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Attractiveness, satisfaction, prestige. On practical meaning of the seafarers profession social
assessment

ABSTRACT. The research studies of the future of maritime transport indicate that one of the
biggest development barriers in this industry is to the lack of qualified marine personnel.
The article presents three dimensions of the assessment of the profession of seafarer,
namely: the attractiveness of the profession, the satisfaction with the work done and the
prestige. These variables were analyzed in the context of the potential for intentional
counteracting the identified threat.
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1. Granice globalnej podazy pracy

W raporcie Manpower Report - The global supply and demand for seafarers in 2015
szacuje sie, ze w 2015 roku na rynku pracy marynarzy (floty handlowej w ujeciu
globalnym) brakowato szesnascie i pot tysigca oficeréw. Liczba ta, w stosunku do liczby
marynarzy na stanowiskach oficerskich, ktéra na wskazany rok wynosita 774 tysigce,
nie jest jeszcze szczegdlnie alarmujaca’?. Alarmujaca jest natomiast prognoza, w ktorej
wskazuje sie, ze w roku 2020 wielkos¢ ta (niedobdr wykwalifikowanej kadry) wzrosnie
do wartosci 92 tysiecy, a w 2025 roku do 147, 5 tysigca; wartosc¢ ta ma stanowi¢ 18,3%
ogdtu marynarzy pracujgcych na stanowiskach oficerskich (BIMCO, ICS, 2015: 13).

Wskazana prognoza, mimo licznych trudnosci metodologicznych, zwigzanych
chociazby z okresleniem podstawowych (wyjsciowych) statystyk dotyczgcych rynku
pracy marynarzy, wydaje sie mie¢ realne podstawy. Dlatego tez zapotrzebowanie na
wykwalifikowanych pracownikéw, przed ktoérymi stawia sie coraz bardziej wygdrowane
wymagania'3, jawi sie obecnie jako jeden z podstawowych probleméw branzy
transportu morskiego. W ten sposdb unaocznia sie nadrzedna dyrektywa zawarta we
wspotczesnej filozofii zarzgdzania zasobami ludzkimi, podkreslajgca pierwszorzedne
znaczenie inwestycji w kapitat ludzki.

12 Wskazane w raporcie (oszacowane) niedobory nie sg tozsame z wyksztatceniem sie tzw. rynku pracownika. Na
wskazanym rynku pracy odnotowuje sie bowiem sporg nadwyzke ,marynarzy szeregowych”. Znaczny naptyw
mtodych, niedoswiadczonych ucznidw szkét morskich sprawia, ze w wymiarze globalnym takze adept szkoty morskiej
(kadet) moze mie¢ problemy ze znalezieniem pracy. Bariera ta w przysztosci moze spotegowac problem negatywnego
wizerunku branzy i co za ty idzie niedoboréow wykwalifikowanej i doswiadczonej kadry.

13 Wymagania te wigzg sie z: rozwojem technologicznym (np. koniecznoscig posiadania kompetencji z zakresu IT),
redukcja wielkosci zatogi (oczekiwaniem wiekszej elastycznosci), umiedzynarodowieniem zatég (posiadaniem
kompetencji miedzykulturowych), skroceniem czasu postoju statku w porcie (ograniczeniem mozliwosci wypoczynku
od Srodowiska morskiego), itp. (Bieli¢, Zec, 2004: 264; Wu, 2011: 8-11).
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Prognozowany i czesciowo juz obecny niedobdr wykwalifikowanej kadry w branzy
transportu morskiego podnosi problem elastycznosci zaréwno w obszarze zarzgdzania
zasobami ludzkimi (elastycznosci w obszarze struktury organizacyjnej — wymiennosci
i uzupetniania poszczegdlnych pozycji zawodowych), jak i szeroko rozumianej
elastycznosci zatrudniania (Ljung, Lutzhoft, 2014: 239 i nast.). Skupiajac sie na drugim
ze wskazanych aspektéw elastycznosci warto tu odnotowad, ze globalny i w tym
rozumieniu elastyczny, bo nieograniczony geograficznie, rynek pracy, natrafia na realng
bariere podazy pracy. Mimo swobody rekrutacji, jaka dysponujg armatorzy (gtdownie
dzieki FOC'*), oraz mozliwosci zatrudniania w regionach charakteryzujgcych sie duzg
nadwyzka pracownikéw, ta ,najbardziej zglobalizowana branza” natrafia na bariere
wzrostu wiasnie w obszarze kapitatu ludzkiego (Terry, 2011: 660-661). To ciekawy
przyktad pokazujgcy ograniczenia ,nieograniczonego” bo globalnego dostepu do
kapitatu ludzkiego; to przyktad granic (globalnej) elastycznosci zatrudniania.

