosunkach z otoczeniem, która nie była dotychczas stosowa-
na w danej firmie i wynika ze strategicznych decyzji jej kierownictwa. Jak poda-
je J. Łapiński, w latach 2006–2008 innowacje organizacyjne bądź marketingowe 
wdrożyło ogółem 20% rodzimych firm przemysłowych. Niestety, na tle innych 
państw (UE-27 41%) nie wypadamy zbyt dobrze. Biorąc pod uwagę całą zbio-
rowość firm o  liczbie pracujących powyżej 9 osób Polska zajęła przedostatnie 
miejsce. Nieco lepiej wypadły większe przedsiębiorstwa. Innowacje organizacyj-
ne sektora MSP, w zakresie organizacji miejsca pracy, polegały głównie na wdro-
żeniu nowych metod podziału zadań i uprawnień decyzyjnych wśród pracow-
ników (nowych systemów odpowiedzialności, pracy zespołowej, decentralizacji 
lub integracji wydziałów). Tego typu zmiany umożliwiają wymianę doświadczeń 
zarówno w formie wiedzy skodyfikowanej, jak i tzw. ukrytej, a w efekcie lepsze 
wykorzystanie potencjału osób zatrudnionych10.

Głównym celem wprowadzanych innowacji jest zwiększenie sprawności 
funkcjonowania przedsiębiorstw, a  w  konsekwencji także ich ekspansywności. 
„Innowacje (łac. innovo = odnowić, wprowadzić nowości), to wymuszony przez 
konkurencję, stale dokonujący się proces, (…) mający na celu osiągnięcie prze-
wagi w  walce konkurencyjnej na rynku”11. W  przypadku innowacji organiza-
cyjnych, chodzi też o zwiększenie satysfakcji pracowników ze sposobu zorgani-
zowania miejsca pracy i w efekcie wzrost jej wydajności, jak również poprawę 
zdolności firmy do uczenia się i wykorzystywania nowej wiedzy, technologii12. 
Innowacyjność, czyli silne dążenie do rozwoju, może realizować się we wszyst-
kich obszarach działalności przedsiębiorstwa, a jej skala bywa różna – od inno-
wacji rewolucjonizujących ich pracę, do tylko usprawniających organizację13.

10 Zob. J. Łapiński, Działalność innowacyjna przedsiębiorstw przemysłowych w Polsce, Część I, 
w: Innowacyjność 2010, Raport przygotowany pod kierunkiem A. Wilmańskiej, PARP, Warszawa 
2010, s. 33–34.

11 J. Główczyk, Uniwersalny słownik ekonomiczny, Warszawa 2000, s. 112.
12 Zob. OECD, European Commission, Oslo Manual…, dz. cyt., s. 51–52.
13 Zob. S. Sudoł Przedsiębiorstwo. Podstawy nauki o przedsiębiorstwie. Zarządzanie przedsiębior-

stwem, Warszawa 2006, s. 26–27.



249Innowacje w organizacji pracy – wymiar ekonomiczny i społeczny

Elastyczne (innowacyjne) formy organizacji pracy

Wprowadzanie zmian w organizacji pracy związane jest także z  innowacja-
mi w  obrębie procesów, szczególnie z  zastosowaniem technologii informacyj-
no-komunikacyjnych. Konsekwencjami tego są m.in.: poszukiwanie nowych, 
elastycznych form świadczenia pracy, rozwój współpracy z wykorzystaniem glo-
balnej sieci informacyjnej oraz pracy w zespołach zadaniowych. Uelastycznianie 
relacji pracodawca – pracownik obserwujemy wraz z rosnącą na całym świecie 
rolą usług, co wiąże się też ze specyfiką pracy w tym sektorze. Jednakże cechą 
wyróżniającą polski rynek pracy na tle innych krajów UE jest zbyt wysoki udział 
elastycznych form zatrudnienia, takich jak umowy na czas określony oraz za-
trudnianie osób na umowy cywilno-prawne (umowa o  dzieło, umowa zlece-
nie). Przydatne elastyczne formy organizacji pracy, np. miejsca pracy, stanowią 
w  chwili obecnej raczej tylko niefinansową korzyść – umożliwienie godzenia 
pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi – oferowaną pracownikom przez 
wciąż zbyt małą część rodzimych przedsiębiorstw14. 

Uelastycznianie pracy oznacza zmienność oraz indywidualizację rozwiązań 
(dotyczy to zarówno pracodawców, jak i pracowników) w sferze kształtowania 
stosunku pracy. Termin „elastyczność” można odnieść do wielu aspektów pra-
cy człowieka: organizacji zadań, czasu, miejsca pracy i  relacji pracowniczych. 
Nowoczesne przedsiębiorstwa, dążąc do sprawnego oraz mało kosztownego re-
agowania w warunkach szybko zmieniającej się sytuacji rynkowej, chętnie ko-
rzystają z elastycznych form świadczenia pracy. Towarzyszą one, w szczególności, 
elastycznym formom zatrudnienia, zmniejszaniu ilości pracowników stałych na 
rzecz różnych kategorii pracowników peryferyjnych, angażowanych w potrzebie 
(w okresach kryzysu, spadku działalności firmy). Elastyczne organizacje cechu-
je również łączenie wykonywanych czynności i wzbogacanie pracy o dodatkowe 
zadania, np. w przypadku osób obsługujących maszyny: utrzymanie ruchu, kon-
serwację urządzeń, kontrolę jakości, a także przesuwanie odpowiedzialności na 
hierarchicznie niższe szczeble – powierzanie pracownikom konkretnych zadań 
i uprawnień15. „Nowy” model zatrudnienia powoduje, że praca kojarzy się coraz 
mniej jako miejsce, do którego chodzimy, charakteryzujemy ją natomiast przez 
to, „co robimy” lub „jak coś robimy”16. Koncepcja zarządzania przedsiębiorstwem 

14 Zob. J. Tyrowicz (red.), Raport 2013, Badanie ankietowe rynku pracy, Warszawa 2013, s. 9 i 60.
15 Zob. J. Penc, Menedżer w uczącej się organizacji, Łódź 2000, s. 222.
16 C. Selby, F. Wilson, W. Korte, J. Millard, W. Carter, Almanach wiedzy o  telepracy (Flexible 

Working Handbook), Raport Projektu FlexWork realizowanego w ramach V Projektu Ramowego 
Badań i Rozwoju Technologicznego UE, kwiecień 2001. Tłumaczenie i  lokalizacja: P. Młynarek, 



250 Aleksandra Kulpa-Puczyńska

polegająca na długotrwałej i stałej współpracy partnerskiej wiążącej się z działa-
niami strategicznymi firmy oraz zmianą jej struktury organizacyjnej, znana jest 
pod nazwą outsourcingu17. Zjawisko to połączone jest z  procesem specjalizacji 
przedsiębiorstw. W Polsce korzystanie z zewnętrznych usługodawców jest bardzo 
częste - około 95% firm wykorzystuje taką możliwość. Poza „zastępowaniem” 
własnych pracowników (np. logistyka, IT, sprzątanie, czy niektóre funkcje HR), 
outsourcing sprzyja także zmianie alokacji obowiązków osób zatrudnionych 
w ramach firmy18. Na ten fakt zwróciły uwagę już wcześniejsze badania wyko-
nane m.in. w ramach projektu „Elastyczność popytu na pracę w Polsce. Analiza 
i  metody stymulacji”, realizowanego w  latach 2001–2003 w  Instytucie Pracy 
i Spraw Socjalnych w Warszawie19.

Popularna staje się, zwłaszcza wśród osób zatrudnionych, praca mobilna oraz 
w  systemie projektowym. Badania pokazują, że z  roku na rok przybywa chęt-
nych do pracy w  firmach, w których liczą się rezultaty, a nie obecność w biu-
rze20. Pracownicy są rozliczani z wyników, co daje im poczucie wartości wkładu 
oraz sprawstwa w pracy. Z drugiej strony, presja na kreatywność, odpowiedzial-
ność i  samodzielność przekłada się na wzrost nieprzewidywalności warunków 
i  wyników aktywności zawodowej21. Dla współczesnych przedsiębiorstw prze-
orientowanie się i skupienie na projekcie (project – based organization) jest czę-
sto dużym wyzwaniem. Chodzi przede wszystkim o konieczność zaangażowania 
w  projekt wielu firm, długie cykle inwestycyjne oraz ryzyko technologiczne22. 
Niemniej jednak, efektywna praca zespołowa na poziomie działu, między dzia-
łami i firmami, uznawana jest za jeden z istotnych elementów przedsiębiorstwa 

A.  Turowiec, grudzień 2002 r., http://www.flexwork.eu.com/members/downloads/HBv1pl.pdf, 
s. 12 [dostęp: 14.08.2014].

17 Zob. T. Kopczyński, Koncepcja outsourcingu w innowacyjnym zarządzaniu przedsiębiorstwem, 
w: Przedsiębiorczość i twórcze myślenie w biznesie, S. Rudolf (red.), Łódź 2002, s. 309. 

