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Abstrakt: Przedmiotem badan w niniejszym artykule jest odpowiedz na pytanie,
jak pracownicy bankowi radza sobie ze stresem. Badang grupe stanowilo 54
pracownikéw réznych placowek bankowych na stanowiskach: doradca klienta
1 kasjer. Jako narzedzia zastosowano kwestionariusz ankiety oraz kwestionariusz
CISS. Wyniki badan dowiodly, ze doradcy lepiej radza sobie ze stresem niz
kasjerzy. Przezywany stres wplywa na ich efektywnos¢. Kasjerzy odczuwaja
wigkszy stres ze wzgledu na gorsze stosunki z przelozonym, duza
odpowiedzialno$§¢ w pracy, obawy dotyczace nadmiaru obowiazkéw oraz
z powodu rutyny. Stosuja rézne stategie w radzeniu sobie ze stresem — nie ma
jednej dominujacej strategii. Pracownicy obu dzialéw probuja radzié sobie ze
stresem w sposob przypadkowy, bez wniknigcia w jego przyczyny, co powoduje
szybkie pogarszanie si¢ ich kondycji psychofizycznej 1 sprzyja rozwijaniu
symptomow wypalenia zawodowego.

Stowa kluczowe: kwestionariusz CISS, pracownicy bankowi, strategie radzenia
sobie ze stresem, stres zawodowy.

1. Wprowadzenie

Przedmiotem badan w niniejszym artykule jest odpowiedZ na pytanie, jak pra-
cownicy bankowi radzg sobie ze stresem. Analizie poddano dwie grupy: dorad-
cow klienta i kasjeréw!. Richard S. Lazarus i Susan Folkman definiuja stres jako
relacj¢ zachodzaca miedzy jednostka a otoczeniem (transakcja), gdzie cztowiek

! Dane zamieszczone w artykule stanowia cze$¢ pracy badawczej autora dotyczacej znaczenia
stresu wirdéd pracownikéw réznych grup zawodowych. Badania zostaly przeprowadzone dzigki
wspotpracy z Karoling Mierzejewska.



Wojciech Ozarowski

ocenia t¢ relacje [...] jako obciqajaca Inb przekraczajacq jego 2asoby i zagragajacq jego
dobrostanows?. Badacze zaproponowali rozréznienie stresu na psychologiczny
1 fizjologiczny. Poczucie zagrozenia, niepowodzenia, negatywna ocena sytuacji
to stres psychologiczny, a to, co zachodzi w naszym organizmie, nazwali stre-
sem fizjologicznym. Zazwyczaj obie te funkcje wystepuja jednoczesnie, jednak
kazdy z nas moze odczuwac je w réoznym natezeniu.

2. Stres w pracy

Stres w miejscu pracy pojawia si¢ na wszystkich szczeblach organizaciji. Rozpa-
trujac §rodowisko pracy jako zrédlo stresu, nalezy uwzgledni¢ obiektywne
1 subiektywne czynniki towarzyszace czlowiekowi w procesie pracy. Czynniki
obiektywne to fizyczne i spoleczne warunki pracy. Fizyczne warunki pracy wig-
24 si¢ z lokalizacja Srodowiska pracy, temperatura, o§wietleniem, wyposazeniem
w aparature, rodzajem pracy czy wystgpowaniem roznego rodzaju szkodliwych
czynnikéw. Spoleczne warunki pracy to caloksztalt zagadnien zwigzanych
z organizacja pracy, systemem wynagrodzen, relacjami spotecznymi, mozliwo-
sciami awansu i rozwoju zawodowego’. Kazdy pracownik jest podporzadko-
wany celom, jakie dana firma zaktada, musi wywiazywac si¢ z roli zawodowej,
naby¢ umiejetno$é wspolpracy. Ma pelni¢ pewng role organizacyjna, przez kto-
ra rozumie si¢ standaryzowany wzorzec zachowan wymaganych od osoby pozo-
stajacej w okreslonej zaleznosci funkcjonalnej od innych uczestnikéw or-
ganizacji*. Czlowiek na danym stanowisku pracy funkcjonuje poprzez ciagly
proces odbierania i przekazywania informacji zwigzanych z rola oraz przejawia-
nia przez niego odpowiedniego zachowania.

3. Konsekwencje stresu zwigzanego z praca

Praca powinna odpowiada¢ mozliwosciom czlowieka, sprzyja¢ jego rozwojowi
osobowosci. Dla wielu ludzi jest jednak zrédlem stresu. Stres zawodowy to
stres przezywany w miejscu pracy. Powodowany jest okreslonymi stresorami
1 niesie za sobg konkretne konsekwencje.

2 Za Heszen-Niejodek 1., Ratajczak Z., Cglowiek w sytuagi stresu. Katowice: Wydaw. Uniwersytetu
Slaskiego, 2000, s. 14.

3 Ogitiska-Bulik N., Stres zawodowy w zawodach ustng spotecznych. Zridla, konsekwenge, zapobieganie.
Warszawa: Wydaw. Difin, 2006, s. 14.

4 Biela A. (red.), Stres w pracy zawodowey. Lublin: Katolicki Uniwersytet Lubelski, 1992, s. 76.
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Rys. 1. Najwazniejsze stresory w pracy iich konsekwencje

Zrédto: Batarowski H., Cxy warto gainteresowac sig problemem stresu w pracy? [on-line]. Gdansk 2007
[Dostep 02.04.2009], s. 4. Dostepny w World Wide Web:
http:/ /www.gdansk.oip.pl/pliki/stres_w_%20pracy_artykul_032007.pdf.

Do najbardziej znaczacych czynnikéw powodujacych stres naleza relacje
interpersonalne w pracy. Moga wtedy przybra¢ forme ztych relacji:

* w grupie (w grupie wystepuje ciggla rywalizacja przez nieuporzadkowang
strukture, grupa jest niezgrana, brak dobrego kierownictwa, brak zaufania
1 ogolna obojetnos¢ oraz niecheé do wspierania siebie, grupa nie potrafi
sobie nawzajem udzieli¢ wsparcia w sytuacji, gdy pracownik takiego
potrzebuje),

* z przelozonym (nieodpowiednie kierowanie grupa, kierownik powinien odpo-
wiednio motywowac, ukazywac jasno cele i nagrody zwiazane z wykonaniem
tych celéw, powinien wspierac oraz dostarcza¢ wskazowki 1 instrukeje),
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z podwladnymi (grupa nie zgadza si¢ z wyborem przelozonego, podwladni
utrudniaja kierowanie i przeplyw informacji, przez co ograniczaja kontrole

nad grupa).

Dlugotrwaly stres moze prowadzi¢ do zaburzed psychicznych i fizycznych.

Za najistotniejsze mozna uzna¢ zmiany w:

stanie zdrowia (dolegliwosci, zaburzenia i choroby somatyczne),

sferze emocjonalno-poznawczej (wzrost napigcia psychicznego, lgk, iryta-
cja, obnizone samopoczucie, depresja, sktonnos¢ do hipochondrii, osta-
bienie kontroli emocji, poczucie bezradnosci i beznadziejnosci, perma-
nentne niezadowolenie z siebie i wykonywanej pracy, poczucie braku kom-
petencji, ostabienie zainteresowan, oslabienie krytycyzmu, skladajace si¢ na
zespol wypalenia zawodowego),

zachowaniach (obnizenie wydajnosci pracy i energii zyciowej, rezygnacja
z wytyczonych celéw, podatnosé na wypadki, wzrost sktonnosci do agresii,
przemocy, naduzywanie alkoholu, nikotyny czy narkotykow; wzrost absencii,
zrzucanie odpowiedzialnosci na innych, nasilenie postawy cynicznej wobec
klientow czy wspolpracownikow, wzrost liczby popetnianych bledow, po-
gorszenie zdolnosci do organizowania i planowania dzialan, sktonnos¢ do
ignorowania nowych informacji, odmowa petnienia obowiazkow)>.

W zawodach majacych kontakt z innymi ludzmi wymagane sa, oprécz sily

ukladu nerwowego, zdolnosci komunikowania si¢, wspélzycia z otoczeniem,
rozumienia uczud, pragnient innych ludzi. Nieustanna styczno$¢ z problemami
i troska o inne osoby czesto prowadzi do zobojetnienia na ich problemy.

Moéwiace o skutkach stresu w pracy, nie mozna pominaé wplywu na sama

organizacjg, ale i spoleczefistwo. Stres w istotny sposéb wplywa na koszty ot-
ganizacji, a co si¢ z tym wiaze, ilo§¢ zysku przedsi¢biorstwa. Firma, w ktorej
wystepuje wysoka absencja, szybka rotacja personelu, pogarszajace si¢ relacje
z partnerami i klientami, zwigkszona liczba wypadkéw lub kiepskie zarzadzanie,
doswiadcza stresu organizacyjnego. Koszty ponoszone z tego powodu to m.in.
niska jako$¢ uslug, niska reputacja i staby wizerunek, niezadowoleni pracowni-
cy®. Negatywne skutki dla przedsigbiorstwa doskonale wida¢ na rysunku 2.

5 Ogifiska-Bulik N., dz. cyt., s. 62.
6 Tamze, s. 87.
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Rys. 2. Negatywne skutki stresu dla przedsi¢biorstwa

Zrodto: Batarowski H., Cxy warto gainteresowac si¢ problemem stresu w pragy? [on-line]. Gdansk 2007
[Dostep  02.04.2009], s. 3. Dostepny w World Wide Web: http://www.gdansk.oip.pl/pliki/
stres_w_%20pracy_artykul_032007.pdf.

4. Radzenie sobie ze stresem

Wielu z nas doswiadcza sytuacji stresowych w swoim zyciu 1 robi wszystko, aby
przezwyciezy¢ je albo chociaz ztagodzi¢. W literaturze psychologicznej najpopu-
larniejszym okresleniem dziatan czlowieka wobec stresu jest termin radzenie sobie
ze stresem. Najczesciej cytuje si¢ definicje R.S. Lazarusa i S. Folkman, ktéra
obejmuje [...] stale mieniajace si¢ pognaweze i behawioralne wysitki, majace na celu opa-
nowante okreslonych zewnetrinyeh i wewnetrynych wymagan, ocenianych przez osobe jako
obciqgajace Inb prekraczajace jej zasoby’.

Richard S. Lazarus podaje kilka sposobow radzenia sobie ze stresem. Jed-
nym z nich jest poszukiwanie informacji. Mozna poszukiwa¢ informacji o samej
sytuacji, co bedzie mozna wykorzysta¢ przy podejmowaniu decyzji o tym, w jaki
sposob zachowa¢ si¢ lub co zrobié, aby sytuacje zmienié. Czasami informacje
takie moga sluzy¢ przewartosciowaniu szkody, straty czy zagrozenia, a wigc
zmianie pierwotnej oceny sytuacji (np. dowiadujac si¢ o spodziewanej podwyzce
placy, mozemy zmieni¢ nasze dotychczasowe przekonanie, ze doznajemy

7 Strelau J., Psychologia. Podrecznik akademicki. Gdatsk: GWP, 2007, t. 3, s. 476.
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krzywdy). Informacje moga takze stuzy¢ potwierdzeniu stusznosci wezesniejszej
decyzji czy wreszcie samouspokojeniu?.

Innym sposobem radzenia sobie ze stresem jest podejmowanie bezposred-
nich dzialan, czyli réznych czynnosci stuzacych zmianie sytuacji. Dzialania takie
sa bardzo zréznicowane i moga sluzyé zarowno przezwycigzeniu skutkow ja-
kiego$ minionego zdarzenia (np. kobieta koncentruje si¢ na sprawowaniu opieki
1 wychowywaniu dziecka lub angazuje si¢ w pracg, ktéra calkowicie ja pochta-
nia), jak i tego, co ma miejsce w terazniejszosci (np. mlody czlowiek sigga po
narkotyki czy alkohol, aby odsuna¢ od siebie aktualne problemy Zyciowe, z kto-
rymi nie potrafi sobie poradzi¢). Dzialania te moga takze stuzy¢ zapobieganiu
przysztym zagrozeniom (np. uprawianie sportu czy zmiana diety w celu unik-
nigcia choréb serca, odkladanie pieniedzy w banku na czarna godzing).

Bezposrednie dzialania sluzace opanowaniu stresu mogg by¢ skierowane
zaroéwno na otoczenie (np. walka z napastnikiem na ulicy), jak i na siebie same-
go (np. przyjmowanie lekarstw w czasie choroby). Oba te sposoby postepowa-
nia moga zmieni¢ stresujaca sytuacje na lepsza®. Niekiedy warto powstrzymac
reakcje czy dzialanie, poniewaz moze ona przynies¢ wiecej szkody niz pozytku.

Kolejnym sposobem radzenia sobie ze stresem sa tzw. wewnatrzpsychiczne
metody zaradcze. Obejmujg one bardzo zréznicowane sposoby, stuzace zarow-
no samooszukiwaniu si¢, np. poprzez zaprzeczenie (,,nie wierzg, ze to prawda”,
,,to nie moze by¢ prawda”), czy pozorowaniu reakcji (sposéb zachowania prze-
ciwny do rzeczywiscie przezywanych uczué, udawanie, nadrabianie ming), jak
1 unikaniu zagrozenia, oddzieleniu si¢ od niego, np. poprzez wycofanie sig, racjo-
nalizacje (przyjecie pozornie rozsadnego wytlumaczenia wlasnego dziatania, ktére
ma w rzeczywistosci inne przyczyny, ttumaczenie si¢ przed samym soba) czy inte-
lektualizacje (nadmierne logiczne analizowanie, rozwazanie, co nam zagraza)'0.

Nalezy dodad, ze radzenie sobie ze stresem jest procesem $wiadomym. Za-
klada sig, ze osoby, ktére zmagaja si¢ ze stresem, rozumieja i s3 w stanie opisac
swoje reakcje na stres. Dlatego istotne znaczenie ma §wiadomos¢é stosowanej
strategii radzenia sobie ze stresem.

5. Przyjete zalozenia metodologiczne
Celem badan bylo sprawdzenie, jak ze stresem radza sobie doradcy i kasjerzy

bankowi. Z uwagi na powyzej charakteryzowane czynniki majace wplyw na
sposob radzenia sobie ze stresem przyjeto nastgpujace hipotezy badawcze:

8 Oniszczenko W., Stres to brzmi grognie. Warszawa: Wydaw. Szkolne i Pedagogiczne, 1993, s. 74.
9 Tamze, s. 76.
10 Tamze, s. 77.
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1. Doradcy majg lepsze stosunki z przetozonym niz kasjerzy.
Kontakt z konfliktowym klientem powoduje wigkszy stres u doradcy niz
u kasjera.

3. Doradcy odczuwaja wigkszy stres z racji ilosci obowigzkéw zawodowych
niz kasjerzy.

4. Kasjerzy sq bardziej narazeni na rutyne w pracy niz doradcy.

Kasjerzy najczgsciej stosujg strategiec emocjonalna, a doradcy strategie

zadaniowa.