Problem ten, manifestujgcy sie w niedoborach wykwalifikowanych pracownikéw, nie
wydaje sie  by¢é rozwigzywalny na poziomie motywowania  ptacowego
(Caesar, Cahoon, 2015: 162). Przeswiadczenie to otwiera dyskusje nad wieloma
»pozafinansowymi” czynnikami warunkujgcymi wielkos¢ podazy pracy w sektorze
morskim. Wsrdd wskazanych czynnikow wyrézni¢ nalezy kwestie spotecznej oceny
zawodu marynarza, ktdra w sposoéb istotny okresla poziom i skale zainteresowania pracg
na morzu. Problem ten (ksztattowanie pozytywnej percepcji zawodéw morskich) nie jest
zagadnieniem nowym. Intencjonalne ksztattowanie wizerunku zawoddéw morskich
wpisuje sie bowiem w bogatg tradycje tzw. wychowania morskiego, ukierunkowanego
na ksztattowanie szeroko rozumianej Swiadomosci morskie;j.

2. O koniecznosci intencjonalnego ksztattowania atrakcyjnosci zawoddéw morskich

Zawod marynarza i zwigzana z nimi praca na morzu byty czesto, w bogatej historii
zeglugi, uznawane za mato atrakcyjne. Studia nad przesztoscig pracy ,ludzi morza”
pokazujg, ze praca na morzu przegrywa z alternatywg jakg stanowi zatrudnienie na
lgdzie (Surdykowski 1975: 99). Niska podaz pracy przektadata sie w sposéb bezposredni
na trudnosc¢ pozyskania odpowiedniej liczby rgk do pracy na morzu oraz w dalszej
kolejnosci, na konieczno$¢ wprowadzania ,nietypowych form rekrutacji” (np. pracy
z przymusu). Prognozowane dzi$ problemy z podazg pracy ,ludzi morza” nie sg wiec
wytgcznie znakiem naszych czasow.

Wskaznikiem okreslajgcym wspdtczesng atrakcyjno$é pracy na morzu moze byc
identyfikowane obecnie zjawisko spadku zainteresowania edukacjg morskg wsrdd
mtodziezy krajéw wysoko rozwinietych (Walczak, 2011: 267). Praca marynarza bywa
okreslana mianem 3-D job. Skrét ten pochodzi od trzech pierwszych liter majgcych
charakteryzowac prace na morzu: dirty, dangerous i difficult. Potencjat gospodarczy
krajéw wysoko rozwinietych wraz z istotnymi zmianami kulturowymi wyraznie ogranicza
zainteresowanie ,,brudng, niebezpieczng i trudng” karierg morska. Innym niepokojgcym
zjawiskiem jest tendencja do ograniczania czasu pracy na morzu; traktowania pracy na
statku jako zajecia tymczasowego, jako wstepu do wtasciwej kariery (Caesar, Cahoon,
2015: 161-164).

Te i inne czynniki sprawiajg, ze narodowosciowa struktura zatrudnienia zmienia sie
w kierunku niekorzystnym dla krajow wysoko rozwinietych (Alderton et al., 2004: 58).

14 Flag of convenience — chodzi tu o proces przechodzenia pod tanig bandere.
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Zmiana struktury zatrudnienia (wypieranie z rynku pracy marynarzy z krajow Europy
Zachodniej), ma stanowi¢ zagrozenie i wyzwanie dla europejskich podmiotow
dziatajgcych w branzy morskiej. Utrata ,morskiego” kapitatu ludzkiego ponownie
rozpatrywana jest tu zatem jako zagrozenie. Tym razem jednak nie w perspektywie
globalne] (jako zagrozenie dla catej branzy), a w odniesieniu do krajéw Europy
Zachodniej (Kahveci et al. 2011: 5). Spadek liczby marynarzy pochodzgcych z tych krajéw
wigze sie z obawami o ograniczenie roli i znaczenia Europy w transporcie morskim, co
moze by¢ postrzegane w kontekscie szerszego procesu utraty dotychczasowej pozycji
gospodarczej.