18 Zob. J. Tyrowicz (red.), Raport 2013, Badanie ankietowe rynku pracy, Warszawa 2013, s. 13.
19 Zob. E. Kryńska (red.), Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na pracę 

w Polsce, Warszawa 2003.
20 Pracuj.pl, Wyzwania HR. Raport 2013, http://www.pracuj.pl/ [dostęp: 14.08.2014].
21 Zob. U. Jeruszka, O permanentnym rozwoju kwalifikacji zawodowych człowieka w Polsce, w: 

Edukacja ustawiczna, Wymiar teoretyczny i praktyczny, S. M. Kwiatkowski (red.), Warszawa–Ra-
dom 2008, s. 129–130.

22 Zob. C. Voss, A. Roth, D. Chase, Experience, service operations strategy, and services as des-
tinations: foundations and exploratory investigation, „Production and Operations Managements”, 
2007, nr 17(3), cyt. za: J. Tidd, J. Bessant, Zarządzanie innowacjami. Integracja zmian technologicz-
nych, rynkowych i organizacyjnych, Warszawa 2011, s. 244–266.
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innowacyjnego. Do kolejnego należy struktura organizacyjna dopasowana do za-
dań, umożliwiająca: 

1. 	interakcję (rozległe kontakty i współpracę);
2. 	kreatywność, w tym pozytywne podejście do pomysłów wspierane syste-

mami motywacyjnymi;
3. 	naukę poprzez ciągłe zaangażowanie w działania racjonalizatorskie. Mowa 

tutaj o propagowaniu kultury innowacji, wspieraniu rozwoju kreatywnych 
pracowników i promowaniu koncepcji wewnętrznej przedsiębiorczości – 
intrapreneurship23. 

Przekształcenia tradycyjnych przedsiębiorstw (modele hierarchiczne i zbiuro-
kratyzowane) w zakresie metod wytwarzania, zarządzania i organizacji obejmują 
również rozwój sieci. Na znaczeniu zyskuje praca w sieci składającej się z wielu 
osób oraz różnych firm. Dzięki wykorzystaniu wspólnych zasobów, technologii 
i rynków, jej współpracownicy mają lepsze szanse rozwoju oraz mogą wytwarzać 
dobra o wyższej jakości. Powiązania między nimi bazują na procesach uczenia 
się i wzajemnej adaptacji do siebie24. Innowacyjność w XXI wieku „(…) ma w co-
raz większej mierze charakter gry zespołowej, w której przedsiębiorstwa różnych 
form i rozmiarów współpracują ze sobą. Może to przybierać formę regionalnych 
klastrów lub łańcuchów dostaw czy też konsorcjów prowadzących prace rozwo-
jowe nad określonymi wyrobami”25.

Do powszechnych rozwiązań, dzięki którym współczesne firmy dokonują 
zmian w systemie funkcjonowania, zalicza się także reengineering i  lean mana-
gement. Istotą reengineeringu jest m.in. skupienie się na procesach związanych 
z klientami lub dostawcami zewnętrznymi, czyli ograniczenie do minimum pra-
cy bezużytecznej, nie tworzącej wartości z punktu widzenia użytkownika. Z ko-
lei, lean management opiera się na następujących założeniach: tworzeniu małych 
zespołów; elastyczności struktury organizacyjnej; decentralizacji odpowiedzial-
ności, kompetencji i  systemu informacji; permanentnym uczeniu się – dosko-
naleniu pracowników, uczeniu się organizacji26. Model nowoczesnego przed-
siębiorstwa, obok wyróżnionych już właściwości, takich jak szczupłość (outso-

23 Zob. J. Tidd, J. Bessant, Zarządzanie innowacjami. Integracja zmian technologicznych, rynko-
wych i organizacyjnych, Warszawa 2011, s. 151–152 i 198.

24 Zob. P. Płoszajski, Organizacja przyszłości: wirtualny splot kontaktów, w: Przedsiębiorstwo 
przyszłości, W. M. Grudzewski, I. K. Hejduk (red.), Warszawa 2000, s. 33.

25 J. Tidd, J. Bessant, Zarządzanie innowacjami. Integracja zmian technologicznych, rynko-
wych…, dz. cyt., s. 102.

26 Zob. A. Czermiński, M. Czerska, B. Nogalski, R. Rutka, J. Apanowicz, Zarządzanie organiza-
cjami, Toruń 2001, s. 568–570 i 576–577.
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urcing, lean management), elastyczność i  kooperatywność (przedsiębiorstwo 
sieciowe) charakteryzuje również inteligencja. Do cech organizacji inteligentnej, 
znaczących z punktu widzenia analizowanego problemu, zalicza się odrzucenie 
tradycyjnych struktur działalności organizacji, bogactwo kapitału intelektual-
nego, innowacyjność, kreatywność oraz wysoki poziom przedsiębiorczości we-
wnętrznej27. Stałe struktury organizacyjne zostają więc zastąpione przez płynne, 
przenikające się procesy zmieniające się pod względem odbiorców produktów 
lub usług. Wirtualna współpraca przedsiębiorstw zamienia taśmy produkcyjne 
w  układy sieciowe, wzrasta też rola działów badawczych i  innowacyjnych. Jak 
napisał Waldemar Furmanek, „(…) w nowym świecie zamiast rynku mamy sieć, 
zamiast sprzedawców i nabywców – dostawców i użytkowników, zamiast trans-
akcji kupna i sprzedaży – dostęp”28. Następstwem m.in. wymienionych procesów, 
zdaniem także autorki prezentowanego opracowania, jest rosnące znaczenie 
elastycznej organizacji pracy np. telepracy i jej odmian: telepracy domowej, 
mobilnej, pracy w  telecentrach, jak również elastycznego czasu pracy – np. 
systemu pracy dzielonej, indywidualnych kont czasowych, czasu pracy opar-
tego na zaufaniu. Przykładowo, w systemie pracy dzielonej, dwie zatrudnione 
osoby mogą pracować w niepełnym wymiarze czasu niezależnie od siebie, usta-
lając jedynie podział zadań (job splitting). Z kolei, gdy posiadają różne kwalifi-
kacje, rozdzielają funkcje wykonywane na stanowisku (split level sparing). Mogą 
też ściśle współpracować ze sobą (job pairing) zarówno wykonując zadania, jak 
i podejmując decyzje oraz informując o nich29. Nowe modele organizacji spo-
łeczeństwa informacyjnego generują więc nowe, elastyczne formy świadczenia 
pracy, prace nietypowe, realizowane w trudnych i zmiennych warunkach, prace 
twórcze – wymagające kreowania nowej wiedzy z informacji dostarczonych po-
przez określoną sytuację zadaniową30. 

Kończąc podrozdział należy podkreślić, iż wszystkie innowacje zawierają 
w sobie element nowości. Istnieją innowacje stanowiące nowość dla firmy, no-
wość dla rynku i nowość w skali światowej. Może się zdarzyć, że produkt, proces, 

27 Zob. B. Mikuła, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki, Zarządzanie przedsiębiorstwem XXI wieku. 
Wybrane koncepcje i metody, Warszawa 2002, s. 22–23 i 33.

28 W. Furmanek, Humanistyczna pedagogika pracy. Charakterystyka dyscypliny naukowej, Rze-
szów 2013, s. 285.

29 Zob. M. Juchnowicz, Możliwości elastycznego zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy i ich  
skutki, w: Kierunki działań w Polsce na rzecz równowagi praca – życie – rodzina, C. Sadowska-Snar-
ska (red.), Białystok 2008, s. 124.

