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Wstep

Przynajmniej od dwudziestu lat zarzadzanie réznorodnoscia (ZR; diversity manage-
ment) ma status metody zarzadzania, ktorej stosowanie przynosi organizacji wiele
korzysci. Dowodem na to moze by¢ chocby stale rosngca liczba sygnatariuszy Kar-
ty Roznorodnosci — wspieranej przez Unie Europejska miedzynarodowej inicjatywy,
majacej na celu wdrazanie do praktyki organizacyjnej idei rownego traktowania oraz
zarzadzania réznorodnoscig. Jak dotad nie wypracowano jednej, spdjnej definicji za-
rzadzania réznorodnoscig. Przyjmuje sie jednak, ze ZR jest procesem polegajacym
na u$wiadomieniu istnienia réznic w organizacji, akceptacji tych odmiennosci oraz
wykorzystaniu ich dla dobra instytucjil. W procesie tym uzywa si¢ metod i technik
zarzadczych, takich jak zarzadzanie zmianami, zarzadzanie wiedzg czy ksztaltowa-
nie kultury organizacyjne;j.

Cho¢ odmienno$¢ w organizacji dotyczy¢ moze réznych jej zasobdw, to heteroge-
nicznos$¢ odnoszona jest zazwyczaj do podsystemu spotecznego, czyli zasobow ludz-
kich. Réznorodnos¢ zasobow ludzkich organizacji wynika z niejednolitosci tozsamo-
$ci (identity) jej czlonkow. Ze wzgledu na fakt, ze tozsamos¢ czlowieka to ,,zjawisko”
zozone, jest ona przedmiotem zainteresowania przedstawicieli wielu dyscyplin na-
ukowych (gltéwnie humanistycznych i spotecznych). W naukach o zarzadzaniu toz-
samosci poszczegolnych czlonkéw organizacji charakteryzuje sie za pomoca wielu
zmiennych, ktdre klasyfikowane sg jako komponenty pierwotnej badz wtoérnej toz-
samosci cztowieka. I chociaz badacze organizacji koncentruja sie najczesciej na ana-
lizach prowadzonych w odniesieniu do pierwotnego wymiaru identity, to we wspot-
czesnym podejsciu do zarzadzania réznorodnoscig postuluje si¢ szerokie ujecie
odmiennosci zasobéw ludzkich. W jednej z publikacji (zamoéwionej przez Komisje
Europejska w ramach wspolnotowego programu dzialan na rzecz zwalczania dyskry-
minacji) juz w 2006 roku zaznaczono, ze — aby mozna bylo wlasciwie oceni¢ rézno-
rodno$¢ - organizacje muszg zapewnic, iz sg prawdziwie réznorodne na kazdym po-
ziomie?. Oznacza to, ze ZR powinno dotyka¢ takze mniej oczywistych niz wiek czy
ple¢ biologiczna aspektow heterogenicznosci, takich jak przyktadowo styl zycia (li-

festyle).

1 K. Klimkiewicz, Zarzgdzanie réznorodnoscig jako element prospolecznej polityki przedsiebiorstwa,
»Wspdlczesne Zarzgdzanie” 2010, nr 2, s. 92.

2 M. Keil, B. Amershi, S. Holmes, H. Jablonski, E. Liithi, K. Matoba, A. Plett, K. von Unruh, Poradnik
szkoleniowy. Zarzgdzanie roznorodnoscig, Komisja Europejska, 2007, s. 25.
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Styl zycia to specyficzny dla danej jednostki lub zbiorowosci zespdt codzien-
nych zachowan3. Do wazniejszych z nich zalicza si¢: zainteresowania pozazawodo-
we, uprawianie sportu, zaangazowanie w sprawy spofeczno-polityczne, aktywnos¢
w zyciu towarzyskim, aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym, dbalos¢ o wyglad, uzaleznienie
(badz nie) od papieroséw, sposdb odzywiania si¢. Wymienione komponenty stylu zy-
cia nie pozostawiaja watpliwosci, ze lifestyle jest pojeciem interdyscyplinarnym. Jed-
noczes$nie kazdy z elementow stanowi szeroki obszar badawczy oraz przedmiot zain-
teresowan specjalistow réznych dyscyplin naukowych.

Przyznac trzeba, ze cz¢s¢ komponentow stylu Zycia analizowana jest takze z punk-
tu widzenia reprezentowanej przez autorke dyscypliny, jaka sg nauki o zarzadzaniu
i jakosci. W naukach o organizacji podejmuje si¢ tematyke zainteresowan (gtéwnie
w kontekscie zarzadzania karierg), aktywnosci fizycznej pracownikow (z perspekty-
wy promowania zdrowia w miejscu pracy), zycia rodzinnego (np. z punktu widzenia
ksztaltowania rownowagi praca - Zycie prywatne), palenia papieroséw (bezpieczen-
stwo i higiena pracy lub promowanie zdrowia), wygladu (co zwigzane jest z obstuga
klienta, wizualng identyfikacja marki czy przestrzeganiem w pracy zasad higieny).
Badania w tym zakresie (teoretyczne lub empiryczne) nie sg jednak czeste, a tematyka
skladowych stylu Zycia pojawia si¢ w publikacjach z zakresu zarzadzania sporadycz-
nie. Styl zycia jednostek jako czlonkéw organizacji (pracownikéw) nie jest zatem, jak
dotad, wystarczajaco eksplorowany.

Jednym z powoddéw braku zainteresowania specjalistow zarzadzania stylem zycia
pracownikéw moze by¢ to, ze kojarzony jest on zwykle z aktywnosciami poza pra-
c3, ktore dokonujg si¢ w czasie wolnym lub cze$ciowo wolnym. Zwyczajowo do form
zagospodarowywania czasu poza pracg zalicza si¢ takie przestrzenie/obiekty/zacho-
wania jak ksigzka, kino, teatr, muzeum, spacer, plaza, sport, wycieczka, telewizja, za-
bawa taneczna itd.4, ktdre, nie ,mieszczac si¢” w granicach systemu zarzadzania or-
ganizacjg (rozumiang jako miejsce pracy), nie podlegaja analizom pracodawcow.

Na czas poza pracg sklada si¢ czas wolny oraz wpdt wolny (czesciowo wolny). Jest
on przeznaczany na rekreacj¢ i czynnosci, ktéorym towarzyszy pewna doza poczucia
obowiazku (np. dzialalno$¢ na rzecz rodziny). Czas poza praca pelni wiele funkeji,
dzigki ktorym jednostka ma mozliwo$¢ rozwijania sie. Ten (szeroko rozumiany) roz-
wdj znajduje odzwierciedlenie w postawach wobec zycia poza praca, ale takze w za-
chowaniach w miejscu zatrudnienia, przy czym zachowania te moga by¢ z punktu
widzenia organizacji pozytywne i negatywne. Czas poza praca, stuzacy miedzy inny-

3 A. Sicinski, Styl zycia - problemy pojeciowe i teoretyczne, [w:] A. Sicinski (red.), Styl zycia. Koncep-
cje - propozycje, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1976, s. 15.

4 A.Lipski, Czas wolny w czasie zycia. Przyczynek do analizy spoleczeristwa nowoczesnego, ,Ruch
Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 2008, z. 4, s. 215.
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mi ksztaltowaniu stylu Zycia, ,wpisuje sie” tym samym w obszar zainteresowan ba-
dawczych nauk o organizacji.

Przedstawione powyzej rozwazania staly si¢ przestanka do okreslenia celu niniej-
szej monografii, ktérym jest wykazanie, ze zarzadzajacy powinni dostrzegaé, akcep-
towad iszanowa¢ odmiennos$¢ stylow zycia zatrudnionych, wpisujacych si¢ w czas
poza pracg, oraz starac si¢ wykorzystac te heterogeniczno$¢ dla dobra zespoléw oraz
organizacji jako calosci.

Cho¢ tak sformulowany cel budzi¢ moze niedosyt, to autorka musi przyznac,
ze z doprecyzowaniem celu miala duze problemy. Po pierwsze dlatego, iz kazdy
z trzech tytulowych terminéw (zarzgdzanie réznorodnoscig, styl Zycia, czas poza pra-
cg) ma charakter interdyscyplinarny. Po drugie, poniewaz pomyst powigzania ZR
i tematyki lifestyle z czasem poza pracg zrodzil si¢ juz po przeprowadzeniu badan em-
pirycznych (ktérych zasadniczy cel nie byl zwigzany z zagadnieniem czasu wolnego).
Po trzecie dlatego, ze kazdy z wczesniej sformutowanych celow ksigzki wydawal sie
zbyt trywialny lub nieoddajacy zlozonosci poruszanych zagadnien.

Ksigzka ma uklad teoretyczno-empiryczny. Do jej opracowania postuzono sig
dwiema zasadniczymi metodami: przegladem literatury oraz sondazem diagno-
stycznym.

Przeprowadzony przeglad literatury mial charakter tradycyjny. Takg metode, z ra-
cji tego, ze nie wymaga ani postepowania wedtug rygorystycznej procedury, ani ra-
portowania, nazywa sie takze niesystematyczng lub narracyjng°. Analizowane teks-
ty byly zatem dobierane subiektywnie przez autorke, a kryterium selekcji stanowilo
jedynie do$wiadczenie. Cho¢ dobdr treéci byt arbitralny, to wybdr pismiennictwa
i tak stanowil prawdziwe wyzwanie. Z racji interdyscyplinarnego przedmiotu anali-
zy trzeba bylo siegna¢ do zrdodel spoza znanej autorce tematyki zarzgdzania. Studia-
mi literaturowymi objeto miedzy innymi prace psychologéw, pedagogdw, filozofow,
specjalistow od studiow miedzynarodowych czy prawa pracy. Analizie, précz pub-
likacji ksigzkowych i czasopi$mienniczych, poddano takze nierecenzowane opra-
cowania internetowe. W badaniach uwzgledniono ponadto (pochodzace z réznych
zrédet) dane zastane, rozumiane jako wszelkie produkty tworzenia i przetwarzania
informacji®.

5 W. Czakon, Metodyka systematycznego przeglgdu literatury, [w:] W. Czakon (red.), Podstawy meto-
dologii badan w naukach o zarzgdzaniu, Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa 2015, s. 119-139;
A. Orlowska, Z. Mazur, M. Laguna, Systematyczny przeglgd literatury: na czym polega i czym roz-
ni sig od innych przeglagdow, ,Ogrody Nauk i Sztuk” 2017, nr 7, s. 350-363; B.N. Green, C.D. Johnson,
A. Adams, Writing narrative literature reviews for peer-reviewed journals: secrets of the trade, ,,Journal
of Chiropractic Medicine” 2006, no. 3, s. 101-117.

6 S.Knauf, Badania rynkowe w sferze marketingu i logistyki, Wydawnictwo Uniwersytetu Opolskiego,
Opole 2005, s. 76; M. Makowska, R. Boguszewski, Analiza danych zastanych - zagadnienia wstepne,
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Zrealizowane studia literaturowe i opracowane na ich podstawie rozdzialy teore-
tyczne pozwolily stworzy¢ kontekst” dla prezentowanych wynikéw badan empirycz-
nych. Badania te przeprowadzono metoda sondazu, a wykorzystang technika bylo
ankietowanie typu CAWI. Zgromadzono 2002 wypelnione kwestionariusze. W gru-
pie respondentdw znalazto si¢ 1002 kierownikéw oraz 1000 osob niezajmujacych sta-
nowisk menedzerskich. Badania empiryczne prowadzono w latach 2017-2018.

Na calos¢ monografii sktadajg si¢ cztery rozdzialy (trzy z nich sg teoretyczne).

Rozdzial pierwszy ma charakter wprowadzajacy. Oméwiono w nim wszystkie za-
warte w tytule pracy terminy. Rozwazania rozpoczeto od zaprezentowania idei za-
rzadzania réznorodnos$cig oraz pokazania wymiaréw rdéznicujacych zasoby ludzkie
organizacji. Wykazujac, ze styl zycia jest jedna ze zmiennych, ktdre stanowia o od-
miennosci poszczegdlnych czlonkéw organizacji, zdefiniowano lifestyle, wskazano
na jego funkcje oraz elementy. Pierwszg czgs$¢ pracy konczy punkt traktujacy o czasie
poza pracg. W czas ten, bedacy konstruktem zlozonym z czasu wolnego i wpdt wol-
nego, ,wpisano” analizowane sktadowe stylu zycia.

Rozdzialy drugi i trzeci traktuja o wybranych elementach stylu zycia. Adekwatnie
do rozwazan w rozdziale pierwszym wyszczegélnione zmienne lifestyle scharaktery-
zowano w podziale na te, ktére dotycza czasu wolnego (rozdziat drugi), oraz te zwia-
zane z czasem na wpol wolnym (rozdzial trzeci). Rozdziat drugi zawiera zatem tresci
dotyczace: zainteresowan pozazawodowych, uprawiania sportu, aktywnosci cztowie-
ka w zyciu spoleczno-politycznym oraz w sferze towarzyskiej. Natomiast rozdziat
trzeci prezentuje tematyke: zycia rodzinnego, dbatosci o wyglad, palenia/niepalenia
papierosow, odzywiania sie.

Opisujac (w rozdzialach drugim i trzecim) kazdy z elementéw stylu Zycia, stara-
no sie nie tylko przedstawic jego istote, ale takze wskaza¢ na dotyczace go zmiany.
Waznym aspektem tych rozdzialéow jest tez pokazanie, iz réznice pomiedzy pracow-
nikami (ktore wynikajg z indywidualnego charakteru kazdej ze zmiennych stylu zy-
cia) skutkuja (badz skutkowa¢ powinny) podejmowaniem przez organizacje wielu
dzialan o charakterze zarzadczym, ktére sg charakterystyczne dla zarzadzania réz-
norodnoscig.

Ostatnia cze¢§¢ monografii (rozdziat czwarty) dotyczy badan empirycznych zrea-
lizowanych metoda sondazu. W pierwszych punktach tego rozdziatu przedstawiono
metodyke badawcza oraz respondentoéw i reprezentowane przez nich organizacje. Na-
stepnie pokazano rezultaty badan empirycznych. Rozdzial podsumowano wnioska-

[w:] M. Makowska, R. Boguszewski (red.), Analiza danych zastanych. Przewodnik dla studentéw, Wy-
dawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2013, s. 12.

7 J.W. Creswell, Projektowanie badarn naukowych. Metody jakosciowe, ilosciowe i mieszane, Wydawni-
ctwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakéw 2013, s. 51.
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mi z przeprowadzonej analizy, ktére uzupelniono ograniczeniami dotyczacymi ba-
dan i sposobu prezentacji wynikoéw.

Warto dodag, ze idea podjecia badan nad stylem Zycia zrodzila sie po IX Zjezdzie
Katedr Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (wrzesien 2017 roku), ktérego hastem prze-
wodnim bylo ,,Zarzadzanie réznorodnoscia w $wietle wyzwan wspdlczesnego ryn-
ku pracy”. Organizatorem konferencji byta Katedra Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
Uniwersytetu Lodzkiego. Przygotowala ona takze tematyczny zbior tekstow, wyda-
nych jako monografia8, z ktérych cze¢s¢ dotyczyla aspektéw roznorodnosci zwigza-
nych ze stylem zycia. Konferencyjne dyskusje nad tym zagadnieniem oraz zrdzni-
cowanie pracownikéw katedry ze wzgledu na odmienne style zycia ,,zaowocowaty”
rozpoczgciem poglebionych badan w tym obszarze.

Rezultaty badan empirycznych nad stylami Zycia czlonkéw organizacji w kontek-
$cie zarzadzania (oraz zarzadzania roznorodnoscig) byly juz wcze$niej publikowane.
Odniesienia do nich znalez¢ mozna w artykutach® w druku s3 takze dwie monogra-
fie napisane we wspotautorstwie przez J. Cewinska i M. Striker!0. Aby zatem nie po-
wiela¢ opracowanych juz tresci, podjeto decyzje, iz w rozdziale badawczym niniej-
szej pracy zawarta zostanie jedynie cz¢$¢ wynikow badan i nie beda opisane rezultaty
analizy wspolzaleznosci miedzy zmiennymi.

Autorka zdaje sobie sprawe z ograniczen niniejszej monografii. Kazdy z porusza-
nych w ksigzce watkow, poczawszy od zarzadzania réznorodnoscia, a skonczywszy
na uzaleznieniach pracownikdw, jest przedmiotem analiz wybitnych specjalistow.
Chcialaby jednak, zeby niniejsza monografia przyczynila sie do nieco szerszego de-
finiowania réznorodnosci zasobow ludzkich w praktyce oraz zainspirowala naukow-
cow - przedstawicieli nauk o organizacji - do podejmowania badan nad rola stylu zy-
cia pracownikow (i zwigzanego z nim czasu poza praca) w dzialalnoséci organizacji.
Autorka ma jednocze$nie nadzieje, Ze zaprezentowanie tresci, dotyczace zréznicowa-
nia zasobow ludzkich organizacji w odniesieniu do aktywnosci charakterystycznych
dla stylu zycia w kontekscie czasu wolnego i czesciowo wolnego, sa na tyle ,,nowator-

8 J. Cewinska, P. Mizera-Peczek (red.), Oblicza réznorodnosci w miejscu pracy, Wydawnictwo Stowa-
rzyszenie Innowatoréw Zarzadzania, £.6dz 2017.

9 Na przyklad]. Cewinska, M. Striker, Przyzwolenie na ingerowanie kierownikow w styl Zycia podwtad-
nych - sondaz opinii przelozonych i podwtadnych, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2019, nr 2(127),
s. 85-99; J. Cewinska, M. Striker, Styl Zycia jako zmienna réznicujgca decyzje kierownicze, ,,Edukacja
Ekonomistéw i Menedzeréw. Problemy. Innowacje. Projekty” 2019, nr 1(51), s. 157-166; K. Wojtasz-
czyk, Styl Zycia jako zmienna réznicujgca zasoby ludzkie organizacji, ,,Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadza-
nie” 2019, nr 6(3), s. 343-355.