Na tle powyzszych rozwazan zarysowuje sie wyrazna koniecznosc intencjonalnego
ksztattowania i wspierania rynku pracy marynarzy zarowno w kontekscie globalnym,
jaki,regionalnym”.

3. Atrakcyjnosé, satysfakcja i prestiz — trzy perspektywy oceny zawoddw

Bariery globalnego potencjatu pozyskiwania wykwalifikowanych marynarzy oraz
ograniczona mozliwos¢ wzmacniania podazy pracy w oparciu o motywowanie
finansowe zwracajg uwage badaczy na inne czynniki okres$lajgce poziom
zainteresowania pracg na morzu. Zmiennymi, ktére warto wzigé w tym kontekscie pod
uwage sg miedzy innymi: atrakcyjnos¢, satysfakcja i prestiz przypisany do interesujgcego
nas tu zawodu marynarza. Mimo réznych definicji i operacjonalizacji wskazanych
zmiennych (poziomu satysfakcji, atrakcyjnosci i wielkosci prestizu), przyjmujemy,
ze prébe podnoszenia ich poziomu nalezy traktowaé w kategoriach wspierajgcych
(funkcjonalnych) dla rozwoju wykwalifikowanych kadr morskich (dla rozwigzywania
prognozowanego problemu niskiej podazy pracy).

Wskazane komponenty oceny zawodu mozna pokrétce scharakteryzowac w sposéb
nastepujacy:

Prestiz zawodu jako wyraz oceny godnosci czy szacunku spotecznego to jedna
z gtownych kategorii socjologicznych zwigzanych z subiektywnym ujeciem struktury
spotecznej w jej dystrybucyjnym aspekcie (hierarchia prestizu traktowana jest tu jako
sktadowa systemu stratyfikacji). Doszukujgc sie teoretycznych podstaw omawianej tu
kategorii nalezy przede wszystkim wskaza¢ na koncepcje stanu Webera oraz na
funkcjonalne analizy nad systemem stratyfikacji. W tym drugim ujeciu zasady
dystrybucji prestizu stajg sie sktadowg mechanizmu mobilizujgcego jednostki do
realizacji ,trudnych” zadan.

Badania nad prestizem charakteryzujg sie stosunkowo zfozong i wymagajaca
metodologig. Jesli studia te ukierunkowane sg na skonstruowanie uzytecznej skali
prestizu, to ztozonos¢ samych badan (chociazby przez koniecznos¢ uwzglednienia duzej
liczby zawoddw) jeszcze wzrasta. Do cech charakterystycznych badan nad prestizem
zaliczy¢ nalezy:

e abstrakcyjny charakter pytania (pytamy tu respondenta o godno$¢ spoteczng
danego zawodu) (Sarapata, 1965: 155),

« duzg liczbe klasyfikowanych zawoddéw (nawet do kilkuset zawodow),

e Wymuszona przez duzg liczbe zawoddw - znaczaca liczba respondentow
(Smith, Son, 2014: 2-3),

« rézne sposoby analizy pozyskanych danych.
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Jedna z gtéwnych tez powstata w wyniku badan nad prestizem gtosi wzgledng
stabilnos$¢ (uniwersalnosé czasowg i przestrzenng) tego wymiaru hierarchii spotecznej.
Oznacza to, ze wysokiej pozycji danego zawodu w jednym spoteczenstwie bedzie
z reguty odpowiadata wysoka pozycja tego zawodu tak w innych spoteczenstwach, jak
i w innych analizowanych okresach. Nalezy pamietaé jednak o tym, ze zidentyfikowane
korelacje w obrebie catego zbioru danych nie muszg oznaczac stabilnosci pozycji danego
(pojedynczego) zawodu. Studia nad danym zawodem wymagajg zatem zawsze
indywidualnego podejscia; prestiz danego zawodu moze bowiem podlegaé daleko
idgcym zmianom.