30 Zob. W. Furmanek, Humanistyczna pedagogika pracy. Charakterystyka dyscypliny naukowej, 
Rzeszów 2013, s. 297.
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metoda marketingowa lub organizacyjna (przedmiot zainteresowania w niniej-
szym tekście) zostały już wdrożone w innych firmach, jednak są one nowe dla 
konkretnego przedsiębiorstwa. Innowacja jest nowością dla danego rynku, jeśli 
firma jako pierwsza wprowadziła daną innowację na swoim rynku działania, przy 
czym może on obejmować region geograficzny bądź linię produktów. Natomiast, 
w skali światowej - przedsiębiorstwo wdraża innowację jako pierwsze na wszyst-
kich rynkach i we wszystkich sektorach, w kraju i na arenie międzynarodowej31.

Determinanty innowacyjności i elastyczności

Duża część wiedzy, która jest znacząca dla innowacji, ukryta jest w ludziach, 
ich umiejętnościach i  doświadczeniu. Odpowiednie umiejętności są niezbęd-
ne do wykorzystania zasobów zewnętrznych oraz wiedzy skodyfikowanej32. Jak 
podaje K. B. Matusiak, „(…) działalność innowacyjna przedsiębiorstwa wiąże 
się z posiadanymi zasobami (ludzkie, rzeczowe, kapitałowe, informacyjne) oraz 
umiejętnością ich nowatorskiego wykorzystania (tzw. dojrzałość innowacyjna). 
Innowacyjność wynika z kultury organizacyjnej przedsiębiorstwa, która musi być 
otwarta na przedsiębiorczość, kreatywność oraz inne zdolności niezbędne do two-
rzenia, absorbowania i wprowadzania zmian w różnych dziedzinach biznesu”33. 
Innowacja jest także wynikiem gromadzenia wiedzy użytecznej dla działalności 
danej organizacji pochodzącej ze źródeł zewnętrznych: innych firm, dostawców, 
instytucji bankowych, ośrodków naukowo-badawczych, organów władzy publicz-
nej. Zdolność do innowacji zależy więc od zawartych kontaktów (będących źró-
dłem informacji, technologii, doradztwa) oraz systematycznego dbania o kapitał 
społeczny34. Do zewnętrznych uwarunkowań innowacji również należą: polityka 
innowacyjna na szczeblu krajowym i międzynarodowym, warunki ogólnorynko-
we, rozwój nowoczesnych technologii, system edukacji, normy prawne. Częstym 
powodem sięgania po innowacyjne rozwiązania, przede wszystkim w sferze or-
ganizacji pracy, jest zamiar kreowania nowych zwyczajów konsumenckich np. 
reklamowanie różnych usług w  dni tradycyjnie wolne od pracy35. Sami klienci 

31 Zob. OECD, European Commission, Oslo Manual…, dz. cyt., s. 57–58.
32 Zob. tamże, s. 43.
33 K. B. Matusiak, Budowa powiązań nauki z biznesem w gospodarce opartej na wiedzy. Rola 

i miejsce uniwersytetu w procesach innowacyjnych, Warszawa 2010, s. 60.
34 Zob. R. Tylżanowski, Determinanty innowacyjności polskich przedsiębiorstw, w: Innowa-

cyjność organizacji w strategii inteligentnego i zrównoważonego rozwoju, J. Wiśniewska, K. Janasz 
(red.), Warszawa 2012, s. 97.

35 Zob. Strzemińska H., Zarządzanie zasobami czasu pracy, Warszawa 2004, s. 72.
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stają się też inspiratorami, ich potrzeby i pomysły mogą wyzwalać innowacyjność. 
Zaspokojenie potrzeb konsumentów pozwala przedsiębiorstwom osiągnąć zysk, 
ale także pozytywnie wpływa na ich wizerunek, zwłaszcza kiedy użytkownicy są 
włączeni w proces innowacyjny36. Źródła innowacji, ze szczególnym uwzględnie-
niem ich społecznego wymiaru, stanowią przedmiot dociekań podjętych przez 
autorkę w artykule: Szkoła wyższa jako instytucja wspierająca działalność innowa-
cyjną przedsiębiorstw. Wybrane problemy37.  

Współcześni pracodawcy uważają, że innowacyjność oraz elastyczność są 
niezbędne dla zapewnienia odpowiedniego poziomu konkurencyjności firm. 
Większość pracujących zaś twierdzi, że elastyczność jest promowana wyłącznie 
z  korzyścią dla pracodawców, a  dla osób zatrudnionych ma głównie negatyw-
ne skutki np. łączy się z dużą niepewnością zatrudnienia. Są jednak organizacje, 
które poprzez swoją działalność zaprzeczają tym sądom. Przykładem jest firma 
Hewlett Packard, zwracająca szczególną uwagę na dwie kwestie istotne dla wy-
zwolenia postawy twórczej, ale i podstawowe dla pracownika – poczucie stabilno-
ści oraz możliwości samorealizacji. Google Poland z kolei swój sukces zawdzięcza 
m.in. otwartej komunikacji (pomysły nowych rozwiązań są szybko poddawane 
szerokiej dyskusji) i trosce o komfort pracy każdej zatrudnionej osoby. Badania 
pokazują, iż pracownicy czują się dobrze w wymienionych oraz podobnych fir-
mach38. Jak podkreśla A. Giddens, „(…) pracodawcy, którzy wspólnie z pracow-
nikami zadali sobie trud dostosowania systemu pracy do ich potrzeb, przekonują 
się, że pracownicy są bardziej lojalni i oddani firmie. Często pracują wydajniej 
i skuteczniej, gdyż mniej ich energii pochłania zmaganie się z organizacją wła-
snego życia i  pracy”39. Nietypowe, elastyczne formy zatrudnienia i  organizacji 
pracy wpisują się w nowy paradygmat polityki rynku pracy, oparty na projekcie 
łączenia elastycznych form zatrudnienia z zapewnieniem bezpieczeństwa socjal-
nego. Przykładem tego jest koncepcja flexicurity m.in. ułatwiająca bezrobotnym 
i pracującym w ramach niestabilnych relacji zatrudnieniowych (niezależnie od 
wieku) wejście na rynek pracy oraz płynne przechodzenie między różnymi fa-
zami życia zawodowego i formami zatrudnienia. Zakładająca także konieczność 

36 Zob. A. Oleksiuk, Uwarunkowania i mechanizmy tworzenia innowacji jako czynniki rozwoju 
gospodarczego, Olsztyn 2012, s. 45.

37 Zob. A. Kulpa–Puczyńska, Szkoła wyższa jako instytucja wspierająca działalność innowacyjną 
przedsiębiorstw. Wybrane problemy, „Problemy Profesjologii”, 2013, nr 1, s. 89–100.

38 Zob. P. Bochniarz, M. Zakrzewski, Relacje, zaufanie i dobre miejsca pracy jako źródła innowa-
cyjności i konkurencyjności firm, Część II: Społeczny wymiar innowacyjności, w: Innowacyjność 2010, 
Raport przygotowany pod kierunkiem A. Wilmańskiej, PARP, Warszawa 2010, s. 89–91.

39 A. Giddens, Socjologia, Warszawa 2005, s. 426.
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zapewnienia pracownikom korzystającym z elastycznych form zatrudnienia i or-
ganizacji pracy takich samych warunków jakie przysługują zatrudnionym w sys-
temie tradycyjnym. Chodzi m.in. o jednakowe perspektywy rozwoju zawodowe-
go przy stale zmieniającym się otoczeniu ekonomicznym. To swobodny dostęp 
do edukacji wszystkich pracowników i wyposażenie ludzi w umiejętności, które 
ułatwiają znalezienie nowego miejsca pracy gwarantują dzisiaj bezpieczeństwo 
zatrudnienia40.

Uwzględniając badania dotyczące elastycznych form organizacji pracy – ich 
właściwości oraz uwarunkowań rozwoju, w tym wyniki badań własnych na temat: 
„Przygotowanie uczniów szkół zawodowych do elastycznych form zatrudnienia 
i  organizacji pracy”, finansowanych ze środków na naukę w  latach 2009–2010 
warto dodać, iż podejście do problematyki „elastyczności” ulega ewolucji i jest to 
związane m.in. ze zmianami w sferze technologii, organizacji pracy, ale i świado-
mości społecznej Polaków. Przejście na system pracy elastycznej zakłada zmiany 
w pełnieniu ról społecznych: pracownika, rodzica, partnera, stąd też wymaga wy-
posażenia jednostek w umiejętności przystosowawcze do tych zmian. W praktyce 
istnieje jednak wiele różnych rozwiązań dotyczących organizacji pracy biorących 
pod uwagę zarówno interesy pracodawców, jaki i potrzeby pracowników.   