10 Elementy stylu zycia jako determinanty pracy w zespole, Kierowanie zespotami zréznicowanymi
ze wzgledu na styl Zycia (w druku).
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skie” (unikalne i oryginalnell) dla publikacji z obszaru zarzadzania, ze przynajmniej
w czedci zrownowazg niedostatki opracowania. Interdyscyplinarnos¢ cechujaca za-
rzadzanie spelnia bowiem role motywatora, ktéry pobudza do poszukiwania no-
wych obszaréow badawczych, poznawania innych (od zarzadczych) punktéow widze-
nia i wspdlpracy z reprezentantami odmiennych galezi wiedzy. Dla autorki praca nad
ksigzka byla wyzwaniem, ale i przyjemnoscig oraz droga do autoedukacji. Dzigki niej
upewnila sie takze, ze czlowiek to nie tylko homo oeconomicus czy homo sociologicus,
ale takze: homo ludens, homo familiaris, homo aestheticus oraz homo addictus, ktory
czesto (tak jak sama autorka) aspiruje tylko do bycia homo creator.

11 S.Nowak, Metodologia bada# socjologicznych, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa
1970, s. 47.



1. Styl zycia w kontekscie zarzadzania
ré6znorodnoscia

1.1. Istota zarzadzania r6znorodnoscia

Zarzadzanie réznorodnoscig to jedna z nowszych metod!? zarzadczych. Cho¢ pod-
stawowym zalozeniem ZR jest przekonanie, ze odmienne zasoby sg atutem organi-
zacji, ktérym mozna, a nawet nalezy zarzadzaé, to wskazuje si¢ na paradoksalno$é
tej metody!3, wyrazajaca sie w sprzecznosci celéw organizacyjnych. Z jednej strony
bowiem instytucje (szczegdlnie te dzialajace na skale globalng lub miedzynarodowa)
daza do unifikacji posiadanych zasobow (co utatwia procesy koordynacji), z drugiej
starajg si¢ pielegnowa¢ odmiennos¢ (np. kulturows). Aporia réznorodnosci wyra-
za si¢ tez w tym, ze potencjalne bogactwo jednostek i kultur moze stanowi¢ réwnie
istotne zagrozenie dla organizacji. Ponadto postawy ludzi wobec odmiennosci sta-
nowig kontinuum od petnej akceptacji, poprzez zgode na wspolistnienie, obojetnos$c,
brak aprobaty izwalczanie oséb lub grup definiowanych jako inne, po wrogo$¢l4,
co utrudnia implementacje idei ZR do srodowiska pracy.

Mimo wskazanych powyzej watpliwosci dotyczacych zarzadzania réznorodnoscia
wielu badaczy zajmuje si¢ ta metoda, a w literaturze z zakresu nauk spotecznych zna-
lez¢ mozna szereg definicji ZR!°. Definicje te, cho¢ réznig sie szczegétami (np. czesé
z nich odnosi ZR do dziatan na poziomie organizacji, a cze$¢ do dzialan w obszarze
funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi), podobnie opisujg istot¢ zarzadzania rézno-
rodnoscig. Zgodnie z nimi zarzadzanie réznorodnoscig polega na rozpoznaniu, do-
cenieniu oraz wykorzystaniu heterogenicznosci zasobéw ludzkich organizaciji dla po-
prawy jej wynikéw/rozwoju/realizacji celow.

Diversity management wpisuje sie w dobrowolne dzialania prowadzone przez orga-
nizacje w ramach idei réwnego traktowania (rysunek 1.1), czyli niedyskryminowania

12 Nieraz ZR nazywane jest filozofig zarzadzania, co oznacza, ze traktuje si¢ je jako wazne - J.F. Jacko,
Filozofia zarzgdzania jako nauka i praktyka. Podejscie semiotyczne, ,Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadzanie”
2013, z. 13, s. 157-158.

13 D. Lewicka, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach, Wydawnictwo Nauko-
we PWN, Warszawa 2010, s. 228.

14 J. Kopka, Réznorodnos¢ i tolerancja w spoteczeristwach wspolczesnych, ,,Przedsigbiorczoé¢ i Zarza-
dzanie” 2016, nr XVII, s. 13-17.

15 Licznych autoréw definiujagcych ZR wymieniaja M. Pakosz i A. Bojanowska, Zarzgdzanie rézno-
rodnoscig w kontekscie dynamiki rynku pracy i zarzgdzania przedsigbiorstwem - doswiadczenia polskie
i rekomendacje dla Ukrainy, ,Journal of Capital Market and Behavioral Finance” 2016, nr 2(4), s. 28-29.
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w zaden sposob, zaréwno bezposrednio, jak i posrednio. Ponadto E. Gross-Gotackal®
dodaje, ze zarzadzanie réznorodnoscia jest narzedziem stuzacym jeszcze ,wyzsze-
mu” celowi, jakim jest respektowanie praw czlowieka. Autorka podkresla, iz orga-
nizacje XXI wieku nie tylko musza koncentrowa¢ si¢ na realizacji polityk réwnych
szans, dzialaniach afirmatywnych i docenianiu réznic — wspélczesne instytucje mu-
szg ,,zy¢ réznorodnoscia”, bo dzieki takiemu podejsciu sg w stanie doceni¢ nie tylko
pracownikow, ale i interesariuszy zewnetrznych.
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Rysunek 1.1. Zarzadzanie roznorodnoscig w koncepcji réwnego traktowania

Zrédto: E. Lesnowolska, M. Andrejczuk, gczy nas réznorodnosc! Przewodnik po Karcie Réznorodnosci, Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2016, s. 11.

Zarzadzanie réznorodno$cia ujmowane jest procesowo. Wedlug K. Klimkie-
wicz proces ZR obejmuje trzy zasadnicze etapy!”: (1) uéwiadomienie istnienia roz-
nic, (2) akceptacje istniejagcych odmiennosci, (3) wykorzystanie zdywersyfikowanych
zasobow.

Bardziej szczegélowo proces ten ujmuja B. Holes i L. Bisnette!8. I cho¢ takze oni
wskazuja na trzy jego fazy, to zakladajg, Ze na calo$¢ zarzadzania réznorodnoscia
sklada sie siedem krokow, z ktdrych pierwszym jest ,,uspienie” (nieswiadomos¢ ist-
nienia rdznic), a ostatnim ,satysfakcja z efektéw” uzyskanych dzieki réznorodnym
zasobom ludzkim (rysunek 1.2).

Zarzadzanie réznorodnoscig powinno opiera¢ si¢ na szeregu zasad. Dotycza one
rozumienia heterogenicznosci, postaw kadry kierowniczej wobec réznorodnosci oraz
instrumentéw implementacji ZR. Zasady te, opracowane na rzecz praktyki organiza-
cyjnej, zawarto w tabeli 1.1.

16 E. Gross-Gotacka, Znaczenie koncepcji zarzgdzania réznorodnoscig dla respektowania praw czlo-
wieka w Swietle teorii i doswiadczen organizacji, ,Roczniki Ekonomiczne Kujawsko-Pomorskiej Szkoty
Wyzszej w Bydgoszczy” 2017, nr 10, s. 249-266.

17 K. Klimkiewicz, Zarzgdzanie réznorodnoscig..., s. 92.

18 B.Holes, L. Bisnette, Diversity - A Way of Life, Training Kit, Participants Workbook, s. 21, za M. Branka,
H. Zielinska, Zarzgdzanie réznorodnoscig. Materialy dla 0s6b uczestniczgcych, Forum Odpowiedzialnego
Biznesu, Warszawa 2008, s. 7.
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Etap 1 —> Etap 2 —> Etap 3
Uspienie Realizacja
Swiadomos¢ Adaptacja Osiagniecie celu
Akceptacja Satysfakcja z efektow

Rysunek 1.2. Proces zarzadzania réznorodnoscig

Zrodto: B. Holes, L. Bisnette, Diversity — A Way of Life, Training Kit, Participants Workbook, s. 21, za M. Branka, H. Zielinska,
Zarzqdzanie réznorodnosciq. Materiaty dla osob uczestniczgcych, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2008, s. 7.

Tabela 1.1. Zasady zarzadzania réznorodnoscia

Zasadal | — Réznorodnos¢ nalezy definiowac szeroko. Pracownikom trzeba uswiadomic, ze definija obejmuje wszystkich

i e ceniona jest roznorodno$¢ kazdej osoby.

Whasciwa ocena réznorodnosci wymaga, by organizacja zapewnita, Ze jest prawdziwie réznorodna na kazdym
Zasada2 | — | poziomie — nie tylko jesli chodzi o podstawowe wymiary réznorodnosci, ale takze wymiary dodatkowe

(uzupetniajace).

Lwigkszenie réznorodnosci wymaga fundamentalnej zmiany w zatozeniach dotyczacych kultury organizacyjnej,
Zasada3 | — L . : o J gt

a takze zmian podstawowych procedur i praktyk stuzacych wspieraniu klientéw, konsumentéw i pracownikéw.
Zasada4 | — | Zmiana zasad zarzadzania jest jedynym z najwazniejszych sposobdw implementacji réznorodnosci.
Zasada5 | — | Szybkaiskutecznaimplementacja ZR wymaga powotania grupy projektowej ds. réznorodnosci.

Identyfikowanie sie z zasadami poszanowania réznorodnosci odroznia skutecznych menedzerow od tych, ktorzy
Zasada6 | — B o P

traktuja polityke zarzadzania réznorodnoscia jak zabawe.

Bez inwestycji w zasoby ludzkie oraz poswiecenia czasu zadna firma nie bedzie w stanie w petni przyjac
Zasada7 | — s L

paradygmatu réznorodnosci.

Radzenie sobie z przeciwno$ciami wymaga budowania wsparcia wéréd tych, ktérzy sa gotowi do zmian, oraz
Zasada8 | — | .. . ) AR

minimalizowania wptywu tych, ktdrzy opieraja sie zmianom.

Podstawowe znaczenie dla wdrazania ZR ma opracowanie finansowych i strategicznych argumentéw na rzecz
Zasada9 | — | . L

réznorodnosci.

Choc najlepsze szkolenie samo nie zapewni zmiany kultury organizacyjnej, to nieodpowiednie szkolenie moze
Zasada 10 | — ) Lo s

spowodowac znaczne szkody dla realizacji polityki réznorodnosci.

Zrédto: M. Keil, B. Amershi, S. Holmes, H. Jablonski, E. Lithi, K. Matoba, A. Plett, K. von Unruh, Poradnik szkoleniowy.
Zarzqdzanie réznorodnosciq, Komisja Europejska, 2007, s. 25-26.

Instrumentem pomocnym w pierwszym etapie ZR moze by¢ Diversity Index
(wskaznik réznorodnosci), ktéry umozliwia identyfikacje organizacyjnej réznorod-
nosci. Wskaznik ten zostal skonstruowany tak, by mogly z niego skorzysta¢ ,,zaréwno
te organizacje, ktére dopiero »zaczynaja swoja przygode« z zarzadzaniem réznorod-
noscia, jak i te, ktore zainteresowane s3 modyfikacja oraz ulepszaniem juz stosowa-
nych rozwigzan”1%. Diversity Index to narzedzie autoewaluacji, w ramach ktérej in-
stytucja ocenia heterogenicznos¢ w kontekscie: zarzadzania strategicznego, kultury
organizacyjnej, struktury zatrudnienia, proceséw pozyskiwania kadr, procedur zwia-
zanych z rozwojem pracownikéw, polityki wynagradzania.

19 A. Sznajder, Przewodnik po zarzgdzaniu réznorodnoscig, Konfederacja Lewiatan, Warszawa 2013,
s.22.
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Zmienne skladajace sie na wskaznik rdéznorodnosci dowodza, ze ZR wyma-
ga podejmowania dziatan systemowych, dla ktérych punktem wyjscia jest strate-
gia20. Dekompozycja strategii na plany $rednio- oraz krotkookresowe skutkuje tym,
ze ,w stuzbie” ZR stosowanych jest wiele metod zarzadczych, wspomagajacych rea-
lizacj¢ celéw. Analiza piSmiennictwa pozwala stwierdzi¢, ze najwazniejszymi z nich
sq: zarzadzanie zmianami, zarzadzanie wiedzg, uprawomocnianie pracownikow czy
ksztaltowanie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (rysunek 1.3). ,Niezwykle waz-
na w tym kontekscie staje si¢ podstawowa otwarto$¢ menedzera na przedstawicie-
li innej kultury, narodowosci, pici itp. — bez niej nie ma pézniejszego zrozumienia
potrzeb i motywoéw pracownika, efektywnej komunikacji czy wreszcie skutecznego
przywodztwa™1,

. . . I Ksztattowanie kultury
Zarzadzanie zmianami Zarzadzanie wiedzg . .
organizacyjnej
Zarzadzanie arzadzanie Zarlza.ldzafnle
. wartosciami/przez
miedzynarodowe 6znorodno o
wartosci
. " Spofeczna —
Ksztattowanie relacji polecz 3z Uprawomocnianie
. odpowiedzialnos¢ .
z klientem . pracownikéw
biznesu

Rysunek 1.3. Zarzadzanie réznorodnoscia a inne metody zarzadzania organizacja

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie B. Urbaniak, Zarzqdzanie réznorodnosciq zasobéw ludzkich organizacji,
,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2014, nr 3-4(98), s. 63-78; M. Keil, B. Amershi, S. Holmes, H. Jablonski, E. Lithi,
K. Matoba, A. Plett, K. von Unruh, Poradnik szkoleniowy..., s. 8.

Cho¢ diversity management odnosi¢ mozna do wszelkich zasobow instytucji, to me-
toda ta (na co posrednio zwrdcono juz uwage we wczesniejszych akapitach) kojarzo-
na jest zazwyczaj z zasobami ludzkimi. W kontekscie zzl zarzadzanie réznorodnoscia
definiowane jest jako strategia zarzadzania personelem, zaktadajaca, ze r6znorodnosé
w miejscu pracy tojeden zkluczowych zasobéw organizacji, ktdry przyczynia si¢
do osiagania celow i rozwoju instytucji?2. Zarzadzanie réznorodnoscia realizowane jest
poprzez dobrowolne dziatania, ktérych zadaniem jest wlaczanie pracownikéw z réz-

20 B.Jamka, Czynnik ludzki w przedsigbiorstwie: zasob czy kapitat?, Wolters Kluwer, Warszawa 2011,
s. 229.

21 M. Syper-Jedrzejak, Zarzgdzanie réznorodnoscig jako istotna kompetencja wspétczesnego menedze-
ra, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu” 2014, nr 349, s. 438.

22 A. Sznajder, Przewodnik po zarzgdzaniu..., s. 6.
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nych srodowisk w formalne i nieformalne struktury organizacji?3. Dzialania te sktadaja
si¢ na rozmaite polityki, programy oraz stosowane metody (rysunek 1.4), ktore dotycza
wszystkich podstawowych funkcji zzl, czyli pozyskiwania kadr, rozwoju, wynagradza-
nia, oceniania oraz derekrutacji. Warto dodac, ze ZR wigze si¢ takze z zapobieganiem
patologiom i dysfunkcjom w podsystemie spolecznym organizacji. Programy rézno-
rodnosci pomagaja walczy¢ nie tylko z dyskryminacja czy mobbingiem, ale réwniez
z molestowaniem seksualnym, wypaleniem zawodowym czy wykluczeniem.

Budowanie . Zarzadzanie wiekiem
. . Zarzadzanie . .
zaangazowania . i zarzadzanie
. . talentami . .
organizacyjnego miedzygeneracyjne
Mledzynarod_owe - dzanie Partycypacja
I 6znorodno racownicza
zasobami ludzkimi i P
Ksztaltowanie reI§q| Ksztattowanie Budowanie propozycji
z kandydatami . . .. .
. . rownowagi wartosci zatrudnienia
(CaRM) i budowanie . . .
praca-zycie (EVP) i zarzadzanie
pozytywnych )
o , (Work-Life marka pracodawcy
i el Balance - W-LB) (Employer Branding)
kandydatéw (CX) ploy g

Rysunek 1.4. Zarzadzanie réznorodnoscig a metody/techniki/programy zz

Zrédto: opracowanie wiasne.

Metody wyréznione na rysunku 1.4 nie sa oczywiscie jedynymi charakterystycz-
nymi dla zzl i stosowanymi w zarzgdzaniu réznorodnoscia. ZR wykorzystuje takze:
zarzadzanie czasem, zarzadzanie stresem, ksztaltowanie wellness, promocj¢ zdro-
wia w miejscu pracy czy zarzadzanie absencja. W praktyce metody te wzajemnie si¢
»przenikaja” i uzupetniaja. Przykladowo: w budowaniu W-LB wykorzystuje sie zarza-
dzanie czasem czy stresem, ktdre stuzg réwniez podnoszeniu poziomu zaangazowa-
nia organizacyjnego badz przyciaganiu i zatrzymywaniu talentéw.

Praktyka zarzadzania potwierdza, ze ZR ,przejawia si¢” gléwnie w subprocesach
zarzadzania zasobami ludzkimi?4. Zarzadzanie réznorodnoscia widaé zatem w dzia-
taniach z obszaru rekrutacji i selekeji, adaptacji, rozwoju (rozumianego jako szkolenia
pracownicze i przesunigcia kadrowe) oraz oceniania pracownikow.

23 E.M. Mor Barak, Managing Diversity: Toward a Globally Inclusive Workplace, Sage Publications,
Thousand Oaks 2013, s. 218.