6. Doradcy lepiej sobie radza ze stresem niz kasjerzy.

o

W badaniach uwzgledniono nastepujace zmienne i wskazniki zmiennych:
wiek (< 25 lat / > 26 lat); staz pracy (< 1 roku / > 2 lat); odbycie szkolenia na
temat stresu (tak/nie); strategia radzenia sobie ze stresem (emocjonal-
na/racjonalna); stosunki z przelozonym (dobre/zle); obowiazki zawodowe
(nadmiar/odpowiednie); rutyna (jest/brak).

Jako narzedzia zastosowano kwestionariusz ankiety (pytania ze skalowanymi
mozliwosciami odpowiedzi) oraz kwestionariusz CISS autorstwa N.S. Endlera
1 J.D. Parkera, ktory pozwolil ocenié, jakim stylem radzenia sobie ze stresem
postuguija si¢ kasjerzy i doradcy bankowil!.

Badang grupe stanowito 54 pracownikow (doradcéw i kasjerow) placowek
bankowych AIG w wojewddztwie kujawsko-pomorskim oraz wielkopolskim.

6. Wyniki badan

Najpierw zebrano informacje na temat uczestnictwa respondentow w szkole-
niach dotyczacych stresu w pracy.

Tab. 1. Udzial doradcow i kasjeréw w szkoleniach na temat stresu

Udzial w przeprowa- Doradcy Kasjerzy

dzonych szkoleniach N % . 7
Tak 5 18,5 17 63
Nie 22 81,5 10 37

Zrédto: badania wlasne.

11 Kwestionariusz sklada si¢ z 48 stwierdzenn dotyczacych réznych zachowan w sytuacii
stresowych. Badany okredla na 5-stopniowej skali czestotliwo$é, z jakq podejmuje dane dziata-
nie w sytuacjach stresowych. Wyniki uymowane sa na trzech skalach: SSZ — styl skoncentrowa-
ny na zadaniu, SSE — styl skoncentrowany na emocjach, SSU — styl skoncentrowany na unika-
niu. Ten ostatni styl moze przyjmowaé dwie formy: ACZ — angazowanie si¢ w czynnosci za-
stepeze 1 PKT — poszukiwanie kontaktéw towarzyskich.
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Wykr. 1. Udzial doradcow i kasjeréw w szkoleniach na temat stresu
Zrédto: badania wlasne.

Z  powyzszych danych wynika, Ze w szkoleniach dotyczacych stresu
uczestniczylo zdecydowanie wiccej kasjerow (63%) niz doradcow (18,5%).
Znaczacy jest fakt, ze takiego szkolenia nie przeszto az 81,5% doradcow.

W celu analizy problemu, kto ma lepsze stosunki z przelozonym: doradcy
czy kasjerzy, pytano respondentéw o stosunki z przetozonymi, konflikty miedzy
podwladnymi a przelozonym oraz réwne traktowanie wszystkich podwladnych.
Uzyskano nastepujace wyniki.

Tab. 2. Stopien nasilenia stresu w stosunkach z przelozonym

Stopien wystepowania Doradcy Kasjerzy

zjawiska N % N %
Nie dotyczy 14 52 8,2 30
Wystepuje, ale nie przeszkadza 5,2 19 10 37
Wystepuje i czasami przeszkadza 4,6 17 5 19
Wystepuje i czesto przeszkadza 2,6 10 3,6 13
Caly czas Przeszkadza 0.6 5 02 1
i denerwuje, nawet w domu

Zrodlo: badania wlasne.
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Wykr. 2. Stopien nasilenia stresu w stosunkach z przelozonym
Zrédlo: badania wlasne.

52% badanych doradcow stwierdza, ze problem ich nie dotyczy, a 19%
uwaza, ze problem wystepuje, ale im nie przeszkadza. Wynika z tego, ze 71%
doradcow odczuwa bardzo niski poziom stresu w stosunkach z przelozonym.
Kasjerzy w znacznie mniejszym stopniu (30%) uwazaja, ze problem ich nie
dotyczy, a 37% uwaza, ze problem wystepuje, ale nie przeszkadza. Mozna zatem
przyjac, ze 67% badanych kasjerow uwaza, ze stosunki z przetozonym ukladaja
si¢ dobrze. Nasuwa si¢ wniosek, ze doradcy majgq lepsze stosunki z prze-
tozonym niz kasjerzy, a uzyskane wyniki stanowiq potwierdzenie dla przyjete;
hipotezy. Uzasadnieniem takiego wyniku moze by¢ to, ze doradcy maja czestszy
kontakt z przeloZzonym niz kasjerzy. To kierownik udziela informacji doradcom
na temat celéw do zdobycia, uzyskanych wynikow, motywuje ich bezposrednio
do dzialania.

Kolejnym rozpatrywanym problemem bylo sprawdzenie, czy kontakt
z konfliktowym klientem powoduje wigkszy stres u doradcow czy u kasjeréw.
Hipoteza zakladala, Ze tego rodzaju sytuacja jest bardziej stresujaca dla
doradcow niz kasjerow.
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Tab. 3. Stres warunkowany kontaktem z konfliktowym klientem

Stopien wystepowania Doradcy Kasjerzy

ZiaWiSka N % N %
Nie dotyczy 58 22 4,4 16
Wystepuje, ale nie przeszkadza 9,8 36 10,4 39
Wystepuje i czasami przeszkadza 7,8 29 10 37
Wystepuje i czesto przeszkadza 24 9 2,2 8
Caly czas Przeszkadza 12 4 0 0
i denerwuje, nawet w domu

Zrodto: badania wlasne.
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Wykr. 3. Stres warunkowany kontaktem z konfliktowym klientem

Zrédto: badania wlasne.

Zebrane wyniki ukazaly, ze dla znacznej liczby kasjerow (55%) i doradcéw
(58%) stres doznawany wskutek kontaktu z konfliktowym klientem byl nie-
znaczacy. Natomiast 13% doradcéw 1 tylko 8% kasjeréw uwaza, ze podczas
kontaktu z konfliktowym klientem odczuwa bardzo silny stres. Wyjasnieniem
moze by¢ fakt, iz doradcy maja czgsto kontakt z klientem, ktéry udaje si¢ do
banku z reklamacjami posprzedazowymi. Tego rodzaju sytuacje sq bardzo stre-
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sujace dla doradcow. Klienci ci czesto sa nastawieni negatywnie do obstugi
i doradcy narazeni sa na ich gwattowne reakcje (np. krzyki i obelgi skierowane
do nich). Takie sytuacje w pracy kasjera zdarzaja si¢ zdecydowanie rzadzie;j.

Rozpatrujac kolejny problem: ktéra z badanych grup ma wiecej obo-
wiazkéw zawodowych, sprawdzono, czy wymagany jest pospiech, wykonanie
zadan w nieprzekraczalnym terminie oraz jak kasjerzy i doradcy radza sobie
z wykonaniem wielu r6znych obowiazkéw w ciagu dnia.

Tab. 4. Stres zwigzany z ilo$cia obowiazkéw zawodowych

Stopien wystepowania Doradcy Kasjerzy

zjawiska N % N %
Nie dotyczy 11,5 43 5 19
Wystepuje, ale nie przeszkadza 8,3 31 13 47
Wystepuje i czasami przeszkadza 6 23 7 26
Wystepuje i czesto przeszkadza 0,7 2 1 4
Caly czas przeszkadza i de- 0,5 1 1 4
nerwuje, nawet w domu

Zrédto: badania wlasne.
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Wykr. 4. Stres zwiazany z ilosciag obowigzkéw zawodowych
Zrédto: badania whasne.
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Z powyzszego zestawienia wynikéw widaé, ze 74% doradcow twierdzi, iz
odczuwa niski poziom, a 23% sredni poziom nasilenia stresu zwigzanego
z loscia obowigzkéw. Zaledwie 3% doradcéw odczuwa z tego powodu bardzo
silny stres. 66% kasjerow uwaza, ze stres zwigzany z iloscig obowigzkow
odczuwa w maltym zakresie, a tylko 8% przyznalo, ze odczuwa go bardzo silnie.

Zalozenie, ze doradcy odczuwaja wigkszy stres z powodu ilosci
obowiazkéw niz kasjerzy, nie potwierdzito si¢. Wyjasnieniem moze by¢ fakt, ze
doradca skupiony jest tylko na kliencie, na dostosowaniu produktu do jego
potrzeb oraz milej obstudze. Kasjer natomiast, oprocz profesjonalnej i mitej
obslugi klienta, musi czgsto narzuci¢ sobie duze tempo pracy, aby obstuzy¢
kolejki do kasy. Musi by¢ przy tym skupiony na stanie kasy oraz dobrze
zarzadza¢ pieniedzmi i wypelnia¢ raporty na koniec dnia pracy.

Kolejnym analizowanym problemem bylo sprawdzenie, czy dzialaniom ru-
tynowym bardziej podlegaja doradcy, czy kasjerzy. Respondenci pytani byli
o nud¢ w pracy, zadowolenie z pracy, czy wykorzystuja swe mozliwosci, kwali-
fikacje, zdolnosci, jakgq maja motywacj¢ do pracy.

Tab. 5. Wplyw rutyny na prace doradcow i kasjeréw

Stopien wystepowania Doradcy Kasjerzy
ZiaWiSka N % N %
Nie dotyczy 15,5 57 9,3 34
Wystepuje, ale nie przeszkadza 6,8 25 8,7 32
Wystepuje i czasami przeszkadza 1,2 5 7 26
Wystepuje i czesto przeszkadza 1,5 6 1 4
Caly czas przeszkadza i de-
. 2 7 1 4
nerwuje, nawet w domu

Zrédto: badania wlasne.

Az 82% doradcow twierdzi, ze rutyna w ich pracy ma male znaczenie.
Podobnie odpowiedzialo 66% ankietowanych kasjeréw. Natomiast 26%
kasjeréw narzeka na rutyne i jest zdania, ze takim dzialaniom towarzyszy sredni
poziom stresu. Stanowi to o 21% wigcej niz u doradcow. 5% wiecej doradcow
niz kasjerow stwierdzilo, ze dzialania rutynowe generuja u nich bardzo wysoki
poziom stresu.

Mozna zatem wnioskowal, ze kasjerzy sa narazeni na stres wywolany
rutyna w wigckszym stopniu niz doradcy, poniewaz praca doradcy jest bardziej
zrbznicowana niz praca kasjera. Doradcy stykaja si¢ z réznymi klientami
bezposrednio 1 dluzej niz kasjerzy. Poza tym klienci maja zréznicowane
wymagania, wi¢c doradca nie wykonuje ciagle tych samych czynnosci. Zadania
zawodowe kasjera sq powtarzalne i powoduja odczuwanie monotonii. Hipoteza,
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ze kasjerzy sa bardziej narazeni na stres wywolany rutyna w pracy niz doradcy,
znalazla zatem czg¢sciowe potwierdzenie w wynikach.
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Wykr. 5. Wplyw rutyny na pracg na doradcow i kasjeréw

Zr6dto: badania wlasne.

Kolejny problem badawczy dotyczyl rodzaju strategii radzenia sobie ze
stresem. Zakladano, Ze kasjerzy najczesciej stosuja strategic emocjonalna (ze
wzgledu na bycie pod presja przez caly czas pracy na stanowisku), a doradcy
strategiec zadaniowa (poniewaz ich praca sprowadza si¢ wilasnie do radzenia
sobie z zadaniami o zréznicowanym stopniu). Do rozstrzygniecia tej kwestii
postuzyly wyniki kwestionariusza CISS dla kasjerow i doradcéw (tab. 6).

Z analizy zebranych danych wynika, Ze w grupie doradcoéw najczesciej sto-
sowang strategia radzenia sobie ze stresem jest styl unikowy skoncentrowany na
poszukiwaniu kontaktéw towarzyskich (PKT = 6,0). Charakteryzuje si¢ on tym,
ze w sytuacji bedacej zrédlem stresu badani doradcy angazuja si¢ intensywnie
w kontakty towarzyskie, szukajac by¢ moze w innych osobach potrzebnego im
wsparcia.

W grupie badanych kasjeréw najwyzszy poziom nasilenia odnosi si¢ do
strategii radzenia sobie ze stresem wykorzystujacej styl emocjonalny (SSE =
5,3). Charakteryzuje si¢ takimi zachowaniami, jak: koncentrowanie si¢ na sobie
1 wlasnych przezyciach emocjonalnych (zlosci, poczuciu winy i napigciu), my-
Slenie Zyczeniowe, fantazjowanie. Dzialania podejmowane w ramach tego stylu
maja na celu zmniejszenie napiecia emocjonalnego zwiazanego z sytuacja stre-
sowa, cho¢ w rzeczywistosci moga prowadzi¢ do odwrotnych efektow.
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Tab. 6. Wyniki zastosowania kwestionariusza CISS dla doradcéw i kasjeréw

DORADCY KASJERZY
Lp S§z | SSE | SSU | ACZ | PKT Lp. S§§z | SSE | SSU | ACZ | PKT
steny | steny | steny | steny | steny steny | steny | steny | steny | steny
1. 3 7 5 5 5 1 7 5 8 6 10
2. 5 6 1 6 10 2. 5 5 3 5 3
3. 5 6 4 4 5 3. 4 5 7 5 9
4. 5 6 6 5 6 4. 5 6 5 5 5
5. 5 7 5 5 6 5. 4 7 4 5 5
6. 5 5 5 5 6 6. 3 6 4 5 3
7. 5 6 4 3 6 7. 6 6 6 5 6
8. 7 6 7 7 6 8. 6 3 3 3 4
9. 7 5 5 4 7 9. 5 6 4 3 6
10. 7 2 8 9 8 10 4 6 5 4 6
11. 8 3 5 5 5 11. 7 3 3 3 5
12. 6 5 10 9 9 12. 5 5 5 4 7
13. 5 5 4 5 4 13. 2 6 7 8 4
14 6 6 8 9 6 14. 6 3 4 4 5
15. 5 4 5 5 5 15. 3 7 6 7 4
16. 4 5 10 10 8 16. 6 7 7 8 5
17. 5 5 1 2 2 17. 5 3 3 4 3
18. 6 6 10 10 10 |18 10 2 1 2 4
19. 4 6 5 5 5 19. 3 9 6 8 4
20. 5 3 5 6 4 20. 4 3 4 4 4
21. 5 5 5 5 5 21. 4 4 4 3 4
22. 5 6 5 4 6 22. 4 10 5 6 4
23. 6 6 3 4 5 23 8 3 5 5 5
24. 4 6 5 5 6 24. 3 5 4 5 3
25. 4 6 3 1 6 25. 2 5 5 5 3
26. 4 6 5 5 4 26. 5 7 5 6 4
27. 5 7 6 5 5 27. 4 6 9 9 6
X 5,2 54 54 5,5 6 X 48 53 49 5 48

Lp. — numer ankiety. SSZ — styl zadaniowy. SSE — styl emocjonalny. Styl unikowy: SSU — styl
ogblny, ACZ — czynnosci zastepcze, PKT — kontakty towarzyskie. X — $rednia stenéw.
Zrédto: badania whasne.
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Kolejno analizowane wyniki dotyczace stylu unikowego skoncentrowanego
na czynnosciach zastgpczych sa na zblizonym poziomie (doradcy: ACZ = 5,5,
kasjerzy: ACZ = 5,0). Osoby poslugujace si¢ tym stylem w trudnych sytuacjach
poszukuja ucieczki od sytuacji problemowej poprzez odwracanie mysli i np.
ogladanie telewizji, objadanie si¢, myslenie o sprawach przyjemnych badz sen.

