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Selected Problems of Planning and
Execution of QMS Internal Audits

Summary

This paper describes the issue of auditing of the quality
management system (QMS). The first part of the paper
describes the issue of planning internal audits. Based on the
research literature and practical experience of the author, the
article describes in detail the process of preparing the audit
program, including, inter alia, the issues of determining the
scope of the audit and the selection criteria for the audit.
The second part of the article is devoted to the issue of the
effectiveness of internal audit, as a result of the audit planning
process and respect for the principles auditing. This part of the
paper is based on a critical analysis of the results of empirical
studies carried out in 2012 in one of the large industrial
companies operating in Poland. With the results of the
study it was possible to formulate recommendations which
should ensure the effectiveness of the audit process of QMS.
The recommendations are, in particular, to avoid errors and
problems encountered during the QMS auditing.
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GOTOWOSC PROROZWOJOWA 0SOB
SWIADCZACYCH PRACE W OPARCIU
O ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA

Andrzej Rozanski
Matylda Bojar
Barbara Kozak

Wprowadzenie

C elem artykulu jest prezentacja wynikéw badan doty-
czacych identyfikacji poziomu gotowosci prorozwo-
jowej pracownikow $wiadczgcych prace w oparciu o tzw.

elastyczne formy zatrudnienia. Wspolczesne otoczenie
przedsigbiorstwa charakteryzuje wysoka dynamika zmian.
Taka sytuacja wymaga od kadr zarzadzajacych, a takze
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samych pracownikéw duzego zaangazowania i elastycz-
noéci w dostosowywaniu si¢ do nowych uwarunkowan.
Dotyczy to zaréwno podejscia systemowego, jak i indy-
widualnego nastawienia do pracy i kariery zawodowej.
W zwiazku z tym, iz podstawg konkurencyjnosci wspolczes-
nych organizacji jest nie tylko zdolnos¢ dostosowywania
sie do otoczenia, ale rowniez jego kreowanie, pociaga to za
sobg koniecznos¢ skutecznego zarzadzania innowacyjnymi
zespolami pracowniczymi, a takze wymaga okreslonych
predyspozycji od zatrudnionych w nim ludzi. Autorzy ra-
portu ,,Foresight kadr nowoczesnej gospodarki” wskazali
na najistotniejsze kompetencje wspolczesnego pracowni-
ka, takie jak: umiejetno$¢ pracy zespotowej, kreatywnos¢
i przedsiebiorczos¢, zarzadzanie wiedzg i ,infobrokerstwo”,
komunikacja interpersonalna, autoprezentacja, znajomos¢
jezykéw obcych, znajomos¢ technologii informatycznych,
umiejetnos¢ wykorzystania technologii mobilnych, wiedza
w zakresie ochrony wlasnosci intelektualnej, ugruntowane
podstawy matematyki, umiejetno$¢ funkcjonowania w oto-
czeniu miedzynarodowym, a takze zwrdcili uwage na zdol-
no$¢ do szybkiej zmiany kwalifikacji oraz mobilnos¢ zawo-
dowa [Matusiak i in., 2009, s. 128]. Pracownik XXI wieku
to wszechstronnie przygotowany absolwent szkoly czy
uczelni, ktéry co najmniej kilka razy w zyciu zmienia zawdd
i bedzie w stanie dostosowac sie do potrzeb rynku. O jego
szansach na rynku pracy decyduje elastycznos¢ i che¢ ucze-
nia sie, sprawne wtadanie wszystkimi zdobyczami technik
zarzadzania informacja oraz umiejetnosci w zakresie ko-
munikacji miedzyludzkiej i zespolowej pracy projektowe;j
[Juchnowicz, 2007, s. 40]. W procesie planowania w przed-
siebiorstwie oraz na etapie projektowania powinno sie¢
uwzglednia¢: predyspozycje pracownikéw, ich gotowo$¢ do
podejmowania aktywnosci w sytuacji zmian. Identyfikacja
potencjalnych skutkéw, bedacych wynikiem planowanych
rozwigzan, umozliwia wczesne zastosowanie odpowiednich
narzedzi motywowania lub utrzymania poziomu gotowosci
prorozwojowej ludzi zatrudnionych w organizacji. Szczegol-
nie wrazliwym obszarem s3 umowy pracownicze. Ogélna
tendencja do obnizania kosztéw pracy skutkuje zmianami
w polityce zatrudnienia, przeksztalceniem stosunku pracy
w kierunku bardziej elastycznych form zatrudnienia, co
tworzy nowy ukfad na linii pracodawca-pracobiorca. Nowe
formy wspdlpracy przesuwaja ciezar odpowiedzialno$ci
zdecydowanie w strone pracobiorcy. Tym samym kariery
zawodowe wychodza poza dotychczasowe umownie przyje-
te granice formalne czy psychologiczne. Pracownicy rdznig
sie w swoim indywidualnym odbiorze tego, co ich otacza,
rézna jest takze ich gotowos¢ i zdolno$ci do adaptowania si¢
do nowych warunkéw [Brzezinski, 2001, s. 25]. Ich postawy
zaleza miedzy innymi od potencjatu osobistego, samooceny
- wiary we wlasne mozliwosci, identyfikacji z celami orga-
nizacji, a takze wiedzy o planach przedsiebiorstwa. Ogolnie
rzecz ujmujac, przejawiane nastawienia wobec wszelkich
zmian s wypadkowa: cech osobowosci, doswiadczen oraz
postrzeganych uwarunkowan $rodowiskowych w makro-
i mikrootoczeniu. Kazda zmiana w miejscu pracy urucha-
mia zatem mechanizmy adaptacyjne, ktére pozwalaja prze-
zwyciezy¢ chwilowe niedogodnosci. Rozwdj organizacji,
w ktory zaangazowani sg wszyscy pracownicy, jest przede
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wszystkim procesem spotecznym, ukierunkowanym na
przeksztalcenie postaw i zachowan ludzi. Od ich poziomu
gotowosci prorozwojowej oraz umiejetnosci dostosowania
sie do nowych sytuacji zalezy powodzenie calej organizaciji.