24 J. Maj, Raport z badania: zarzgdzanie réznorodnosciq i spoteczna odpowiedzialnosé w przedsigbior-
stwach, s. 15, https://www.researchgate.net/publication/318276470_Raport_z_badania_Zarzadzanie_
roznorodnoscia_i_spoleczna_odpowiedzialnosc_w_przedsiebiorstwach (dostep: 8.04.2020).


https://www.researchgate.net/publication/318276470_Raport_z_badania_Zarzadzanie_roznorodnoscia_i_spoleczna_odpowiedzialnosc_w_przedsiebiorstwach
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Intensywny dyskurs o zarzadzaniu réznorodnoscig trwa od lat dziewiecédziesig-
tych ubiegtego stulecia?®. Jednak poczatki diversity management datuje si¢ juz na lata
sze$¢dziesigte XX wieku, kiedy stowo réznorodnos¢ odnoszono gléwnie do kobiet
i mniejszosci narodowych jako grup pracownikéw. Przez kolejne dwie dekady de-
cydenci w organizacjach uwazali zatem, Ze réznorodnos¢ w miejscu pracy polega
na zwiekszaniu wsrdd zatrudnionych reprezentacji kobiet, mniejszosci narodowych
i etnicznych. W kolejnych latach nacisk przesunieto na problematyke réwnych praw
i réwnego dostepu do pracy bez wzgledu na przynaleznos$¢ spoteczng czy jakiekol-
wiek cechy spoleczno-demograficzne?®.

Zmiany w strukturach zatrudnienia w organizacjach (dotyczgace plci oraz pocho-
dzenia pracownikéw) znalazly odzwierciedlenie w przepisach prawa. Przykladowo:
w Stanach Zjednoczonych w latach 1974-1975 wprowadzono odpowiednie popraw-
ki w konstytucji. Z kolei w Unii Europejskiej przyjeto prawo o zakazie dyskrymina-
cji ze wzgledu na ras¢ lub pochodzenie etniczne, pte¢, wyznanie, niepelnosprawnos¢,
wiek czy orientacje seksualng (art. 13 Traktatu Wspolnot Europejskich)2’. W Polsce
jeszcze w polowie lat dziewigédziesigtych XX wieku w Kodeksie pracy nie bylo zad-
nego zapisu dotyczacego réwnouprawnienia?8. Dopiero w roku 1996 zasada réwnego
traktowania (zawarta w art. 32 Konstytucji RP) zostata uszczegétowiona w art. 11 Ko-
deksu pracy, zgodnie z ktérym ,,pracownicy majg réwne prawa z tytutu jednakowego
wypelniania takich samych obowigzkow; dotyczy to w szczegolnosci réwnego trak-
towania mezczyzn i kobiet w dziedzinie pracy”.

Podejmowanie dzialan w obszarze gwarantowania réwnych praw w dostepie
do pracy spowodowalo pojawienie si¢ wielu watpliwosci. W efekcie eksperci do spraw
réznorodnosci zaczeli sceptycznie wypowiadaé sie natemat ,specjalnych wzgle-
dow” (tak zwanych dzialan afirmatywnych) wobec pracownikéw wywodzacych sie
z mniejszosci. Zauwazono, ze podejmowane przez pracodawcow akcje nie maja cha-
rakteru systemowego inie znajduja przelozenia na polityki (strategie) calych orga-
nizacji. W praktyce dzialania afirmatywne przyjmowaly bowiem zwykle forme jed-
nostkowych operacji realizowanych przez dzialy zarzadzania zasobami ludzkimi.
Czesto stosowanym rozwiazaniem bylo prowadzenie kampanii rekrutacyjnych ma-
jacych na celu zmiane wewnetrznej struktury zatrudnienia (np. nabér skierowany
do przedstawicieli konkretnej plci). Jednakze nierzadko fluktuacja kadr byta zbyt

25 A. Greene, G. Kirton, Diversity Management in UK, Routledge, New York — London 2009, s. 29.

26 R.Lawthom, Przeciw wszelkiej nieréwnosci: zarzgdzanie réznorodnoscig, [w:] N. Chmiel (red.), Psy-
chologia pracy i organizacji, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 417.

27 H.Brdulak, Zarzgdzanie réznorodnoscig jako model biznesowy, ,,Kobieta i Biznes” 2009, nr 1-4,
s.29.

28 A. Morawska-Wilkowska, A. Krajnik, B.R. Remisko, M. Wolsa, P. Kaczmarek, Firma = réznorod-
nos¢, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009, s. 12.
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duza i w efekcie kobiety oraz przedstawiciele mniejszosci nie awansowali zgodnie
z zakladanym modelem. ,,Ci, ktérzy mieli by¢ beneficjentami zmian, byli czesto pigt-
nowani przez pozostatych pracownikéw jako niewykwalifikowani. »\Dominujgca kul-
tura« bialych mezczyzn zasade rownych szans postrzegata jako ukryta forme odwroé-
conej dyskryminacji. W rezultacie programy réwnych szans w firmach byly czesto
zaniedbywane albo wycofywane”29.

Powiedzie¢ mozna, iz zarzadzanie réznorodnoscig powstalo jako przeciwienstwo
wezesniejszych dzialan nakierowanych na zacieranie réznic pomiedzy cztonkami czy
innymi interesariuszami organizacji3?. Juz w roku 1990 uznano, ze zarzadzanie r6z-
norodnoscia ,to nie kwestia przyzwoitosci, tylko przetrwania firmy [...] Réznorod-
na sita robocza nie jest czyms, co firma powinna mie¢ - to jest co$, co firma ma lub
wkrotce bedzie mie¢”3!. Ponadto, gléwnie na skutek zmian zachodzacych we wspol-
czesnym $wiecie, w ktérym ,,koegzystuja ze sobg rozne kultury, religie, sposoby go-
spodarowania, systemy polityczne, tolerancja stala si¢ koniecznos$cig”32. Zarzadzanie
réznorodnoscig nie jest wiec jedynie rezultatem refleksji spotecznej. Jest metoda za-
rzadzania powstalg na skutek pragmatycznego podejscia do codziennego Zycia orga-
nizacji, ktére determinowane jest przez czynniki zewnetrzne.

We wspolczesnym polskojezycznym pismiennictwie, jesli mowa o réznorodnosci
zasobow ludzkich organizacji, dos¢ czesto przywolywane sg rozwazania P. Arredon-
do z 1996 roku. Cho¢ od tamtego czasu minelo juz ponad dwadziescia lat, to nadal
aktualne sa jej stwierdzenia dotyczace zréznicowania zasobow ludzkich organizaciji.
Przyja¢ zatem nalezy, ze roznorodno$¢ zasobdw ludzkich stanowi33: (1) bezdyskusyj-
ny fakt, (2) katalizator zmian organizacyjnych, (3) ceche miedzynarodowych zaso-
boéw pracy, (4) cel dziatania organizacji, (5) szanse na organizacyjne uczenie sie.

Zarzadzanie réznorodnoscig bywa tez rozpatrywane w kontekscie ewolucji pogla-
déw na organizacje¢. Jak dowodzi E. Gross-Golacka34, ,korzeni” ZR mozna doszukaé
sie (miedzy innymi) w behawioralnym oraz systemowym podejsciu do zarzadzania.
Pierwsze z wymienionych ugruntowalo znaczenie ludzi w organizacji, zwrécito uwa-
ge na wazno$¢ dynamiki grup i na zlozono$¢ ludzkiej motywacji; drugie podkreslito
istotno$¢ wzajemnych powigzan pomiedzy wszystkimi podsystemami organizacji.

29 M. Keil, B. Amershi, S. Holmes, H. Jablonski, E. Liithi, K. Matoba, A. Plett, K. von Unruh, Porad-
nik szkoleniowy..., s. 6.

30 S.P. Robbins, Zasady zachowania w organizacji, Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznan 2001, s. 24.

31 R.R.Thomas Jr., From Affirmative Action to Affirming Diversity, ,Harvard Business Review”,
March - April 1990, s. 109.

32 J. Kopka, Réznorodnosé i tolerancja..., s. 14.

33 P. Arredondo, Successful diversity management initiatives. A Blueprint for Planning and Implemen-
tation, Sage Publications, London — New Delhi 1996, s. 15-16.

34 E. Gross-Golacka, Szkice o zarzgdzaniu réznorodnoscig w naukach o zarzgdzaniu, ,,Zeszyty Na-
ukowe Politechniki Slgskiej. Seria: Organizacja i Zarzadzanie” 2018, z. 117, s. 155-171.
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Niejednorodno$¢ pracownikéw dostrzegano w zarzadzaniu jednak jeszcze wezes-
niej. Przykltadem moga tu by¢ cho¢by (prowadzone w szkockim New Lanark) dziata-
nia R. Owena. Jakkolwiek jednym z jego celéw byto podniesienie zyskéw, to, opiera-
jac sie na zalozeniu, ze inwestycja w ludzi jest najlepsza lokatg kapitatu3>, doskonalit
on warunki zatrudnienia. Nie tylko skrocil czas pracy, ale takze, rozumiejac potrze-
be pomocy rodzicom najmtodszych dzieci, jako pierwszy w $§wiecie pracodawca zor-
ganizowal przyzakladowy zlobek. Mozna wiec powiedzie¢, ze R. Owen uswiadamiat
sobie réznorodnos¢ pracownikéw wynikajaca z ich odmiennej sytuacji rodzinne;.

Wbrew pozorom takze F.W. Taylor, nazywany ojcem naukowej organizacji pracy,
dostrzegal zréznicowanie zatrudnionych. Cho¢ koncentrowat si¢ gléwnie na jednym
z kryteriéw zréznicowania (fizjologia czlowieka) i czynil to w odniesieniu do popra-
wy efektow pracy, to — na co uwage zwraca J. Zieleniewski, analizujgc prace F.W. Tay-
lora - rozumial on, Ze sprawnos¢ pracy robotnikow jest rézna i zalezy od ich odmien-
nych mozliwoéci fizjologicznych3®.

Jak wczedniej zaznaczono, uwaza sie, iz ZR jest dla wspétczesnych organizacji ko-
nieczno$cig. Przymus ten jest konsekwencja licznych zmian zachodzacych w po-
szczegdlnych sferach otoczenia organizacji, a szczegdlnie w obszarach: ekonomicz-
nym, rynku pracy, spofecznym, miedzynarodowym, prawnym, demograficznym
(tabela 1.2).

Tabela 1.2. Najwazniejsze zmiany w otoczeniu dalszym a rozwdj zarzadzania réznorodnoscig

Sfera otoczenia Zmiany
Ekonomiczna Wzrost znaczenia zasobéw niematerialnych w kreowaniu przewagi konkurencyjnej
Rynek pracy Feminizacja zasobow pracy (wzrost aktywnosci zawodowej kobiet)

Wydtuzanie czasu aktywnosci na rynku pracy

Wielopokoleniowos¢ zasohéw pracy

Spoteczna Podniesienie poziomu $wiadomosci spotecznej w zakresie praw cztowieka i réwnego traktowania w miejscu pracy
Wzrost znaczenia etyki w procesach gospodarowania (wdrazanie kodekséw etycznych, zaangazowanie

w spoteczng odpowiedzialnos¢)

Miedzynarodowa | Globalizacja i umiedzynarodowienie dziatalnosci gospodarczej

Nasilanie sie migracji przestrzennych w wymiarze miedzynarodowym

Prawna Wazrost egzekwowalnosci prawa antydyskryminacyjnego

Demograficzna | Przemiany w strukturze wiekowej zasobéw pracy (starzenie sie spofeczeristw)

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie B. Urbaniak, Zarzgdzanie réznorodnosciq. ..., s. 66—67.

35 H. Wojtaszek, Od historii metod zarzgdzania do sprawnego funkcjonowania organizacji, ,,Zeszyty
Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzadzanie” 2014, nr 1, s. 347-356.

36 J. Zieleniewski, Organizacja i zarzgdzanie, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1969,
s.57 1100, za L. Jaczynowski, M. Rotkiewicz, Tayloryzm a inne obszary wiedzy, ,Rocznik Naukowy
Wydzialu Zarzadzania w Ciechanowie” 2008, nr 3-4, s. 35.
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Potwierdzeniem teoretycznych rozwazan na temat zewnetrznych czynnikéw wa-
runkujacych potrzebe wdrazania do organizacji ZR sg rezultaty badan empirycz-
nych J. Maj3” prowadzonych od maja 2016 do kwietnia 2017 roku. Wynika z nich,
ze w przypadku duzej czesci (badanych) organizacji to wlasnie uwarunkowania ze-
wnetrzne sg pierwotnym powodem podejmowania dziatan z obszaru diversity ma-
nagement. Wazniejsze z nich to: konieczno$¢ podniesienia poziomu innowacyjno-
$ci organizacji; obserwowana luka pokoleniowa na rynkach pracy; dostosowywanie
praktyk firmy do globalnych trendéw na rzecz zréwnowazonego rozwoju; panstwowe
inicjatywy kraju/krajow, na terenie ktérego/ktorych firma prowadzi dziatalnos¢.

W praktyce organizacyjnej zarzadzanie réznorodnoscig realizowane jest odmien-
nymi sposobami. Adekwatnie dozmian w podejsciu do niejednolito$ci zasobow
ludzkich (odzwierciedlanych miedzy innymi w politykach réznorodnosci) B. Urba-
niak wskazuje na trzy modele zarzadzania réznorodnoscia: adaptacyjny, konsolida-
cyjny, biznesowy (rysunek 1.5).

#

Model adaptacyjny

Usuwanie barier dostepu
do pracy, przestrzegania
prawa
antydyskryminacyjnego,
tworzenie Srodowiska
pracy wolnego od
dyskryminacji
bezposredniej, posredniej
i nowych form
dyskryminacji
(np. selektywna
uprzejmosc lub loving)

Model konsolidacyjny

Wykorzystanie
heterogenicznosci
w réznych obszarach
dziafalnosci
organizacyjnej,

w tym w miejscu pracy;
akceptacja korzysci,
jakie niesie
réznorodnos¢
i wprowadzanie
jej zasad do praktyki
organizacyjnej

Model biznesowy

Wysoka ranga
zarzadzania
réznorodnoscia jako
narzedzia budowania
przewagi konkurencyjnej
organizacji; opracowanie
i stosowanie
instrumentow
pomiaru sprawnosci
wdrozonych programoéw
zarzadzania
réoznorodnoscia;
ewaluacja kosztéw
i korzysci z zarzadzania
réoznorodnoscia

Rysunek 1.5. Modele zarzgdzania réznorodnoscig

Zrodto: B. Urbaniak, Zarzqdzanie réznorodnosciq. .. s. 74-76.

Niezaleznie od stosowanego modelu w zarzadzaniu réznorodno$cig pomocna jest
Karta Roznorodnosci, zgodnie z ktdra ,,réznorodno$¢ jest fundamentalng wartos-
cig wspolczesnego spoleczenstwa. Polityka réwnego traktowania i zarzadzanie roz-
norodnoscig przynosi wymierne korzysci i wplywa na rozwdj oraz innowacyjno$é

37 J. Maj, Raport z badania...
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organizacji”38. Podpisanie Karty przez instytucje oznacza deklaracje do angazowania
wszystkich zatrudnionych w rozwdj organizacji poprzez wprowadzenie zakazu dys-
kryminacji oraz stosowanie polityki rownego traktowania ze wzgledu na: ple¢, wiek,
niepelnosprawnos¢, stan zdrowia, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, religie,
wyznanie (lub bezwyznaniowo$¢), przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
w3, orientacje psychoseksualng, tozsamo$¢ plciowa, status rodzinny, styl zycia, for-
me, zakres i podstawe zatrudnienia, typ wspdltpracy oraz inne przestanki narazone
na zachowania dyskryminacyjne®. Karta Réznorodnosci to europejska inicjatywa
wspierana przez Komisje Europejska. W Unii Europejskiej dokument ten funkcjonu-
je od 2011 roku40.

W Polsce koordynatorem Karty Réznorodnosci jest Forum Odpowiedzialnego
Biznesu. Rodzima wersja Karty powstala w maju 2011 roku; jej oficjalna inaugura-
cja miala miejsce rok pézniej, podczas konferencji w Kancelarii Prezesa Rady Mini-
strow. Karta Réznorodnosci w Polsce objeta jest honorowym patronatem Pelnomoc-
nika Rzadu do spraw Spoteczenstwa Obywatelskiego i Réwnego Traktowania oraz
Rzecznika Praw Obywatelskich. Zapisy Karty sa efektem konsultacji z przedstawi-
cielami organizacji reprezentujacych interesy grup spolecznych narazonych na dys-
kryminacje4!.

Polska Karte Réznorodnosci sygnowalo jak dotad (maj 2020 roku) 278 organiza-
cji. Jednak znaczna ich czg¢$¢ w zaden sposdb nie upublicznia informacji o faktycz-
nie podejmowanych dzialaniach na rzecz réznorodnosci. Ponadto, jak podaje J. Maj:
»Cze$¢ sygnatariuszy to rowniez jednostki, dla ktérych zarzadzanie réznorodnoscia
stanowi raczej produkt niz pewien sposdb postepowania w odniesieniu do wlasnych
pracownikow”42. Oznacza to, iz sygnowanie Karty stuzy przede wszystkim budowa-
niu marki organizacji i jest narzedziem przyciagania kandydatow do zatrudnienia.

Podobne wyniki dotyczace sygnatariuszy Karty Réznorodnosci w Polsce uzyska-
no kilka lat wczesniej. Wedlug analiz K. Gajek®3 firmy nie ,,chwalily sie” wowczas
tym, ze sygnowaly Karte — nie umieszczaly takiej informacji na domowych stronach
WWW lub podawaly ogdlnikowe informacje o tym, ze poszanowanie réznorodnosci

38 Karta Réoznorodnosci w Polsce, https://www.rpo.gov.pl/sites/default/files/13292263690.pdf (dostep:
15.12.2017).

39 Karta réznorodnosci. Dokument, http://odpowiedzialnybiznes.pl/karta-roznorodnosci/dokument/
(dostep: 9.12.2016).

40 B. Gajdzik, Zarzgdzanie réznorodnoscig zasobow ludzkich w przedsigbiorstwie hutniczym, ,Zeszyty
Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzadzanie” 2015, nr 4, s. 94.