Podsumowanie

Mając na uwadze tematykę opracowania oraz zaprezentowane w tekście, m.in. 
w oparciu o literaturę przedmiotu, stanowiska w wybranym obszarze należy pod-
kreślić, iż: 

•	 spotykamy wiele różnych definicji „innowacji” oraz różnorodne podejścia 
względem analizowanego problemu (ekonomiczne, psychologiczne, so-
cjologiczne, techniczne), co wynika m.in. ze stopnia skomplikowania sa-
mego procesu innowacji;

•	 opisywane innowacje organizacyjne, odnoszące się także do organizacji 
miejsca pracy, wydają się szczególnie istotne ze względu na zmieniające się 
otoczenie firm, pozwalają bowiem dostosować się do zachodzących zmian 
oraz je wyprzedzać;

•	 nowe formy organizacji pracy, takie jak elastyczne formy czasu i  miej-
sca pracy mogą mieć pozytywny wpływ na różne wymiary efektywności 

40 Zob. Flexicurity w Polsce. Diagnoza i rekomendacje. Raport końcowy z badań, E. Kryńska, 
(red.), Warszawa 2009, s. 13.
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przedsiębiorstw, przede wszystkim umożliwiają zatrudnianie pracowni-
ków kluczowych dla działalności firmy; 

•	 charakteryzowane elastyczne formy organizacji pracy niosą ze sobą okre-
ślone, znaczące korzyści (większa niezależność, mobilność, samodzielność 
pracowników), ale mogą stanowić również źródło ewentualnych zagrożeń 
(niestabilność w pracy, przeciążenie, stres);

•	 do istotnych działań kreujących zachowania innowacyjne zalicza się m.in. 
gromadzenie wiedzy o innowacjach, pobudzanie kreatywności oraz przed-
siębiorczości wśród menedżerów i  pracowników, podobnie jest w  przy-
padku promocji elastyczności zatrudnienia;

•	 nowy charakter pracy rodzi potrzebę refleksji m.in. nad kompetencjami 
pracowników i warunkami ich pracy, potrzeba także więcej informacji na 
temat skutków (ekonomicznych, społecznych, kulturowych) zmian orga-
nizacyjnych  i ich poszczególnych elementów. 

Wymienione zagadnienia, będące potencjalnym przedmiotem badań, rów-
nież interdyscyplinarnych oraz międzynarodowych, nie stanowią zamkniętej li-
sty problemów. Pedagodzy pracy na przykład mogą zająć się tworzeniem systemu 
informacji na potrzeby organizacji wdrażających innowacje, kreowaniem możli-
wości do podwyższania kompetencji tzw. liderów wiedzy lub edukacją na rzecz 
innowacji.
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Chinese Investment and Immigration and Local Labour Market
Abstract: This article was written by observing the rise of China on the inter-
national political and economic scene. The increasing importance of this Asian 
country is also visible in Poland. Investment and immigration from China are car-
ried out on an increasing scale and affect many aspects of social life, including the 
Polish labour market. The first part of the article presents selected factors affect-
ing the current international position of China and the nature of the investment 
and Chinese immigration in Poland. The second part presents a case study – the 
impact of Chinese investment and immigration on the labour market in Jaworzno. 
The study refers to a content analysis of academic publications, periodicals, gov-
ernment documents, documents released by local authorities and interviews with 
experts.

 Keywords: immigration from China, the labour market, migration policy, 
Chinese investment 

Wstęp

Na kształtowanie rynku pracy w  Polsce coraz bardziej znacząco wpływa-
ją zagraniczne inwestycje, nie tylko państw Europy Zachodniej i USA, ale tak-
że w coraz większym stopniu  państw azjatyckich. W ostatnich latach znamien-
nie dla rynku wzrosła także rola migracji zagranicznych. Z  demograficznych 
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i ekonomicznych analiz (Polityka migracyjna Polski 2012) wynika, iż należy za-
łożyć, że ta tendencja będzie się utrwalać, biorąc zwłaszcza pod uwagę progno-
zowane zmiany struktury demograficznej ludności Polski, a także zmiany spo-
łeczno-ekonomiczne w Europie i na świecie. W związku z tym przyjmuje się, że 
Polska może potrzebować istotnego wzmocnienia zasobów pracy, a polityka mi-
gracyjna powinna najbliższym okresie uwzględniać zmiany na rynku zatrudnie-
nia. Przewiduje się, że Polska w niedługim czasie może stać się krajem imigracji 
nie tylko dla licznych grup ludności z krajów byłego ZSRR, ale także dla ludności 
z Azji, w tym coraz częściej z Chin. Nieliczne jak dotąd opracowania dotyczące 
wpływu chińskich inwestycji i migracji na lokalne rynki pracy oraz na charakter 
relacji między Polakami i osiedlającymi się w Polsce Chińczykami skłaniają do 
poszukiwań badawczych w tym zakresie.

Przedstawione opracowanie jest fragmentem badań własnych dotyczących 
znaczenia uwarunkowań i specyfiki chińskich imigracji w wybranych środowi-
skach lokalnych. W pierwszej części niniejszego artykułu zaprezentowano pozy-
cję Chin na międzynarodowej arenie polityczno-gospodarczej, zwracając rów-
nież uwagę na relacje polsko-chińskie w sferze gospodarczej (handel i inwestycje) 
oraz specyfikę imigracji chińskich do Polski. Przy opracowaniu tej części artyku-
łu skorzystano z  analiz i  raportów przygotowanych na zlecenie Departamentu 
Polityki Migracyjnej Ministerstwa Spraw Wewnętrznych i Administracji, infor-
macji publikowanych przez Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, czasopism 
ekonomicznych oraz z tradycyjnych publikacji akademickich. Druga część tekstu 
jest rodzajem studium przypadku przedstawiającego funkcjonowanie chińskie-
go przedsiębiorstwa w konkretnym środowisku lokalnym – w mieście Jaworzno. 
Starano się tutaj udzielić odpowiedzi na następujące pytania: w  jaki sposób 
przedstawia się chińskie inwestycje i  imigracje w lokalnej prasie? Jaka jest rze-
czywista skala i charakter zatrudnienia Polaków oraz Chińczyków w azjatyckiej 
firmie działającej na terenie Jaworzna? Tę część artykułu opracowano na podsta-
wie analizy treści prasy lokalnej publikowanej w latach 2010–20141, wywiadów 
z  ekspertami, swobodnych rozmów z  mieszkańcami miasta oraz analizy treści 
dokumentu przedstawionego przez Powiatowy Urząd Pracy w Jaworznie. 

1 Analizowano treść artykułów dotyczących inwestycji chińskich w Jaworznie, funkcjonowania 
chińskiego centrum handlu hurtowego oraz relacji między Polakami i Chińczykami w Jaworznie. 
Artykuły te opublikowane były w czasopismach lokalnych wydawanych w Jaworznie (Tydzień w Ja-
worznie oraz Jaworzno).
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Chińskie inwestycje i imigracje w Polsce

W ciągu minionego dziesięciolecia obserwuje się wzrost znaczenia inwesty-
cji chińskich w Polsce oraz wzrost liczby chińskich imigrantów, przybywających 
głównie w celach zarobkowych. Ta sytuacja wydaje się być uwarunkowana wie-
loma czynnikami, ale jedne z ważniejszych to dążenie Chin do dominowania na 
rynkach światowych, w tym europejskich, oraz liberalizacja unormowań regulu-
jących migracje w obrębie państw Unii Europejskiej, a także między Unią i inny-
mi państwami. 