Gotowosc¢ prorozwojowa pracownikow

otowo$¢ do uczenia sie i rozwoju stymulujg w naj-

wigkszym stopniu: bezposrednie wsparcie pracodaw-
cow/przelozonych, odpowiednie warunki pracy tworzace
poczucie komfortu psychicznego pracownikéw zaréwno
pod wzgledem organizacyjnym, jak i infrastrukturalnym.
Osoby zadowolone ze swojej pracy, odczuwajace satysfak-
cje, przejawiaja zwykle wieksza otwarto$¢ na zmiany oraz
wyzszy poziom gotowosci do uczenia sie. Przyjmuje sie,
iz pracownicy, ktorzy identyfikuja sie z organizacja, beda
bardziej zaangazowani w realizacje celéw przedsigbiorstwa,
beda czesciej wykazywad postawy prorozwojowe [Rézan-
ski, 2014, 5. 302].

Aktywno$¢ prorozwojowa u 0sob w sytuacji pracy zwy-
kle skoncentrowana jest wokét pozadanych kompetencji
i/lub kwalifikacji. Jest istotnym s$rodkiem osiagania celow
zawodowych, np.: wyzszej pozycji w hierarchii organizacji,
wyréwnania lub zwigkszenia szans w przypadku awansu
lub zmiany pracy. Gotowos$¢ wigzana jest rowniez z okre-
$leniem ,,dyspozycyjno$ci” w miejscu pracy, w rozumieniu
oddania do dyspozycji wlasnego czasu i zasobéw osobi-
stych. Dla potrzeb niniejszych badan przyjeto, iz pojecie
gotowosci do uczenia si¢ i rozwoju zawodowego (w miejscu
pracy) to natezenie odczuwanych potrzeb w zakresie po-
ziomu i kierunku ksztalcenia wybranych obszaréw wiedzy
oraz umiejetnosci, ktorych opanowanie, zdaniem jednostki,
moze zapewni¢ spodziewane korzysci zawodowe [Rozanski,
2014, s. 159]. Stan gotowosci jednostki budowany jest na
podstawie wlasnych doswiadczen, samooceny kompetencji
spoleczno-zawodowych, a przede wszystkim w oparciu
o oczekiwane wsparcie w miejscu pracy, nie bez znaczenia
sg rowniez postrzegane szanse w otoczeniu. W celu doko-
nania pomiaru gotowosci prorozwojowej pracownikow
wykorzystano narzadzie wlasnej konstrukeji — kwestiona-
riusz GPUR w wersji 2012. Narzedzie diagnostyczne sklada
sie z szesciu podskal teoretycznych. Pierwsze trzy podskale
zaliczono do grupy tzw. predyspozycji ,ogdélnych do rozwo-
juiuczenia si¢”, gdzie wyrézniono podskale: Al — poziomu
otwartosci na zmiany zachodzace w otoczeniu (zawierajaca
12 stwierdzen), B3 - poziomu mobilnosci profesjonalnej
(4 stwierdzenia), C5 - samooceny skutecznosci osigganych
celow edukacyjno-zawodowych (7 stwierdzen). Kolejne
trzy podskale koncentrowaly sie na aspektach tzw. ,,zawo-
dowej gotowosci do uczenia si¢ i rozwoju”: D2 — podskala
poziomu odczuwanej wspolnoty celéw edukacyjno-zawo-
dowych (9 stwierdzen), E4 — poziomu zapotrzebowania na
informacje zawodowe (3 stwierdzenia) oraz F6 — poziomu
skutecznosci doskonalenia zawodowego w miejscu pracy
(4 stwierdzenia) [Rézanski, 2014, s. 176]. Oprdécz pomia-
ru gotowoséci do uczenia sie i rozwoju przeprowadzono
diagnoze poczucia satysfakeji z pracy. Satysfakcja z pracy
jest stosunkowo czesto wykorzystywanym pojeciem w ba-
daniach spotecznych. Traktowana jest wielowymiarowo —
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obejmuje elementy zwigzane zaréwno z sama organizacja
pracy, jak i z czynnikami psychospolecznymi [Kosinska,
Pilarz, 2005, s. 46-53, Krueger i in., 2002, s. 2]. W niniej-
szych badaniach przyjeto, iz satysfakcja (z pracy) to pozy-
tywne i negatywne uczucia oraz postawy, ktore odnoszg si¢
do realizowanych przez pracownikéw obowigzkéw zawo-
dowych [Schulz, Schulz, 2002, s. 296], W kwestionariuszu
odpowiada to trzem kategoriom: od calkowitej satysfakcji
z pracy poprzez czesciowa az do braku satysfakeji.