41 M. Pakosz, A. Bojanowska, Zarzgdzanie réznorodnoscig..., s. 32.

42 J. Maj, Raport z badania...

43 K. Gajek, Zarzgdzanie réznorodnoscig w polskich organizacjach, ,Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu” 2014, nr 350, s. 133.
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jest jedng z wartoéci organizacyjnych. Badanie Barometru Réznorodno$ci** (pierw-
sza edycja z roku 2013 i druga z 2014) udowodnito z kolei, iz zainteresowanie tematy-
ka zarzadzania réznorodnoscig ma na ogot charakter deklaratywny i postrzegane jest
stereotypowo, co sprawia, ze koncentruje si¢ na dziataniach z zakresu ksztaltowania
réwnowagi praca - zycie (oferowanych przewaznie kobietom).

W pismiennictwie podkresla si¢, ze zarzadzanie réznorodnos$cia przynosi insty-
tucji wiele korzysci, ktore przyczyniaja si¢ do osiggniecia przez organizacje szeroko
rozumianego sukcesu?>. Profity wynikajg z zastosowania wielu metod zarzadczych
i dotycza:

— sprawniejszego przygotowywania i wdrazania zmian organizacyjnych;

- doskonalszego wewnatrzorganizacyjnego transferu wiedzy;

- wzmocnienia kultury organizacyjnej;

- korzysci z dziatan podejmowanych na rzecz odpowiedzialnosci spotecznej;

- latwiejszego nawigzywania i utrzymywania relacji z klientami zewnetrznymi;

- ulatwien we wchodzeniu na rynki miedzynarodowe.

Z kolei w odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi ZR pomaga miedzy
innymi:

- budowa¢ zaangazowanie organizacyjne;

- wzbogaca¢ wiedze i umiejetnosci zatrudnionych;

— przyciagac talenty i zatrzymywac w organizacji najcenniejszych pracownikéw;

- obnizy¢ poziom absencji i zapobiec niechcianym odejsciom;

- kierowac zespotami wielopokoleniowymi;

- motywowac pracownikéw do wspoétuczestniczenia w zarzadzaniu;

- indywidualizowa¢ oferte wartosci dla potencjalnych i aktualnych pracownikéw;

— umacnia¢ marke organizacji jako pracodawcy.

Wymienione powyzej korzysci potwierdzone zostaty badaniami empirycznymi4.
Cze$¢ z tych profitdéw ma charakter krétkookresowy, cze$¢ natomiast moze byc¢ ,,0d-
czuwana’ przez organizacje przez dluzszy czas. Ta druga grupa korzysci dotyczy mie-
dzy innymi rekrutowania talentéw czy pelniejszego zaspokajania potrzeb wszystkich
grup interesariuszy. W konsekwencji ZR generuje zatem korzysci takze dla pracowni-

44 E. Lisowska, A. Sznajder, Zarzgdzanie roznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z I edycji Barometru
Réznorodnosci, Konfederacja Lewiatan, Warszawa 2013, s. 19; E. Lisowska, A. Sznajder, Zarzgdzanie
réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z 1I edycji Barometru Réznorodnosci, Konfederacja Lewiatan,
Warszawa 2014, s. 67.

45 M.L. Egan, M. Bendick, Combining multicultural management and diversity into one course on cul-
tural competence, ,Academy of Management Learning and Education” 2008, no. 3, s. 387.

46 G. Lukasiewicz, Organizacyjne efekty zarzqdzania réznorodnoscig, ,,Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu” 2014, nr 349, s. 231-240; T. Kupczyk, J. Kubicka, Zwigzki zarzgdzania
réznorodnoscig z wynikami finansowymi przedsiebiorstw oraz gospodarkg opartg na wiedzy, ,Prace Na-
ukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2014, nr 349, s. 207-218.
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kéw organizacji stosujacej te metode zarzadzania. Dzigki zarzadzaniu réznorodnos-
cig cztonkowie organizacji pracuja w milej, przyjaznej atmosferze, ktorej towarzysza
miedzyludzkie relacje oparte na wzajemnym zaufaniu; nie obawiajg si¢ psychicznej
czy fizycznej przemocy w miejscu pracy; majg mozliwos¢ pracy w zréznicowanym ze-
spole; czujg si¢ szanowani i sprawiedliwie traktowani; moga si¢ rozwija¢ i samoreali-
zowac. Ponadto przypisywanie przez kadre kierownicza duzego znaczenia zarzadza-
niu réznorodnoscig koreluje z uzyskiwaniem dobrych wynikéw finansowych przez
przedsigbiorstwa.

Warto nadmieni¢, ze organizacje zachecane sg do ujawniania informacji na temat
réznorodnosci. Mowi o tym miedzy innymi Karta RézZnorodnosci, w ktérej przyjmuje
sie, ze jednym z istotnych aspektow implementacji diversity management jest corocz-
ne raportowanie o podjetych dziataniach i ich rezultatach. Prezentowanie informacji
na temat polityki réznorodnosci zaleca sie rowniez spétkom notowanym na Gieldzie
Papieréw Wartosciowych w Warszawie4’.

1.2. R6znorodnos¢ zasobdéw ludzkich organizagji i jej wymiary

Réznorodnosé¢ (heterogeniczno$é, réznolitosé, roznorakosé, odmiennosé czy rozma-
ito$¢) to cecha oznaczajaca zlozenie z rzeczy lub 0séb réznego rodzaju. Cho¢ rézno-
rodno$¢ to pojecie wywodzace sie z logiki tradycyjnej, uzywaja go takze biolodzy, ge-
netycy oraz przedstawiciele nauk spolecznych.

W logice réznica dostrzegana jest w procesie poréwnywania. Moze miec¢ ona cha-
rakter ilo$ciowy lub jako$ciowy. Przeciwienstwem roznicy jest podobienstwo4s.

Réznorodnosé biologiczna, nazywana skrétowo bioréznorodnoscia, oznacza zrdz-
nicowanie wszystkich zywych organizméw pochodzacych migdzy innymi z ekosyste-
mow ladowych, morskich i innych wodnych ekosysteméw oraz zespotéw ekologicz-
nych, ktdrych s3 one czescig. Dotyczy ona roznorodnosci gatunkowej (réznorodnosci
genetycznej), pomiedzy gatunkami oraz pomigdzy ekosystemami4®.

47 E.Jaworska, Raportowanie informacji o réznorodnosci w przedsigbiorstwie — wybrane zagadnienia,
»Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach” 2016, nr 268,
s. 104-113.

48 Rozmaito$¢ (logika tradycyjna), https://pl.wikipedia.org/wiki/Rozmaito%C5%9B%C4%87_(logika_
tradycyjna) (dostep: 11.05.2018).

49 Réznorodnos¢ biologiczna w ocenie oddziatywania na srodowisko, Generalna Dyrekcja Ochrony
Srodowiska, s. 3, https://www.gdos.gov.pl/files/artykuly/5437/Roznorodnosc_biologiczna_w_ocenie_
oddzialywania_na_srodowisko.pdf (dostep: 10.04.2020); B. Feledyn-Szewczyk, Bioréznorodnos¢ - zna-
czenie i zagrozenia, http://iung.pl/SD/images/materialy/Bioroznorodnosc_znaczenie%20i%20zagroze-
nia.pdf (dostep: 10.04.2020).


https://sjp.pwn.pl/slowniki/heterogeniczno%C5%9B%C4%87.html
https://sjp.pwn.pl/slowniki/r%C3%B3%C5%BCnolito%C5%9B%C4%87.html
https://sjp.pwn.pl/slowniki/r%C3%B3%C5%BCnorako%C5%9B%C4%87.html
https://sjp.pwn.pl/slowniki/rozmaito%C5%9B%C4%87.html
https://sjp.pwn.pl/slowniki/rozmaito%C5%9B%C4%87.html
https://pl.wikipedia.org/wiki/Rozmaito%C5%9B%C4%87_(logika_tradycyjna)
https://pl.wikipedia.org/wiki/Rozmaito%C5%9B%C4%87_(logika_tradycyjna)
https://www.gdos.gov.pl/files/artykuly/5437/Roznorodnosc_biologiczna_w_ocenie_oddzialywania_na_srodowisko.pdf
https://www.gdos.gov.pl/files/artykuly/5437/Roznorodnosc_biologiczna_w_ocenie_oddzialywania_na_srodowisko.pdf
http://iung.pl/SD/images/materialy/Bioroznorodnosc_znaczenie i zagrozenia.pdf
http://iung.pl/SD/images/materialy/Bioroznorodnosc_znaczenie i zagrozenia.pdf
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Réznorodnos¢ czy tez zmienno$¢ genetyczna obejmuje wielorako$¢ zasobow ge-
nowych réznych gatunkéw oraz zmiennos$¢ genetyczng w obrebie danego gatunku.
Terminem tym opisuje si¢ zaréwno niewielkie réznice pomiedzy osobnikami tego sa-
mego gatunku, jak i duze réznice pozwalajace na wyodrebnienie z danej grupy osob-
nikéw odrebnych taksonéw (np. nowych gatunkow)>0.

W grupie nauk spotecznych o réznorodnosci coraz czesciej méwia ekonomisci
(miedzy innymi ci zajmujacy sie ekonomig ewolucyjng), ktérzy dostrzegaja potrzebe
uwzgledniania masowo obserwowanej réznorodnosci wewnatrz badanych populacji.
W przeciwienstwie do neoklasykow ekonomisci ewolucyjni nie analizujg zjawisk go-
spodarczych przez pryzmat zalozen o racjonalnosci i maksymalizacji zysku, lecz za-
chowan satysfakcjonujacych oraz rozmaitosci motywoéw kierujacych ludzmi uczest-
niczacymi w procesach ekonomicznych>!.

Warto doda¢, ze rédznorodnos¢ jest nie tylko przedmiotem badan nauk ekono-
micznych, ale i ich cecha. Jak podaje M. Gorynia: ,,nietrudno zauwazy¢ zwigkszajaca
sie liczbe szkol, teorii, nurtéw, koncepcji, modeli, schematéw analitycznych skladaja-
cych sie na te nauki”>2. Rdznorodnos¢ nauk ekonomicznych to réwniez wielo$¢ dy-
scyplin naukowych. Jedna z nich sg nauki o zarzadzaniu - takze zainteresowane tym
zagadnieniem. Subdyscypling zarzadzania, ktéra szczegélnie wigzana jest z rézno-
rodnoscia, jest zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Zasoby ludzkie organizacji tworza wszyscy jej wewnetrzni oraz zewnetrzni
interesariusze, bezposrednio lub posrednio zwigzani z dzialalnoscig danej instytucji.
Ponadto do zasobow ludzkich zalicza si¢ nie tylko interesariuszy aktualnych, ale tak-
ze potencjalnych i bylych. Wewnetrzne, aktualne zasoby ludzkie stanowia podsystem
spoleczny instytucji, ktory jest opisywany na poziomie organizacyjnym, zespofowym
(grupowym) oraz indywidualnym, przy czym w praktyce ,,Zycie spoteczne organiza-
cji toczy sie rownolegle na wszystkich tych poziomach i wszystkie one warunkuja sie
nawzajem”>3.

Stopien skomplikowania podsystemu spolecznego wynika takze z tego, ze wcho-
dzac do organizacji, jednostka wnosi do niej wiele wlasnych zasobow. Zasoby te maja

50 S.Knutelski, Réznorodnosé biotyczna dobrostanem ludzkosci, ,Polish Journal for Sustainable Deve-
lopment” 2018, nr 1, s. 29.

51 I. Dabrowski, Koncepcje —ewolucyjne  w ekonomii,  https://www.e-sgh.pl/niezbednik/plik.
php?id=27298453&pid=4675 (dostep: 11.05.2018).

52 M. Gorynia, Wspélczesne nauki ekonomiczne - tozsamosé, ewolucja, klasyfikacje, [w:] M. Gorynia
(red.), Ewolucja nauk ekonomicznych: jednos¢ a roznorodnosc, relacje do innych nauk, problemy klasyfi-
kacyjne, Polska Akademia Nauk, Warszawa 2019, s. 14.

53 K. Bolesta-Kukulka, Jak patrze¢ na swiat organizacji, Paistwowe Wydawnictwo Naukowe, Warsza-
wa 1993, s. 110.


https://www.e-sgh.pl/niezbednik/plik.php?id=27298453&pid=4675
https://www.e-sgh.pl/niezbednik/plik.php?id=27298453&pid=4675
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charakter osobisty, skladaja si¢ z kompetencji, tzw. okoliczno$ci osobistych oraz zaso-
boéw psychicznych# (tabela 1.3) i stanowig o indywidualnosci czlowieka.

Tabela 1.3. Sktadowe zasobodw ludzkich wedtug B. Kozusznik

Sktadowa zasobow
ludzkich Charakterystyka
Kompetencje Szczeg6Ina dziedzina wiedzy, ogdlny poziom wyksztatcenia, szczegéiny poziom wiedzy fachowej
i specjalistycznej, wezesniejsze doswiadczenia w danej dziedzinie, wzorce i modele rodzinne, srodowiskowe

i kulturowe

Okolicznosci osobiste | Wiek, pte, stan cywilny, sytuacja rodzinna, sytuacja matzenska, liczba dzieci, stan zdrowia, kondycja
psychofizyczna, zwiazki spoteczne z otoczeniem

Zasoby psychiczne | Motywacja (cele i wartosci), asertywnos¢, wiara w siebie, ekstrawersja spoteczna, umiejetnosci spoteczne,
samokrytycyzm, realizm, wytrwatos¢, trwatos¢ emocji i motywdw, aktywnosc, tatwos¢ dziatania, nastawienie
praktyczne, zdolnosci twdrcze, kreatywnos¢, mata reaktywnos¢, odpornosé na stres

Zrédto: B. Kozusznik, Zachowania cztowieka w organizacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2014, s. 59.

Jak podkresla R. Kapuscinski: ,kazdy [...] sktada sie jakby z dwoch istot [...] Jed-
na z tych istot to czlowiek jak kazdy z nas: ma swoje radosci i smutki, swoje dobre i zle
dni, cieszy si¢ z sukcesow, nie lubi by¢ glodny, nie lubi, gdy jest mu zimno, odczuwa bél
jako cierpienie i nieszczgscie, odczuwa pomyslnosc jako satysfakcje i spelnienie. Druga
istota, nakladajaca si¢ i spleciona z pierwsza, to cztowiek jako nosiciel cech rasowych,
nosiciel kultury, wierzen i przekonan. Zadna z tych istot nie wystepuje w stanie czy-
stym i wyizolowanym, obie wspodlzyja ze soba, wzajemnie na siebie oddziatujac™>.

Wskazane przez R. Kapuscinskiego ,,dwie istoty” jednostki to rezultat splatania sie
poszczegolnych zmiennych tozsamosci (identity) czlowieka, czyli jego samoswiado-
mosci, samookreslenia, autodefinicji, osobowosci czy charakteru. Ze wzgledu na fakt,
ze tozsamos¢ czlowieka jest przedmiotem zainteresowania wielu dziedzin nauki
(m.in. socjologii, psychologii, filozofii, publicystyki), jest réznie rozumiana.

Tozsamo$¢ A. Kloskowska definiuje jako ,,poczucie wielojedni, ktéra sprowadza
do jednosci réznorodnos¢ czynnikéw skltadajacych sie na jednostke ludzkg™®. Zda-
niem Z. Bokszanskiego®” tozsamos$¢ jest ukltadem autodefinicji aktora spolecznego.
Natomiast wedltug I. Szlachcicowej>® w konstruowaniu obrazu siebie cztowiek moze

54 B. Kozusznik, Zachowania cztowieka w organizacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warsza-
wa 2014, s. 59.

55 R. Kapuscinski, Ten Inny, Wydawnictwo Znak, Krakéw 2006, s. 10.

56 A.Kloskowska, Tozsamos¢ i identyfikacja narodowa w perspektywie historycznej i psychologicznej,
»Kultura i Spoteczenstwo” 1992, nr 1, s. 138.

57 Z.Bokszanski, Tozsamos¢ jednostki, ,Kultura i Spoteczenstwo” 1988, nr 2, s. 4.

58 I. Szlachcicowa, Trwanie i zmiana: miedzygeneracyjne réznice w strategiach opracowania zmiany
spolecznej, [w:] 1. Szlachcicowa (red.), Biografia a tozsamos¢, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroclaw-
skiego, Wroctaw 2003, s. 13.
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korzysta¢ z roznych odniesien do kontekstu spotecznego. Tak wiec tozsamos$¢ jed-
nostki jest z jednej strony wynikiem samorefleksji i poczucia jazni, a z drugiej rezul-
tatem percypowania informacji dotyczacych wlasnej osoby ze strony otoczenia®.

Na identity sktada sie tozsamos¢ osobista i spoteczna®0. Pierwsza z nich, nazywana
tez indywidualna, wyraza si¢ postrzeganiem i doswiadczaniem siebie jako jednostki
niepowtarzalnej. Z kolei tozsamos¢ spoleczna, zwigzana z formowaniem sie katego-
rii My, to identyfikowanie wlasnej osoby w powigzaniu z innymi ludZmi. Oba kom-
ponenty tozsamosci znajdujg odzwierciedlenie w relacjach czlowieka ze §wiatem spo-
tecznym i fizycznym.

Tozsamos¢ czlowieka bywa rozpatrywana jako stan (,co$”, co moze by¢ posia-
dane przez jednostke) badz proces. Ten procesualny charakter tozsamosci wyraza
sie w sposobach jej konstruowania oraz zmienno$ci w czasie elementéw ja buduja-
cych®l: ,Spojrzenie na tozsamos¢ czlowieka z perspektywy socjologicznej ukazuje jej
ciggla zmienno$¢. Zmiennos¢ ta jest pochodna ogromnej réznorodnosci kulturowej
i znacznego zroznicowania wspoélczesnych spoteczenstw przemystowych. W spole-
czenstwach tradycyjnych - tozsamo$¢ okreslona i mato zmienna. W spoleczenstwie
nowoczesnym czlowiek zyje w »kalejdoskopie rél«”62.