Z  analiz publikacji naukowych i  publicystycznych opracowań ekonomicz-
nych wynika, ze Chiny są ważną wschodzącą gospodarką, dążącą do ekspansji 
w wymiarze globalnym, stanowiącą siłę napędową wzrostu w Azji Południowo-
Wschodniej, są także rynkiem zbytu produktów wytwarzanych w  innych pań-
stwach azjatyckich. O wzmocnieniu pozycji gospodarczej Chin świadczy fakt, że 
państwo to w 2010 roku wyprzedziło gospodarczo Japonię, stając się drugą naj-
większą po USA gospodarką narodową na świecie, mając 5% udział w tworze-
niu światowego PKB. Niejednokrotnie spotyka się opinię, że Chiny aspirują do 
roli supermocarstwa. Wielkość eksportu z takich państw rozwiniętych jak USA 
czy Japonia spada, natomiast eksport z państw azjatyckich, głównie z Chin, sta-
le wzrasta. W 2008 roku Chiny były największym partnerem handlowym Unii 
Europejskiej, wartość wymiany handlowej stanowiła 17% udziału w ogólnej wy-
mianie Chin. Rynek Unii jest obecnie największym dla Chin odbiorcą jej eksportu 
i jednym z największych źródeł pochodzenia towarów azjatyckich2. W magazy-
nie ekonomicznym Forbes poinformowano, że w 2013 roku  „(…) handel z Unią 
Europejską, największym partnerem handlowym Chin, wzrósł o  2,1 proc. do 
559,1 mld dolarów. Eksport wyniósł 339 mld dolarów, a import 220 mld dolarów. 
Wymiana handlowa ze Stanami Zjednoczonymi wzrosła o 7,5 proc. do 521 mln 
dolarów, a z krajami należącymi do Stowarzyszenia Narodów Azji Południowo-
Wschodniej (ASEAN) – o 10,9 proc. do 443,6 mld dolarów”3. 

Polska, jako jedno z państw będących członkiem UE, staje się ważnym part-
nerem gospodarczym Chin; należy wspomnieć, że współpraca handlowa między 
Polską i  Chinami rozkwitła już w  latach osiemdziesiątych minionego stulecia. 

2 Zob. M. Rewizorski., Wpływ Europejskiego Funduszu Dostosowania do Globalizacji na ograni-
czenie skutków kryzysu społeczno-gospodarczego państw Unii Europejskiej, w: Innowacje w polityce 
społecznej XXI wieku, Trafiałek E. (red.), Katowice 2014, s. 120–125; Polityka zagraniczna. Aktorzy 
– potencjały – strategie, T. Łoś-Nowak (red.), Warszawa, 2011.

3 Waszyngton nie Pekin, „Forbes” nr 12/2013, http://www.forbes.pl/wymiana-handlowa-chin-
przekroczyla-4-bln-dol-zostalismy-liderem-,artykuly,169148,1,1.html [dostęp: 30.06.2014].

261Inwestycje i imigracje chińskie a lokalny rynek pracy



W drugiej połowie lat 80. dwudziestego wieku wymiana handlowa osiągnęła bar-
dzo wysoki  poziom – w 1986 roku – jednego miliarda dolarów. Z kolei w latach 
90. rozwój stosunków gospodarczych był nieco spowolniony. Silny wpływ na to 
miały zmiany ustrojowe w Polsce, sytuacja w Chinach po rozruchach na placu 
Tienenmen oraz związane z tym nieporozumienia na tle łamania praw człowie-
ka w Chinach. Ożywienie stosunków handlowych nastąpiło pod koniec lat 90., 
sprowadzało się ono jednak głównie do znaczącego wzrostu importu towarów 
chińskich do Polski. Z kolei w kontekście członkowstwa Polski w UE znaczącą 
dla stosunków handlowych między państwami była wizyta Hu Jintao w czerwcu 
2004 roku potwierdzająca wzrost znaczenia Polski dla Chin. Od tego momentu 
obroty handlowe bardzo znacząco wzrosły i w 2007 roku przekroczyły 7,7 miliar-
da dolarów (polski eksport przekroczył po raz pierwszy miliard dolarów). Polska 
jest jednym z  największych handlowych partnerów Chin nie tylko w  Europie 
Środkowo-Wschodniej, ale także wśród krajów UE (Stosunki dwustronne Polska 
– Chiny 2009).

Chińczycy realizują w  Polsce coraz więcej swoich planów inwestycyjnych, 
najczęściej w  branżach: budowlanej, informatycznej i  elektronicznej, produk-
cji maszyn i  urządzeń budowlanych oraz wydawniczej. Najwięcej chińskich 
firm swoją działalność lokuje w Warszawie i okolicy. Największe z nich to GD 
Poland, Minmetals Construction Poland, ZET Poland, Huawei Polska, Nutech 
Solution Polska oraz Shanghai Construtions Poland. W  Gdańsku działa firma 
Min Hoong, w Gorzowie Wielkopolskim TPV Technology Polska, w Żyrardowie 
TCL Operations Polska, w  Kobierzycach firma Chung Hong Electronic Poland, 
w  Łodzi znaczący inwestorzy chińscy prowadzą Yun Cheng, Compal, Victory 
oraz Techology Polska, w Tarnowie Dalian Talent Poland, w Skawinie funkcjonu-
je jeden z najważniejszych inwestorów zagranicznych Haoneng Packing, podob-
nie jak w Stalowej Woli firma Liu Gong4. Jako atuty polskiego rynku, Chińczycy 
najczęściej wskazują stosunkowo niski koszt siły roboczej, stabilność politycz-
ną i gospodarczą Polski, dostęp do unijnych rynków, wysoki PKB, niskie bezro-
bocie (szczególnie w latach 2008–2009) oraz funkcjonowanie Specjalnych Stref  
Gospodarczych. 

4 Zob. A. Piłat, Społeczność Chińska w  Polsce oraz w  wybranych krajach regionu i  świata, w: 
Sprzedawać, gotować budować. Plany i strategie Chińczyków i Wietnamczyków w Polsce, K. Wysień-
ska (red.), Warszawa, 2012, s. 34–36; List of Major Foreign Investors in Poland – December 2013, 
Polska Agencja Informacji i Inwestycji Zagranicznych. http://www.paiz.gov.pl/publikacje/inwesto-
rzy_zagraniczni_w_polsce [dostęp: 23.05.2014]. 
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Wraz ze wzrostem wartości wymiany handlowej, liczby inwestycji chiń-
skich obserwuje się wzrost poziomu imigracji z  Chin i  związanego z  nią za-
trudnienia obywateli Państwa Środka w Polsce5. Analizy Departamentu Polityki 
Migracyjnej6 pokazują, że do istotnych uwarunkowań wpływających na rosnącą 
liczbę migrantów chińskich w Europie, a od 2005 roku również w Polsce mają 
wpływ zarówno wspomniane czynniki ekonomiczne, związane ze wzrostem zna-
czenia Polski w chińskich planach inwestycyjnych, w tym z ekonomiczną strate-
gią Go global, jak i czynniki demograficzne i polityczne. Strategia Go global za-
kłada rozwój firm chińskich na rynku lokalnym, a następnie ekspansję na rynki 
zagraniczne oraz przejmowanie udziałów w najbardziej znanych zagranicznych 
przedsiębiorstwach. Umożliwia to sprzedaż własnych produktów firmowanych 
przez przedsiębiorstwa, których akcje zostały nabyte. Ta strategia umożliwia 
Chinom dominowanie na światowych rynkach. Z  kolei wśród czynników de-
mograficznych wpływających na rosnącą liczbę chińskich migrantów możemy 
wymienić: dużą gęstość zaludnienia niektórych prowincji chińskich (Zhejiang, 
Liaoning, Jilin), wysokie bezrobocie, zwłaszcza nierejestrowane oraz istniejące 
w wielu państwach sieci migracyjne Chińczyków. Dość istotną rolę w powięk-
szaniu się skali chińskiej imigracji odgrywają także czynniki polityczne. Migracje 
zagraniczne Chińczyków, zarówno te legalne jak i nielegalne, są pozytywnie po-
strzeganie przez rząd w Pekinie ponieważ prawie 50% bezpośrednich inwestycji 
zagranicznych w Chinach pochodzi od niemal 40 mln migrantów przebywają-
cych w 120 państwach, a transfery pieniężne z zagranicy stają się istotnym ele-
mentem chińskiej gospodarki. Emigracja przyczynia się także do wzmocnienia 
pozycji międzynarodowej Chin7.