Wady i zalety elastycznych
form zatrudnienia

N iestabilna sytuacja gospodarcza zmuszajaca przed-
sigbiorstwa do obnizania kosztow funkcjonowania
przy jednoczesnej koniecznosci zapewnienia odpowied-
niej jakosci $wiadczonych ustug spowodowala potrzebe
optymalizacji zatrudnienia. Od kilku lat tradycyjny model
umowy pracowniczej w jego ,klasycznej” - jednoczesnie
najdrozszej formie, przestaje by¢ podstawa $wiadczenia
ustug w zakresie pracy najemne;j.

Obok elastycznych form organizacji pracy, takich jak
praca w niepelnym wymiarze czasu czy zawieranie umow
terminowych [MPiPS, 2013], zaobserwowa¢ mozna coraz
czestsze sieganie przez przedsiebiorcéw po inne niz tra-
dycyjny ,,stosunek pracy” podstawy zatrudnienia. Coraz
chetniej stosowane sg przez przedsi¢biorcéw umowy cywil-
noprawne, a wykonywane do tej pory przez zatrudnionych
na etatach pracownikéw zadania zlecane s3 podmiotom
zewnetrznym (tzw. outsourcing) [Wysocka, Walkowiak,
2013]. Wérdd nich najpopularniejsze to umowy o dzieto,
zlecenie zawierane bezposrednio z osobami fizycznymi (sa-
mozatrudnienie) lub podmiotami, np. leasing pracowniczy.

Przeprowadzane analizy dotyczace stabych i mocnych
stron elastycznych form ,,zatrudnienia” wskazujg takie naj-
wazniejsze korzysci po stronie pracodawcy, jak: obnizenie
kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem (w tym ograniczone
$wiadczenia pracownicze), ograniczenia kosztow rekruta-
cji, selekcji, adaptacji i rozwoju oraz mozliwos¢ szybkiego
dostosowania stanu i struktury zatrudnienia do potrzeb
pracodawcy. Elastyczne formy zatrudnienia redukujg
niepewnos¢ zwigzang z okresowymi wahaniami zapotrze-
bowania kadrowego. Tym samym daja mozliwo$¢ dostoso-
wania polityki kadrowej do potrzeb organizacji. Latwiejszy
w tym przypadku jest proces wprowadzania zmian warun-
kéw wspolpracy czy np. pozyskanie specjalistéw o unikal-
nych kwalifikacjach, ktérzy wykonujg prace réwnoczesnie
na rzecz innych przedsiebiorstw [GOP, 2011]. Wéréd
korzysci ,,pracobiorcow” wymienia sie: lepsze mozliwosci
pogodzenia zycia zawodowego z rodzinnym (np. elastycz-
ny czas pracy lub zadaniowy charakter uméw), szanse na
prace o roznym charakterze lub jednoczesnego swiadcze-
nia ,pracy” dla kilku pracodawcéw. Umowy te sprzyjaja
wyzszemu wynagrodzeniu, w szczegdlnoéci w przypadku
samozatrudnienia [GOP, 2011]. Do najczesciej wymienia-
nych wad tego typu wspolpracy naleza: problemy z tra-
dycyjnie pojeta lojalnoscia wobec pracodawcy, brak sta-
bilnosci zespotu pracowniczego, problemy z koordynacja
pracy, komunikacjg i przeptywem informacji, konieczno$¢
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czestego powtarzania procesu szkolenia i wdrazania do
zadan nowych oséb/podmiotéw [GOP, 2011].

W badaniach przeprowadzonych przez StudentsWatch
wsrdd 2014 oséb w wieku 16-36 lat zadano pytanie o prefe-
rowany sposob $wiadczenia pracy (rodzaj umowy o prace),
ktora bylaby najbardziej satysfakcjonujaca. Sposréd zapro-
ponowanych kilku mozliwych odpowiedzi zdecydowanie
najwiecej respondentéw wskazato: umowe o prace na czas
nieokreslony, ponad 36%, umowe o prace na czas okreslony
- ponad 26%. Natomiast umowe o dzieto / zlecenia wska-
zalo ok. 27% [Raport, 2012]. Zatem prawie 63% badanych
chciataby $wiadczy¢ prace na podstawie tradycyjnych uméw,
gwarantujacych wszystkie przywileje pracownicze. Wskazuje
to na okreslone potrzeby zwigzane z zapewnieniem poczucia
stabilnosci, bezpieczenstwa, ktére gwarantujg okreslone ro-
dzaje umow. Stabilnos¢ zatrudnienia staje sie dzisiaj jednym
z najwazniejszych celéw oséb w wieku ,,produkeyjnym’”
To z kolei warunkuje poczucie satysfakcji z zycia i pracy,
a takze moze si¢ przektada¢ na gotowos$¢ prorozwojowa
W organizacji.