Tozsamos$¢ ksztaltuje sie juz od dziecinstwa. Waznym okresem w jej budowaniu
jest wiek adolescencji (migdzy 12. a 18. rokiem zycia). Wtedy to burzliwym zmianom
fizjologicznym towarzysza okreslone procesy zycia umyslowego, uczuciowego i spo-
tecznego; cztowiek po raz pierwszy powaznie i Swiadomie rozpoczyna poszukiwanie
samego siebie®3. W miare dorastania i wchodzenia w szersze srodowisko spoteczne
tozsamos¢ staje si¢ coraz bardziej zlozona, obejmuje komponenty zwigzane z rézni-
cujacym si¢ otoczeniem spotecznym i coraz wiekszg liczbg pelnionych rol®4. Tak wiec
»tozsamosci nie dostaje si¢ ani w prezencie, ani z wyroku bezapelacyjnego; jest ona
czyms, co sie konstruuje i co mozna [...] konstruowac na rézne sposoby”6°.

59 A. Sadowski, M. Czerniawska, Tozsamos¢ Polakéw na pograniczach, Wydawnictwo Uniwersytetu
w Bialymstoku, Bialystok 1999, s. 57.

60 M. Jarymowicz, Szkic o rozwoju tozsamosciowych podstaw identyfikowania sie z innymi ludzmi, [w:]
P. Oles, A. Batory (red.), Tozsamos¢ i jej przemiany a kultura, Wydawnictwo Katolickiego Uniwersytetu
Lubelskiego, Lublin 2008, s. 47-76.

61 K. Waszczynska, Wokét problematyki tozsamosci, ,Rocznik Towarzystwa Naukowego Plockiego”
2014, nr 6, s. 53.

62 B. Szacka, Wprowadzenie do socjologii, Oficyna Naukowa, Warszawa 2003, s. 151.

63 U. Sokal, Wybrane aspekty ksztattowania sig tozsamosci czlowieka w rodzinie, ,Roczniki Socjologii
Rodziny” 2000, nr XII, s. 49.

64 T. Paleczny, Socjologia tozsamosci, Oficyna Wydawnicza Krakowskiej Akademii im. Andrzeja Fry-
cza Modrzewskiego, Krakow 2008, s. 38-41.

65 Z.Bauman, Ponowoczesne wzory osobowe, ,,Studia Socjologiczne” 1993, nr 2, s. 8, za K. Waszczyn-
ska, Wokét problematyki tozsamosci, ,Rocznik Towarzystwa Naukowego Plockiego” 2014, nr 6, s. 49.
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Rozwazania na temat tozsamosci nie sg tez obce naukom o zarzadzaniu. Tozsa-
mos$¢ rozpatrywana jest tu miedzy innymi w kontekscie organizacji jako calosci czy
w odniesieniu do marki. W zarzadzaniu mowa jest zatem o tozsamosci organizacji
oraz o tozsamosci marki.

Tozsamo$¢ organizacji zdefiniowa¢ mozna jako symboliczng, zbiorowa inter-
pretacje ludzi tworzacych organizacje, odnoszaca si¢ do tego, czym organizacja jest
ijaka chcialaby by¢66. Tozsamo$¢ organizacji opiera sie na tozsamosci spolecznej,
obejmujacej wszelkie aspekty ,ja” bedace konsekwencja przynaleznosci do gru-
py®’. Tozsamos¢ instytucji wymaga zatem identyfikacji (utozsamiania sie z orga-
nizacjg, czyli ,definiowania siebie przy pomocy tych samych atrybutéw, ktére ce-
chuja organizacj¢”8) oraz internalizacji (przyjmowania iasymilowania wartosci
organizacyjnych)®®. Tozsamo$¢ ta dotyczy: wartosci, kultury organizacyjnej, filo-
zofii dzialania, orientacji, pozycji rynkowej, domeny dzialalnosci, misji, wizji oraz
cztonkostwa organizacyjnego”?.

Natomiast tozsamos¢ marki okresla, ,kim/czym” jest marka, ,corobi” i,jak”
to robi’!. Na tozsamos$¢ marki, wedtug J.-N. Kapferera, sklada si¢ sze$¢ elementdw:
wyglad, osobowos¢, kultura, relacje/zwigzki, odbicie oraz wizerunek wlasny’2.

Tozsamos$¢ (takze i ta organizacyjna), poprzez procesy komunikowania, znajduje
odzwierciedlenie w wizerunku marki. Wizerunek jest z czasem utrwalany i przybie-
ra forme reputacji’3.

Pojecie tozsamosci jest zwigzane takze z funkcjg zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Specjalisci zzl, koncentrujac si¢ na cztonkach organizacji i powolujac si¢ (czesto)

66 L. Sulkowski, Organizacja w poszukiwaniu tozsamosci, ,Przeglad Organizacji” 2005, nr 3, s. 7-8.
67 ].C. Tuner, The Analysis of Social Influence, [w:] J.C. Tuner, M.A. Hong, P.J. Oakes, D.R. Reicher,
M.S. Wetherell (red.), Rediscovering the Social Group: A Self-Categorization Theory, Basil Blackwell,
Oxford 1987, za A. Barabasz, Osobowos¢ a tozsamos¢ organizacji. Psychodynamiczne ujecie czy dehu-
manizacja jednostki, [w:] W. Pawnik, L. Zbiegien-Maciag (red.), Organizacje w gospodarce innowacyj-
nej - aspekty spoleczne, prawne, psychologiczne, AGH Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-Dydaktycz-
ne, Krakéw 2008, s. 55.

68 J.E. Dutton, J.M. Dukerich, C.V. Harquail, Organizational Images and Member Identification, ,,Ad-
ministrative Science Quarterly” 1994, no. 39, s. 239.

69 L. Sultkowski, Organizacja...,s. 7-8.

70 S. Albert, D.A. Whetten, Organizational Identity, [w:] M.J. Hatch, M. Schultz (red.), Organisational
Identity. A Reader, Oxford University Press, Oxford 2004, s. 90, za L. Sutkowski, Organizacja...,s. 7.

71 J.Kall, Silna marka. Istota i kierowanie, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2001, s. 25.
72 J.-N. Kapferer, Strategic Brand Management. New Approaches to Creating and Evaluating Brand
Equity, Kogan Page, London 1995, s. 38.

73 W. Sitko, A. Zarebska, Zintegrowany model zarzgdzania tozsamoscig organizacyjng w przedsiebior-
stwie, ,Organizacja i Kierowanie” 2007, nr 1, s. 82; G. Dowling, Creating Corporate Reputations, Ox-
ford University Press, Oxford 2001, s. 20.
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na P. Arredondo’4, wyrdzniaja dwa podstawowe wymiary identity czlowieka: A oraz
B7> (rysunek 1.6).

wiek metrykalny
ptec biologiczna (sex)
orientacja psycho-seksualna
pochodzenie etniczne

wiek biologiczny
ptec spoteczno-kulturowa (gender)
wyksztatcenie
miejsce zamieszkania

dochéd
rasa .
. ; status materialny
jezyk ojczysty .
wyznanie
klasa spoteczna Y .
Lo - doswiadczenie zawodowe
stopien niepetnosprawnosci L
styl zycia

Rysunek 1.6. Zmienne pierwotnej i wtdrnej tozsamosci cztowieka

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie P. Arredondo, Successful diversity management initiatives. A Blueprint for
Planning and Implementation, Sage Publications, London — New Delhi 1996, s. 8.

Wymiar A to tak zwana tozsamo$¢ pierwotna, z ktérg czlowiek sie rodzi i ktorej
(w zasadzie) nie moze ksztaltowac. Poszczegolnych kategorii tozsamosci pierwotnej
raczej nie mozna ukry¢ i wlasnie dlatego staja si¢ czgsto kryteriami zachowan dyskry-
minujacych ze strony innych ludzi. Wymiary tozsamosci pierwotnej sa jednoczesnie
tzw. cechami prawnie chronionymi’®.

Wymiar B to tozsamos$¢ wtorna, obejmujaca zmienne, ktére czlowiek moze samo-
dzielnie ksztaltowa¢. Ten aspekt tozsamosci wraz z rozwojem jednostki zmienia sie
w czasie. Trzeba jednak podkresli¢, ze nie zawsze czlowiek chce, by identyfikowa-
no go ze wzgledu na wszystkie czynniki tozsamosci wtérnej — przyktadem moze by¢
tu status osoby bezrobotne;j.

Nieco bardziej szczegétowo aspekty tozsamosci czlowieka ujmujg L. Gardemswartz
oraz A. Rowe. Ich zdaniem tozsamo$¢ to czterowymiarowy konstrukt obejmujacy”’:

— wymiar organizacyjny, czyli zajmowane stanowisko, wymagania stanowiska

pracy, srodowisko pracy, zatrudnienie w danej jednostce organizacyjnej, dtu-
go$¢ zatrudnienia, status i pozycja w organizacji;

74 P. Arredondo, Successful diversity management initiatives..., s. 8.

75 P. Arredondo wskazuje takze na trzeci wymiar tozsamosci (C), ktéry warunkowany jest istotnymi
z punktu widzenia jednostki wydarzeniami historycznymi.

76 M. Borowska, M. Branka (red.), Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy. Poradnik dla Insty-
tucji Rynku Pracy, Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich, Warszawa 2010, s. 12.

77 L. Gardemswartz, A. Rowe, Managing diversity: a complete desk reference and planning guide,
McGrawHill, New York 1998, s. 428.
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— wymiar zewnetrzny: znajomos¢ jezykow obcych, przyzwyczajenia, poziom wy-
ksztalcenia, wysoko$¢ dochodéw, doswiadczenie zawodowe, rodzicielstwo, hob-
by, wyglad zewnetrzny, stan cywilny;

- wymiar wewnetrzny: ple¢, narodowo$¢, pochodzenie etniczne, orientacja sek-
sualna, wiek, wyznanie, niepelnosprawno$¢, wyznawane wartosci;

— wymiar osobisty: unikatowe cechy osobowosci.

W praktyce zasoby ludzkie organizacji cechuje rézny stopien odmiennosci ich toz-
samosci: od calkowitej homogenicznosci do pelnego zréznicowania. Im tatwiej opi-
sa¢ tzw. Mr. Company”8, czyli typowego pracownika, tym (prawdopodobnie) tozsa-
mosci cztonkow organizacji sg do siebie bardziej podobne.

Nalezy zaznaczy¢, iz wyszczegolnianie tozsamosci pierwotnej i wtornej czlonkow
organizacji jest o tyle popularne w zarzadzaniu, Ze tatwo naich podstawie okresli¢
réznorodnos¢ zasobow ludzkich instytucji. Nieco odmienny kierunek analiz zréz-
nicowania koncentruje si¢ nie na podmiotach pracy, ale na charakterze pracy, zadan,
funkeji zespotu czy heterogenicznosci stanowisk w zespole”®.

Ze wzgledu na fakt, ze identity jednostki konstruowana jest przez wiele aspektow,
z ktorych kazdy stanowi¢ moze powdd nieréwnego (niedajacego sie wytlumaczy¢
obiektywnymi powodami) traktowania, zapisy Kodeksu pracy odnosza si¢ do wie-
lu mozliwych kryteriéw dyskryminacji w zatrudnieniu. Wymienia sie tu: ple¢, wiek,
niepelnosprawnos¢, stan zdrowia, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, religie,
wyznanie, bezwyznaniowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
orientacje psychoseksualng, tozsamos¢ plciows, status rodzinny, styl zycia, forme,
zakres i podstawe zatrudnienia, pozostate typy wspdtpracy z organizacjg (oraz inne
przestanki narazajace pracownika lub kandydata na zachowania dyskryminacyjne).
I cho¢ na polskim rynku pracy ,,szczegélnie istotne sg nastepujace obszary réznorod-
nosci: wiek, ple¢, narodowo$¢/pochodzenie etniczne, jezyk/réznice w akcencie lub
stownictwie, miejsce zamieszkania - dzielnica/miasto lub wie$/przedmiescia, reli-
gia, orientacja seksualna, stan cywilny/rodzinny, wyglad - fryzura, dress code, figu-
ra, rasa, (nie)pelnosprawnosc”80, to badania w ramach XVT edycji konkursu ,,Lider
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi” (rok 2015) pokazuja, ze gléwne obszary oddziaty-
wania zarzgdzania réznorodnoscia dotyczg tylko kilku zmiennych tozsamosci: pici,
wieku, niepetnosprawnosci, réznic miedzykulturowych, rodzicielstwa lub opieki nad
osobami zaleznymi8!.

78 D. Lewicka, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim..., s. 228.

79 A.Joshi, H. Roh, The role of context in work team diversity research: A meta-analytic review, ,,Aca-
demy of Management Journal” 2009, no. 52(3), s. 599-627.

80 A.Morawska-Wilkowska, A. Krajnik, B.R. Remisko, M. Wolsa, P. Kaczmarek, Firma...,s. 7.

81 A. Rogozinska-Pawelczyk, Zarzgdzanie réznorodnoscig w polskich organizacjach, ,Przedsiebior-
cz0$¢ i Zarzadzanie” 2016, nr XVII, s. 27.
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Niski poziom zréznicowania charakteryzuje tez prowadzone w kraju badania nad
réznorodnoscig. Koncentrujg si¢ one zwykle na ,,podstawowych” aspektach tozsamo-
$ci pierwotnej, tj. pci biologicznej, pochodzeniu etnicznym, orientacji seksualnej oraz
wieku82. Organizowany w 2017 roku przez Katedre Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
UL ,Zjazd Katedr ZZL” na temat zarzadzania réznorodnoscig dowidd! jeszcze bar-
dziej okrojonych przedmiotowo analiz empirycznych, z ktérych wiekszos¢ poswieco-
na byla zréznicowaniu kadr ze wzgledu na pte¢ i wiek.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, stwierdzi¢ nalezy, iz tematyka zarzadzania
réznorodnoscig w kontekscie nie tak ,,oczywistych” aspektow heterogenicznosci za-
sobow ludzkich, jak pte¢ lub wiek, jest raczej rzadko podejmowana w badaniach em-
pirycznych z obszaru zarzadzania.

Jednym z powodoéw takiego stanu rzeczy moze by¢ trudnos¢ w dostrzezeniu od-
miennosci: ,,Kadra zarzadzajaca jest w stanie zidentyfikowa¢ roznorodnos$¢ [...], nie-
mniej jednak poznanie poszczegdlnych pracownikéw/pracownic oraz preferowanego
przez nich/nie sposobu zachowania i stylu dziatania wymaga czasu. Roznice te bywa-
ja trudne do wychwycenia, poniewaz ujawniajg si¢ w okreslonych kontekstach oraz
sytuacjach”83.

Kolejnym wyjas$nieniem niepodejmowania analiz moze by¢ traktowanie pewnych
aspektow zroznicowania jako malo istotnych poznawczo: ,,To, co naturalne, jawi si¢
bowiem jako »przezroczyste«, niezatrzymujagce na sobie uwagi i nienarzucajace jako
przedmiot refleksji. Zatem takze niewarte badania”84.

Innym uzasadnieniem moze by¢ kwestia ,drazliwosci” przedmiotu analizy —
przyjmuje sie, ze o pewne kwestie nie wypada lub nie nalezy pyta¢ (np. orientacja
psychoseksualna, wyznanie, sytuacja rodzinna). Dodatkowo, na co nalezy zwrdci¢
uwage, odnoszac sie do stanu badan nad réznorodnos$cig w Polsce, w naszym kraju
»temat réznorodnosci nie jest tematem neutralnym. Mozna wrecz powiedzied, ze jest
tematem kulturowo i historycznie »nabrzmialym«. Rozmowa o réznorodnosci w pol-
skim kontekscie jest rozmowg o ranach. Tym samym jest rozmowa trudng”8>.

Jednak zasadniczym podlozem niepodejmowania w naukach o zarzadzaniu badan
nad réznymi aspektami dywersyfikacji zasobow ludzkich wydaje si¢ lek przed inter-
dyscyplinarnoscig tych zagadnien. Przyjmuje si¢ zatem, Ze badania zwigzane z plcig
spoleczno-kulturowa sa domeng specjalistow od gender studies, jezykiem ojczystym

82 J. Fazlagi¢, Zarzgdzanie réznorodnoscig a zarzgdzanie wiedzg, ,e-mentor” 2014, nr 1(53), s. 55.

83 A. Sznajder, Przewodnik po zarzgdzaniu..., s. 6-7.

84 R.Drozdowski, B. Fatyga, M. Filiciak, M. Krajewski, T. Szlendak, Praktyki kulturalne Polakow, Wy-
dawnictwo Naukowe Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun 2014, s. 278.

85 M. Gryszko, Raport. Zarzgdzanie réznorodnoscig w Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu,
Warszawa 2009, s. 07.
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powinni zajmowac sie filologowie, a analizy nad miejscem zamieszkania powinny by¢
prowadzone przez socjologow.

Chociaz trudno nie zgodzi¢ sie z powyzszym zalozeniem, pamietac nalezy, ze ,,zbyt
waskie zdefiniowanie réznorodnosci w organizacji moze by¢ odczytane przez niekto-
rych pracownikéw jako marginalizacja i wykluczenie, a nawet jako dyskryminacja
w miejscu pracy”86. Ponadto pewne mniej ,,oczywiste” aspekty réznorodnosci zaso-
béw ludzkich znajduja juz odzwierciedlenie w zarzadzaniu, czego dowodem sg takie
metody (koncepcje/programy) jak promocja zdrowia w miejscu pracy, ksztaltowa-
nie wellness czy programy sabbatical, ktore sluza wypoczynkowi i odnowie pra-
cownika.