Zjawisko wzrastającego znaczenia chińskich imigracji w Polsce obserwowa-
ne w pierwszym dziesięcioleciu XXI wieku, spowodowane jest zarówno tym, że 
wcześniej rynek polski dla Chińczyków nie był wystarczająco atrakcyjny (w 1999 

5 Podstawowe krajowe akty prawne regulujące wykonywanie pracy przez cudzoziemców w Pol-
sce to: Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz. U. 
z 2008 r. Nr 69, poz. 415. z późn. zm.; Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o cudzoziemcach, j.t. Dz. 
U. z 2011 r. Nr 264, poz. 1573, z późn. zm.; Ustawa z dnia 28 lipca 2011 r. o zalegalizowaniu pobytu 
niektórych cudzoziemców na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej oraz o zmianie ustawy o udzie-
laniu cudzoziemcom ochrony na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej i ustawy o cudzoziemcach, 
Dz. U. Nr 191, poz. 1133).

6 Ministerstwo Spraw Wewnętrznych i Administracji, Departament Polityki Migracyjnej, Mi-
gracje z Chin, Warszawa 2008, https://emn.gov.pl/download/75/12093/Migracje z Chin.pdf, s. 36–
44 [dostęp: 20.04.2014].

7 Zob. tamże
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roku wartość bezpośrednich inwestycji chińskich w Polsce umiejscawiało Chiny 
na dwudziestej szóstej pozycji wśród inwestorów zagranicznych), jak i  sto-
sunkowo trudnymi warunkami uzyskania dokumentów legalizujących pobyt, 
a także niechętnym stosunkiem władz polskich do przyjmowania Chińczyków.  
Zliberalizowanie polityki migracyjnej spowodowało, że w 2005 roku polską gra-
nicę przekroczyło ponad jedenaście tysięcy obywateli Chin, a  rok później pięć 
tysięcy więcej. Niektóre badania pokazują, że przyczynami wzmożonych przy-
jazdów są także wejście w  życie porozumień ADS (ułatwienie w  uzyskiwaniu 
wiz Szengen dla zorganizowanych grup turystów chińskich), ITS (możliwość 
starania się od 2003 roku o wizę „na własna rękę”) oraz uruchomienie bezpo-
średniego połączenia lotniczego z Pekinem.  Należy jednak dodać, że z analizy 
raportów i opracowań przygotowanych dla Ministerstwa Spraw Wewnętrznych 
i  Administracji wynika, że zwiększony napływ imigrantów z  Chin do nowych 
państw członkowskich UE i krajów z nią graniczących może mieć nie tylko legal-
ny, ale i nielegalny charakter. Mimo, że nie widać tego w oficjalnych statystykach, 
z niektórych źródeł wynika, że liczba nielegalnych imigrantów przekracza liczbę 
przebywających legalnie8. Migracja z Chin ma głównie charakter ekonomiczny. 
Ponad trzy czwarte cudzoziemców chińskich przebywa w  naszym kraju w  ce-
lach zarobkowych. W 2013 roku Chińczykom wydano 1625 zezwoleń na pracę 
w Polsce, rok wcześniej 3247, a najwięcej 5854 wydano w 2011 roku (prawie trzy-
krotnie więcej niż trzy lata wcześniej)9.Wykres nr 1 przedstawia dynamikę wyda-
wania zezwoleń na pracę dla Chińczyków od roku 2008 do 2013 roku.

8 Zob. A. Piłat, Społeczność Chińska w Polsce oraz w wybranych krajach…,dz. cyt., s. 39nn.
9 Wzrasta liczba zezwoleń na zamieszkiwanie na czas oznaczony z 2236 w roku 2010 do 2813 

w 2012 roku. Z danych Narodowego Spisu Powszechnego wynika, że większość imigrantów chiń-
skich (61%) to mężczyźni (spośród 1301 zarejestrowanych podczas spisu). Także większość (54%) 
przebywa w Polsce powyżej dwunastu miesięcy, a w okresie od trzech do dwunastu miesięcy – 35%. 
Ponad połowa Chińczyków jako powód migracji podaje cel zarobkowy, 9,3% sprawy rodzinne, 
a 7,5% studiowanie. Chińczycy są też grupą migrantów najczęściej deklarującą trudności w poro-
zumiewaniu się w języku polskim. 70% spośród ich ogółu przebywa w Polsce pierwszy raz, a spora 
część imigrantów chińskich przyjechała do Polski z Chorwacji lub z Serbii (Migracje zagraniczne 
ludności 2011).  
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Wykres 1. Dynamika wydawanych zezwoleń na pracę dla Chińczyków w latach 2008–
2013

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Cudzoziemcy pracujący w Polsce, www.mpips.gov.pl/
analizyiraporty/ cudzoziemcy-pracujacy-w-polsce-statystyki [dostęp: 30.04.2014].

Do województw do których Chińczycy przybywają najliczniej należą mazo-
wieckie, lubuskie, pomorskie oraz śląskie. Pond 50% pracujących imigrantów 
chińskich osiedla się w Warszawie i okolicznych miejscowościach (Cudzoziemcy 
pracujący w Polsce). W latach 2004–2006 najwięcej zezwoleń na pobyt wydano 
kadrze zarządzającej, osiedlającej się w województwie mazowieckim, a w kolej-
nych latach zdecydowanie częściej wydawano zezwolenia na pobyt dla robotni-
ków wykwalifikowanych i pracowników przy pracach prostych. Chińscy robot-
nicy zatrudniani są najczęściej w firmach prowadzonych przez swoich rodaków 
rzadziej przez Polaków – najczęściej w handlu, usługach oraz w budownictwie10. 

Inwestycje i imigracje chińskie na przykładzie miasta Jaworzno 

Jednym z  miast, w  którym rozwijają się chińskie inwestycje i  do które-
go imigrują Chińczycy, jest Jaworzno – należy ono do największych polskich 

10 Zob. Cudzoziemcy pracujący w Polsce, www.mpips.gov.pl/analizyiraporty/cudzoziemcy-pra-
cujacy-w-polsce-statystyki [dostęp: 30.04.2014].
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miejscowości jeśli weźmiemy pod uwagę wielkość terytorium. Położone jest 
we wschodniej części województwa śląskiego, na pograniczu Górnego Śląska 
i Małopolski. Ważnymi, z punktu widzenia inwestorów, cechami miasta są za-
równo bliskość dużych skupisk ludności i niewielkie oddalenie od dwóch portów 
lotniczych – Krakowa – Balic oraz Katowic – Pyrzowic, jak i utworzenie w jego 
obrębie gminnej Strefy Aktywności Gospodarczej, której przyznano nagrodę 
„Grunt na medal” oraz umożliwienie skorzystania z ulg i zwolnień podatkowych 
dla przedsiębiorców przez okres dziesięciu lat, a także ulg dla inwestorów realizu-
jących nowe przedsięwzięcia i tworzących nowe miejsca pracy.  

Rynek pracy w Jaworznie, jak wynika z badania przeprowadzonego na zlece-
nie Powiatowego Urzędu Pracy w Jaworznie11, charakteryzuje się pozytywnymi 
uwarunkowaniami oraz tendencjami, na co znaczący wpływ ma dobra lokali-
zacja miasta oraz polityka samorządowa sprzyjająca inwestorom. Utrzymywana 
zostaje spadkowa tendencja bezrobocia, jednak podkreśla się, że należy więcej 
uwagi poświęcić dostosowaniu oferty kształcenia do zmieniającego się popytu 
na pracę. Analiza statystyk związanych z bezrobociem w mieście w latach 1991–
201412  pokazuje, że od 1999 roku liczba bezrobotnych stale wzrastała i w latach 
2002 i 2003 osiągnęła wartości po 7800 osób. Z kolei od roku 2004 liczba ta syste-
matycznie malała aż do roku 2008, kiedy w Jaworznie było 2800 osób bezrobot-
nych. W roku 2009 bezrobotnych ponownie przybyło – do 3380 osób. W latach 
2012–2014 liczba osób bez pracy utrzymywała się na podobnym poziomie mię-
dzy 3450 a 3050 osób. Z kolei stopa bezrobocia utrzymuje się od wielu lat na po-
ziomie niższym niż w kraju, a podobnym jak w województwie śląskim – w maju 
2013 roku wynosiła 12,1% (w województwie zaś 11,5%, a w kraju 13,5%) z kolei 
w maju 2014 roku – 10,3% (w województwie 11,5%, a w kraju 12,4%).   