Metodologia badan

J ak juz zaznaczono, kazda z zawieranych umoéw niesie
za sobg okreslone konsekwencje. Przynosi okreslone
korzysci, ale staje sie rowniez zrodlem zagrozen tak dla pra-
codawcow, jak tez pracobiorcow. Ta zlozona pod wzgledem
prawnym i spofecznym sytuacja rzutuje na postawy wobec
wykonywanej pracy, a takze wobec przedsiebiorstwa. Nie po-
zostaje to bez wplywu na stopien identyfikacji z organizacja,
a co za tym idzie — gotowoscig do oczekiwanego przez praco-
dawce zaangazowania w wykonywang prace oraz gotowoscia
do rozwoju profesjonalnego zgodnie ze strategia organizacji.

Celem przeprowadzonych analiz byla identyfikacja pozio-
mu gotowosci prorozwojowej pracownikow $wiadczacych
prace w oparciu o tzw. elastyczne formy zatrudnienia. Ana-
lizy dotyczace samooceny satysfakeji z pracy oraz gotowosci
do rozwoju i uczenia si¢ przeprowadzone zostaty wsrdd osob
$wiadczacych prace w oparciu o elastyczne formy zatrudnie-
nia. W celu dokonania pomiaru gotowosci prorozwojowej
badanych 0séb wykorzystano autorskie narzedzie, kwestiona-
riusz GPUR wersja 2012 [Rézanski, 2014, s. 173]". Kwestiona-
riusz zostat uzupelniony o zagadnienia zwigzane z satysfakcja
z pracy oraz pytaniami metryczkowymi, dotyczacymi miedzy
innymi: formy zatrudnienia (rodzaj umowy), zajmowanego
stanowiska pracy, stazu, plci oraz wyksztalcenia.

Charakterystyka badanej
zbiorowosci i terenu badan

Z astosowano w tym przypadku celowy dobér proby
zardbwno w odniesieniu do przedsiebiorstwa, jak i re-
spondentéw. Badania zostaly zrealizowane w lutym 2014
roku w przedsiebiorstwie bedacym podmiotem leczniczym,
funkcjonujacym zgodnie z ustawg o dziatalnosci leczniczej?
[Ustawa z dnia 15 kwietnia ...]. W tego typu placowkach,
ze wzgledu na specyfike branzy oraz stopien profesjonali-
zacji personelu (niedobory okreslonych grup specjalistow
na rynku), elastyczne formy zatrudnienia stajg si¢ jedng
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z podstawowych form $wiadczenia ustug. Obok naturalnych
tendencji outsourcingowych (wynikajacych z uwarunkowan
gospodarczych) w placéwkach zdrowia pojawila si¢ koniecz-
nos$¢ zapewniania pacjentom dostepu do specjalistycznych
ustug $wiadczonych przez lekarzy. Zapewnienie wysoko wy-
kwalifikowanej kadry lekarskiej jest warunkiem uzyskania
kontraktéw z NFZ na okreslone $§wiadczenia, a z kolei dla
pacjentéw najwazniejsza kwestia wigze sie z zapewnieniem
dostepu do specjalistow, ktorzy moga poswieci¢ odpowied-
nig iloé¢ czasu na wykonywanie swoich obowigzkéw [Wal-
cza, 2011, s.29].

Placowka, w ktdrej przeprowadzono badania, wdrozyla
system ISO 9001:2009. Firma dysponuje wiasnymi gabi-
netami, a takze laboratorium diagnostycznym z kilkoma
zamiejscowymi punktami pobran materiatu, pracowniami
rentgenodiagnostyki i pracowniami ultrasonografii. Przedsie-
biorstwo w momencie przeprowadzania badania zatrudniato
pracownikéw ustug medycznych i niemedycznych w oparciu
0 UmMowy o prace, jak réwniez elastyczne formy zatrudnienia,
w tym: kontrakty i umowy cywilnoprawne. W badaniach
wzielo udzial 153 osoby z 201, do ktdrych skierowano za-
proszenie (w tym 134 kobiety i 19 mezczyzn). Najliczniejsza
grupe badanych stanowity osoby w wieku od 25 do 29 roku
zycia (okolo 33%) oraz w wieku powyzej 35 lat (okoto 30%).
W pozostatych grupach 20% badanych to osoby w wieku 20-
24 lata, a w przedziale wiekowym od 30 do 34 roku zycia zna-
lazlo sie ok. 18%. Przewage stanowili pracownicy ,,medyczni”
(55%), miedzy innymi: lekarze, pielegniarki, polozne, fizjote-
rapeuci, diagnosci laboratoryjni, technicy analitycy, technicy
rentgenodiagnostyki. Pozostali byli zatrudnieni: w dziale
IT, administracji, marketingu, obstudze - Contact Center.
Wiréd respondentéw wyodrebniono trzy gléwne grupy pra-
cobiorcow, $wiadczacych prace w oparciu o elastyczne formy
zatrudnienia. Pierwszg stanowili studenci zatrudnieni na
podstawie umow zlecen (28 oséb), drugg pracownicy innych
instytucji zatrudnieni na podstawie uméw zlecen (34 osoby),
trzecig grupe ,kontraktorzy’, czyli osoby $wiadczace ustugi
w ramach prowadzonej dzialalno$ci gospodarczej (91 0séb).