Nieznaczna réznica zachodzi w postugiwaniu si¢ stylem unikowym (do-
radcy: SSU = 5,4, kasjerzy: SSU = 4.9). Jest to styl charakterystyczny dla oséb,
ktére w sytuacjach stresowych wykazuja tendencje do wystrzegania si¢ myslenia,
przezywania i doswiadczania tej sytuacii.

Stosunkowo najmniej badanych postuguje si¢ stylem zadaniowym (do-
radcy: SSZ = 5,2, kasjerzy: SSZ = 4,8). Oznacza to, ze osoby te radza sobie ze
stresem poprzez podejmowanie konkretnych dziatan zaradczych. W sytuacjach
stresowych podejmuja dzialania zmierzajace do rozwiazania probleméw po-
przez poznawcze przeksztalcenia lub préby zmiany sytuacji. Gléwny nacisk
klada na zadanie lub planowanie rozwiazania problemu.

7. Podsumowanie

Potwierdzila si¢ hipoteza gléwna, ze doradcy lepiej sobie radzg ze stresem niz
kasjerzy. Doradcy nie radza sobie ze stresem, ktéry wystepuje na skutek
kontaktu z konfliktowym klientem (co ukazaly wyniki badan wlasnych
nieuwzglednione w niniejszym artykule). Uwazaja tez, Ze przezywany stres
wplywa na ich efektywnos¢. Kasjerzy odczuwaja wigkszy stres ze wzgledu na
gorsze stosunki z przelozonym, duza odpowiedzialno§¢ w pracy, obawy
dotyczace nadmiaru obowigzkéw oraz rutyne.

Nalezy pamigtaé, ze celem pracy doradcy bankowego jest wykonywanie
planéw 1 celow budzetowych przy jednoczesnej obstudze klienta zgodnie ze
standardami. Do obowiazkéw naleza réwniez obstuga klienta posprzedazowego,
czyli klienta, ktérego wymagania zostaly spelnione, oraz wykonywanie poleceni
przelozonego. Praca na tym stanowisku jest podporzadkowana osiaganym wyni-
kom. Liczy si¢ przede wszystkim efektywnos¢. Biorac to pod uwage, pracodawcy
co najmniej raz w roku organizuja szkolenia zwiazane z podwyzszaniem efektyw-
nosci, dodatkowo przelozony co najmniej raz w tygodniu informuje pracownika
o jego wynikach. Stad poczucie ciaglej presji i nacisk na efektywnoscé.

W przeprowadzonych badaniach wigkszo$¢ doradcéw stwierdzila jednak, ze
pomimo duzego nacisku na efektywnos¢, stres z tym zwigzany odczuwajg w ma-
tym zakresie. Warto natomiast zastanowic si¢, dlaczego reszta badanych doradcéw
odczuwa stres o $rednim lub wysokim natgzeniu. Ta kwestia jest m.in. przedmio-
tem dalszych badan, gdyz tylko znajac jej przyczyny mozna zastosowaé odpo-
wiednie dziatania, ktére przyczynia si¢ do lepszego funkcjonowania doradcow.

Stresorem o duzym znaczeniu w pracy doradcy bankowego jest kontakt
z konfliktowym klientem. Doradca nawet trudne sprawy powinien zalatwic
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wedlug standardéw obstugi klienta, a klient musi by¢ zadowolony z wizyty
w banku. Niekiedy doradcom sprawia to trudnos$¢, poniewaz ludzie réznie
reaguja w czasie kontaktu z nimi (np. przykre uwagi, krzyki, obrazliwe zwroty
skierowane do osoby obslugujacej). Pomimo wielu szkolen zwigkszajacych zna-
jomos¢ sposobow radzenia sobie w takich stresujacych sytuacjach doradcy
czgsto nie radza sobie w wystarczajacych stopniu. Jednakze z przeprowadzo-
nych badan wynika, ze pod tym wzgledem to kasjerzy gorzej sobie radza ze
stresem w pracy. Moze by¢ to powodowane malg liczba kontaktow z przeto-
zonym, ktore niosa ze soba wzrost pewnosci siebie u pracownikéw. Tymczasem
przelozony spedza wigcej czasu z doradcami (omawianie plandéw sprzedazowych,
problemy zwigzane z ich realizacja) niz z kasjerami. Ukazano rowniez, ze kasjerzy
bardziej narazeni sq na rutyn¢ w pracy. Charakter pracy doradcy jest bardziej
zréznicowany, kasjer natomiast wykonuje codziennie te same czynnosci. Wobec
powyzszego nasuwa si¢ wniosek, ze przeprowadzane w badanych placowkach
bankowych co najmniej raz w roku szkolenia dla kasjeréw, nastawione na wska-
zywanie sposobow radzenia sobie ze stresem i rutyna, nie sa wystarczajace. Ten
sposob nie przynosi wigc oczekiwanego rozwiazania problemu.

Istotne sa réwniez uzyskane wyniki dotyczace stosowanych strategii
radzenia sobie ze stresem. Zadna ze strategii stosowanych zaréwno przez kasje-
réw, jak 1 doradcow, nie jest dominujaca. Oznacza to, ze pracownicy obu dzia-
t6w probuja radzi¢ sobie ze stresem w sposéb przypadkowy, bez wnikania
W jego przyczyny, co owocuje szybkim pogarszaniem ich kondycji psycho-
fizycznej i sprzyja rozwijaniu symptoméw wypalenia zawodowego. Laczy si¢ to
z powyzej sformulowanym spostrzezeniem: wprawdzie pracownicy bankowi
przechodza szkolenia majace na celu pomoc w radzeniu sobie ze stresem, ale
pozniej, bezposrednio w swej pracy bardzo czgsto nie stosuja zasad i technik,
ktore poznali na szkoleniach, lecz dzialaja intuicyjnie.

Literatura

Batarowski H., Czy warto zainteresowac si¢ problemem stresu w pracy? [on-line]. Gdansk 2007
[Dostep 02.04.2009]. Dostepny w World Wide Web: http://www.gdansk.oip.pl/
pliki/stres_w_%20pracy_artykul_032007.pdf.

Biela A. (red.), Stres w pracy zawodowej. Iublin: Katolicki Uniwersytet Lubelski,1992.
ISBN 83-228-0178-5.

Heszen-Niejodek 1., Ratajczak Z., Czlowiek w sytuagi stresu. Katowice: Wydaw. Uniwer-
sytetu Slqskiego, 2000. Seria: Prace Naukowe US; nr 1897. ISSN 0208-6336.

Oginska-Bulik N., Stres zawodowy w zawodach ustng spotecznych. Zridla, konsekwenge, zapo-
bieganie. Warszawa: Wydaw. Difin, 2006. ISBN 83-7251-647-2.

Oniszczenko W., Stres to brzmi grofmie. Warszawa: Wydaw. Szkolne 1 Pedagogiczne,
1993. ISBN 83-02-05214-0.

Strelau J., Psychologia. Podrecznik akademicki. Gdansk: GWP, 2007, t. 3. ISBN 83-87957-
06-2.

62



ROCZNIKI NAUKOWE
WYZSZE] SZKOLY BANKOWE] W TORUNIU
NR 9 (9) 2010

HIPOTEZA SYNDROMU KONSERWATYZMU NA REGIONALNYM
RYNKU PRACY. SZKIC Z BADANIA POSTAW PRACODAWCOW
I PRACOWNIKOW WOJEWODZTWA KUJAWSKO-POMORSKIEGO
WOBEC ROZWOJU KOMPETENC]JI ZAWODOWYCH

Joanna Salacha

Abstrakt: Artykul przedstawia wyniki badania przeprowadzonego w czerwcu
2009 r. w woj. kujawsko-pomorskim wsrdéd przedsigbiorstw dotyczacego ich
potrzeb szkoleniowych oraz postaw wobec problemu kompetenciji pracowni-
kow. Badanie to zostalo uzupelnione o wyniki internetowej ankiety skierowanej
do pracownikow firm bioracych udzial w badaniu. Autorka proponuje i roz-
waza w artykule hipotez¢ o potencjalnie rysujacym si¢ wsrdéd badanych pod-
miotéw swoistym syndromie konserwatyzmu, czyli braku gotowosci do zmiany
dotychczasowych metod dziatania w zakresie kapitatu ludzkiego. Elementami
tego syndromu moga by¢ rowniez brak umiejetnosci systemowego spojrzenia na
problem kompetencji zawodowych i personalnych pracownikéw oraz niechec
do podejmowania mniej standardowych metod rozwoju tych kompetencji.

Stowa kluczowe: badania rynku pracy, kompetencje pracownikéw, konserwa-
tyzm postaw, potrzeby szkoleniowe.

1. Wprowadzenie

Zachodnia kultura korporacyjna uczynila ze szkolen staly element krajobrazu
wielu przedsi¢biorstw. Doskonalenie praktycznych umiejgtnosci, rozwijanie
kompetencji migkkich i nieustanna presja na ulepszanie kapitatu ludzkiego — te
zjawiska stanowiq dzi§ znaczacy fragment zycia réwniez polskich firm. Zasady
kapitalistycznej gospodarki, przenikajac do réznych sfer zycia, modyfikujac na-
sze style zycia, style konsumpcji 1 postrzegania relacji miedzyludzkich, silnie
oddzialujq rowniez na postrzeganie zjawiska pracy i roli, jaka pracownik pelni
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w procesie produkcji dobr i ustug. Kapitalistyczna ,kreatywna destrukcja”,
o ktorej pisal swego czasu Joseph Alois Schumpeter!, nie obejmuje juz tylko
samych produktéw i metod dzialania, lecz takze dotyczy zmiany, jakiej ulegaja
sposoby organizacji pracy i funkcje realizowane przez okreslone osoby w przed-
sigbiorstwie. Szkolenia mozna za$ postrzega¢ jako czynnik uruchamiajacy mi-
krozmiang, jako impuls potencjalnie rozpoczynajacy kreatywna destrukcje
w zakresie kapitatu ludzkiego.

W europejskich przedsigbiorstwach obserwuje si¢ liczne impulsy zmierza-
jace do przebudowania przedsi¢biorstw i wprowadzenia nowych elementow
kultury organizacyjnej. Po pierwsze, istnieje presja zwiazang z zalozeniami
zmiany gospodarki europejskiej w gospodarke oparta na wiedzy i informacji2.
Fakt tego systemowego obnizania kulturowej roli tradycyjnej produkeji jest
oczywiscie fascynujacy sam w sobie, ale warto wskazaé przede wszystkim na to,
ze niewatpliwie prowadzi on do powstania nowych naciskéw na modytikacje
kapitatu ludzkiego w firmach. Kapitalizm oparty na wiedzy i informacjach wy-
maga pracownikow o specyficznych kompetencjach kulturowych3. Wymaga to
zmiany spolecznej polegajacej na uksztaltowaniu ludzi posiadajacych wyzsze
kompetencje intelektualne niz miato to miejsce do tej pory. Po drugie, w Euro-
pie od dawna funkcjonuje system finansowego i organizacyjnego wsparcia pro-
cesu edukacji na réznych poziomach. Elementem tego systemu sg §rodki finan-
sowe 1 instytucje Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) oraz mechani-
zmy zwigkszajace elastycznos$¢ europejskiego rynku pracy*. Po trzecie wreszcie,
wlasnie w Europie jeste§my $wiadkami daleko zaawansowanego procesu fak-
tycznej 1 spontanicznej zmiany zakresu kompetenciji kulturowych poszczegdl-
nych oséb. Nowe technologie, zmieniajac sposoby odbioru §wiata i informaciji,
modyfikuja nasze style zycie, relacje spoleczne i generuja nowe potrzeby. Wyda-
je sie, ze pewna masa krytyczna tej zmiany osiagnela w naszej kulturze znaczacy
strukturalnie poziom.

Europejska kultura zawsze podkreslata znaczenie jednostki ludzkiej, réw-
niez w wymiarze gospodarki kapitalistycznej. W swietle powyzszych zmian 1 tej
wlasnie tradycji przedsigbiorstwa postawione sg dzi§ w obliczu specyficznej
,»przemocy symbolicznej”, polegajacej na presji nieustannego doskonalenia si¢
firmy poprzez doskonalenie kompetencji posiadanych przez poszczegdlnych

' Schumpeter J., Kapitalizm, socjalizm, demokraga. Warszawa: PWN, 1995.

2 Wisniewski Z., Zatrudnienie i rynki pracy w warunkach spoleczefistwa informacyjnego.
W: Wisniewski Z., Pocztowski A. (red.), Zargadzanie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospo-
darki. Krakow: Oficyna Ekonomiczna, 2004, s. 15-25.

3 Splawski M., Stankiewicz P., Wplyw przemian zwiazanych z powstaniem gospodarki opartej na
wiedzy na strukture zatrudnienia w wojewodztwie kujawsko-pomorskim. W: Sojak R., Szalacha
J. (red.), Ukierunkowany rozmwdj albo dryf. Torufi: UMK, 2006, s. 31-82.

4 Wisniewski Z., Deregulacja rynku pracy w krajach Unii Europejskiej. W: Frieske IK.W. (red.),
Deregulagia polskiego rynku pracy. Warszawa: Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, 2003, s. 53—66.
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pracownikéw. Systemy szkolent musza by¢ zatem rozpatrywane jako fragmenty

tej wickszej zmiany spolecznej.

Niniejszy artykul jest swego rodzaju skroconym raportem z badan i socjo-
logiczna refleksja powstala w wyniku analizy potrzeb szkoleniowych pracodaw-
coéw 1 pracownikow oraz ich postaw wzgledem rozwoju kapitatu ludzkiego
w przedsigbiorstwach zlokalizowanych w wojewodztwie kujawsko-pomorskim.
Badania zostaly przeprowadzone przez Instytut Praktyki Gospodarczej Wyzszej
Szkoly Bankowej w Toruniu, przy wspolpracy z TEB Akademia w czerwcu
2009 r.> Badania sktadaty si¢ z dwoch czgsci:

1. Wywiady kwestionariuszowe z przedstawicielami przedsi¢biorstw zlokali-
zowanych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim (zrealizowano 150 tele-
fonicznych wywiadéw kwestionariuszowych).

2. Wywiady kwestionariuszowe z pracownikami przedsi¢biorstw zlokalizowa-
nych w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim (zrealizowano 65 ankiet wy-
pelnionych on-line).

Wywiady laczyly pytania z dwoch obszaréw: problematyki szkoleniowe;j
oraz problematyki rozwoju kapitalu ludzkiego, ze szczegdlnym uwzglednieniem
sytuacji grupy oséb powyzej 45 roku zycia oraz absolwentéw szkot srednich
i studiow wyzszych. W przypadku badania firm zastosowano dobér losowy
1 kwotowy, uwzgledniajac podzial na wielko$¢ przedsigbiorstw. Wywiady telefo-
niczne przeprowadzano albo z wlascicielami firm (matle przedsigbiorstwa), albo
z kierownikami kadr, dzialéw personalnych w wigckszych przedsi¢biorstwach.
W probie badawczej przewazaly male oraz srednie firmy, ktére stanowia prze-
wazajaca cze¢$¢ potencjalu gospodarczego regionu. Szczegdlowy rozklad pre-
zentuje tabela 1.