Wracajac do kwestii podazy pracy nalezy zauwazyé, iz wielkos¢ prestizu w teorii
socjologicznej ma Sciste zwigzki z ksztattowaniem ,pozgadanego” rynku pracy.
Juz klasyczna teoria socjologiczna (teoria strukturalno-funkcjonalna) wigze prestiz
z gotowoscig podjecia sie danej pracy. Praca nad podniesieniem prestizu danego
zawodu, w tym wypadku zawodu marynarza, moze by¢ traktowana w kategoriach
wspierania rozwoju ,morskiego” kapitatu ludzkiego.

Satysfakcja (zadowolenie) z pracy w przeciwienstwie do prestizu jest pojeciem
wpisujgcym sie przede wszystkim w dziedzine psychologii. Satysfakcja odnosi sie takze
do subiektywnej oceny zawodu; tym razem jednak formutowana jest ona przez osoby,
ktére same pracujg w danym zawodzie. Poziom satysfakcji, zgodnie z klasycznym
rozumieniem tej zmiennej, ma by¢ wynikiem skonfrontowania naszych oczekiwan ze
stanem faktycznym (gratyfikacjg uzyskiwang w sferze pracy) (Bartkowiak, 2009: 103).
Porédwnanie to moze opierac sie na ,,uogdlnionym” poziomie zadowolenia (na deklaracji
ogdélnego zadowolenia z pracy), bgdz na pomiarze szeregu zmiennych (réznych
aspektow pracy sktadajgcych sie na ostateczny poziom ,zgeneralizowanego”
zadowolenia.

Niezaleznie od decyzji operacyjnych (przyjecia danej strategii pomiaru) satysfakcja
z pracy ma by¢ jednym z gtéwnych czynnikdw zachecajgcych do pozostania w danym
zawodzie (w danej organizacji, w danej branzy) (Tett, Meyer, 1993: 259). W takim tez
aspekcie intencjonalne dziatania ukierunkowane na podniesienie satysfakcji z pracy na
morzu, wychodzg naprzeciw problemowi niedoboru wykwalifikowanej kadry.

Na marginesie prowadzonych tu rozwazan warto nadmieni¢, ze badania nad
satysfakcjg z pracy, w poréwnaniu do badan nad prestizem, rzadziej ukierunkowane
sg na budowanie hierarchii (rankingu) zawodéw. Czesciej natomiast zorientowane sg na
analize sktadowych ogdlnej satysfakcji z pracy w obrebie jednego zawodu.

Atrakcyjnos$¢ pracy w porownaniu do wskazanych wyzej kategorii nie znajduje tak
jednoznacznej, dobrze osadzonej, czy to w teorii socjologicznej, czy psychologicznej,
charakterystyki. Oznacza to w praktyce wiekszg dowolnos$é w stosowaniu wskazanego
pojecia. Poziom atrakcyjnosci danego zawodu moze by¢ operacjonalizowany zaréwno
w sposob subiektywny (deklaracje respondentéw), jak i w sposéb obiektywny (pomiar
witasciwych zmiennych).

W pierwszym z przedstawionych wyzej przypadkéw atrakcyjnos¢ pracy w danym
zawodzie ma bezposrednie zwigzki z poruszanym przez nas problemem niedoboréw
kadrowych. Praca atrakcyjna, w takim (subiektywnym, deklaratywnym) rozumieniu,
to taka, w ktérej respondenci chcieliby pracowad. Pomiar omawianej tu zmiennej moze
opieraé sie np. na pytaniu o to, czy respondent chciatby, aby jego dziecko pracowato
w danym zawodzie. W innych badaniach okresla sie gotowos¢ samego respondenta do
pracy w danych zawodach, przedsiebiorstwach czy branzach. Gotowos¢ ta nie musi
oznacza¢ faktycznego poszukiwania pracy w danym charakterze; wystarczy,
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ze respondent uzna dang Sciezke kariery za ,atrakcyjng” (Ritz, Waldner, 2011: 297
i nast.).