Wyniki badan

U zyskane wyniki wskazuja, iz poziom satysfakeji z pra-
cy rézni si¢ w przypadku wszystkich wyodrebnio-
nych grup (tab. 1). Trzeba jednak zaznaczy¢, iz w przyjetej
trzystopniowej skali zadowolenia z pracy znalazlo si¢ za-
ledwie trzy osoby (po jednej w kazdej z wyodrebnionych
grup), ktore ocenily, iz sa nieusatysfakcjonowane ze swo-
jej pracy. Natomiast pozostali deklarowali catkowitg lub
przynajmniej czesciowa satysfakcje. Ponad potowa (51%)
wysokiej klasy specjalistow, zatrudnionych na podstawie
kontraktéw, deklarowala catkowita satysfakcje z pracy.
Na kolejnym miejscu (36%) znalezli si¢ zatrudnieni na
umowe zlecenie specjaliSci, ktorzy posiadali etat w innej
instytucji. Najnizszy odsetek w pelni usatysfakcjonowa-
nych z pracy zidentyfikowano wéréd zatrudnionych na
podstawie umoéw zlecen - studentéw (24%). Zatem w tym
przypadku mozna przyjaé, iz odsetek osob catkowicie
usatysfakcjonowanych roénie wraz ze stopniem profesjo-
nalizacji zawodowe;j.
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Tab. 1. Forma zatrudnienia / rodzaj umowy a poziom satysfakcji
Z pracy

Catkowita Czesciowa

Podstawowa forma satysfakcja satysfakcja
wspoipracy: Z pracy, Z pracy,

: odsetek odsetek

odpowiedzi odpowiedzi
1. Zlecenie /studenci/ 24% 76%
2. Um.owa' zyeceme 36% 64%
/drugie miejsce pracy/
3. Samozatrudnienie
0 0,

/kontrakt/ >1% 49%

Zrédto: opracowanie wtasne

Warunki zawieranych uméw wydaja sie by¢ korzystniejsze
w przypadku oséb prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza.
Duze znaczenie odgrywa tu wigksza mobilno$¢ zawodowa,
mozliwos¢ $wiadczenia ustug w kilku placéwkach oraz wiek-
sza sklonnos¢ pracodawcéw do zawierania tego typu umow.
Nieco mniejszy odsetek 0séb w pelni usatysfakcjonowanych
z pracy znajduje sie wirdd swiadczacych prace na podstawie
umow zlecen, jednocze$nie zatrudnionych na stale w innej
instytucji. Najnizszy odsetek w pelni usatysfakcjonowanych
z pracy wystapit wéréd ,studentéw” zatrudnionych na
podstawie umowy zlecenia. Brak stabilno$ci zatrudnienia
stanowi w obecnym czasie narastajacy problem wéréd mlo-
dych pracownikéw. Wedtug raportu Sedlak&Sedlak ,,Mtodzi
20117 liczba uméw cywilnoprawnych coraz czesciej zaste-
puje umowe o prace. Wsrod przebadanych oséb w wieku
30-32 lata co czwarty z nich zatrudniony jest na podstawie
umowy czasowej. Natomiast wsrod osob w wieku 27-29 lat
odsetek ten wynosi 36%, a w wieku 24-26 lat 49%. Brak gwa-
rancji — ciaglosci pracy wymusza na zatrudnionych potrzebe
szukania nowych mozliwosci zatrudnienia. Wedlug autoréw
raportu, osoby zatrudnione na takich zasadach czesciej niz
zatrudnieni na stale podlegaja wigkszej presji i godza si¢ na
mniej korzystne zasady wykonywania pracy. Dotyczy to
gléwnie: czgstych zmian godzin pracy, zmiennosci zarobkéw,
braku ustalonych urlopéw oraz zabezpieczenia finansowego
na wypadek choroby.

Kolejny obszar badan dotyczyt gotowosci do uczenia si¢
i rozwoju. Dla celéw diagnozy wyodrebniono dwa obszary
analiz: pierwszy dotyczacy ,predyspozycji ogdlnych goto-
wosci do uczenia si¢ i rozwoju’, skoncentrowany na postrze-
ganie siebie i makrootoczenia, oraz drugi: tzw. ,,zawodowej
gotowosci do uczenia si¢ i rozwoju’, czyli postrzeganie siebie
i mikrootoczenia.