Tab. 1. Wielko$§¢ badanych przedsi¢biorstw — procentowy udzial w badaniu

Wielkos¢ . % udzial

przedsigbiorstwa Liczba w badaniu
Mikro (1-9 oséb) 13 8,7
Mate (10-49 oséb) 062 41,7
Srednie (50—249 os6b) 34 22,5
Duze (powyzej 250 0s6b) 34 22,5
Brak danych 7 4,6
Razem 150 100

Ztr6dto: badania wlasne.

5 Badania zostaly przeprowadzone dzi¢ki wspotpracy z Agnieszka Kasprzyk, Magdalena Potulska
Aleksandra Kurek, Agnieszka Radkiewicz (WSB w Toruniu) oraz Arkadiuszem Kuligiem (TEB
Akademia).
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W przypadku badania potrzeb pracownikéw prosby kierowano e-mailem
1 telefonicznie do oséb zatrudnionych w przedsi¢biorstwach, w ktérych uprzed-
nio przeprowadzono wywiady telefoniczne, kolejne osoby pozyskano metoda
tzw. kuli §nieznej w obrebie tych przedsigbiorstw. Badanie to stanowilo uzu-
pelnienie wywiadéw telefonicznych i ze wzgledu na niewielka liczbe zrealizo-
wanych ankiet nie dostarcza materialu do reprezentatywnych dla populacji
wnioskéw.

2. Zatozenia — koncepcyjny i praktyczny wymiar badania

Przystepujac do badania i definiujac jego cele, przyjeto pewne wstepne zatoze-
nia. W wymiarze koncepcyjnym badanie bazowalo na zalozeniu o istotnej roli
szkolenia jako narzedzia aktywizacji zawodowej 1 rozwoju przedsi¢biorstwa®.
Punktem wyjscia bylo zalozenie mowiace, ze firmy dzialajace w regionie w réz-
nym stopniu moga posiadaé wiedz¢ na temat znaczenia szkolen dla rozwoju
przedsigbiorstwa — pewne firmy moga niedoceniac ich roli, moga przecenia¢ lub
minimalizowac ich znaczenie.

Przede wszystkim jednak oba badania mialy w swoim horyzoncie konkret-
ny, praktyczny cel. Chodzilo, po pierwsze, o wstgpne rozpoznanie szeroko
pojmowanych potrzeb szkoleniowych, co w dalszej kolejnosci miato prowadzic
do praktycznego dopasowania oferty szkoleniowej WSB w Toruniu do obsza-
réw interesujacych dla lokalnych pracodawcow. Po drugie, zaktadano, ze wyniki
badan beda mogly stanowi¢ podbudowe do opracowania lepszych projektéw
wdrozeniowych nastawionych na rozwdéj kompetencji oséb po 45 roku zycia
oraz absolwentow. Badania mialy zatem w zamierzeniu przystuzy¢ si¢ dostoso-
waniu oferty trzech dzialéw WSB w Toruniu — Biura Karier, Dzialu Studiéw
Podyplomowych oraz Dziatu Szkolen — do potrzeb przedsigbiorstw, pracowni-
kow oraz osob z grup 45+ i absolwentow. Po trzecie wreszcie, wyniki mialy
postuzy¢ do przygotowania nowych projektéw szkoleniowych, wspotfinanso-
wanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego, skierowanych do pracowni-
kow przedsigbiorstw z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego.

3. Cele badania

Gléwnym celem badania bylo uzyskanie wstepnego obrazu’ ukazujacego po-
stawy regionalnych pracodawcéw i ich pracownikow wobec problemu kompe-

6 Zob. Maksim M., Ewalnaga sgkoleri dla begrobotnych w wojewddznwie kujawsko-pomorskim. Torun:
TNOIK ,,Dom Organizatora”, 2008. Por. Kossowska M., Soltysinska 1., Szkolenia pracownikdw
a rozwdf organizagi. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna, 2002.

7 Zatozono bowiem mozliwo$¢ kontynuacii badan i ich dalszego uzupelnienia. Ponowne badanie
przeprowadzono rok pézniej w okresie maj-czerwiec 2010 r. (préba 180 firm).
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tencji zawodowych oraz problematyki wplywu kapitalu ludzkiego na rozwo;

przedsigbiorstw. Cel gtowny badania, jak zostalo powyzej wskazane, byl sprofi-

lowany do potrzeb funkcjonowania WSB w Toruniu. Samo badanie mialo do-
starczy¢ praktycznych wskazowek dla modyfikacji oferty szkoleniowej propo-
nowanej na regionalnym rynku przez uczelnie.

W przypadku badania potrzeb pracodawcow postawiono nastgpujace cele
szczegolowe:

1. Okreslenie zakresu zainteresowania przedsigbiorcéw z wojewoddztwa ku-
jawsko-pomorskiego udziatem ich pracownikéw w szkoleniach.

2. Identyfikacja zakresu tematycznego szkolen (czym dokladnie sa zaintere-

sowane regionalne firmy, w tym szczegdlnie stopien zainteresowania pro-

blematykq kompetencji migkkich).

Identyfikacja pozadanych przez przedsigbiorcéw form realizacji szkolen.

Okreslenie stosunku pracodawcéw do szkolen dofinansowanych z EFS.

5. Okreslenie stosunku pracodawcéw do dwoéch grup pracownikéw — oséb
po 45 roku zycia oraz absolwentéw (definiowanych jako osoby rok po
ukoficzeniu szkoly $redniej lub studiéw wyzszych).

6.  Okreslenie stopnia znajomosci wirtualnych targéw pracy i biur karier.

H»

W przypadku badania pracownikow przyjeto nastepujace cele:

1. Okreslenie stosunku oséb pracujacych wobec idei szkolen (w zakresie te-
matéw 1 formy spotkan szkoleniowych).

2. Identyfikacja postaw 0sOb pracujacych na rzecz szkolen dofinansowanych
z BEFS (m.in. ocena stosunku pracownikow do odbytych szkolent z EFS,
identyfikacja pozytywnych i negatywnych postaw wobec potencjalnych
szkolen).

3. Okreslenie stosunku respondentéw do problematyki barier rozwoju osobi-
sto-zawodowego.

4. Problematyka potrzeb szkoleniowych

Z uzyskanych w tej czesci odpowiedzi daje si¢ wyrdzni¢ pewien wzorzec — jest
nim wysoka liczba wskazan dla odpowiedzi ,,nie wiem” i ,,trudno powiedzie¢”.
Duza liczba odpowiedzi wymijajacych moze by¢ interpretowana jako rzeczywi-
sty brak wiedzy (co moglo wigza¢ si¢ z tym, ze respondent faktycznie nie mial
kompleksowych informacji o planach szkoleniowych firmy), ale moze réwniez
wigzac si¢ z trwajacym kryzysem finansowym i faktyczna niepewnoscia co do
mozliwosci skorzystania ze szkolen. Respondenci czegsto wskazywali na to, ze
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niepewna sytuacja finansowa nie pozwala im na stanowcze twierdzenia w zakre-
sie przyszlych dziata ich firmy®.

Pierwszym problemem, ktory poruszono w tej czesci badania, byla kwestia
ogolnej gotowosci firmy do udzialu w szkoleniach w najblizszym czasie: na ile
w kryzysowej dla wielu firm sytuacji pojawi si¢ postawa otwartosci wobec pro-
pozycji nowych szkolen lub kontynuowania dotychczasowych programéw. Za-
pytano wigc o to, czy w firmie planuje si¢ szkolenie pracownikéw w ramach
kurséw zewnetrznych w przeciggu najblizszego roku. Prawie polowa respon-
dentéw odpowiedziala twierdzaco (49%), przy czym wysoki byl odsetek odpo-
wiedzi ,,nie wiem” (15%), co moze by¢ skorelowane z powyzej zasygnalizowa-
nym problemem. Przedsigbiorstwa, ktore wybraly opcje ,,nie planujemy szko-
led zewngtrznych” (36%), poproszono o wskazanie przyczyn takiej decyzji.
Z udzielonych odpowiedzi przebija swego rodzaju optymizm, gdyz prawie po-
towa przedstawicieli firm uznala, Zze ich pracownicy posiadaja juz potrzebne
kompetencje. Do waznych przyczyn (wskazanych w kolejnym pytaniu?) naleza
réwniez zbyt wysokie koszty szkolen (20%) oraz ogdlny brak potrzeb szkole-
niowych (20%). Optymistycznym wnioskiem dla dzialajacych w regionie firm
szkoleniowych jest to, ze tylko 2% wskazan odnosilo si¢ do braku na regional-
nym rynku stosownej oferty szkoleniowe;.

Elementem gotowosci udzialu w nowych szkoleniach jest oczywiscie takze
postawa wobec samej formy realizacji szkolen. Zapytano badane firmy (te, ktére
w pytaniu 1 odpowiedzialy twierdzaco), z jakiej formy szkolen planuja skorzy-
sta¢. Z niewielkq przewaga wskazano na szkolenia otwarte (67%), na ktére zo-
stanie oddelegowany pracownik, ale prawie réwnie czesto wybierano odpowiedz
,»szkolenia zamknigte, tylko dla naszej firmy” (62%). Wydaje si¢ zatem, ze bada-
ne firmy kierowaly si¢ standardowymi koncepcjami organizacji szkoles.

W kolejnej warstwie problemowej poddano ocenie poziom zainteresowania
firm i1 pracownikéw szkoleniami dofinansowanymi z EFS. Badano postawe
pracodawcow wobec tej formy wsparcia rozwoju firm oraz ich gotowo$¢ do
udzialu w nowych szkoleniach zwigzanych z finansowaniem EFS-owym.
W przypadku 52% wskazan padla odpowiedz ,tak, jeste$Smy zainteresowani ze
wzgledu na cze$ciowe dofinansowanie tych szkolet”. Niestety, az 34% nie mia-
to zdania w tej kwestii, a 10% badanych firm w ogdle odrzucalo mozliwos¢
udzialu w jakichkolwiek szkoleniach. W internetowe]j ankiecie kierowanej do
pracownikow firm uzyskano informacig, ze ponad 50% respondentéw w prze-
ciagu ostatnich dwoch lat brato udzial w szkoleniach dofinansowanych z EFS.
Wigkszos¢ z nich (67%) byla z tych szkolen zadowolona i uznala je za profe-
sjonalnie przygotowane oraz przydatne zawodowo. Okoto 26% badanych pra-

8 Warto podkreslié, ze wiele razy ankieterzy otrzymywali odmowne odpowiedzi na pytanie
o mozliwos¢ wywiadu z powodu postawienia firmy w stan likwidacji lub innych powaznych
probleméw finansowych przedsi¢biorstwa.

o Pytanie dawato mozliwo$§¢ wielokrotnego wyboru.
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cownikéw mialo pewne zastrzezenia co do przydatnosci zawodowej szkoleq,
w ktorych uczestniczyli. Az 92% respondentéw z tego badania bylo zaintereso-
wanych kolejnymi, dofinansowanymi z EFS szkoleniami. By¢ moze zatem zary-
sowuje si¢ pewna rozbieznos$¢ miedzy gotowoscia pracownikow do szkolenia
a gotowoscia samych firm.

Nastepnie w tej warstwie problemowej prébowano ocenié, jakim typem
ksztalcenia bylyby zainteresowane badane firmy w przypadku skierowania do
nich oferty szkolen dofinansowanych 2z funduszu EFS (poproszono
o wskazanie wszystkich interesujacych dla firmy typéw szkolen). Po pierwsze,
nalezy podkresli¢, ze zdecydowanie czgsciej, bo w 71% wskazywano, ze
respondenci z badanych firm chcieliby skorzysta¢ ze szkolen dotyczacych
umiejetnosdci praktycznych. Polowa (51%) wybralaby za$ szkolenia z kompe-
tencji migkkich. Po drugie, zaproponowano respondentom pewne konkretne
typy szkoleni (tab. 2).

Tab. 2. Zainteresowanie ze strony przedsigbiorstw poszczegdlnymi typami
szkolen

Typ szkolen Liczba O/SOOZ‘:;?:;:E-
Kurs jezykowy 82,5 55
Sprzedaz i obstuga klienta 09,0 46
Ksiggowo$c/finanse 69,0 46
Zarzadzanie firma 66,0 44
Szkolenia komputerowe 54,0 36
Prowadzenie sekretariatu/biura 43,5 29
Prawne aspekty prowadzenia firmy 39,0 26
Fundusze europejskie 34,5 23

Zrodto: badania wlasne.

W przypadku wyboru szkolen komputerowych poproszono respondentéow
z badanych firm o uscislenie, jakie konkretnie szkolenia bylyby dla ich firm inte-
resujace. Najwiccej wskazan (79%) uzyskaly standardowe szkolenia z obslugi
pakietu Office, a okolo 43% wskazan — projektowanie stron internetowych (ten
typ szkolen komputerowych byl natomiast najczesciej wybierany przez respon-
dentéw pracownikéw). Moze to sugerowac teze, ze coraz wiecej firm dziala na
polu nowych technologii internetowych i dostrzega korzysci z zatrudniania we
wlasnej firmie osoby posiadajacej kompetencje w tym zakresie. Z drugiej jednak
strony wysoki procent wyboréw ze strony firm szkolen ze standardowej obstugi
komputera pokazuje, iz by¢ moze na regionalnym rynku pracy wciaz mamy do
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czynienia z duza liczba pracownikow bedacych na marginesie spoleczedstwa
informacyjnegol.

Wiele firm zainteresowanych bylo kursami jezykowymi, przy czym domi-
nujaca grupa badanych pracodawcéw wybierala kursy jezyka angielskiego (92%
wskazaf)'!l. Drugi w kolejnosci byt jezyk niemiecki (27% wskazan), a inne jezy-
ki, jak francuski czy wloski, uzyskaly sladowe wskazania (na poziomie ok. 2%).
Wyniki te §wiadczy¢é moga o tym, ze respondenci z badanych firm sa §wiadomi
koniecznosci otwierania si¢ na wspotprace miedzynarodows (stad gotowosé do
szkolen jezykowych), ale jednoczesnie nie maja jeszcze sprecyzowanych kon-
kretnych kierunkéw ,,geograficznych” (prawdopodobny brak rzeczywistych
kontrahentéw zagranicznych). Mozna réwniez postawic hipotezg¢ o traktowaniu
kurséw jezykowych jako elementu szeroko pojmowanego samodoskonalenia si¢
pracownika (bez wzgledu na konkretne potrzeby firmy). Taka postawa mogla
dominowaé¢ w przypadku mikro- i maltych przedsi¢biorstw, ktére maja niewiel-
kie szanse na rzeczywista wspoltprace miedzynarodows.