Poza subiektywng oceng atrakcyjnosci danego zawodu pomiar wskazanej zmiennej
moze by¢ dokonywany takze w oparciu o wskazniki obiektywne takie jak: perspektywa
zatrudnienia i awansu, stres zwigzany z pracg, warunki fizyczne pracy, poziom
odpowiedzialnosci itd. Sktadowe tak rozumianej atrakcyjnosci pracy pokrywajg sie
czesciowo z wymiarami oceny satysfakcji zawodowej. W tym tez rozumieniu , dobre
warunki pracy” beda czynnikiem budujgcym zaréwno satysfakcje jak i atrakcyjnosé
danego zawodu. Réznica bedzie natomiast polegac na tym, ze w pierwszym przypadku
opieraé sie bedziemy na subiektywnej ocenie zatrudnionych w danym zawodzie,
a w drugim na analizie samego procesu pracy.

Wskazane trzy rodzaje oceny danego zawodu (prestiz, atrakcyjnosé¢, satysfakcja)
warunkujgce wielkos¢ podazy pracy nie muszg charakteryzowac sie wysokim poziomem
zgodnosci. Zawadd atrakcyjny nie musi by¢ prestizowy, tak jak prestizowa profesja nie
musi by¢ satysfakcjonujgca. Wskazane aspekty oceny zawodu nalezy analizowaé zatem
wzglednie niezaleznie. Nie oznacza to jednak takze catkowitej niezaleznosci badanych
charakterystyk.

4. Atrakcyjnosc i prestiz zawodu marynarza

W élad za prognozowanym wzrostem niedoboru wykwalifikowanej sity roboczej
podazajg liczne propozycje rozwigzan wskazanego problemu. W niniejszym tekscie
podejmiemy te, ktére wigzg sie z trzema wyszczegdlnionymi wyzej zmiennymi
(prestizem, atrakcyjnoscig i satysfakcjg z pracy w zawodzie marynarza).

Przeglad badan dotyczgcych poziomdw wskazanych zmiennych, wskazuje na spory
potencjat dziatania w omawianym zakresie. Przyktadem obrazujgcym wskazany
potencjat mogg by¢ wyniki badan ,,Rankingu 200 zawoddw” prezentowane corocznie na
stronie Careercast’®. Ranking ten, jak wynika z analizy jego metodologii, okresla
Latrakcyjnos¢” wskazanych zawodow. Szereg zmiennych ujetych w omawianej
metodologii (jak np. , obiektywnie” okreslony poziom stresu czy fizyczne warunki pracy)
bedzie miato takze znaczenie dla subiektywnej oceny ,satysfakcji z pracy”*®. W rankingu
tym w 2009 roku zawdd marynarza zdobywa 197 miejsce na 200 sklasyfikowanych
zawodow. Nieco lepiej wyniki te wyglagdajg w kolejnych latach; np. w 2014 roku jest to
juz miejsce 159. Niezaleznie od wskazanej zmiany pozycji w poszczegdlnych latach
zawod marynarza plasuje sie zawsze w ostatnim kwartylu rankingu, co wskazuje na niska
atrakcyjnos¢ opisywanego zawodu i pokrywa sie z jego charakterystykg w kategoriach
3-D job.

Niska atrakcyjnos$¢ pracy na morzu nie sprowadza sie wytgcznie do charakterystyki
samej pracy (samego zawodu). Analizy dotyczace sposobdéw budowania kapitatu
ludzkiego wskazujg bowiem takze na niskg atrakcyjnos$é samej branzy. Podkresla sie
w tym kontekscie konieczno$¢ intencjonalnego ksztattowania wizerunku branzy
morskiej (Caesar, Cahoon, 2015: 161).

15 Ranking z 2015 roku wraz z stosunkowo rozbudowang i dobrze opisang metodologig dostepny jest na stronie:
http://www.careercast.com/jobs-rated/2015-jobs-rated-methodology. ~ Careercast  jest znanym  portalem
posrednictwa pracy na terenie USA i Kanady; sam ranking okresla pozycje zawoddéw w USA.