Uzyskane wyniki wskazuja na zréznicowany poziomu
gotowosci prorozwojowej wéréd osob $wiadczacych prace
w ramach okreslonego rodzaju umowy (tab. 2). Najwyzsze
wartosci az w czterech z szesciu podskal uzyskali pracownicy
zatrudnieni na podstawie uméw zlecen, dla ktérych badana
firma byla drugim miejscem pracy. Dotyczyto to podskal:
(A1) otwartoéci na zmiany zachodzace w otoczeniu, (C5)
skuteczno$¢ osiggania celéw edukacyjno-zawodowych, (D2)
wspoélnoty celéw edukacyjno-zawodowych z organizacja,
(E4) zapotrzebowania na informacje zawodowe.
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Niskie wyniki (w poréwnaniu z pozostalymi grupami ba-
danych) uzyskano w zakresie mobilnosci profesjonalnej, co
$wiadczy o niecheci do zmiany tego sposobu funkcjonowania
zawodowego oraz dazeniu do utrzymania bezpieczenstwa
pracy (praca etatowa plus dodatkowa zlecenie w placowce
niepublicznej). Osoby te réwniez wykazywaly najwyzszy
poziom identyfikacji z celami edukacyjno-zawodowymi
organizacji oferujacej dodatkowe mozliwosci rozwoju profe-
sjonalnego. Mozna zatem spodziewa¢ si¢ w tym przypadku
silniejszych zwiazkéw z organizacjg niz wérdéd pozostatych
(studentéw i ,samozatrudnionych” - kontraktordw). Jezeli
zestawimy to z poziomem satysfakeji z pracy, to wyniki wska-
zujg na bardzo pragmatyczne/profesjonalne podejscie do
wykonywanej pracy zawodowej. Pomimo ,,tylko” czgsciowej
satysfakeji z pracy przejawianej przez ok. 2/3 przedstawicieli
tej grupy wykazywane zaangazowanie w sprawy firmy i wla-
snego rozwoju profesjonalnego jest stosunkowo wysokie.
Wirdd oséb, z ktérymi zawierane sg tego typu umowy, naj-
czedciej znajduja sie okreslone grupy specjalistow, miedzy in-
nymi: pielegniarki, polozne, logopedzi, fizjoterapeuci, a takze
lekarze i specjaliéci z zakresu psychologii.

Na kolejnym miejscu pod wzgledem poziomu gotowosci
prorozwojowej znalazly sie osoby zatrudnione w ramach
kontraktéw (samozatrudnienie). Osoby te uzyskaly najwyz-
sze wskazniki w podskali B3 - mobilnoéci profesjonalnej.
Dominuja tu umowy kontraktowe z lekarzami i czeécig
personelu pielegniarskiego. Mozna powiedzie¢, iz jest to
najbardziej przedsigbiorcza grupa osoéb wsrdéd wszystkich
zatrudnionych, takze najbardziej zaawansowana pod wzgle-
dem profesjonalnym. Przedstawiciele tej grupy wyrazali
najmniejsze zainteresowanie mozliwoscia doskonalenia
w miejscu pracy. Sytuacja taka moze wskazywa¢ na brak od-
powiedniej (specjalistycznej) oferty szkoleniowej w firmie,
ktora nie spelnia bardziej zaawansowanych potrzeb tej grupy.
Stopient identyfikacji z celami organizacji ksztaltuje si¢ na
dosy¢ wysokim poziomie.

Stosunkowo najnizsze wyniki w pieciu z szesciu podskal
gotowosci prorozwojowej uzyskali studenci zatrudnieni na
podstawie umoéw/zlecen (wykonujacy zadania, ktdre nie wy-
magaja specjalistycznych kwalifikacji medycznych). Gléwnie
angazowani sg do pracy w dziale Contact Center oraz dziale
IT. W pracy korzystaja z przygotowanych standardowych na-
rzedzi w postaci programoéw komputerowych, wyszukiwarek
oraz baz wiedzy. Stanowiska te charakteryzuje najwieksza ro-
tacja. Obrazuja to wyniki uzyskane na skali D2 - dotyczacej
wspolnoty celéw edukacyjno-zawodowych, w ktérej grupa
ta uzyskala zdecydowanie najnizsze wyniki. Potwierdza to
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takze dosy¢ wysoki wynik uzyskany na skali B3 — mobilno-
$ci profesjonalnej, mniejsze przywigzanie do miejsca pracy.
Przedstawiciele tej grupy zdecydowanie najwyzej oceniajg
skuteczno$¢ doskonalenia zawodowego w miejscu pracy:
podskala F6. Swiadczy to o tym, iz doceniaja mozliwosci
zdobycia praktycznego doswiadczenia w firmie, traktujg to
jako bardzo dobre przygotowanie do rozwijania wlasnej ka-
riery zawodowej, ale niekoniecznie w tej formie wspdtpracy
(zlecenie).