Waznym elementem niniejszego badania bylo wstepne okreslenie stosunku
pracodawcow do zagadnienia kompetencji migkkich. Jak wynika z doswiadczen
réznych instytucji posredniczacych na rynku pracy (jak np. biur karier
w regionalnych uczelniach), pracodawcy czgsto formulujg tez¢ o specyficznych
»deficytach kompetencyjnych” nowych pracownikéw lub oséb aplikujacych
o pracg. Do takich deficytéw zalicza si¢ m.in. nieumiejetno$¢ radzenia sobie ze
stresem, nieumiejetno$¢ pracy wielozadaniowej, brak umiejetnosci pracy
w zespole czy staba autoprezentacja pracownika/kandydatal2. Pomimo, jak si¢
wydaje, pewnej powszechnosci takich opinii, stosunkowo rzadziej respondenci
wskazywali wlasnie na zainteresowanie szkoleniami z zakresu kompetencji
migkkich. Jest to z pewnoscia mniej oczywisty (niz praktyka codziennej
produkeji débr i ustug) wymiar funkcjonowania przedsigbiorstw. Kwestie takie,
jak relacje interpersonalne czy zatrudnianie pracownikéw potrafiacych pracowac
nad kilkoma zadaniami naraz, nie kazdemu pracodawcy wydaja si¢ naj-
wazniejsze. W grupie, ktéra wykazala w ogdle zainteresowanie kompetencjami
migkkimi, przewazajaca cz¢$¢ (79%) wybierata szkolenia z zakresu komunikacji
interpersonalnej, kolejne byly szkolenia z zakresu rozwoju osobistego (auto-
prezentacja, zarzadzanie czasem wlasnym, planowanie rozwoju kariery itp.)
(65%) oraz szkolenia z technik zarzadzania stresem (44%). Wyniki te moga

10 Trudno jest na tym etapie powiedzieé, czy to pracownicy czesciej przeceniaja wlasne mozliwo-
$ci i chea sig szkoli¢ z trudniejszych kompetencji komputerowych, czy tez moze pracodawcy nie
doceniaja umiejetnosci swoich pracownikéw i cheg ich szkoli¢ z podstawowych programoéw.

11 Kierunek ten potwierdzaja wyniki z ankiety internetowej, gdzie 62% respondentéw wybratoby
kurs jezykowy, w tym 81% jezyk angielski. Indywidualni respondenci sugerowali jednak czesciej
takze inne jezyki, ktorych chcieliby si¢ nauczy¢ (obok niemieckiego i francuskiego) — hiszpanski
8%, rosyjski 8%.

12 Zob. Schomburg J., Szusciska A., Kompetencje poszukiwane przez pracodawcéw na rynku
pracy. W: Frycy |. (red.), Rdwni na rynku pracy? Gdansk: WSB, 2009, s. 15-20.
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potwierdza¢ opinig, ze pracodawcy postrzegaja wlasne potrzeby raczej w skali
calosciowej niz w skali czy perspektywie jednostkowej (prymat efektywnosci
grupy ponad skuteczna jednostka). Wyszkolenie pracownika sprawnie
komunikujacego si¢ z innymi pracownikami jest stad czesciej wskazywane niz
potrzeba szkolenia pracownika, ktéry indywidualnie radzi sobie dobrze ze
stresem. Autorka uwaza, ze jest to jeden z przejawow konserwatyzmu
pracodawcow. Problem ten uwidaczniaja dodatkowo wyniki z ankiety
internetowej, w ktorej najczesciej pracownicy deklarowali cheé uczestnictwa
wlasnie w kursach uczacych technik radzenia sobie ze stresem (78% wskazan).
Chcieli zatem przede wszystkim pomoc sobie, dopiero w dalszej kolejnosci
grupie, w ktorej pracuja.

Jesli chodzi o formy szkolen, najczesciej podawano zainteresowanie
szkoleniami otwartymi i zamknietymi. Stosunkowo niewielkie zainteresowanie
znalazly mniej tradycyjne formy, jak e-learning (12%) czy coaching
indywidualny (5%). Znowu widoczny jest zatem, zdaniem autorki, pewien
konserwatyzm  przedsi¢biorstw 1 standardowe postrzeganie mozliwosci
polepszenia umiejetnosci wlasnych pracownikéw. Swiadczyé moze to o braku
wiedzy w firmach na temat niestandardowych metod szkoleniowych, w tym
o ich slabych oraz mocnych stronach (np. niski koszt e-learningu i jego
elastyczna forma oraz wysoki koszt coachingu i jego duza przydatnos¢ dla kadry
zarzadzajacej). Tymczasem respondenci pracownicy czesciej wybierali te formy
szkolen (e-learning 32% 1 coaching 19%), co moze wskazywaé na wicksza
gotowos¢ do innowacji jednostek niz samych przedsigbiorstw.

W przypadku badanych firm deklarujacych brak zainteresowania
szkoleniami dofinansowanymi z EFS zapytano o wskazanie powodéw takiej
sytuacji (istniala mozliwos¢ wskazania kilku powodéw). Zdecydowana
wigkszo$¢ (62%) respondentéw odpowiedziala, ze ich pracownicy po prostu juz
posiadaja potrzebne firmie kompetencje. Dla 12% problemem bylto to, ze
szkolenia z EFS nie sa finansowane w calosci i dlatego by z nich nie skorzystali.
Identyczny odsetek wskazan padt dla odpowiedzi, ze szkolenia pochlaniaja zbyt
wiele czasu, ktory pracownicy mogliby poswieci¢ firmie. Inne bariery to zbyt
rozbudowana dokumentacja EFS-u (3%) 1 brak interesujacej oferty
szkoleniowej (5%).

Ponownie napotyka si¢ tu zatem swego rodzaju optymizm przedsi¢biorstw,
jesli chodzi o kompetencje ich pracownikéw, polaczony z konserwatyzmem
postaw. Niestety, pozorny optymizm moze takze $wiadczy¢ o braku refleksji
nad potrzebami firmy, o waskim postrzeganiu rozwoju wlasnego przedsie-
biorstwa lub tez o zignorowaniu jakichs§ potrzeb pracownikéw.

Waznym aspektem badania byly réznice w postawach przedsigbiorstw
w zaleznosci od wielkosci firmy. Jedna z takich korelacji zauwazono pomiedzy
wielkoscig firmy a zainteresowaniem (lub brakiem zainteresowania) szkoleniami
dofinansowanymi z EFS. Zauwazalna jest réznica na poziomie braku
zainteresowan takimi szkoleniami — respondenci reprezentujacy mikroprzed-
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sighiorstwa nieco czgSciej nie dostrzegaja potencjalu szkolen z EFS
1 nie sa nimi zainteresowane (jest to ponad 15%, przy poziomie od 5,9% dla
duzych firm, 8,8% dla $rednich i 11% dla matych). Jednoczesnie ten sektor firm
wykazuje najwicksze w badanej grupie zainteresowanie szkoleniami (61,5%).
Mikroprzedsigbiorstwa mialy wigc w badaniu najmniejszy odsetek watpliwosci
przy pytaniu ,,Czy skorzystalyby z dofinansowanych szkolen?” (najmnie;
odpowiedzi ,,trudno powiedziec”)!3. Wydaje sig, ze widoczne tu réznice moga
bra¢ si¢ z tego, ze duze i Srednie firmy maja zaplanowane s§rodki na finan-
sowanie wlasnych szkolen, do nich réwniez czedciej trafiaja oferty z firm
szkoleniowych (i z tego powodu szkolenia dofinansowane z EFS nie sa
postrzegane jako bardzo atrakcyjne). A wigc problematyka szkolen jest dla
wigkszych przedsigbiorstw blizsza. Prawdopodobnie pracodawcy w  tych
firmach, uzyskujac wiele ofert szkoleniowych, maja rozeznanie w tej tematyce,
dlatego pytani o cheé skorzystania z dofinansowanych szkolen czesciej sig
wahaja, gdyz sam fakt dofinansowania nie jest dla nich wystarczajaco
przekonujacy.

5. Problematyka kompetencji pracownikéw i indywidualnie postrzega-
nych barier ich rozwoju

Cz¢$¢ druga badan dotyczyla problematyki kompetencji pracownikéw, sto-
sunku pracodawcéw do dwoch grup wiekowych (osoby po 45 roku zycia oraz
absolwenci) oraz barier ich rozwoju. Obecnie uwaza sig, ze sa to grupy najbar-
dziej narazone na negatywne zjawiska na rynku pracy w Polsce (wysokie bezro-
bocie, ignorowanie potrzeb pracowniczych, pomijanie przy awansie itp.)!4. Jed-
noczes$nie zwlaszcza w przypadku oséb po 45 roku zycia podnosi si¢ opinig
o utracie cennego kapitalu na rynku pracy — osoby doswiadczone nie s3 bowiem
w réwnym stopniu zaktywizowane!®. Interesujace jest zatem przede wszystkim,
na ile przedsigbiorstwa dostrzegaja potrzebe zatrudniania i szkolenia oséb nale-
zacych do tych grup. Wsréd badanych przedsigbiorstw zdecydowana wigkszos¢
zatrudnia osoby z grupy wiekowej 45+:

13 15% respondentéw reprezentujacych mikroprzedsi¢biorstwa nie miato w tym zakresie zdania,
w pozostalych przypadkach bylo to od 35% do 41% wskazan.

14 Kluske-Wojciszke B., Losiewicz M. ,,Generacja 50+” — atut czy przeszkoda na rynku pracy?
W: Frycy J. (red.), Rowni na rynku pracy? Gdatisk: WSB, 2009, s. 31-35.

15 Batandynowicz-Panfil K., Aktywizacja zawodowa oséb starszych jako wyzwanie dla polityki
panstwa. W: Wisniewski Z. (red.), Determinanty zawodowej aktywnosi ludzi starsgych. Torun:
TNOIK ,,Dom Organizatora”, 2009, s. 13-52.
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Tab. 3. Firmy zatrudniajace osoby w wieku 45+

Jatrudts osoby w wick 4547 Lisba | %wskazat
Tak 126 a4
Nie 165 "
Trudno powiedzie¢ 75 5

Ztr6dto: badania wlasne.

Na pytanie o powody niezatrudniania oséb z tej grupy wiekowej stosun-
kowo nieduzy odsetek (22% wskazan) respondentow twierdzil, ze to brak no-
woczesnej praktycznej wiedzy kandydatow (w wieku powyzej 45 lat) zadecydo-
wal o niepodjeciu zatrudnienia. Jeszcze mniejszy, bo na poziomie 11% wskazan,
dotyczyl braku konkretnych umiejetnosci, jak znajomosé obslugi komputera
czy jezykow obcych. Gléwnym powodem byt zas brak etatéw.

Sam fakt zatrudnienia oséb po 45 roku zycia nie §wiadczy jeszcze w pelni
o pozytywnym stosunku do tego typu pracownikéw. Dlatego w badaniu podje-
to probe okreslenia stanowiska pracodawcéw wobec procesu szkolenia takich
pracownikow. Zapytano wiec, czy w firmach zatrudniajacych osoby w wieku
45+ dostrzega si¢ potrzebe dodatkowego ksztalcenia swoich pracownikow z tej
grupy wiekowej. Ponad polowa badanych pracodawcéw nie widzi potrzeby
szkolenia oséb w $rednim wieku, deklarujac, ze posiadaja juz one potrzebne
firmie umiejetnosci. I znowu mozna przypuszczad, iz takie deklaracje wynikajq
z braku rozpoznania wlasnego $rodowiska lub (co jest rownie niepokojace)
z ignorowania roli pelnionej w firmie przez osoby powyzej 45 roku Zycia. Opty-
mistyczne jest z pewnoscia to, ze prawie 1/3 respondentéw deklaruje réwne
traktowanie pracownikow w réznym wieku, méwiac o tym, iz wszyscy powinni
by¢ w réwnym stopniu doszkalani. Interesujace jest zdaniem autorki natomiast
to, ze stosunkowo niewielki odsetek pracodawcéw (7,4%) uzaleznia skierowanie
pracownikow 45+ na szkolenia od ich dofinansowania z EFS. Fakt, ze w latach
2007-2013 wlasnie na te grupe oséb na rynku pracy skierowano znaczace $rod-
ki z EFS, powinien bardziej sklania¢ pracodawcow do wyboru takich form
szkolen. By¢ moze zatem sama informacja promocyjna lub tez zakres tema-
tyczny szkolen z EFS dla oséb z grupy 45+ nie sa na regionalnym rynku pracy
wystarczajace i nie trafily do wigkszosci respondentéw. Kwestia ta wymagaltaby
jednak dalszych badan.

W przypadku drugiej interesujacej nas grupy wiekowej, czyli absolwentow
szkél wyzszych i $rednich, sprawa przedstawia si¢ nieco inaczej. Znaczacy od-
setek badanych pracodawcéw (41%) deklarowal bowiem, ze w ogodle nie za-
trudnia oséb z tej grupy wiekowej. Autorke interesowaly oczywiscie powody
niezatrudniania absolwentéw. Na czolo wysunat si¢ powdd ekonomiczny i or-
ganizacyjny — brak etatow w firmie (33% wskazan). Wsréd innych wymienia-
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nych powodéw znalazly si¢ rowniez kwestie braku praktycznej wiedzy kandy-
datéw absolwentéw (22%) oraz brak doswiadczenia (18%). Ciekawe wydaje si¢
to, ze 20% respondentéw odpowiedzialo, iz to brak zgloszen ze strony absol-
wentow jest jedng z przyczyn ich niezatrudniania. Mozna to uznac za sygnal
wciaz zbyt malej aktywnosci absolwentow podczas poszukiwania pracy. Mtodzi
ludzie by¢ moze zbyt wasko postrzegaja wlasne mozliwosci na rynku pracy i nie
sktadaja aplikacji na wiele potencjalnych stanowisk pracy.

Zapytano takze respondentéw zatrudniajacych absolwentéw, jak widza po-
trzeby dodatkowego doszkalania tej grupy pracownikéw. W grupie firm za-
trudniajacej absolwentow jedynie 17% respondentéw stwierdzilo, ze nie ma
potrzeby szkolenia absolwentéw, gdyz posiadaja oni juz potrzebne firmie umie-
jetnosci. Identyczny odsetek deklaruje cheé szkolenia wlasnie tej grupy. Wyniki
te potwierdzaja doswiadczenia biur karier, ktére otrzymuja od przedsigbiorstw
liczne opinie o niewystarczajacej wiedzy absolwentéw. I ta wlasnie opinia jest
zazwyczaj powodem niezatrudniania mlodych oséb §wiezo po studiach. Stad
prawie polowa firm z tej grupy deklaruje cheé skierowania swoich mlodych
pracownikow na szkolenia, chociaz nie wyréznia ich na tle starszych pra-
cownikéw. Okoto 6,8% badanych firm uzaleznialo szkolenia absolwentéow od
uzyskania dofinansowania z EFS.