1.3. Styl zycia jako aspekt roznorodnosci

Do wskazanych (w poprzedniej punkcie) powodéw niewystarczajacego zaintere-
sowania zarzadzania ,nieoczywistymi” wymiarami réznorodnosci zasobow ludz-
kich organizacji doda¢ trzeba kolejny — dotyczacy stylu Zycia. Styl Zycia, zalicza-
ny do zmiennych wyznaczajacych tozsamos¢ wtorng czlowieka, jest jednym z tych
aspektow heterogenicznosci, ktory w badaniach nad zarzadzaniem réznorodnoscia
wydaje si¢ marginalizowany. W potocznym rozumieniu styl Zycia faczony bywa bo-
wiem z czasem poza pracy, ktory to czas przez lata stawiany byl w opozycji do cza-
su pracy i traktowany jako ,$wieto$¢”, do ktorej dostepu broniono pracodawcoms?’.
Jednoczesnie styl zycia to pojecie, ktére bywa naduzywane. O stylu zycia moéwi sie
w prasie, telewizji, reklamie; termin ten wigze si¢ z wieloma kwestiami: moda, Zen
czy kuchnig francuskg. Taki stan rzeczy sprzyja dewaluacji tej kategorii, ktora coraz
czesciej kojarzy sie z konsumeryzmems38.

Jednak styl zycia to nie tylko kategoria potoczna. Pojecie to, poczawszy od pierw-
szej dekady XX wieku, stosowane jest w wielu dziedzinach i dyscyplinach nauko-
wych, migdzy innymi w filozofii, psychologii i socjologii, naukach o zdrowiu, a réz-
norakie koncepcje stylu zycia wskazujg na jego istotnos¢ jako jednego z wazniejszych
kryteriow réznicujacych cztonkéw wspolczesnego spoleczenstwa®?.

86 A. Morawska-Wilkowska, A. Krajnik, B.R. Remisko, M. Wolsa, P. Kaczmarek, Firma..., s. 25.

87 Bardziej poglebione rozwazania na temat czasu poza pracg zawarto w punkcie 1.4.

88 M.E. Sobel, Lifestyle and Social Structure: Concept, Definitions, Analyses, Academic Press Inc.,
New York - London 1981, s. 1; J. Bielifiski, M. Larkowska, Elementy stylow Zycia a struktura spoleczna
we wspolczesnej Polsce. Codzienne zachowania i strategie rynkowe, [w:] 1. Pankow (red.), Meandry le-
gitymizacji. Studia i analizy, Instytut Studiow Politycznych Polskiej Akademii Nauk, Warszawa 2011,
s. 142.

89 F. Bylok, ,Zdrowy” styl zycia jako determinanta zachowan konsumentow, ,,Zeszyty Naukowe Uni-
wersytetu Szczecinskiego. Ekonomiczne Problemy Ustug” 2011, nr 78, s. 37.
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Warto doda¢, ze pojecie styl Zycia, jako jedno z nielicznych, zostalo przeniesione
z nauk spolecznych do $§wiata medycyny. Od lat osiemdziesigtych XX wieku poja-
wia si¢ ono systematycznie w medycznych publikacjach naukowych oraz dokumen-
tach Swiatowej Organizacji Zdrowia%, ktéra przyjmuje, ze styl Zycia to ,,specyficz-
ny dla danej jednostki sposob bycia, ktérego fundament stanowia okreslone wzory
zachowan, wynikajace z wzajemnego oddzialtywania cech osobowych, spotecznych
uwarunkowan oraz spoleczno-ekonomicznych i$rodowiskowych warunkéw zycia
jednostki”!. Polska pediatra i pedagog B. Woynarowska®? podkresla dodatkowo,
iz styl zycia ksztaltuje si¢ w procesie socjalizacji, tj. interakcji z rodzicami, réwiesni-
kami, pod wptywem do$wiadczen w szkole oraz mediow.

Z punktu widzenia filozofii styl zycia oznacza konkretne i autentyczne do$wiad-
czenia czlowieka. Jak zauwaza B. Suchodolski: ,,nie musimy zy¢, jak zyjemy, ale mo-
zemy wlasne zycie ksztalttowac”3. Oznacza to, iz mimo wielu czynnikéw determinu-
jacych ksztalt zycia pozostaje duzo przestrzeni, ktéra jednostka musi sama wypelnic
swoimi decyzjami i wyborami.

Do psychologii pojecie stylu zycia wprowadzil A. Adler. Przyjal on, ze indywi-
dualno$¢ czlowieka wyraza si¢ w sposobie zachowania si¢ w odniesieniu do podsta-
wowych zadan zyciowych, jakimi s3: uczestnictwo we wspdlnocie, milos¢, praca za-
wodowa. Zdaniem A. Adlera styl zycia czlowieka zwigzany jest z ideg celow zycia,
indywidualng samooceng i pogladem na §wiat, mniemaniem o sobie, wlasng niepo-
wtarzalng droga osiggania celu w okreslonych szczegoélowych sytuacjach. Styl zycia
jest zatem specyficzng dla kazdej jednostki organizacja aktywnosci ukierunkowanej
na cel wlasciwy tej jednostce; cel, ktory jednoczy cala osobowos¢ i ukierunkowuje
aktywno$¢ duchowg jednostki®4. Jest to ,,system naczelnych wartosci i celéw, do kto-
rych czlowiek dazy, system metod i srodkéw ich realizacji, a w szczegdlnosci wyni-
kajace z nich stale charakterystyczne cechy zachowania czlowieka, jego postgpowa-
nie z ludZmi”®>. System ten mozna opisac jako tworczy badz nie6. Tworczy styl zycia

90 A.Romanowska-Toltoczko, Styl Zycia studentow oceniany w kontekscie zachowan zdrowotnych,
»Hygeia Public Health” 2011, nr 46(1), s. 90.

91 Health Promotion Glossary, WHO, Geneva 1998, s. 16, http://www.who.int/healthpromotion/abo-
ut/HPR%20Glossary%201998.pdf (dostep: 14.04.2018).

92 B. Woynarowska, Czynniki warunkujgce zdrowie i dbatos¢ o zdrowie, [w:] B. Woynarowska (red.),
Edukacja zdrowotna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 50.

93 B. Suchodolski, Ksztatt zycia, Wydawnictwo ,,Nasza Ksiegarnia”, Warszawa 1982, s. 14.

94 W. Drozka, Indywidualny styl pedagogiczny jako przejaw twérczosci nauczycieli - na podstawie bada# au-
tobiograficznych, ,Studia Pedagogiczne. Problemy Spoteczne, Edukacyjne i Artystyczne” 2008, nr 17, s. 66.
95 T. Wilk, Edukacja, wartosci i style Zycia reprezentowane przez wspolczesng mtodziez w Polsce w od-
miennych regionach gospodarczych, Oficyna Wydawnicza Impuls, Krakéw 2003, s. 51.

96 Z.Uchnast, Roznice indywidualne ujmowane w terminach typow psychicznych Junga i stylow zycia
Adlera, ,Rocznik Filozoficzny Ignatianum” 2016, nr 2, s. 112-113.
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charakteryzuje sie wysokim poziomem osobistego zaangazowania cztowieka w reali-
zacj¢ podstawowych zadan zyciowych poprzez tworczg wspotprace z innymi. Nato-
miast styl nietwdrczy cechuje tendencja do ignorowania wyzwan do realizacji aktu-
alnych zadan zyciowych w aspekcie poczucia wspdlnoty z innymi oraz do zachowan
obronnych i zabezpieczajacych stan posiadania.

Z punktu widzenia socjologii w zakresie tematyki stylu zycia na uwage zastuguja
prace M. Webera oraz bardziej wspoltczesne koncepcje takich socjologéw jak P. Bour-
dieu czy A. Giddens®’. Zgodnie z koncepcja M. Webera styl zycia dotyczy grup o po-
dobnym statusie, co sprawia, iz ma on charakter raczej zbiorowy niz indywidualny.
Ponadto zdaniem tego socjologa styl zycia zwiazany jest ze sfera konsumpgiji i stano-
wi wypadkowa preferencji i wybordéw (z jednej strony) oraz realnych szans na ich re-
alizacje (z drugiej). Z kolei P. Bourdieu i A. Giddens uznaja style zycia za najbardziej
znaczgca indywidualng i zbiorowg ekspresje spotecznych rdéznic i podobienstw mie-
dzy ludzmi.

W socjologii wyrdézni¢ mozna dwa nurty badawcze dotyczace stylow Zycia, beda-
ce pochodng dwdch tradycji rozumienia tego pojecia. W pierwszym nurcie styl zycia,
pojmowany jako manifestacja stratyfikacji spotecznej, jest bezposrednio zwigzany
z pozycja jednostki w spoteczenstwie badz grupie. Drugie podejscie, bazujace na za-
lozeniu o stabnacej tradycji podzialéw klasowych, traktuje styl zycia jako zjawisko
niepowigzane $ciéle ze strukturg spoleczna, ktore obejmuje rutynowe, lecz urefleksyj-
nione dzialania pozwalajgce jednostce ksztaltowac jej tozsamo$c¢®s.

W polskiej socjologii problematyke stylow zycia podjal juz w pierwszej potowie
XX wieku F. Znaniecki, ktéry wyrdznit cztery typy ludzi: dobrze wychowanych, pra-
cy, zabawy oraz zboczencow. Tematyka stylow Zzycia zajmowali sie tez: J. Chalasin-
ski, S. Ossowski, J. Lutynski i J. Szczepanski®®. Jednak najbardziej znanym rodzimym
badaczem stylow zycia jest A. Sicinski. Wedlug niego styl Zycia to zespol codzien-
nych zachowan specyficzny dla danej zbiorowosci lub jednostki, lub, inaczej mowiac,
charakterystyczny sposob bycia odrdzniajacy dang zbiorowos¢ badz jednostke od in-
nych, umozliwiajacy jej lokalizacje spoleczng!90. Autor wskazuje na trzy podstawowe
funkgje stylu zycia:

— styl zycia jest oznaka, $wiadectwem przynaleznosci do danej grupy spotecznej;

97 A. Ostrowska, Styl zycia a zdrowie. Z zagadnieri promocji zdrowia, Instytut Filozofii i Socjologii
Polskiej Akademii Nauk, Warszawa 1999, s. 19-22.

98 J. Bielinski, M. Larkowska, Elementy stylow Zycia a struktura spoteczna we wspétczesnej Polsce. Co-
dzienne zachowania i strategie rynkowe, [w:] I. Pankow (red.), Meandry legitymizacji. Studia i analizy,
Instytut Studiéw Politycznych Polskiej Akademii Nauk, Warszawa 2011, s. 142.

99 Tamze, s. 144.

100 A. Sicinski, Styl zycia - problemy pojeciowe i teoretyczne, [w:] A. Siciniski (red.), Styl Zycia. Koncep-
cje — propozycje, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1976, s. 15.
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- styl zycia wyodrebnia dang grupe z szerszej zbiorowosci (obejmujacej takze inne

grupy);

- styl zycia zakresla mozliwosci ekspresji osobowosci jednostki w sposob spotecz-

nie akceptowany.

Ostatnia z wymienionych funkcji wigze si¢ z rolg stylu zycia w ksztaltowaniu
wizerunkul0! czy marki osobistej czlowieka. Lifestyle jest ponadto determinantg
zachowan czlowieka jako konsumenta. Patrzac z tego punktu widzenia, wyréz-
ni¢ mozna zaréwno konsumpcyjny, jak i dekonsumpcyjny styl zycia. Dla pierwsze-
go z nich charakterystyczne s3: shopping i zachowania prozdrowotne nastawione
na zapewnienie zdrowia i dtugiej mtodosci. Drugi z wymienionych styléw oznacza
wszelkie postawy, wartosci i poglady konsumenta, ktére prowadza do podejmowa-
nia przez niego decyzji o rezygnacji z konsumpcji lub ograniczeniu spozycia nie-
ktérych dobrl02,

Styl zycia odzwierciedla zatem model funkcjonowania danej grupy czy (postugujac
sie terminologia ,,stratyfikacyjna”) klasy spotecznej. Poprzez styl Zycia manifestuje si¢
odrebnos¢ na tle innych grup spolecznych, co ulatwia identyfikacje z wlasng grupa
odniesienia oraz zwieksza poczucie przynaleznosci do niejl03.

W kontekscie rozwazan dotyczacych stylu zycia jako kryterium wyrdzniania klas
spotecznych interesujgca wydaje sie koncepcja ,jednozernosci i wielozernosci” au-
torstwa R.A. Petersona oraz R.M. Kerna. W mysl tej teorii ,jednozernos¢ to zjawi-
sko dotyczace przedstawicieli klasy robotniczej, ktorzy hotduja zasadzie homologii
spotecznej, prowadzac scisle okreslony styl zycia, skladajacy si¢ z elementéw do-
starczanych przez kulture popularng, odrzucajac tym samym wszystko to, co wigze
sie z kulturg wysoka. Z kolei zwolennicy wszystkozernosci to przedstawiciele klasy
$redniej prowadzacy »wewnetrznie zréznicowany styl zycia«, sktadajacy sie zarow-
no z czynnikéw dostarczanych przez kulture popularng, jak tez wysoka. Sa zatem
otwarci na wszystkie propozycje kulturowe, nie zamykaja si¢ w sztywnych ramach
danej kultury, ich styl zycia stanowi swoista »hybryde kulturowa«, bedaca wynikiem
indywidualnego, wolnego wyboru”104,

101 G. Bialopiotrowicz, Kreowanie wizerunku w biznesie i polityce, Wydawnictwo Poltext, Warszawa
2009, s. 18.

102 J. Zratek, Voluntary simplicity — zréwnowazony styl Zycia wspélczesnych konsumentéw, ,Studia
Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach” 2015, nr 231, s. 141;
F. Bylok, ,,Zdrowy” styl zycia..., s. 39.

103 P. Peret-Drazewska, Styl Zycia w czasach indywidualizacji. O wolnym wyborze jako kryterium dyfe-
rencjacji spotecznej, ,Studia Edukacyjne” 2014, nr 32, s. 70.

104 Z. Melosik, Kultura popularna i tozsamos¢ mlodziezy. W niewoli wladzy i wolnosci, Oficyna Wy-
dawnicza Impuls, Krakéw 2013, s. 10-11.
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Wyniki badan empirycznych prowadzonych w kraju oraz analiza przekazéw me-
dialnych pozwalaja (w uproszczeniu) wyrdznic trzy gtéwne wzorce stylow zycia Pola-
kow: (1) wzory elitarne, (2) wzory klas $rednich oraz (3) klas nizszych10.

Styl zycia elity charakteryzuje ostentacyjna konsumpcja, traktowana jako wskaz-
nik wysokiej pozycji spotecznej. Elita gromadzi dobra luksusowe, gustuje w kosztow-
nych rozrywkach, naglasnianym medialnie sponsorowaniu imprez kulturalnych lub
sportowych. Dla elity charakterystyczne jest przywigzanie do tradycyjnego modelu
rodziny, w ktéorym mezczyzna jest najwazniejsza osobg zapewniajacg byt, kobieta za$
dba o dom, dzieci i stworzenie partnerowi spokojnego azylu. Dla kobiet odgrywaja-
cych role eleganckiej ,wizytowki” swojego partnera przymusem obyczajowym jest
pielegnacja urody oraz troska o mlody i zadbany wyglad.

Styl zycia klas $rednich to zwykle wypadkowa nie w pelni zrealizowanych prob
przejmowania wzoréw elity. Dla przedstawicieli klasy $redniej praca bywa pasja, ale
czesto ma charakter punitywny, gdyz wynika z przymusu ekonomicznego. W sferze
zycia rodzinnego dostrzec mozna w tej klasie zréznicowanie stylow Zycia zwigzane
z wiekiem, wyksztalceniem czy miejscem zamieszkania. Dominuje tu model mal-
zenstwa bardziej tradycyjnego niz w przypadku elity. Wiekszos¢ domowych obo-
wigzkow spoczywa na kobietach, ktére zwykle godzg je z praca zawodows, albo, rza-
dziej, zajmuja sie¢ tylko prowadzeniem domu i wychowywaniem dzieci, dlatego Ze nie
moga znalez¢ zatrudnienia. W kwestiach dotyczacych upodoban kulinarnych, upra-
wiania elitarnych sportow, troski o fizyczng sprawnos¢ czy korzystania z gabinetow
kosmetycznych istnieja bardzo wyrazne réznice miedzy omawianymi wczesniej ka-
tegoriami spofeczno-zawodowymi, z ktérych rekrutuje si¢ spofeczna elita, a klasami
nizszymi. Styl zycia przedstawicieli klasy sredniej miesci si¢ pomiedzy dwoma biegu-
nowymi klasami, ale zwykle zblizony jest do lifestyle klasy wyzsze;.

Klasa nizsza to przede wszystkim najubozsi, wérdd ktérych dominuja grupy spo-
fecznie zmarginalizowane: dtugotrwale bezrobotni, bezdomni, niewykwalifikowani
pracownicy fizyczni czy wiasciciele niewielkich gospodarstw rolnych. Te klase cechu-
ja zarowno postawy tradycyjnej poboznosci i akceptacji norm religijnych, jak iich
zupelne odrzucenie. Styl Zycia klasy nizszej charakteryzuje patriarchalny model ro-
dziny i tradycyjny podzial rdl przypisanych do plci. To mezczyzni sprawuja w rodzi-
nie wladzg, ktdra niekiedy egzekwuja z uzyciem przemocy fizycznej, oraz dysponuja
$rodkami finansowymi. Troska o dom, dzieci i zaspokojenie podstawowych potrzeb
spoczywa na kobietach, ktore podejmuja sie réznych dorywczych prac; niekiedy do-
datkowe zrédlo dochodéw rodziny stanowi praca zarobkowa dzieci.