Praktyka stosowana w organizacji potwierdza, iz wa-
runki i rodzaj umowy zawierany pomiedzy pracodawca
a wykonawca jest uzalezniony od mozliwosci i potrzeb
w zakresie zapewnienia ciaglosci oraz odpowiedniej ja-
kosci realizowanych w firmie zadan. Niestabilna sytuacja
gospodarcza, zmuszajaca przedsiebiorstwa do obnizania
kosztéw, sklania réwniez do rezygnacji z etatyzacji na
rzecz elastycznych form zatrudnienia. Nie pozostaje to bez
wplywu na poziom satysfakeji z pracy oraz gotowos¢ do
uczenia sie i rozwoju, co potwierdzaja uzyskane wyniki.
Najwyzszy poziom w tym zakresie uzyskiwaly osoby za-
trudnione na umowe zlecenie, posiadajgce réwnoczesnie
zatrudnienie etatowe w innych placéwkach. Nieco nizsze
wyniki uzyskiwaly osoby prowadzace dziatalnos¢ gospo-
darczg, realizujace kontrakty na rzecz badanej organiza-
¢ji, jak rowniez innych podmiotéw. Najnizsze uzyskiwali
studenci $wiadczacy ustugi w oparciu o elastyczne formy
zatrudnienia.

Podsumowanie

N a podstawie uzyskanych wynikéw stwierdzono, iz
poziom gotowo$ci do uczenia si¢ i rozwoju wsrod
badanych oséb roznil sie w zaleznosci od charakteru za-
trudnienia. Wyniki wskazuja, iz stopien profesjonalizacji
zawodowe]j wplywa pozytywnie na gotowo$¢ prorozwojowa
w miejscu pracy. Najwyzszy poziom gotowosci prorozwojo-
wej wykazywali zatrudnieni na podstawie umow zlecen, dla
ktorych firma byta drugim miejscem pracy. Osoby te wy-
kazywaly najwyzszy poziom identyfikacji z celami eduka-
cyjno-zawodowymi organizacji, jednoczesnie niski poziom
mobilnosci profesjonalnej wskazywal na nieche¢ do zmiany
tego sposobu funkcjonowania zawodowego. Zatrudnieni
w ramach kontraktéw (samozatrudnienie), najbardziej
przedsiebiorczy, a takze zaawansowani pod wzgledem
profesjonalnym — najwyzsze wyniki uzyskiwali w obszarze
mobilnosci zawodowej i otwarto$ci na zmiany. Studenci za-
trudnieni na podstawie umoéw cywilnoprawnych najwyzej

Tab 2. Forma zatrudnienia /rodzaj umowy a gotowos¢ prorozwojowa pracownikow

Lp. | Rodzaj zatrudnienia Al B3 c5 D2 E4 Fé6
1 Zlecenie / studenci / 4,17 3,39 4,13 3,66 334 4,19
2 Umowa zlecenie /drugie miejsce pracy/ 4,36 3,16 4,29 3,92 3,52 4,04
3 Samozatrudnienie / kontrakt / 4,30 3,50 4,12 3,80 3,36 3,99

Zrédto: opracowanie wiasne. Skala: A1 - otwartos¢ na zmiany zachodzqce w otoczeniu, B3 - mobilnos¢ profesjonalna, C5 - skutecznos¢
osiqganych celéw edukacyjno-zawodowych, D2 - wspdlnota celdw edukacyjno-zawodowych, E4 - zapotrzebowanie na informacje zawo-
dowe, F6 - skutecznos¢ doskonalenia zawodowego w miejscu pracy
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oceniali skuteczno$¢ doskonalenia zawodowego w miejscu
pracy, w pozostalych obszarach uzyskiwali wyniki najnizsze
w grupie. Wérdd nich dominuje che¢¢ zdobycia umiejetno-
$ci praktycznych, warunkujacych kolejne etapy rozwoju
kariery zawodowej. Niski poziom identyfikacji z celami
rozwojowymi organizacji moze wynika¢ z niewielkich
szans na stafe zatrudnienie.

Stosowanie na szerszg skale elastycznych form zatrud-
nienia najczedciej podyktowane jest wzgledami ekono-
micznymi, dazeniem do utrzymania nizszych kosztéw pra-
cy. Podejscie takie przynosi zwykle do$¢ szybko wymierne
oszczedno$ci. Natomiast trudniejsze do oszacowania stajg
sie efekty dlugoterminowe. Uzyskane wyniki wskazuja, iz
moze to rowniez nie§¢ pewne zagrozenia, wynikajace mie-
dzy innymi z nizszej gotowoséci prorozwojowej niektérych
grup pracownikoéw, mniejszego zaangazowania czy tez
braku identyfikacji z pracodawca. Osoby, ktore posiadaly
wickszg stabilizacje zawodows, wykazywaly réwniez wyz-
sza gotowos$¢ do rozwoju i uczenia si¢ w organizacji niz
osoby, dla ktorych praca ta miala charakter tymczasowy.
Prowadzi¢ to moze do sytuacji, w ktorej organizacja staje
sie w dluzszej perspektywie mniej przewidywalna w sen-
sie utrzymania niezbednego do konkurowania na rynku
potencjatu ludzkiego. Utrudniony jest zatem proces pla-
nowania wszelkich zmian, a takze niepewna reakcja na
pojawiajgce sie zagrozenia.