Jako ze badanie prowadzone bylo na potrzeby WSB w Toruniu, zapytano
respondentéw o to, czy zatrudniaja absolwentéw WSB. Niestety, az polowa
badanych pracodawcéw odpowiedziala negatywnie (przy 27% odpowiedzi po-
zytywnych). Fakt, ze prawie 1/3 respondentéw nie wiedziala, czy ich firma za-
trudnia absolwentéw WSB w Toruniu, mozna tlumaczy¢ tym, ze ankietowana
osoba nie miata pelnej informacji o zatrudnionych w firmie pracownikach. Po-
nadto sprawdzono, jak w badanej probie przedsigbiorstw przedstawia si¢ roz-
klad zatrudniania absolwentéw WSB. Okazalo sie, ze najczesciej znajdowali oni
zatrudnienie w duzych firmach naszego regionu (tab. 4).

Tab. 4. Wielko$¢ przedsigbiorstwa a zatrudnianie absolwentéw WSB w Toruniu

Mikro (1-9 oséb) 30 20
Mate (10—49 oso6b) 27 18
Srednie (50—249 oséb) 33 22
Duze (powyzej 250 0s6b) 60 40

Zrédto: badania wlasne.

Jednym z interesujacych zagadnien w polu problematyki rynku pracy sa
rézne bariery blokujace indywidualny rozwdj zawodowy ludzi. Dlatego tez
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w przypadku indywidualnych respondentéw spytano ich o bariery stojace na
drodze ich rozwoju zawodowego. Autorke badan interesowalo, jak pracownicy
badanych firm postrzegaja zewnetrzne (instytucjonalne, Srodowiskowe) oraz
wewngetrzne (indywidualne, psychologiczne) przeszkody, ktére potencjalnie
blokuja uzyskanie przez nich lepszej pozycji na rynku pracy. Okolo 38% bada-
nych powiedzialo, ze dostrzega takie bariery, wsréd ktorych do najwazniejszych
naleza: brak §rodkéw wiasnych na sfinansowanie studiéw podyplomowych
1 szkolenr (66%), nieznajomos¢ jezykow obceych (27%). Respondenci dostrzegali
zatem bariery o charakterze zewnetrznym — jakos§¢ wyksztalcenia i sytuacje ma-
jatkowa. Co cickawe, w mniejszym stopniu sktonni byli dostrzegaé przeszkody
tkwiace w ich indywidualnym deficytach. Przykladowo na zbyt mate dos$wiad-
czenie zawodowe wskazalo 19%, na brak umiejetnosci autoprezentacji 16%,
a juz na brak odpornosci na stres 8%. Tymczasem wydaje sig, ze to wlasnie
indywidualne deficyty sa czesto zrédlem niepowodzen na rynku pracy, np. brak
pieniedzy na dalsze szkolenia moze wynikaé¢ z tego, ze pracownik nie ma po
prostu odwagi zaryzykowac zlozenia stosownej prosby o dofinansowanie
u swojego pracodawcy. Najciekawsze byto to, ze tylko 3% badanych odpowie-
dzialo, ze nie posiada umiej¢tnosci pracy wielozadaniowej i to jest dla nich wia-
snie wazna bariera rozwoju zawodowego. Mozna w tym miejscu zaryzykowaé
hipoteze, ze dziala tu klasyczny blad atrybucji'o. Ludzie sa bardziej sklonni do
przypisywania swoich porazek czynnikom zewngtrznym (,,mam staba pozycje
na rynku pracy, bo nie ma w firmie $rodkow na szkolenia i studia”) niz czynni-
kom wewngetrznym (,,bariera dla mnie nie do przejscia jest podjecie si¢ nowych
zadant w tygodniu pracy”). A wigc przykladowo dla wielu pracownikow nieznajo-
mos¢ jezykdéw obeych moze by¢ spowodowana wlasnie tym, ze dana osoba ciagle
Hhie znajduje czasu” na pojscie na kurs jezykowy z powodu ,,zbyt wielu zadan
w pracy”. Kazda z batier wskazanych przez respondentéw moglaby by¢ jednak
potencjalnie niwelowana lub minimalizowana poprzez stosowne formy szkolenia,
a co najwazniejsze badane osoby wyrazaly gotowos¢ do skorzystania z takich
szkolenr. Ukierunkowanie szkolei na problematyke kompetencji migkkich mo-
globy znaczaco poprawic sytuacje wielu oséb borykajacych si¢ z takimi barierami.

Ankietowane firmy maja oczywiscie wlasne wizje tego, jaki powinien by¢
ich nowy pracownik. Dlatego tez zapytano si¢ o zakres poszukiwanych kompe-
tencji (w pytaniu mozna bylo wskaza¢ kilka odpowiedzi). Najczgsciej wskazy-
wano, ze firma poszukuje kompetencji praktycznych zwigzanych ze specyfika
przedsigbiorstwa (73%), kolejne to kierunkowe wyksztalcenie zwigzane ze sta-
nowiskiem (50%), kompetencje osobiste i zwigzane z komunikacja interperso-
nalna mialy okolo 21% wskazan. I znowu wida¢ znaczacy nacisk pracodawcéw
na kompetencje praktyczne, w mniejszym za$ stopniu na kompetencje osobiste,
w tym te o charakterze mi¢kkim.

16 Aronson E., Wilson T.D., Akert R., Psychologia spoteczna. Serce i umyst. Poznan: Zysk i S-ka, 1997.
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Kwestia oceny kompetencji pracownikéw wiaze si¢ Scisle z problemem oce-
ny kwalifikacji os6b aplikujacych o pracg. Pytajac respondentéw firmy o to, czy
kandydaci zglaszajacy si¢ do nich do pracy posiadaja zazwyczaj wskazane uprzed-
nio potrzebne kompetencje, uzyskano przewage pozytywnych odpowiedzi swiad-
czacych o dobrej opinii pracodawcéw o kandydatach i nowo zatrudnionych oso-
bach — 41% dla odpowiedzi ,,tak, po zatrudnieniu nie wymagaja dodatkowych
szkolet”, 26% ,,w zasadzie tak, ale szkolenia moglyby poprawi¢ ich kompeten-
¢je”. Co ciekawe, okolo 10% badanych pracodawcoéw powiedzialo, ze nie znaj-
duja kandydatéw od razu posiadajacych poszukiwane przez firme¢ kompetencie.

Ostatnim badanym problemem byla kwestia sposobéw pozyskiwania no-
wych pracownikéw. Ponad potowa badanych firm zamieszcza ogloszenia
w tradycyjnych mediach (prasa, radio i TV), ale okolo 47% réwniez na stronach
internetowych. Waznym wynikiem dla WSB byl stosunkowo nizszy poziom
wskazai na Biuro Karier (20%). Instytucja ta wcigz ma niewykorzystany do
konica potencjal i pozostaje nieznana dla wielu przedsi¢biorcéw. Pracodawcy
wclaz sa nastawieni na bardziej im znane, standardowe formy posrednictwa, jak
urzedy pracy i reklamy. Mozna to potraktowaé jako konserwatyzm pracodaw-
cow, ktorzy nieskorzy sa do polepszania swojego kapitatu ludzkiego poprzez
nowe formy posrednictwa (np. uwidocznil si¢ niski odsetek firm korzystajacych
z doradztwa — 9%). W swietle tych wynikow oraz uprzednich uwag dotyczacych
zbyt malej aktywnos$ci absolwentéw rysuje si¢ obraz rynku, gdzie konserwa-
tywne metody dzialania obydwu stron (firm i kandydatéw) moga stanowi¢ ba-
rier¢ rozwoju regionalnego. Potwierdza to poniekad stabe zainteresowanie tar-
gami pracy — w odpowiedzi na pytanie ,,Czy do tej pory firma uczestniczyla
w targach pracy?” tylko 17% odpowiedziato ,,tak”. A na pytanie ,,Czy w przy-
sztosci Panstwa firma wziglaby udzial w tzw. wirtualnych targach pracy doty-
czacych regionalnego rynku pracy?” otrzymano rowniez wiele negatywnych
odpowiedzi — 33% dla ,,nie”, 23% dla ,,tak” i az 40% dla ,,trudno powiedzie¢”.

6. Podsumowanie

Niniejsze badanie pokazalo, Ze szkolenia sa dzi§ stalym elementem regional-
nego rynku pracy. Pracownicy i przedsi¢biorstwa sa za$ swiadomi korzysci ply-
nacych z udzialu w szkoleniach i wykazuja stosunkowo wysoka gotowosé do
aktywnosci na tym polu. Niestety, w badaniu uwidocznilo si¢ réwniez zjawisko,
ktére okreslono jako swoisty konserwatyzm postaw podmiotow rynku pracy.
Syndrom konserwatyzmu polega tu na trzymaniu si¢ zaréwno przez pra-
cownikow, jak i pracodawcéw standardowych, najbardziej znanych form dzia-
tania. Przejawia si¢ to w kilku wymiarach. Po pierwsze, dotyczy wyboru formy
szkolen oraz ich zakresu tematycznego. Mimo ze pracodawcy zarzucajg swoim
pracownikom braki w zakresie kompetencji migkkich, wolg ich wysyta¢ na stan-
dardowe szkolenia praktyczne. Sami pracownicy popelniaja blad atrybucji
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i rowniez sklaniaja si¢ w strong znanych im form doskonalenia wlasnych kom-
petencji praktycznych, nie przyznajac stosownej wagi wlasnym deficytom psy-
chologicznym. Przedsi¢biorstwa deklarowaly rowniez wigksze zainteresowanie
standardowymi formami szkolen, ostroznie podchodzac do form innowacyj-
nych, jak e-learning czy coaching indywidualny. Konserwatyzm wyraza si¢ takze
w zauwazalnej ostroznosci przedsigbiorcéw, ktérzy deklaruja brak przekonania
co do tego, czy przykladowo skorzystaja z dofinansowanych szkoled. W sytuacji
kryzysu ekonomicznego jest to zrozumialta ostroznosc.

Po drugie, konserwatyzm wyrazal si¢ rowniez w zbytnim optymizmie bada-
nych (optymizm wobec aktualnej sytuacji oznacza w tym przypadku brak gotowo-
sci do zmiany). Postawa pracodawcow wobec kompetencji pracownikéw ich firm
sprowadza si¢ bowiem do opinii wyrazajacej si¢ zadaniem ,,Jest dobrze, nie trzeba
tego psu¢”. Wydaje sig, ze w trudnej sytuacji rynkowej pracodawcy i ich firmy
powinni by¢ szczegdlnie ostrozni, jesli chodzi o zbytni optymizm w stosunku do
wlasnych zasobéw. Kapital ludzki jest wyjatkowo podatny na obnizanie jakosci
w sytuacji braku stymulujacych do rozwoju impulséw. Przekonanie firm o dobrej
jakosci zatrudnionych pracownikéw w sytuacji dynamicznie zmieniajacego si¢
rynku moze okaza¢ si¢ ztudne i problematyczne w dtuzej perspektywie.

Po trzecie, szkodliwy konserwatyzm przejawial si¢ w stanowisku firm
w stosunku do nowszych metod rekrutacji pracownikéw. Niski poziom korzysta-
nia z instytucji posredniczacych, jak biura karier czy targi pracy, moze $wiadczy¢
o braku pewnej elastycznosci w zakresie polepszania wlasnego kapitatu ludzkiego.

Po czwarte, syndrom konserwatyzmu ujawnial sig, jak si¢ wydaje (chociaz
wymagaloby to rozwini¢tych badan jakosciowych), w pewnym lekcewazeniu
problematyki kompetencji migkkich. Ani pracownicy, ani pracodawcy nie wy-
rézniali specjalnie tych kompetencji (np. gotowosci do zmiany, wielozadanio-
woscl czy umiejetnosci interpersonalnych). Zdaniem autorki, oznaczaé to moze,
ze respondenci prezentowali bardzo konserwatywne podejscie do kapitatu ludz-
kiego, rozumiane jako obszar konkretnych umiejetnosci praktycznych i wiedzy
specjalistycznej. Teze o istnieniu tego wymiaru konserwatyzmu moga poniekad
potwierdza¢ wyniki badan prowadzonych kilka lat temu w regionie kujawsko-
pomorskim w ramach projektu ,,Monitoring Plus. Badanie ukrytego potencjatu
lokalnego rynku pracy” (lata 2004—-2005). W badaniu tym uzyskano wynik poka-
zujacy, ze éwezesne badane przedsigbiorstwa prawie w ogole nie korzystaly ze
szkolen z zakresu kompetencji migkkich!” i koncentrowaly si¢ wylacznie na
standardowych kursach doszkalajacych (BHP, sprzedaz i obstuga klienta itp.).
Poréwnanie wynikéw badania z wynikami projektu ,,Monitoring Plus” moga
wskazywac na jedynie niewielka zmiang trendu w zakresie popularyzacji pro-

17 D¢bowski P., Potrzeby lokalnego rynku pracy wojewodztwa kujawsko-pomorskiego w zakresie
ksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji. W: Sojak R., Szalacha J. (red.), Ukierunkowany rozwdj albo
dryf. Torun: UMK, 2006, s. 209-252.
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blematyki kompetencji migkkich. Nadal jednak potrzebna jest dziatalnos¢ pro-
mocyjna i informacyjna, ktéra moglaby uswiadomi¢ znaczenie tych kompetencji
dla ogdlnej poprawy kapitalu ludzkiego.

Niniejsze badanie, jak to podkreslono, mialo praktyczne cele zwigzane
z wielopoziomowym rozwijaniem wspolpracy pomiedzy Wyzsza Szkola Ban-
kowa w Toruniu a regionalnym rynkiem pracy. Dlatego tez wyniki badan nalezy
traktowac jako wstep do dalszych poszukiwan badawczych i jako punkt wyjscia
do poglebionych analiz. Badania jakosciowe, poglebione wywiady z uczestni-
kami rynku pracy moglyby zweryfikowa¢ wstepne tezy o istnieniu czterech ob-
szaréw syndromu konserwatyzmu postaw. Nie wyklucza si¢ zatem, ze weryfika-
cja ta mogtaby sfalsyfikowa¢ pewne postawione w tym artykule tezy.
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RACHUNEK KOSZTOW UPADLOSCI

Andrzej Tokarski

Abstrakt: Rachunek kosztéw upadlosci to nowoczesne narzedzie rachunkowo-
sci zarzadczej dajace mozliwos¢ zaspokojenia wierzycieli upadajacego badz nie-
wyplacalnego przedsigbiorstwa w jak najwickszym zakresie, poprzez minimali-
zacje 1 kontrole ponoszonych przez podmiot kosztéw. Ponadto pozwala na
zastosowanie odpowiednich dzialan i Srodkéw zapobiegajacych ogloszeniu
upadlosci, w sytuacji gdy jednostka znajduje si¢ w trudnej sytuacji finansowej
oraz ma mozliwosc jej poprawy.

Zastosowanie rachunku kosztow upadlosci umozliwia redukcje kosztéw
upadlosci, ktorych wysokos¢ uzalezniona jest od branzy, wielkosci majatku
przedsigbiorstwa, formy upadlosci oraz okresu trwania procesu upadloscio-
wego. W praktyce pozwoli na zminimalizowanie warto$ci ponoszonych kosz-
tow upadlosci do kosztéw koniecznych i nieodzownych do prawidlowego
przebiegu postepowania upadlosciowego.

Stowa kluczowe: koszty procesu upadlosci, koszty poprzedzajace upadlosé,
koszty upadlosci, upadtosé.