105 B. Laciak, Skgd si¢ biorg nasze style zycia i jakie majg znaczenie dla rozwoju Polski oraz polityki
publicznej?, [w:] B. Laciak (red.), Polskie style zycia. Miedzy miastem a wsig, Instytut Badan nad Gospo-
darka Rynkowa, Gdansk 2010, s. 6-8.
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Inaczej style zycia kategoryzuje M. Bernasiewicz. Na podstawie prac badawczych
A. Sicinskiego rozréznia on styl yuppie oraz squatter, ktére stanowia przyklady ra-
dykalnie réznych sposobéw dokonywania wyboréw zyciowych. ,,Yuppie to styl zy-
cia neomaterialistycznego zewnatrzsterownych ludzi sukcesu (achievers), styl »mniej-
szo$ciowy«, zorientowany na prace zawodowsa, rekreacje, [...] styl mieszczanski,
innowacyjny. Styl squatter natomiast przyporzadkowa¢ mozna do stylu Zycia post-
materialistycznego, zycia wewnatrzsterownych spotecznikéw (societally conscio-
us), stylu »alternatywnego«, zorientowanego na kontakty spoleczne, kulture i wie-
dze, na uczestnictwo bogate, wszechstronne ikreatywne; styl inteligencki oparty
na buncie”106,

Z kolei grupa badawcza janKomunikant!97, odnoszac si¢ do specyficznych kodow
komunikacyjnych, wedlug ktérych przebiegaja szeroko rozumiane procesy informa-
cyjne, wyrdznia nastepujace style zycia:

- ,katalogista” (,nowobogacki”), ktoéry, najogélniej rzecz ujmujac, reprezen-
tuje ,mainstreamowy” gust, czyli stara si¢ dostosowa¢ do istniejacych wy-
znacznikéw;

- bling-bling, manifestujacy przynaleznos¢ do grupy, sile i wladze, dla ktorego
centralne znaczenie majg przemoc oraz bogactwo;

- ,narodowiec” - jest konserwatywny i zachowawczy w sensie spolecznym, poli-
tycznym oraz obyczajowym; zorientowany na tradycje; bazuje na regule: ,robie
tak, bo tak sie zawsze robilo™

- ,szarak” - wyro6znia go to, ze si¢ nie wyrdznia; stanowi tlo dla systemu, prowa-
dzi regularny tryb Zycia, preferuje ewolucje, a nie rewolucjg;

— business style - taki styl zycia charakteryzuje migdzy innymi mieszczanskos¢,
che¢ posiadania, brak kreatywnosci i nastawienie na podejmowanie decyzji;

- ,kreatywny”, czyli m.in. refleksyjny, tworzacy, wierzacy, ze zmiany sg dobre,
odkrywczy, nieprzewidywalny, dziatajacy w grupie i rozwiazujacy problemy ze-
spotowo;

- yalternatywny” - zblizony do stylu kreatywnego, réwnoczesnie zorientowany
na wartosci nowe oraz tradycyjne.

Zdaniem T. Szlendaka zaréwno w Polsce, jak i w wielu innych krajach $wiata
wzorce stylow zycia ,mnoza sie” i ,paczkuja”. Jedna z przyczyn takiego stanu rzeczy
jest powiekszajaca sie rozpietos¢ dochodéw i nieréwnos¢ spoteczna, ktdra sprawia,
ze nie tylko nie ma jednego stylu zycia Polakéw, ale nie ma tez stylow zycia przypi-
sanych do tradycyjnie wyréznianych klas spotecznych. ,,Spoteczenstwo [...] to archi-

106 M. Bernasiewicz, Yuppie oraz squatter: globalne style Zycia w lokalnych srodowiskach wychowaw-
czych, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2013, s. 12-13.

107 janKomunikant, Style zZycia w komunikacji. Komunikacyjna stratyfikacja spoleczeristwa, Instytut
Dziennikarstwa i Komunikacji Spotecznej, Uniwersytet Wroclawski, Wroctaw, s. 83-94.
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pelag niewielkich socjowysepek, na ktérych prowadzi sie zycia osobne, z odrebnymi
stylami ubierania si¢, zachowania prywatnego i publicznego, komunikowania, flirto-
wania, dyscyplinowania dzieci, przemieszczania sig, z odrebnymi wystrojami wnetrz
oraz innymi zwierzetami domowymi karmionymi czym innym. Nie ma juz boga-
tych, $rednio uposazonych i biednych, ktérym trzeba pomaga¢”108. Innym powodem
formowania si¢ nowych stylow Zycia jest ograniczanie roli tradycji we wspdtczesnym
$wiecie. Jak twierdzi A. Giddens, w erze ponowoczesnosci ,,nie mamy wyboru, musi-
my stale wybiera¢”10%,

Zaprezentowane powyzej rozwazania dowodza, ze style Zycia sg réznie klasyfiko-
wane w zaleznosci od przyjetej perspektywy badawczej (i dziedziny/dyscypliny na-
ukowej) reprezentowanej przez badacza. Znane typologie w mniejszym lub wigkszym
stopniu uwzgledniajg czynniki psychograficzne, przykladaja wigksza lub mniejsza
wage do wartosci i nastawien, mniej lub bardziej szczegétowo analizujg sposoby spe-
dzania czasu wolnego badz ksztaltowania innych dziedzin organizacji wlasnego zycia
i podjetych w tym kontekscie decyzji (np. kontakty spoleczne, korzystanie z mediow,
aspekty dotyczgce konsumpcji)119.

Wedtug Z. Kawczynskiej-Butrym styl Zycia oznacza indywidualne codzienne wy-
bory wynikajace ze sposobdéw zywienia, odpoczynku, stosowanych uzywek, lekow,
stosunku do pracy zawodowej, poziomu aktywnosci fizycznej!1l. Nieco wiecej elemen-
tow skladowych stylu zycia wskazuje A. Siciniski. Do wczes$niej wymienionych dodaje
on: konsumpcje débr materialnych (w tym takze ogélny stosunek jednostki do $wia-
ta rzeczy), potrzeby intelektualne i estetyczne (uczestnictwo w kulturze i o$wiacie),
uczestnictwo w zyciu spoteczno-politycznym, stosunek do religii, formy wspétzycia
miedzy ludzmi (w rodzinie, grupach towarzyskich, sasiedzkich itp.), systemy warto-
$ci, samoidentyfikacje jednostki, higiene oraz stosunek do zdrowia/choroby. Z kolei
M. Jensen!!2 zauwaza, iz osoba moze, w formie réznych praktyk, wyraza¢ siebie po-
przez wiele styléw zycia. Na przyktad: jak jes¢ i co jes¢ (i pi¢); jak si¢ poruszaé (samo-
chodem, autobusem, rowerem, pieszo, samolotem, statkiem itd.) i gdzie podrézowac;
w co si¢ ubra¢, kiedy i gdzie nosi¢ dany stroj; gdzie mieszka¢ (w miescie, na wsi lub
na przedmiesciach) i jak urzadza¢ dom czy mieszkanie; co ogladac i czytaé; z czym
pracowacd; gdzie i czego sie uczy¢; jak zaangazowac sie politycznie lub religijnie; z kim
108 T. Szlendak, O stylach zycia w mozaikowym spoleczeristwie (od ktérych zaleze¢ bedzie rozwdj go-

spodarczy), [w:] B. Laciak (red.), Polskie style Zycia. Miedzy miastem a wsig, Instytut Badan nad Gospo-
darka Rynkowa, Gdansk 2010, s. 14.

109 A. Ostrowska, Styl zycia a zdrowie. Z zagadnieri promocji zdrowia, Instytut Filozofii i Socjologii
Polskiej Akademii Nauk, Warszawa 1999, s. 21.

110 janKomunikant, Style zycia w komunikacji... s. 22.

111 Z. Kawczynska-Butrym, Wprowadzenie do diagnozy, [w:] Z. Kawczynska-Butrym (red.), Diagnoza
pielegniarska, Wydawnictwo Lekarskie PZWL, Warszawa 1999, s. 11-43.

112 M. Jensen, Defining lifestyle, ,Environmental Sciences” 2007, no. 4(2), s. 63-64.
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sie skojarzy¢; jak (gdzie i z kim) spedzac wolny czas; czy uzywaé narkotykdow, tytoniu
lub alkoholu; jak si¢ komunikowac.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, stwierdzi¢ mozna, ze méwiac o stylu zycia,
powstaje wzglednie szeroka charakterystyka dotyczaca réznorodnych aktywnosci
czlowieka: ,wzoréw konsumpcji, pracy, sposoboéw spedzania czasu wolnego, relaksu,
turystyki, a takze pewnych rodzinnych praktyk, aktywnosci dotyczacych spedzania
czasu z partnerem, rodzing, przyjaciélmi, czynnosci zwigzanych z domem: stylem
gotowania, jedzenia, sposobem wychowania dzieci, dekoracji domu, stroju, etykiety,
oraz wyborow dotyczacych sfery kultury”113. Cho¢ przedstawione wyliczenia kom-
ponentéw stylu zycia z pewnoscig nie wyczerpuja listy elementow tworzacych lifesty-
le jednostki, to — odnoszac si¢ do cytowanych autoréw — przyja¢ mozna, ze istotnymi
jego skltadowymi sa:

— zainteresowania pozazawodowe,

— uprawianie sportu,

- zaangazowanie w Zycie spoleczno-polityczne,

- aktywno$¢ towarzyska,

- zycie rodzinne,

- dbalos¢ o wyglad,

- stosowanie uzywek,

- sposoby odzywiania sie.

1.4. Styl zycia a czas poza praca

Wymienione w poprzedniej sekcji elementy lifestyle kojarzone sg zwykle z czasem
wolnym. Czas ten, bedac jednym ,,z takich miejsc na mapie jednostkowego i spolecz-
nego $wiata, ktéry probujemy uchwycié, a ktéry wcigz wymyka sie¢ naszym jedno-
znacznym ustaleniom”14, jest trudny do zdefiniowania.

Kategoria czasu wolnego nie byla znana w spoleczenstwach tradycyjnych, w kté-
rych praca, religia, zabawa czy sztuka stanowily nierozerwalna cato$¢. Czas wolny,
na skutek uprzemystowienia i rozwoju gospodarek kapitalistycznych, stal si¢ odreb-
na kategorig spoleczng dopiero na przetomie XVIII i XIX stulecia, a ,,popularnos¢”
zyskal w pierwszych latach XX wieku. Wazng role odegraly tu spory i walka o prawa
oraz poprawe bytu robotnikéw. Na poczatku tysigc dziewiecsetnego roku robotnicy

113 U. Kluczynska, Styl zycia. Glowne podejscia i perspektywy badawcze, [w:] M. Cylkowska-Nowak
(red.), Edukacja zdrowotna. Mozliwosci, bariery, ograniczenia, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu
Medycznego, Poznan 2008, s. 57.

114 D. Mroczkowska, Wprowadzenie, [w:] D. Mroczkowska (red.), Czas wolny. Refleksje, dylematy, per-
spektywy, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2011, s. 7.
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pochodzenia holenderskiego wszczeli bunt, w ktérym domagali sie tygodnia odplat-
nego urlopu wypoczynkowego w ciagu roku. Podobne postulaty wysuneli tez Bry-
tyjczycy i Francuzi, ktérzy wywalczyli prawo do dwodch tygodni platnego urlopull>.
Czas wolny traktowano zatem jako ,krélestwo wolnosci” cztowieka i przeciwienstwo
wyalienowanej, odhumanizowanej pracy realizowanej w biurach, fabrykach czy ko-
palniach!16.

Tak rozumiany czas wolny, jako ten przeznaczany na konsumpcje, ,,stoi w opozy-
cji” do czasu pracy, czyli aktywnosci produkeyjnej cztowiekall”. Czas wolny to zatem
czas!18 poza pracg, wypelniony wypoczynkiem oraz dziataniami samorealizujgcy-
mi, charakteryzujacy sie dobrowolnoscig i autotelicznoscig wykonywanych czynno-
$ci. Czas wolny pelni wiele waznych funkcji. S3 to migdzy innymi!!®:

- funkcja edukacyjna, przez ktéra rozumie si¢ bezinteresowne i niewymuszone

zaspokajanie potrzeb poznawczych;

- funkcja wychowawcza, wyrazajaca si¢ we wszelkich dziataniach utatwiajacych
przyswajanie sobie lub wpajanie komus okreslonych zasad, norm postgpowa-
nia, stylu bycia;

- funkcja integracyjna, polegajaca na budowaniu oraz umacnianiu réznego ro-
dzaju wigzi miedzyludzkich;

- funkcja rekreacyjna, czyli usuwanie objawéw zmeczenia i przywracanie organi-
zmowi sil psychofizycznych;

- funkcjakompensacyjna - ,,zado$¢uczynienie” za trud wnoszony w prace czy nauke.

Cho¢ czas wolny ijego aktywnosci s przedmiotem rozwazan wielu dyscy-
plin szczegdélowych (np. socjologii pracy, organizacji, sportu, turystyki, rodziny!20),
to w Polsce chyba najczgsciej czasem wolnym zajmuja sie pedagodzy (specjalizujacy si¢
w pedagogice spolecznej i pedagogice czasu wolnego). Zwracajg oni uwage na dualny
charakter czasu wolnego, ktéry wyraza sie w jego aspekcie ilosciowym i jakosciowym.

115 M.N. Kaczmarczyk, Niechciany czas wolny, [w:] V. Tanas, W. Welskop (red.), Kultura czasu wolne-
go we wspétczesnym swiecie, Wydawnictwo Naukowe Wyzszej Szkoty Biznesu i Nauk o Zdrowiu, £6dz
2016, s. 288-289.

116 D. Mroczkowska, Czas wolny jako kategoria spotecznie i kulturowo zmienna. Przeobrazenia w cza-
sowej organizacji oraz doswiadczaniu czasu wolnego, [w:] W. Muszynski (red.), Czas ukoi nas? Jakos¢
Zycia iczas wolny we wspélczesnym spoleczeristwie, Wydawnictwo Adam Marszalek, Torun 2008,
s.89-102; A. Lipski, Czas wolny w czasie zycia. Przyczynek do analizy spoleczeristwa nowoczesnego,
»Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 2008, nr 4, s. 205.

117 A. Lipski, Czas wolny w czasie Zycia..., s. 211.

118 J. Pigta, Pedagogika czasu wolnego, Wydawnictwo Frel, Nowy Dwor Mazowiecki 2014, s. 11; E. Tar-
kowska, Czas spoteczny a czas wolny: koncepcje i wspdlczesne przemiany, [w:] A. Zarnowska, A. Szwarc
(red.), Kobieta i kultura czasu wolnego. Wiek XIX i XX, Wydawnictwo DiG, Warszawa 2001, s. 20.

119 E. Wnuk-Lipinski, Praca i wypoczynek w budzecie czasu, Zaktad Narodowy im. Ossolinskich, Pol-
ska Akademia Nauk, Wroclaw - Warszawa — Krakow 1972, s. 10.

120 D. Mroczkowska, Wprowadzenie, s. 11.
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Ilo§¢ czasu wolnego jest mozliwa do zmierzenia i stanowi punkt wyjscia do sporza-
dzania budzetu czasul?l. Z kolei jakos$¢ czasu wolnego, odzwierciedlajaca styl zacho-
wania czlowieka, opisa¢ mozna jako zespdt zajec, ktérym jednostka moze si¢ oddawac
z pelng swoboda - badz dla wypoczynku, badz dla rozrywki, badz dla rozszerzenia
posiadanych juz wiadomosci czy bezinteresownej i dobrowolnej dzialalnosci spotecz-
nej — po uwolnieniu si¢ od obowigzkéw zawodowych, rodzinnych i spotecznych!22.
Takie ujecie czasu wolnego wskazuje, Ze nie stanowi go calo$¢ czasu poza pracg. Czas
poza praca zawodowq to takze tzw. czas na wpdt wolny (semileisure), przeznaczany
na czynnosci, ktérym towarzyszy poczucie obowigzku ich wykonywania lub §wiado-
mos¢ rzeczowych korzysci, ale ktore wykonywane sg z pewnym marginesem swobody.
W czasie czesciowo wolnym zaspokaja si¢ potrzeby fizjologiczne (lacznie z zabiegami
higienicznymi i zdrowotnymi), wypelnia obowiazki domowe, rodzinne!23 i wynikaja-
ce z petnienia innych rol spotecznych. Czas cz¢$ciowo wolny to zatem takze czas (nie-
tradycyjnie rozumianej) pracy. Jest to praca nieodplatna (niezarobkowa), wykonywana
czesto na rzecz innych oséb. Do tego typu pracy zalicza si¢ czynnosci zwigzane z opie-
ka nad dzie¢mi, prowadzeniem rachunkéw bankowych dla starszych rodzicéw, po-
mocg dzieciom w uczeniu si¢, zaspokajaniem wiasnych potrzeb, gléwnie konsumpcyj-
nych (np. czynnosci zwigzane z samoleczeniem, prowadzeniem wlasnych rachunkow
bankowych, pracg we wlasnym gospodarstwie domowym, nabywaniem produktéw
dla wtasnych potrzeb, zbieraniem owocoéw w celu bezposredniej konsumpc;ji)!24.

Zaznaczy¢ tutrzeba, ze rozrdznienie miedzy czasem wolnym i czgsciowo wol-
nym, z racji subiektywizmu oceny stopnia dobrowolnosci oddawania si¢ konkretnym
czynnosciom, bywa trudne. Dlatego tez zdarza si¢, Ze to jednostka dysponujaca cza-
sem sama decyduje, do jakiej kategorii go zaliczy. Przykladem moze by¢ zadana stu-
dentowi lektura - jesli czyta ja z przyjemnoscig i zaciekawieniem, to powigze t¢ czyn-
nos¢ z czasem wolnym; jesli lekturze towarzyszy poczucie obowigzku, to traktowana
bedzie jako aktywno$¢ czasu na wpdt wolnegol2>.

121 K. Kwilecki, Rozwazania o czasie wolnym. Wybrane zagadnienia, Goérnoslaska Wyzsza Szkota
Handlowa im. Wojciecha Korfantego, Katowice 2011, s. 8.