Ze wzgledu na ograniczony zasieg badania (branza
i teren) uzyskane wyniki moga by¢ wykorzystane jako
material Zrédlowy do realizacji szerszych projektéw ba-
dawczych w celu potwierdzenia zaobserwowanej tenden-
cji. Jednocze$nie moga stanowi¢ istotng wskazowke prak-
tyczng dla firm zatrudniajacych pracownikéw w oparciu
o elastyczne formy zatrudnienia.
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Przypisy

1) Trafnos$¢ tresciowa kwestionariusza podlegata ocenie trzech se-
dziéw kompetentnych (specjalistow w zakresie doradztwa zawo-
dowego, andragogiki, zarzadzania zasobami ludzkimi). Wskaz-
nik rzetelnosci dla calej skali wynidst Alfa Cronbacha = 0,674.
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2) Ustawa z dnia 15 kwietnia 2011 r. o dzialalno$ci leczniczej
[(Dz.U.Nr 112, poz. 654 t.j. Dz.U. 2 2013 1., poz. 217, poz 1290,
22014 r., poz. 2)].
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The Readiness for Learning
and Development Among Employees
in Flexible Forms of Employment

Summary

The present paper presents the results of the research into
the intensity of readiness for learning and development
of employees hired within the scheme of flexible forms
of employment. The author made system, legal and
social analyses of the effects of contracting services with
particular focus on the opportunities and threats posed for
the organisation strategy and professional development of
the employees.

In our research the GPUR tool was used that measures
the intensity of the readiness to learn and develop among
employees during their employment. The highest level of
the intensity was found among the employees for whom

4

the organisation under research was the second employer
in their carriers. Those employees showed the highest level
of identification with the organisations educational and
professional goals. At the same time their low mobility
level proved that they were reluctant to change their
professional position. The self-employed workers, who
proved most entrepreneurial and advanced in professional
qualifications, and were hired by organisations on individual
contracts, showed best results in mobility and openness to
changes. However, their results were lower in the area of
the identification with the organisation’s educational and
training policy. For the students employed on short-term
contracts the opportunity of on-site training proved most
important in its practical effect. The introduction of flexible
forms of employment as a cost reduction operation in the
organisation’s job security system can bring the organisation
good economic effects in a short period of time. In the long
term, however, it can bring about certain threats resulting
from the employees insufficient identification with the
organisation which, in turn, can cause a more intensive
turnover of staff and eventually lower the organisation’s
potential for development.

Keywords

readiness for learning and development, flexible forms of
employment, human resource management

ODDZIALYWANIE NA EKWIWALENT
REKLAMOWY GENEROWANY
PRZEZ TRANSMISJE MECZOW SIATKARSKICH

Sebastian Kot
Michat Kucharski

Wprowadzenie

S zeroko pojmowanym przedmiotem rozwazan ni-
niejszego artykulu jest ekwiwalent reklamowy uzy-
skiwany przez sponsoréw polskich klubow siatkarskich.
Ekwiwalent reklamowy mozna interpretowa¢ jako miare
warto$ci ekonomicznej czasu i miejsca ekspozycji re-
klamy (np. logotypéw firm w poszczegolnych mediach)
w odniesieniu do zakupu poréwnywalnej ekspozycji na
zasadach tradycyjnych reklam [Kee, Hassan, 2006, s. 37].
Przeprowadzone badania — szczegélowo opisane ponizej
- zmierzaly do ustalenia relacji pomiedzy liczbg i roz-
mieszczeniem materialéw reklamowych a uzyskiwang
podczas transmisji telewizyjnych wartoécig ekwiwalentu
reklamowego sponsoréw. Podczas badan uwzgledniono

najwazniejszych sponsoréw czterech zenskich klubow
siatkarskich, wystepujacych w sezonie 2010/2011 w roz-
grywkach Plus Ligi Kobiet (obecnie ORLEN Liga). Byly
to druzyny z Muszyny, Sopotu, Bielska-Bialej i Dabrowy
Gorniczej, ktdre w rozpatrywanym czasie wystepowaly
w rozgrywkach pod nastepujagcymi markami: Bank BPS
Muszynianka Fakro Muszyna, Atom Trefl Sopot, BKS
Aluprof Bielsko-Biata i Tauron MKS Dabrowa Gérnicza.
W przypadku trzech wymienionych klubéw ich najwaz-
niejsi sponsorzy pojawiaja sie¢ w markach klubéw - jest
to tzw. sponsoring tytularny. Do grona tych sponsoréw
nalezg Bank BPS, Muszynianka, Fakro, Aluprof, i Tauron.
W przypadku druzyny z Sopotu strategicznym sponsorem