1. Wprowadzenie

Bankructwa i upadlosci przedsigbiorstw w gospodarce rynkowej sa jej nieod-
facznym elementem!. Pelnig funkcje niezbednej selekcji w biznesie i maja do
spelnienia istotna funkcje racjonalizacji, oczyszczania rynku z jednostek niemo-
gacych sprostac jego wymogom efektywnosci.

U Baver K., Zarzqdzanie informacjami w procesie npadfosciowo-naprawegym przedsiebiorstw. Krakéw: Uni-
wersytet Jagiellofiski, 2009, s. 7.



Andrze Tokarski

W systemie gospodarki wolnorynkowej upadlos¢ nie jest zjawiskiem wy-
facznie patologicznym. Stuzy ona zabezpieczeniu partykularnych intereséw
podmiotéw bioracych udzial w obrocie gospodarczym oraz zapewnieniu bez-
pieczefistwa systemu wymiany gospodarczej poprzez wyeliminowanie z rynku
podmiotéw stabych i nieudolnych?.

Upadlos¢ przedsigbiorstw jest nieodlacznym elementem funkcjonowania
gospodarki opartej na zasadach rynkowych. Rynek weryfikuje, kto jest w stanie
si¢ na nim utrzymaé, a kto musi upasé. Jednostki produkujace po wyzszych
kosztach oraz wytwarzajace produkty, na ktére nie ma zbytu, nie moga w dtuz-
szym okresie czasu funkcjonowac. Skazane sa one albo na przejecie przez inne
efektywniej dzialajace podmioty, albo na bankructwo. Tylko przedsigbiorstwa
potrafigce przystosowac si¢ do zmieniajacych warunkéw s w stanie utrzymac
si¢ na rynku w dluzszym okresie.

Procesy naprawcze 1 upadlosciowe sa nieuniknione w gospodarce rynkowej.
Wystepuja one obiektywnie w przedsi¢biorstwach, ktére napotykaja trudnosci
z utrzymaniem zdolnosci do kontynuowania swojej dziatalnosci.

2. Aspekt ekonomiczny i prawny upadtosci

Upadlosci 1 bankructwa przedsigbiorstw w gospodarce rynkowej stanowia na-
stepstwo utraty przez przedsigbiorstwa zdolnosci do splaty dlugéw?. Tym sa-
mym upadlos¢ pelni funkcje niezbednej selekcji w biznesie i ma do spelnienia
istotna funkcje racjonalizacji, oczyszczania rynku z jednostek niemogacych
sprosta¢ jego wymogom efektywnosci, co stanowi zarazem element ochrony
wierzycieli 1 innych jednostek.

Pojecia bankructwo 1 upadlos¢ traktowane sg jako synonimy*. Nie jest to
precyzyjne, albowiem bankructwo to pojecie z zakresu przede wszystkim eko-
nomii, podczas gdy upadlo$¢ to w zasadzie kategoria prawna’. Utozsamianie
bankructwa z upadloscia jest zasadne jedynie w przypadku upadlosci zawinionej
(podlegajacej karze wspoimiernej do winy, co reguluja szczegdlowe przepisy),
natomiast upadlos¢ niezawiniona nie jest traktowana jako bankructwo w sensie
ckonomicznym, gdyz nie wynika z nieprawidlowosci w zarzadzaniu przedsie-

2 Hrycaj A., Syndyk masy npadfosii. Poznan: Wyzsza Szkota Komunikacji i Zarzadzania, 2000,
s. 1.

3 Tokarski A., Rola rachunkowosci w postegpowaniu upadlosciowym. W: Kiziukiewicz T. (red.),
Rachunkowosé w zarzadzanin jednostkami gospodarcgymi. Szczecin: Uniwersytet Szczeciniski, 2009,
s. 497.

4 Maczynska E., Ocena ryzyka upadlosci przedsiebiorstwa. W: Fietla A., Ryzyko w dzialalnosii
przedsiebiorstw. Wybrane aspekty. Warszawa: SGH, 2009, s. 57.

5 Herman A., Bankructwa przedsi¢biorstw — zgodnie z prawem czy ekonomia? Kwartalnik Nank
0 Przedsi¢biorstwie 2009, nr 1, s. 4.
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biorstwem, lecz z przyczyn lezacych poza nim, np. z powodu oszustwa przez
kontrahenta (tab. 1).

Tab. 1. Bankructwo a upadtos¢

Upadto$¢ # ban- Upadtos¢ = bankructwo
kructwo
Niezawiniona Zawinione
Nieumyslne Umyslne Umyslne 2 chec
zysku
Podlega karze

Nie podlega karze Odpowiedzialno$¢ karna przedsigbiorcéw (grzywna, pozba-
wienia prawa sprawowania okreslonych funkeji, kara pozba-
wienia wolno$ci)

Kara tagodniejsza Kara ostrzejsza Kara najostrzejsza

Zrédlo: Maczyniska E., Ocena ryzyka upadlosci przedsi¢biorstwa. W: Fierla A. (red.), Rygyko
w dziatalnosii przedsiebiorstw. Wybrane aspekty. Warszawa: SGH, 2009, s. 58.

Z punktu widzenia ekonomii bankruten jest przedsigbiorstwo, ktére nie jest
w stanie regulowac swoich dlugéw i warto$¢ jego majatku nie wystarcza na po-
krycie wszystkich zobowigzan (bankrutem jest takze firma, ktéra mimo ze zaist-
nialy powyzsze przestanki, nadal prowadzi dziatalnosc).

W aspekcie prawnym upadlos$¢ przedsigbiorstwa nastgpuje dopiero po
ogloszeniu bankructwa przez sad. Ma na celu réwnomierne zaspokojenie
wszystkich wierzycieli dluznika, ktéry nie jest w stanie zaspokoi¢ kazdego
z osobna. Powinna zapobiec prowadzeniu egzekucji przeciwko dluznikowi
przez tylko niektorych wierzycieli (gdy inni nie maja jeszcze tytutu egzekucyjne-
go, np. jesli ich wierzytelnosci nie sg jeszcze platne) oraz w przypadku, gdy ist-
nieje system plerwszenstwa w postegpowaniu egzekucyjnym. Oznacza to, ze fakt
bankructwa jest ustalany sadownie na podstawie wniosku skierowanego badz
przez dluznika, badZ przez jednego lub kilku wierzycieli. W pierwszym przy-
padku mozna moéwi¢ o bankructwie dobrowolnym, w drugim o bankructwie
przymusowym.

Gléwna przestanka do zlozenia wniosku o ogloszenie upadlosci w prawo-
dawstwie polskim jest zaprzestanie placenia zobowigzan w dluzszym czasie.
Tak wigc krétkotrwale wstrzymanie placenia dlugéw wskutek przejsciowych
trudnosci nie jest podstawa do ogloszenia upadlosci. Przepisy prawa stanowia,
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ze upadlos¢ oglasza si¢ w stosunku do dluznika, ktory stal si¢ niewyplacalny®.
Zgodnie z art. 11 prawa upadlosciowego 1 naprawczego |[...| dluznik jest niewy-
placalny, jezeli nie wykonuje swoich wymagalnych zobowiazan, przy cxym za niewyplacalnego
uwaza si¢ podmiot wiedy gdy jego obowiqzania prekracaja wartosé majatkn, nawet wredy
gdy na biegqco te zobowiqzania wykonuje’. Druga przeslanka moze by¢ wystapienie
nadwyzki stanu czynnego nad stanem biernym. W jezyku ekonomicznym ozna-
czaloby to brak mozliwosci pokrycia wszystkich zobowiazan z posiadanego
majatku.

Bankructwo w sensie ekonomicznym nie musi oznaczaé upadlosci w sensie
prawnym, ale kazda upadlos¢ ogloszona przez sad oznacza bankructwo
ekonomiczne.

3. Istota kosztéw upadtosci w rachunkowosci

Ustawa prawo upadlosciowe i naprawcze do kosztow postgpowania upadto-
sciowego zalicza oplaty sadowe 1 wydatki niezbedne do osiagnigcia celu poste-
powania (art. 230 ust. 1 prawa upadlosciowego i naprawczego)®. Wydatek ozna-
cza rozchod §rodkéw pienieznych. Nie kazdy jednak wydatek pienigzny jest
kosztem, natomiast na pewno kazdy koszt musi pociaga¢ za soba wydatek pie-
nigzny. Wszystkie wydatki, ktére nie zmienily si¢ w koszty pozyskania przycho-
doéw, podlegaja aktywowaniu, czyli sa wykazane w bilansie. Koszty aktywowane
stang si¢ kosztami uzyskania przychodow dopiero w momencie ich sprzedazy,
rozliczenia. Artykul 230 ust. ] PUIN nie okresla jednak tego jednoznacznie, gdyz
jest tak sformulowany, ze mozna wnioskowad, iz dopiero wydatek pociaga za
sobg zarachowanie kosztu, ale koszt upadlosci moze by¢ zarachowany wcze-
sniej 1 to on pociaga za sobg wydatek, o czym stanowig ust. 2 1 3 tego artykutu.
Przepisy te wskazuja na rozdzielenie tych pojec¢ na wydatki i koszty postgpowa-
nia upadlosciowego. Oznacza to, ze powstale koszty upadlosci powinny by¢
wydatkiem, ale moze nastapi¢ przesunigcie w czasie pomiedzy kosztem a wy-
datkiem. Wynika z tego, ze art. 230 PUIN stal si¢ nieprecyzyjny przez wpisanie
w ust. | tego artykutu stowa ,,wydatki”.

Rachunkowos¢ w procesie upadlosciowym prowadzona jest na podstawie
ustawy o rachunkowosci, a jesli chodzi o zarachowanie kosztéw — to nadrzed-
nym prawem jest art. 6 tej ustawy. W zwigzku z tym art. 230 ust. | PUIN powi-
nien brzmieé¢: do kosztéw postgpowania upadlosciowego zalicza si¢ oplaty sa-
dowe oraz koszty niezbedne do osiggnigcia celu tego postgpowania.

6 Tokarski A., Tokarski M., Rachunkowos¢ Zrédlem informacii o przewidywaniu upadtosci przedsie-
biorstw w polskiej gospodarce. W: Kiziukiewicz T. (red.), Rachunkowosé w zarzadzanin jednostkanmi
gospodarczymi. Szczecin: Akademia Rolnicza — Uniwersytet Szczecifiski, 2000, s. 345.

7 Ustawa 3 28 lutego 2003 r. Prawo npadfosciowe i napraweze, D2.U. nr 60, poz. 535, dalej PUIN.

8 Dorozik L., Restrukturyzacia ekonomiczna predsighiorstw. Warszawa: PWE, 20006, s. 167.
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Koszty upadlosci pojawiajg si¢ jeszcze przed procesem upadlosci. Mozna

do nich zaliczy¢ te bezposrednio zwigzane z wystapieniem trudnej sytuacji fi-
nansowej, czyli tzw. koszty trudnosci finansowych. Sa to koszty?:

dodatkowych odsetek w zwiazku z nieterminowymi platnosciami zobowig-
zaf,

renegocjacji uméw terminowych,

doradztwa prawnego,

wyceny majatku pod zastaw,

utraty warto$ci aktywow w zwigzku z ich wyprzedaza,

inne, np. sadowe, komornicze,

zmian umow.

Ponadto do kosztoéw przed procesem upadtosci mozna zaliczy¢ tzw. koszty

posrednie, zwane inaczej kosztami upadlosci, obejmujace:

koszty kontraktéw wynikajace ze zmiennosci inwestycyjnej,

utrate sprzedazy i zysku,

koszty restrykcji  finansowych stosowanych wobec przedsigbiorstw
z trudnos$ciami finansowymi,

straty wywolane niechecia do prowadzenia intereséw z taka jednostka,
obnizenie standardow warunkéw pracy pracownikow,

koszty deprecjacji prestizu zawodowego kierownictwa podejrzanego o nie-
udolnosé¢ zarzadzania.

Najwazniejsze koszty upadlosci jednak powstaja wowczas, gdy zostaje

przerwana zasada kontynuacji dzialania, czyli juz w samym procesie upadtosci.
Woweczas koszty upadlosci mozna podzieli¢ na:
I. Koszty poprzedzajace upadlosé, czyli tzw. koszty symptomatyczne, do kto-

rych zalicza si¢ opisane wczesniej bezposrednie 1 posrednie koszty upadtosci.

II. Koszty procesu upadiosciowego, w sktad ktérego mozna zaliczy¢:

1. Koszty przygotowawcze — koszty postgpowania sadowego.
2. Koszty postgpowania upadlosciowego:
a) koszty administracyjne biura syndyka:
- koszty wynagrodzenia wraz z narzutami:
* syndyka wraz z narzutem,
e rady wierzycieli,
* pracownikow syndyka,
- koszty obwieszczen i ogloszen,
b) koszty likwidacyjne:

9 Chlodnicka H., Koszty upadtosci — klasyfikacja, pomiar i prezentacja. W: I1” Ogdinopolskie Semi-
narinm Doktorskie Rachunkowosci i Finansow. Sopot: WSFiR, 2004, s. 19.
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- wynagrodzet pracownikéw (wraz z odszkodowaniami
i odprawami),

- wyceny majatku,

- licytacii,

- publiczno-prawne,

- odsetek wierzytelnosci,

- komornikéw,

- pozostate koszty dziatalnosci upadlosciowe;.

Koszty upadlosci moga by¢ ujmowane w réznych przekrojach!®. Niezalez-
nie od przekroju ich prezentacji zasady ich ustalania powinny by¢ identyczne.
Do podzialu mozna zastosowaé system powigzan kosztow z obszarami dziatal-
nosci procesu upadtosciowego. Stad mozna wyodrebnié:

1. Koszty podstawowej dzialalno$ci upadlo$ciowej wyceny majatku:

koszty licytaci,

koszty wynagrodzen pracownikow jednostki wraz z narzutami i z od-
prawami w zwigzku z rozwiazaniem umow o prace,

koszty kar, odszkodowan, grzywien,

podatki i inne daniny publiczne,

koszty komornikow,

odpisy z tytulu trwalej utraty warto$ci dokonywane w zwiazku z wy-
przedazg Srodkéw trwatych,

odpisy z tytulu trwalej utraty wartosci zasoboéw w zwiazku z ich wyprzedaza,

koszty wynagrodzei pracownikéw wyplacanych z FSSP nieujetych
w kosztach dziatalnosci przed ogloszeniem upadlosci.

2. Koszty dziatalnos$ci administracyjnej upadtosci:

wynagrodzenie syndyka, rady wierzycieli, pracownikéw zatrudnionych
przez syndyka w celu wykonania upadlosci,

koszty obwieszczen i ogloszen,
koszty post¢gpowania sadowego,
pozostate koszty utrzymania biura syndyka.

3. Koszty dziatalnosci finansowej upadtosci:

odsetki od wierzytelnosci,

odsetki sadowe, administracyjne,

utrata wartosci inwestycji w zwigzku z ich wyprzedaza,
pozostale koszty finansowe.