16 Przypomnijmy tu, ze badania nad satysfakcjg zawodowa, w przeciwieristwie do analiz nad prestizem spotecznym i
atrakcyjnoscig zawodu, zwykle nie przyjmujg charakteru rankingu, a odnoszg sie do analizy sktadowych zadowolenia
z pracy.
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Nieco lepiej przedstawia sie zawdd marynarza w badaniach nad prestizem zawoddw.
Zawaod ten, powotujemy sie tu na czwartg edycje badan nad prestizem osrodka NORC
z 2012 roku, plasuje sie w grupie zawodow o przecietnym prestizu. Zawdd marynarza
(Merchant Seaman) uzyskat tu ocene punktowa 4,5. Dla poréwnania dodajmy,
ze najwyzej oceniony zawdd (chirurg) uzyskat ocene 7,7, a najnizej (uliczny sprzedawca
narkotykow) 1,9 (Smith, Son, 2014: 12-31). Poziom prestizu zawodu nie bedzie obojetny
dla poziomu satysfakcji z wykonywanej pracy. Jak pokazujg badania nad satysfakcja
z pracy jednym z czynnikdw decydujgcym o poziomie tej zmiennej jest wtasnie prestiz
wykonywanej pracy (Wojtczuk-Turek, 2016: 128).

Powyzsze zestawienia pozwalajg nam okresli¢ zawdd marynarza w kategoriach
stosunkowo mato atrakcyjnych i $rednio prestizowych. Charakterystyka ta wzmacnia
przekonanie, ze wszelkie proby podniesienia prestizu, satysfakcji czy atrakcyjnosci
zawodu marynarza mozna rozpatrywa¢ w kategoriach funkcjonalnych w Swietle
prognozowanego niedoboru wykwalifikowanej kadry.

5. Jak podniesc¢ atrakcyjnosé pracy na morzu?

W $lad za zgtaszanymi obawami idg liczne pomysty ukierunkowane na budowanie
morskiego kapitatu ludzkiego. Propozycje te obejmujg miedzy innymi:

« Koniecznos¢ poprawienia  warunkéw  pracy, np. poprzez ufatwienie
i upowszechnienie dostepu do internetu. Nowoczesne technologie przyzwyczajajg nas
do ciggtej obecnosci on-line. Brak tgcznosci z lgdem (traktowane tu jako forma
cyfrowego wykluczenia) ma by¢ szczegdlnie dotkliwy i zniechecajgcy przede wszystkim
dla mtodego pokolenia (Ellis, Sampson, 2013: 102).

« Wypracowanie skutecznych form wypoczynku marynarzy w porcie. Szereg badaczy
podkresla, ze zmiany w obrebie technologii transportu ograniczyty w znacznym stopniu
mozliwos¢ odpoczynku (na ladzie, w porcie) od obowigzkéw morskich.

« Implementacja idei spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR)
(Caesar, Cahoon, 2015: 161).

« Skrocenie czasu pobytu na morzu (upowszechnienie krétszych kontraktow).

« Zmiane organizacji pracy (systemu zmianowego) tak, aby okresy pracy i wypoczynku
dawaty szanse na petne zregenerowanie sit (Houtman et al., 2005: 5 i nast.).

« Ograniczenie biurokracji (koniecznosci prowadzenia dokumentacji), np. poprzez
przeniesienie czesSci  obowigzkéw  administracyjnych  do biura na Iadzie
(Houtman et al., 2005: 6).

« Ksztatcenie kompetencji miedzykulturowych, w tym lepszej znajomosci jezyka
angielskiego.

« Kreowanie pozytywnego wizerunku zawodu i catej branzy.

« Wykorzystanie wspdtczesnych technik (osiggnie¢) HRM do profesjonalnego
gospodarowania kapitatem ludzkim.

« Zachecanie kobiet do podejmowania pracy w zawodach morskich
(Dragomir, Surugiu, 2013: 16).

Wszystkie z wymienionych kierunkdéw dziatan wigzg sie z pewnymi naktadami
finansowymi. Czes¢ z nich, jak np. wymdg znajomosci jezyka na wiasciwym poziomie,
moze by¢ ponoszona przez samych marynarzy. Wiekszos¢é dziatan, zwigzanych gtéwnie
ze zmiang organizacji pracy, musiataby jednak wigzac sie z poniesieniem kosztéw przez
samych armatorow. Wczesniej czy pdzniej rywalizacja o wykwalifikowane kadry morskie
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nabierze nasile. O ile tylko prognoza niedoboru pracownikéw sie potwierdzi dodatkowe
koszty (inwestycja w kapitat ludzki) wydajg sie by¢ zatem nieuniknione.
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