W  2010 roku wybudowano w  Jaworznie największe w  południowej Polsce 
magazyny, w których odbywa się hurtowa sprzedaż towarów wyprodukowanych 
w Azji – Chińskie Centrum Handlu Hurtowego – prowadzone przez SCC Poland 
Spółka z.o.o. powstałą w 2007 roku z inicjatywy chińskich przedsiębiorców inwe-
stujących wcześniej w krajach bałkańskich. Pierwszą halę handlową w jaworznic-
kiej dzielnicy Jeleń otwarto latem 2010 roku, kolejną jesienią następnego roku. 
Spółka zajmuje się wynajmowaniem kilkuset boksów znajdujących się w dwóch 

11 Naprzeciw zmianom – badanie terenów gospodarczych miasta Jaworzna, PUP Jaworzno 2011, 
WWW.pup-jaworzno.pl/FCK/.../naprzeciw_zmianom_zakończone. pdf [dostęp:15.04.2014].

12 Zob. Statystyki bezrobocia 2014, http://www.pup-jaworzno.pl/?c=mdPUP-statystyki [dostęp: 
05.06. 2014].
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halach o łącznej powierzchni ponad sto tysięcy metrów kwadratowych13. W bok-
sach prowadzona jest sprzedaż hurtowa, można tam kupić odzież, obuwie, wyro-
by włókiennicze, zabawki i sprzęt gospodarstwa domowego.

Z  analizy treści prasy lokalnej oraz z  wywiadu przeprowadzonego z  pra-
cownikiem administrującym firmy wynika, że na wybór lokalizacji firmy mia-
ły wpływ zarówno korzystne warunki przetargu, w wyniku którego zakupiono 
grunt pod budowę hal, jak i specyfika miejsca przyszłej inwestycji. Działki poło-
żone są w pobliżu autostrady A4 i w bliskiej odległości od gęstych skupisk lud-
ności. Zakładano, że do centrum handlowego będą przyjeżdżać klienci z połu-
dnia Polski i Europy: Słowacji, Czech, Ukrainy i Niemiec. Funkcjonowanie chiń-
skiego przedsiębiorstwa budzi jednak niejednoznaczne opinie wśród mieszkań-
ców miasta i okolicy, co spowodowane jest rozbieżnością między oczekiwanymi 
korzyściami płynącymi z możliwości otrzymania przez nich pracy w chińskim 
centrum oraz profitów z wynajmu mieszkań dla Chińczyków, a  rzeczywistymi 
sytuacjami, których świadkami są obecnie jaworznianie. Wydaje się, że rozczaro-
wanie wynika w pewnym stopniu ze sposobu informowania mieszkańców o pla-
nowanych  w mieście chińskich inwestycjach. 

Wraz z wiadomością dotyczącą rozpoczęcia chińskich inwestycji w Jaworznie 
do mieszkańców docierały informacje mówiące o szansie zatrudnienia kilkuset 
osób na terenie azjatyckiej firmy. Informacje te przekazywano bezpośrednio na 
spotkaniach jaworznian z władzami miasta i chińskimi inwestorami oraz w lo-
kalnych mediach. W kilku artykułach publikowanych w lokalnej prasie na prze-
łomie 2010 i 2011 roku zapewniano, że w chińskim centrum pracę znajdzie po-
nad dwieście osób, a w przyszłości nawet dwa tysiące. Inwestycje chińskie były 
określane przez władze lokalne jako „(…) dobre perspektywy dla mieszkańców 
i  całego regionu. Wielu bezrobotnych będzie mogło zatrudnić się w  chińskim 
centrum w  Jeleniu”14. W kilku artykułach poinformowano także o możliwości 
wynajmowania mieszkań dla imigrujących do Jaworzna Chińczyków, a  także 
o rzeczywistym  wykorzystywaniu tej sposobności: Mieszkańcy dzielnicy cieszą 
się z tego, że będzie więcej miejsc pracy. Wiele osób z pobliskich terenów czerpie 
z  tego korzyści. Wynajmują Chińczykom mieszkania, pokoje, a  nawet domy15. 
Fragment innego artykułu również rozbudza nadzieje: Chińskie centrum stało 
się już nadzieją mieszkańców na znalezienie pracy „(…) Przedstawiciele firmy 

13 Zob. Poland International Trade Center 2010, materialny informacyjne SCC Poland, Spółki 
z.o.o.

14 A. Zielonka, Chińska sprawa, „Jaworzno”, nr 5/2010, s. 1.
15 Zob. Chiński biznes rozkręca się na hulajnodze, „Tydzień w Jaworznie”, nr 10/2010.
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twierdzą, że wykwalifikowanych pracowników nie potrzebują, przydać się może 
umiejętność obsługi kasy fiskalnej, a dla pracowników  magazynów obsługa wóz-
ków widłowych. (…) firma będzie także poszukiwać pracowników biurowych, by 
otrzymać zatrudnienie należy porozumieć się z biurem pracy”16. W artykułach 
publikowanych po kilkumiesięcznym funkcjonowaniu chińskiej firmy informuje 
się, że inwestorzy chińscy są zadowoleni z dotychczasowej współpracy z polski-
mi firmami oferującymi usługi utrzymywania czystości oraz usługi budowlane, 
a Polacy zatrudniani w centrum pracują w charakterze robotników wykwalifiko-
wanych,  członkami zarządu pozostają zaś Chińczycy. 

Wraz z wiadomościami dotyczącymi możliwości podjęcia pracy w chińskim 
centrum w lokalnej prasie informuje się również, że do miasta przyjeżdżają ko-
lejni Chińczycy podejmujący pracę na terenie chińskiego centrum, co z  jednej 
strony jest dla rdzennych mieszkańców obiecywaną sposobnością na osiąganie 
korzyści materialnych pochodzących      z wynajmowania mieszkań, zaś z drugiej 
– budzi pewne obawy dotyczące zagrożenia lokalnego rynku pracy napływem 
azjatyckiej siły roboczej. „Podczas otwarcia pierwszej hali w  Jeleniu mieszkało 
70 Chińczyków (…) wszystko wskazuje na to, że niedługo będzie ich tam kilku-
set”17. W 2011 roku podano, że w Jaworznie mieszka trzystu Chińczyków, a tak 
oto opisano związane z tym wrażenia mieszkańców „(…) ta liczba i tak przeraża 
wielu jaworznian, którzy narzekają, że Azjaci zalewają Jaworzno. W Internecie co 
chwilę czytamy komentarze, w których mieszkańcy wyrażają swoje niezadowole-
nie. Pytają dlaczego to nie Polacy inwestują w Jeleniu, tylko Chińczycy”18.

Z kilku swobodnych wywiadów z mieszkańcami Jaworzna i pobliskich miej-
scowości wynika, że o pracę w chińskim centrum jest niezwykle trudno. Firmy 
wynajmujące boksy od SCC współpracują co prawda z Powiatowym Urzędem 
Pracy w celu zatrudnienia nowych pracowników, ale niewielu Polaków skorzysta-
ło z możliwości zatrudnienia za pośrednictwem tego urzędu. Inne osoby stwier-
dziły, że po wstępnych rozmowach z pracodawcami zrezygnowały z zatrudnienia 
ze względu na zaproponowane, niekorzystne w  ich przekonaniu warunki wy-
nagrodzenia (najniższa płaca krajowa). Oto fragment wypowiedzi jednej z roz-
mówczyń: „poszłam zapytać o pracę u Chińczyków, bo mam na utrzymaniu małe 
dzieci, ale zaproponowali mi takie wynagrodzenie, że lepiej opłaca mi się korzy-
stać z opieki społecznej” (K, lat 44). Inna osoba kontaktująca się z pracodawcą 

16 Tamże.
17 A. Zielonka, Chińczycy dopiero na półmetku inwestycji w Jaworznie, „Jaworzno”, nr 46/2011, 

s. 12.
18 Tamże.
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stwierdziła: „nie będę pracować za takie pieniądze przez siedem dni w tygodniu, 
wolę posiedzieć w domu i dobrze zaopiekować się dziećmi. Mąż zarobi tyle, że 
nam wystarcza” (K, lat 38). Z kolei z rozmów z pracownikami chińskiego cen-
trum handlowego wynika, że choć wynagrodzenia są tutaj niskie, to osoby, które 
podjęły już pracę nie rezygnują z niej, czasem zmieniają pracodawcę przenosząc 
się do innego boksu.   