10 Chtodnicka H., Identyfikacja i systematyka kosztéw upadlosci. W: Nowak E. (red.), Modele
rachunku kosztow i rachunkowosi zargadezey. Wroctaw: Akademia Ekonomiczna, 2004, s. 135.
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Tak wigc koszty upadlosci mozna zdefiniowac jako uprawdopodobnione
zmniejszenie w okresie sprawozdawczym korzysci ekonomicznych o wiarygod-
nie okreslonej wartosci, powodujace oslabienie sytuacji finansowej jednostki,
wigzace si¢ z powstaniem dodatkowych obciazen determinujacych przyszty
proces upadlosci w formie zmniejszenia wartosci aktywéw albo zwickszenia
warto$ci zobowiazan lub rezerw!!.

4. Sprawozdanie rachunkowe syndyka a koszty upadtosci

Nalezy zaznaczy¢, ze sprawozdane rachunkowe przedstawione przez syndyka
okresla wplywy i wydatki ze wskazaniem, kiedy, od kogo, za co i jaka kwota
wplyneta oraz kiedy, komu, z jakiego tytulu i jakgq kwote wyplacono (czyli fak-
tyczne przychody i rozchody $rodkéw pienigznych). Koszty upadtosci to nato-
miast nie tylko wplywy i wydatki, lecz takze zarachowane, ale nieuregulowane
pozostale koszty.

Do sprawozdania powinny by¢ dolaczone dokumenty potwierdzajace za-
mieszczone w nim informacje. Miedzy informacjami o przychodach i kosztach
umieszczonymi w sprawozdaniu z czynnosci a informacjami zawartymi w spra-
wozdaniu rachunkowym jest taka réznica, ze pierwsze dotycza przychodéw
1 kosztow w momencie ich powstania (co nie zawsze skutkuje jednoczesnym
przeptywem srodkéw finansowych), drugie natomiast dotycza rzeczywistego
przeplywu gotowki.

Z poréwnania tych dokumentéw mozna wyciagna¢ wnioski dotyczace sta-
nu finansowego masy, w szczegolnosci, czy zobowiazania i naleznosci masy sa
regulowane na biezaco. Sumy pieni¢zne wchodzace do masy upadlosci oraz
sumy uzyskane ze zbycia rzeczy i praw obciazonych rzeczowo, jezeli nie podle-
gaja natychmiastowemu wydaniu, syndyk sklada na oprocentowany rachunek
bankowy lub na rzadowy rachunek depozytowy (art. 227 PUIN). Sprawozdanie
ostateczne syndyk sklada po ukonczeniu czynnosci, czyli z chwila ustania upa-
dlosci, a wigc po ukoniczeniu postgpowania, po wykonaniu ostatniego podzialu
funduszy masy albo po umorzeniu upadlosci. Wymagania co do tresci i formy
sprawozdan ostatecznych nie réznig si¢ od wymagan stawianych sprawozda-
niom okresowym, z tq jednak réznica, ze dotycza calego procesu i w zwigzku
z tym ich stopienl szczegdlowosci jest mniejszy niz w sprawozdaniach sklada-
nych w toku postgpowania. Sprawozdanie ostateczne rozpatruje sedzia komi-
sarz po wystuchaniu w miar¢ potrzeb i mozliwosci syndyka i cztonkéw rady
wierzycieli.

Ponizej przedstawiono przykladowe ostateczne sprawozdanie rachunkowe
syndyka.

11 Chtodnicka H., Regulacje prawne procesu upadtosciowego a potrzeby ich zmian. Forum Ra-
chunkowosei 2007, nr 3, s. 50.
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1. Wplywy:
1. Sprzedaz nieruchomosci.
. Sprzedaz srodkéw transportu.
. Sprzedaz wyposazenia.
. Sprzedaz towarow.
. Dzialalno$¢ gospodarcza.
. Odsetki bankowe i od nieterminowych zaplat.
. Najem.
. Odzyskane naleznosci.
9. Zyski nadzwyczajne.
10. Stan kasy.
II. Wydatki:
1. Zaspokojenie wierzycieli:
a) w ramach planu podziatu,
b) poza planem podziatu.
2. Koszty postgpowania upadtosciowego:
a) koszty masy upadlosci:
- podatki i wieczyste uzytkowanie,
- podatek od $rodkéw transportu,
- koszty mediéw,
- koszty dozoru,
- ogloszenia i obwieszczenia (18 ogloszen),
- koszty sadowe egzekucyjne,
- inne, w tym:

O 1O\ Ut B WIN

* archiwizacja,
* koszty dzialalnosci gospodarczej,
b) koszty syndyka:
- wynagrodzenie syndyka (pobrane),
- wynagrodzenie dwoch pracownikéw biura,
- opinie prawne,
- koszty kancelaryjne i biurowe,
- wynajem biura,
- szkolenie syndyka,
- ryczalt kilometréw,
- opinie bieglych.
II1. Koszty zakonczenia postgpowania:
1. Wpis sadowy.
2. Ogloszenia obwieszczenia.
3. Wykreslenie upadlego z ewidencji dzialalnosci gospodarczej.
4. Oplaty pocztowe 1 kancelaryjne.
5. Wynagrodzenia pracownikow.
6. Wynajem biura.
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7. Wynagrodzenie syndyka!2.

Zasadniczym obrazem kosztéw upadlosci jest wigc sprawozdanie z wply-
wow 1 wydatkéw, a tylko dodatkowo przedstawia si¢ koszty i przychody, ktore
moga by¢ jeszcze nieuregulowane, co ciagle bedzie za soba pociagaé wydatki,
a to spowoduje przesuni¢cia w czasie wyplat dla wierzycieli albo w ogdle ich
niezaspokojenie. Ponadto mozna réowniez stwierdzié, ze sedzia komisarz — jako
osoba niebegdaca specjalista w dziedzinie rachunkowosci — nie zdaje sobie spra-
wy, jakie koszty generuje proces upadtosciowy.

5. Rachunek zyskow i strat a koszty upadtosci

Wspolczesny porzadek gospodarki rynkowej i zwiazana z nim koniecznos¢
podejmowania trudnych decyzji gospodarczych powoduja ciagly wzrost wyma-
gan stawianych przed trescig i jakos$cia sprawozdan finansowych. Wraz z postu-
latem poprawy ich jako$ci pojawia si¢ koniecznos$¢ coraz szybszego dostarcza-
nia informacji o nietypowych przeptywach strumieni w dziatalnosci gospodar-
czej. Wlasciwe byloby, aby w tworzonym przez rachunkowosé liczbowym ob-
razie przebiegow i rezultatéw dzialalnosci gospodarczej uwzgledniony byl pro-
blem ryzyka, trudnosci finansowych, a nawet upadtosci.

Rozwijajace si¢ koncepcje rachunkowosci powinny uwzglednia¢é w spra-
wozdaniach finansowych prezentacje zarejestrowanej wielkosci kosztéw upa-
dlosci. Celem takiej prezentacji ma by¢ unikanie falszywych oczekiwan i nie-
spodziewanych reakcji rynku zwiazanych z brakiem informacji. Sprawozdanie
z ujeciem kosztow upadlosci powinno identyfikowac i klasyfikowac te koszty.
Uzytkownik takich informacji bedzie mégt oceni¢ wplyw kosztéw upadlosci na
koszty 1 przychody prezentowane w sprawozdaniu finansowym. Sprawozda-
niem najlepiej obrazujacym i klasyfikujacym koszty upadlosci bylby rachunek
zyskow 1 strat.

Wdrozenie rachunku kosztéw upadlosci w przedsigbiorstwie stwarza moz-
liwos¢ uszczegblowienia sprawozdan finansowych poprzez odzwierciedlenie
kosztéw upadlosci stanowiacych udzial: kosztow dziatalnosci operacyjnej, po-
zostalych kosztéw operacyjnych i kosztéw finansowych.

Ponizej zaprezentowano sprawozdanie finansowe uwzgledniajace koszty
upadlosci przedsi¢biorstwa.

12 Dziedziczak 1., Procesy upadiosciowe i napraweze w polskiej gospodarce. Szczecin: Uniwersytet Szcze-
cifiski, 2004, s. 207-208.
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A. Przychody netto ze sprzedazy i zréwnane z nimi, w tym od jednostek powia-
zanych:

L. Przychody netto ze sprzedazy produktéw.

II. Zmiana stanu produktéw.

III. Koszt wytworzenia produktéw na potrzeby wlasne jednostki.

IV. Przychody netto ze sprzedazy towaréw i materialow.
B. Koszty dziatalnosci operacyjnej:

I. Amortyzacja.

II. Zuzycie materialéw 1 energii.

III. Ustugi obce.

IV. Podatki i oplaty, w tym podatek akcyzowy.

V. Wynagrodzenia.

VI. Ubezpieczenia spoleczne i inne §wiadczenia.

VII. Pozostate koszty rodzajowe.

VIII. Warto$¢ sprzedanych towaréw i materiatow.
B.1. Koszty upadtosci dziatalnosci podstawowe;:

1. Wynagrodzenie syndyka, jego pracownikéw i zatrudnionych przed

dniem upadtosci.

2. Wydatki biura syndyka.

3. Archiwizacja danych.

4. Koszty obwieszczen prasowych.

5. Podatki i oplaty notarialne.

6. Ubezpieczenie spoteczne i inne §wiadczenia.

7. Wycena i zabezpieczenie majatku.

8. Inne koszty upadlosci dzialalnosci podstawowe;.
C. Zysk (strata) ze sprzedazy (A — B).
D. Pozostate przychody operacyjne:

L. Zysk ze zbycia niefinansowych aktywow trwatych.

I1. Dotacje.

III. Inne przychody finansowe.
E. Pozostale koszty operacyjne:

I. Strata ze zbycia niefinansowych aktywoéw trwatych.

II. Aktualizacja warto$ci aktywow niefinansowych.

III. Inne.
E.l Koszty upadtosci pozostatej dzialalnosci operacyjnej:

1. Koszty postgpowania sgdowego.

2. Odszkodowania z tytutu zwolnien.

3. Koszty likwidacji majatku.

4. Utrata warto$ci aktywow.

5. Inne koszty upadlos$ci dziatalnosci operacyjne;.
F. Zysk (strata) z dziatalno$ci operacyjnej.
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G. Przychody finansowe:
I. Dywidendy i udzialy w zyskach, w tym od jednostek powigzanych.
II. Odsetki, w tym od jednostek powiazanych.
II1. Zysk ze zbycia inwestycji.
IV. Aktualizacja wartosci inwestycji.
V. Inne.
H. Koszty finansowe:
L. Odsetki, w tym od jednostek powiazanych.
II. Strata ze zbycia inwestycji.
II1. Aktualizacja warto$ci inwestyciji.
IV. Inne.
H.1. Koszty finansowe upadlosci:
1. Odsetki przeterminowane.
1. Zysk (strata) z dzialalno$ci gospodarczej (F + G — H).
J. Wynik zdarzen nadzwyczajnych (J.I — J.1I):
I. Zyski nadzwyczajne.
I1. Straty nadzwyczajne.
K. Zysk (strata) brutto (I +/-J).
L. Podatek dochodowy.
M. Pozostate obowiazkowe zmniejszenia zysku (zwigckszenia straty).
N. Zysk (strata) netto (KK — L — M)13,

Wkomponowanie kosztow upadlosci w sprawozdanie rachunku zyskow
1 strat nie naruszaloby zasad sporzadzania tego sprawozdania, a mogloby miec
istotne znaczenie dla prezentacji informaciji dla uzytkownikéw!4.

Zastosowanie rachunku kosztow upadlosci w przedsigbiorstwie umozliwi-
toby stworzenie dokladnej specyfikacji ponoszonych kosztéw, w tym kosztow
upadlosci. Jego wdrozenie w momencie, gdy zaistnieja ku temu obiektywne
przestanki, pozwoliloby na zastosowanie wlasciwych dzialan zapobiegajacych
upadlosci przedsi¢biorstwa, a w sytuacji ogloszenia upadtosci zminimalizowanie
wysokosci ponoszonych kosztéw i zmaksymalizowanie zaspokojenia wierzytel-
nosci majatkiem przedsigbiorstwa.

13 Sojak S., Trojanek M., Rachunek kosztow upadlosci. W: Sojak S., Zaogyé firme i nie gbankrutowal
— studia przypadkdw. Warszawa: Difin, 2010, s. 101-103.

14 Chlodnicka H., Przestanki zastosowania rachunku kosztéw upadlosci w rewizji finansowe;.
W: Micherda B. (red.), Sprawozdawezosé i rewizja finansowa w procesie poprawy bezpieczeristwa obrotu
gospodarczego. Krakéw: Akademia Ekonomiczna, 2005, s. 118.
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6. Podsumowanie

Wydaje si¢ uzasadnione stwierdzenie, Zze obok sprawozdania skladanego dla
syndyka z wyraznym zaznaczeniem kosztow i przychodéw prowadzonej upa-
dlosci, z wylaczeniem dokonanych platnosci, sprawozdaniem najlepiej obrazu-
jacym 1 klasyfikujacym koszty upadtosci jest rachunek zyskéw i strat. Wkompo-
nowanie kosztow upadlosci w rachunek zyskéw i strat nie naruszy zasad spo-
rzadzania tego sprawozdania, a moze mie¢ istotne znaczenie dla prezentacji in-
formacji dla uzytkownikéw. Informacje dotyczace kosztow upadlosci powinny
pojawic si¢ rowniez w sprawozdaniu o dodatkowych informacjach i objasnieniach.

Wdrozenie rachunku kosztéw upadlosci w praktyce wymaga wlasciwe;j
wiedzy ekonomicznej i precyzyjnej interpretacji ponoszonych przez jednostke
gospodarcza kosztow. Jednakze ze wzgledu na mozliwosci, ktére stwarza jego
zastosowanie, staje si¢ jednym z istotnych instrumentéw rachunkowosci.

Rachunek kosztéw upadlosci to nowoczesne narzedzie rachunkowosci za-
rzadczej dajace mozliwos$¢ zaspokojenia wierzycieli upadajacego badz niewypla-
calnego przedsigbiorstwa w jak najwickszym zakresie, poprzez minimalizacje
1 kontrolg ponoszonych przez podmiot kosztéw!>. Ponadto pozwala na zastoso-
wanie odpowiednich dziatan i §rodkéw zapobiegawczych ogloszenia upadtosci,
w sytuacji gdy jednostka znajduje si¢ w trudnej sytuacji finansowej oraz posiada
mozliwosci jej poprawy. Umozliwia redukcje kosztow upadiosci, ktérych wyso-
kos¢ uzalezniona jest od branzy, wielkosci majatku przedsi¢biorstwa, formy upa-
dlosci oraz okresu trwania procesu upadlosciowego. W praktyce pozwoli na zmi-
nimalizowanie wartosci ponoszonych kosztéw upadtosci do kosztéw koniecznych
1 nieodzownych do prawidlowego przebiegu postgpowania upadlosciowego.

Istotnym aspektem tworzenia i funkcjonowania rachunku kosztéw upadto-
$ci jest wigc wyselekcjonowanie z podstawowych kategorii kosztow tych, ktore
dotycza bezposrednio procesu upadlosciowego, a w momencie zaistnienia prze-
stanek upadtosci kosztéw symptomatycznych upadtosci.
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