Chcąc uzyskać więcej informacji o  wpływie chińskiej firmy na jaworznicki 
rynek pracy, zadano kilka pytań ekspertom pracującym w Powiatowym Urzędzie 
Pracy w Jaworznie. Odpowiedzi na te pytania zostały udzielone w dokumencie 
urzędowym. Z jego analizy wynika, że firma SCC Poland Sp. z.o.o., od początku 
swego istnienia współpracuje z urzędem pracy (od sierpnia 2011 roku). Na wstę-
pie współpracy określono potrzeby kadrowe firmy przeprowadzając rozmowy 
mające na celu zarówno ustalenie liczby osób, które mogą być zatrudnione jak 
i rodzaj kwalifikacji wymaganych do tegoż zatrudnienia. Skutkami tych ustaleń 
było zorganizowanie przez urząd szkolenia pod nazwą „Sprzedawca z lektoratem 
języka chińskiego” dla trzydziestoosobowej grupy osób bezrobotnych. Odbyło się 
ono w okresie od kwietnia do maja 2010 roku (I edycja piętnaście osób) oraz od 
maja do czerwca 2010 roku (II edycja piętnaście osób). Kolejnym etapem współ-
pracy była rekrutacja na zgłoszone miejsca pracy (30 miejsc) i zorganizowanie 
w siedzibie SCC Polanad sp. z.o.o. giełdy pracy. Wzięli w niej udział uczestni-
cy szkoleń, spośród których piętnaścioro zatrudniono tuż po giełdzie, a kolej-
ne dziesięć osób w późniejszym terminie. Kolejną formą współdziałania urzę-
du pracy z chińską firmą było zorganizowanie spotkania przedstawicieli firmy 
z pracownikami Państwowej Inspekcji Pracy. Na spotkaniu przestawiono prze-
pisy prawa pracy dotyczące zawierania i rozwiązywania umów, wymiaru czasu 
pracy, wysokości wynagrodzeń oraz przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy. 
Informacje jakie zebrano do niniejszego badania dotyczyły także statystyki ofert 
pracy zgłaszanej przez firmy działające na terenie firmy SCC. Z przedstawionych 
danych wynika, że w latach 2010–2014 zgłoszono ogółem 825 ofert pracy z czego 
w 2010 roku 204, w 2011 roku 305, a w kolejnych latach odpowiednio 145, 132 
oraz 39. Warunki przyjęcia do pracy w firmie SCC zostały określone przez praco-
dawców następująco: biegła znajomość języka chińskiego, znajomość azjatyckie-
go rynku, znajomość towarów pochodzenia azjatyckiego oraz znajomość kultury 
Azji. Z rozmowy z pracownikiem urzędu, mającej na celu doprecyzowanie otrzy-
manych w dokumencie informacji, wynika, że liczbę osób zatrudnionych w SCC 
za pośrednictwem PUP można oszacować jako ponad dwustu Chińczyków oraz 
ponad pięćdziesięciu Polaków. Stanowiska, jakie zaproponowano w ofertach to: 
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dyrektor i wicedyrektor generalny, wiceprezes zarządu, kierownik do spraw za-
opatrzenia, kierownik do spraw klientów kluczowych, przedstawiciel handlowy, 
handlowiec, asystent prezesa, kierownik działu sprzedaż, kierownik do spraw 
marketingu, kierownik sklepu i  kierownik handlowy. Zdecydowana większość 
ofert pracy zgłaszana była w celu uzyskania zezwolenia na zatrudnienie obywateli 
Chin19.    

Z kolei z wywiadu przeprowadzonego przez autorkę artykułu (w maju 2014 
roku) z przedstawicielem chińskiej spółki SCC wynika, że firma udostępnia ak-
tualnie pod wynajem dziewięćdziesiąt boksów z czego około pięćdziesiąt chiń-
skim firmom handlowo – usługowym. W halach prowadzi się sprzedaż obuwia, 
tekstyliów, sprzętu AGD, jest też restauracja chińska, a także firma kurierska pro-
wadzona przez Polaków. Do niedawna funkcjonował tu także bank, który zo-
stał przeniesiony do centrum miasta z  powodów, których moja rozmówczyni 
nie podała. Właścicielami pozostałych firm prowadzących dzielność handlową 
są Wietnamczycy, Egipcjanin oraz obywatele Ukrainy. Firmy z Chin zatrudniają 
zazwyczaj trzy osoby, spośród których jedna lub dwie to obywatele Polski. Polacy 
pracujący w tych firmach są polecani przez Powiatowy Urząd Pracy lub przyjmo-
wani bezpośrednio przez pracodawcę, najczęściej po uprzednim poleceniu ich 
przez osoby już zatrudnione. Na stanowisko sprzedawcy przyjmowane są osoby 
z podstawową znajomością języka chińskiego, gdyż jak twierdzi przedstawicielka 
firmy SCC, biegła znajomość języka nie jest konieczna wystarczy porozumiewać 
się w tematach związanych z pracą sprzedawcy (rozmowy dotyczą zazwyczaj wy-
sokości cen, czy określenia towaru). Z uzyskanych informacji wynika także, że 
Polacy zatrudniani w SCC pochodzą z Jaworzna, Mysłowic i innych okolicznych 
miejscowości. Z kolei Chińczycy pracujący w centrum wynajmują domy i miesz-
kania w Jaworznie, Mysłowicach i na wioskach położonych niedaleko tych miast. 
Z relacji mojej rozmówczyni wynika, że trudno określić liczbę zatrudnionych na 
terenie SCC Chińczyków, Polaków i osób innych narodowości, szacunkowo jest 
to stu Chińczyków i tyle samo Polaków. Osoby te pracują zazwyczaj za najniższe 
krajowe wynagrodzenie, pracują również w weekendy ponieważ to czas, kiedy 
do centrum przyjeżdża najwięcej klientów. Firma SCC podpisuje także umowy 
na wykonanie określonych prac z  firmami z  Jaworzna i  okolic. Wykonują one 

19 Na podstawie pisma CAZ. PI.0715.37.2014.IĆ z dnia 21 maja 2014 roku. Z wywiadu z pra-
cownikiem urzędu przeprowadzonego przez autorkę niniejszego artykułu wynika, że pozwolenia 
na pracę otrzymuje się po raz pierwszy na rok , a kadra zarządzająca otrzymuje na 2 lata, pozwo-
lenie można następnie przedłużyć na dwa lub trzy lata, a kadra zarządzająca na 5 lat, stąd liczba 
otrzymanych pozwoleń na prace jest znacznie większa niż liczba osób faktycznie pracujących.
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usługi związane z utrzymaniem czystości, ochroną osób i mienia, usługi księgo-
we oraz prawnicze. Nawiązanie współpracy biznesowej z tymi firmami odbyło się 
z uprzednim poleceniem tych firm jako kontrahentów godnych zaufania. 

Podsumowanie

Na zmieniający się charakter polskiego rynku pracy wpływają nie tylko emi-
gracje zarobkowe Polaków, ale także – w coraz większym stopniu – przybierające 
na znaczeniu inwestycje azjatyckie oraz imigracje z  Dalekiego Wschodu.  Ten 
zmieniający się rynek może stanowić ważny przedmiot współczesnych badań 
społecznych i ekonomicznych. Niniejszy artykuł ma na celu wskazanie zasadno-
ści ich podejmowania. Z zaprezentowanych treści wynika, że określenie wpły-
wu chińskich inwestycji i imigracji na lokalny rynek pracy jest zadaniem bardzo 
złożonym, wymaga szczegółowych badań dokumentów urzędowych, udziału 
publicznych ekspertów, mieszkańców lokalnych terytoriów, przedstawicieli miej-
scowych władz samorządowych, osób zatrudnionych w chińskich firmach oraz 
pracodawców i inwestorów chińskich. Badania powinny prowadzić do określenia 
specyfiki zatrudnienia w azjatyckich firmach, konkurencji na rynku pracy mię-
dzy Polakami i obcokrajowcami, warunków pracy oferowanych przez azjatyckie 
firmy, współistnienia Polaków i chińskich imigrantów w środowiskach lokalnych, 
oraz postrzegania przez polskie społeczności azjatyckich inwestycji i imigracji. 
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