122 M. Orlowska, Przymus bezczynnosci, Wydawnictwo Akademii Pedagogiki Specjalnej im. Marii
Grzegorzewskiej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 52.

123 A. Niezgoda, Czas wolny a zmiany na rynku turystycznym, [w:] B. Krakowiak, J. Latosinska (red.),
Przeszto$¢, terazniejszos¢ i przysztos¢ turystyki. Warsztaty z geografii turyzmu, Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Lodzkiego, £6dz 2014, s. 103; K. Czajkowski, Wychowanie do rekreacji, Wydawnictwa Szkolne
i Pedagogiczne, Warszawa 1979, s. 17.

124 'W. Sztumski, Krytycznie o pojeciu pracy i rownowadze migdzy czasem pracy i czasem wolnym, [w:]
R. Tomaszewska-Lipiec (red.), Relacje praca - Zycie zawodowe. Droga do zréwnowazonego rozwoju jed-
nostki, Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2014, s. 155.

125 J. Kotulska, Outdoor science, czyli o zaniku granicy pomiedzy homo ludens i homo scientia, [w:]
W. Muszynski (red.), ,Cudne manowce?” Kultura czasu wolnego we wspotczesnym spoteczetistwie, Wy-
dawnictwo Adam Marszalek, Torun 2008, s. 184.
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Elementy stylu zycia w podziale na te zwigzane z czasem wolnym oraz cze$ciowo
wolnym zaprezentowano na rysunku 1.7.

Wypoczynek
Zabawa
Rozrywka: Praca nad sobg | Aktywnos¢ w zyciu
Aktywnos¢ w zyciu| Gra rodzinnym
d K towarzyskim Dbatos¢ o wyglad
Odpoczyne - Stosowanie uzywek
Hobby: Odzywianie sie

Zainteresowania pozazawodowe
Uprawianie sportu
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym

Rysunek 1.7. Wybrane elementy stylu zycia a czas wolny i wpodt wolny

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie J. Pieta, Pedagogika czasu wolnego, Wydawnictwo Frel, Nowy Dwor
Mazowiecki 2014, s. 12.

Cho¢ przedstawione aktywnos$ci zwigzane s3 z czasem poza pracg zawodows,
to uksztaltowany przez nie styl zycia czlowieka odzwierciedlony jest w jego posta-
wach i zachowaniach jako czlonka organizacji. Dowodem na to moga by¢ mysli Ary-
stotelesa, ktory czynnosci stuzace rozwojowi czlowieka przeciwstawial aktywnos-
ciom produkcyjnym oraz obowigzkowym!26. Uwazal on, ze celem czynnosci czasu
wolnego powinno by¢ dazenie do doskonalosci jednostki, mozliwe dzieki kontempla-
cji, umiarowi w dzialaniu czy samorealizacji. Czas wolny wedlug Arystotelesa byl za-
tem szlachetnym dzialaniem i droga do szczgscia.

Rozwdj czlowieka, tak istotny z punktu widzenia organizacji (pracodawcy), do-
konuje si¢ zatem takze poza praca, w czasie, ktdry - czego dowodzg naukowcy zaj-
mujacy sie badaniami ludzkiego moézgu - niezbedny jest do regeneracji moézgul?’.
»Bezposrednim skutkiem realizowanych (w czasie wolnym) czynnosci bedzie zaspo-
kojenie okreslonej potrzeby, na przykiad likwidacja zmeczenia, poprawa samopoczu-
cia. Skutki tego rodzaju ujawniajg sie w trakcie realizacji czynnoéci lub zaraz po niej.
Pos$rednie nastepstwa dzialan wolnoczasowych bedg sie przejawiaty w procesach roz-
woju biologicznego, psychicznego lub spotecznego cztowieka, w jego postawach, po-
gladach, wzorcach zachowan czy w systemie aksjologicznym”128.

126 ]. Kosiewicz, Spér o istnienie czasu wolnego, [w:] J. Kosiewicz, K. Obodynski (red.), Turystyka i re-

kreacja. Wymiary teoretyczne i praktyczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2006,
s. 15; J. Mokras-Grabowska, Czas wolny w dobie postmodernizmu, ,Folia Turistica” 2015, nr 34, s. 12.

127 H.EW. Stukenberg, Nauka dla wlasnego dobra — warsztaty dla dorostych - zaleznosé pomigdzy spoteczeti-
stwem a jednostkg indywidualng, [w:] O. Czerniawska, K. Wypiorczyk-Przygoda (red.), Wokot badar biogra-
ficznych w andragogice, Wydawnictwo Akademii Humanistyczno-Ekonomicznej w Lodzi, £.6dz 2015, s. 30.

128 D. Puciato, T. Szczebak, Wybrane aspekty zagospodarowania czasu wolnego u mlodziezy z réznych
Srodowisk, ,,Zeszyty Naukowe Malopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie” 2011, nr 1, s. 85.
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Trzeba tez pamigtac, ze wspolczesnie coraz trudniej oddzieli¢ czas wolny od cza-
su pracy. Zaciera si¢ granica miedzy sferg zycia prywatnego a zawodowego. Pewne
aktywnosci czlowieka trudno zatem jednoznacznie zakwalifikowa¢ do czasu pracy
badz czasu poza praca: ,Dyskutowane sg tu najczesciej kwestie relacji miedzy czasem
wolnym a czasem pracy (bankiety czy spotkania towarzyskie pod pretekstem forso-
wania réznorakich intereséw, gra w golfa w ramach zawierania decyzji biznesowych),
nieodptatna praca w domu na tzw. second shift (drugg zmiane) czy wolontariat”129.

Czas poza praca, wypelniony aktywnosciami bedacymi wyznacznikami stylu zy-
cia, zwykle dostarcza cztowiekowi wiele satysfakcji; zajecia czasu wolnego maja tez
znaczenie integrujace i kulturotworcze!30. Sg tym, co wyrdznia jednostke, pokazuje
jej indywidualnos$¢ oraz dokonywane wybory. Dodatkowo, czego dowodza wyniki
badan empirycznych, poniewaz czas poza pracg zajmuje wzglednie wysoka pozycje
wérod zyciowych celéw idgzen jednostkil3l, zatrudniajgcy powinni zwracal jesz-
cze wieksza uwage na stosowanie narzedzi ulatwiajacych godzenie zycia prywatne-
go z zawodowym. Z drugiej strony czas wolny i na wpo6t wolny (a szczegdlnie ilos¢
tego czasu) w mniejszym lub wigkszym stopniu pozwalaja jednostce wypracowywaé
wlasny styl zycia. Tak wiec istnieje wzajemna zalezno$¢ miedzy stylem zycia a czasem
poza praca.

Mimo ze czas poza pracg, bedacy wspolczesnie przedmiotem licznych rozwazan,
nie jest zasadniczym tematem niniejszej pracy, w kolejnych dwdch rozdzialach ele-
menty lifestyle (iich zwiazek z zarzadzaniem réznorodnoscig) scharakteryzowano
w podziale na te zwigzane z czasem wolnym i wpdt wolnym. Celem takiego zabiegu
bylo przede wszystkim pokazanie, ze nie wszystkie aktywnosci czasu poza pracg za-
wodowa maja charakter calkowicie autoteliczny, co oznacza, iz bywaja one planowa-
ne, organizowane i realizowane po to, by przynosi¢ konkretne korzysci.

Konczac rozwazania dotyczace czasu poza pracg, warto raz jeszcze podkreslic,
ze czas ten nie jest raczej przedmiotem zainteresowania nauk o zarzadzaniu. A szko-
da, bo ma on tez aspekt subiektywny, ktéry dotyczy swiadomosci czasu wolnego. Jest
to zatem stan umystu jednostki, ktéry decyduje o jakosci czasu wolnego!32: ,,Sztuka
czasu wolnego nie ma zwigzku z liczbg wolnych godzin, lecz z postawg. Czas wolny
jest intensywnoscig chwili, ktéra moze zosta¢ wydtuzona do godzin czy dni, by skon-
centrowac si¢ na tym wlasciwym: czasie wlasnym. Czas wlasny moze przyja¢ rozne
formy - intensywnej rozmowy, jak réwniez delektowania sie muzyka czy interesuja-
cego projektu w pracy, moze by¢ formg zabawng lub powazna, zorientowana na cele

129 D. Mroczkowska, Wprowadzenie, s. 10.
130 J. Pieta, Pedagogika czasu wolnego, Almamer Wyzsza Szkota Ekonomiczna, Warszawa 2008, s. 247;
D. Puciato, T. Szczebak, Wybrane aspekty..., s. 85.

131 A. Lipski, Czas wolny w czasie zycia..., s. 214.
132 J. Mokras-Grabowska, Czas wolny..., s. 17.
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lub poszukujacg, ale zawsze charakterystyczng dla okreslonej cechy”133. W zwigzku
z tym, iz granica miedzy czasem pracy i poza praca si¢ zaciera, wspomniany ,,stan
umystu” zwigzany z czasem wolnym powinien ciekawi¢ pracodawcéw. Pracodawcy
powinni tez pamietaé, ze naukowcy zajmujacy sie badaniami ludzkiego mézgu po-
strzegaja czas wolny jako konieczny do regeneracji'34. Ponadto posrednie nastepstwa
dziatan wolnoczasowych przejawiaja si¢ w procesach rozwoju biologicznego, psy-
chicznego oraz spotecznego czlowieka, w jego postawach, pogladach, wzorcach za-
chowan czy w systemie aksjologicznym!3>.

133 H.F.W. Stukenberg, Nauka dla wlasnego dobra..., s. 29.
134 Tamze, s. 30.
135 D. Puciato, T. Szczebak, Wybrane aspekty..., s. 85.
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wolnym a zarzadzanie réznorodnoscia

2.1. Zainteresowania pozazawodowe

Jak zaznaczono w poprzednim rozdziale, elementami stylu zycia, ktére powigzacé
mozna z czasem wolnym, s3: zainteresowania pozazawodowe, uprawianie sportu, ak-
tywnos¢ spoleczno-polityczna oraz aktywnos¢ towarzyska.

Pierwsza z wymienionych zmiennych, czyli zainteresowaniami, przedstawiciele
nauk spotecznych zaciekawieni s juz od przetomu XIX i XX wieku. Za prekursorow
badan w tym zakresie uznawani sg J. Locke i J.J. Russeau!36. Znaczace zainteresowa-
nie problematyka zainteresowan widoczne jest jednak dopiero od lat trzydziestych
ubiegtego stulecia. Mimo niemal stuletniej ,historii” zainteresowania nie doczekaly
sie nadal jednej, spdjnej definicji. W literaturze przedmiotu spotka¢ si¢ mozna z sy-
nonimicznym uzywaniem takich terminéw jak: zainteresowania, pasje, hobby, prefe-
rencje czy nawet kompetencje zawodowe.

Stowo zainteresowanie pochodzi z taciny (inter essere) i oznacza ,bycie w §rodku
czegos$”. W jezyku polskim zainteresowanie ma dwa podstawowe znaczenia. Pierw-
sze z nich utozsamia¢ mozna z uwagg lub zaciekawieniem, drugie z hobby. W takim
ujeciu rozrézni¢ mozna dwa rodzaje zainteresowanial3’: sytuacyjne iindywidual-
ne. Zainteresowanie sytuacyjne kierowane jest bezpos$rednim kontekstem; jest nie-
trwale i znika, kiedy przestaje istnie¢ sytuacja je wywolujaca (gdy podniety przestaja
oddziatywa¢). Ten rodzaj zainteresowania moze przerodzi¢ sie jednak w zaintereso-
wanie indywidualne. Warunkiem zmiany charakteru zainteresowania jest przede
wszystkim dostep do wiedzy i wspdlnoty, z ktérg mozna dzieli¢ si¢ pomystami i wy-
mieniac opinie.

W ujeciu stownikowym zainteresowanie indywidualne, czyli hobby, to szczegdlne
zamilowanie, upodobanie do czegos, ulubione zajecie, ktdremu poswigca si¢ wolny
czas138. Potocznie termin ten stosowany jest zamiennie ze stowami konik badz pasja.
Zgodnie z definicja W. Okonia!3? hobby to grupa czynnosci wolnoczasowych, wyko-
nywanych gtéwnie dla zabawy i ptynacej z niej przyjemnosci. Hobby moze faczy¢ sie

136 D.E. Super, Psychologia zainteresowaii, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1972, s. 10.

137 D.L. Schwartz, J.M. Tsang, K.P. Blair, Jak si¢ uczymy. 26 naukowo potwierdzonych mechanizmow,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2017, s. 191.

138 Stownik jezyka polskiego PWN, hasto Hobby, https://sjp.pwn.pl/szukaj/hobby.html (dostep:
10.05.2020).

139 W. Okon, Nowy stownik pedagogiczny, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 2001, s. 130.
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tez ze zdobywaniem wiedzy w danej dziedzinie i doskonaleniem umiejetnosci (praca
nad sobg) lub zarobkowaniem.

Pedagodzy, cho¢ definiujg hobby za pomoca stowa zainteresowanie, to terminy
te odrozniajg od siebie. Jak podaje B. Klasinska: ,,hobby to nieprofesjonalnie realizo-
wane zainteresowanie, ulubione zaj¢cie traktowane amatorsko jako przedmiot osobi-
stego zainteresowania i zrédlo odprezenia w czasie wolnym od pracy zawodowe;j” 140,
Hobby nieco weziej traktuje takze B. Gurycka, zauwazajac, iz ,zainteresowania [...]
znajduja ujscie albo w pracy, albo w rozrywkach o charakterze hobby”141.

Na gruncie zainteresowan, na skutek ich poglebiania, rozwija si¢ pasja. Pasje de-
finiuje si¢ jako silng sklonnos$¢ do aktywnosci, ktorg ludzie postrzegaja jako wazng
i wktdra inwestuja swoj czas i energie, przy czym inwestycje te przybieraja postaci
ekstremalne. Pasja to zatem ,,aktywnos¢ wbrew wszystkiemu, niepoddajaca si¢ pre-
sji otoczenia, pochtaniajgca wiele czasu i energii, z duzym tadunkiem emocjonalnym.
Pasja wymaga postawy nonkonformistycznej, swoistego tworczego »obtedu« [...] Naj-
wieksi pasjonaci cechowali sie: silng potrzeba samostanowienia bez ulegania presji
otoczenia; zdolno$cig dokonywania samodzielnych i zdecydowanych wyboréw wias-
nej aktywnosci i drogi wlasnego rozwoju; powolaniem do twdrczosci rozumianym
jako zaufanie do wtasnych kompetencji”142. Jak podkresla K. Mudlo-Gtagolska z Wy-
dziatu Psychologii Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy, cho¢ pasje i za-
interesowania sg pod pewnymi wzgledami podobne, to z punktu widzenia psycholo-
gii wyrazne si¢ roznig: ,,Zainteresowania nas nie definiuja, ale pasje juz tak - to styl
zycia, sposob myslenia, nasza tozsamo$¢”143. Pasja odgrywa istotng role w wielu dzie-
dzinach zycia: aktywnosci fizycznej, pracy, sztuce, rozrywce, hazardzie, relacjach in-
terpersonalnych!44,

Pasja, zgodne z tzw. dualnym modelem pasji, moze przyjac jedng z dwu postaci:
harmonijng, ktéra ma charakter pozytywny i sprzyja rozwojowi pasjonata, lub obse-
syjna (negatywna), w ktorej pasja, przejmujac kontrole nad cztowiekiem, oddzialuje
destrukcyjnie na jednostke, jej obowigzki, budzet oraz emocje. Dotychczasowe bada-
nia wykazaly, ze pasja moze przyczynia¢ si¢ do rozwoju lub go zaburzaé, wzbogaca¢

140 B. Klasinska, Ksztattowanie zainteresowar uczniow wyzwaniem wspolczesnej i przyszlej edukacji,
»Zeszyty Naukowe MWSE” 2011, nr 18, s. 145.

141 A. Gurycka, Rozwdj i ksztaltowanie zainteresowari, Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne, War-
szawa 1989, s. 7.

142 S.Jaskulska, O wyrastaniu z pasji, ,Rocznik Pedagogiczny” 2015, nr 38, s. 170.

143 L. Szuster, Pasja czy obsesja? Kiedy pasja rozwija, a kiedy staje si¢ niebezpieczna?, 2020, https://
expressbydgoski.pl/pasja-czy-obsesja-kiedy-pasja-rozwija-a-kiedy-staje-sie-niebezpieczna/ar/
c6-14846374 (dostep: 18.04.2020).

144 K. Mudlo-Glagolska, M. Lewandowska, E. Kasprzak, Adaptacja i walidacja narzedzia do badania
pasji harmonijnej i pasji obsesyjnej: ,Passion Scale” Marsha i wspétpracownikdw, ,Przeglad Psycholo-
giczny” 2019, nr 1, s. 41-58.
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zycie lub prowadzi¢ do destrukcji wszelkich innych poza przedmiotem pasji obsza-
réw zycia pasjonatal4>.

Definicje zainteresowan sg zréznicowane. Czes$¢ z nich kladzie nacisk na aspekt po-
znawczy zainteresowan, cze$¢ wiaze zainteresowanie z procesem uwagi, jeszcze inne
podejscia charakteryzuje proba okreslenia zainteresowan w odniesieniu do ich aspek-
tu emocjonalnego!4¢. Najczesciej zainteresowania okreslane sg jako zjawiska psychicz-
ne, ktére wyrazaja sie stosunkowo stalym iczestym zorientowaniem uwagi (mimo-
wolnej i $wiadome;j) jednostki na okreslone kategorie obiektéw, czynnoéci, stanéw lub
sytuacjil¥’. Wedlug tzw. modelowej (globalnej) definicji zainteresowanie to wzglednie
trwala, obserwowalna daznos¢ do poznawania otaczajacego $wiata, przybierajaca po-
sta¢ ukierunkowanej aktywnosci poznawczej o okreslonym nasileniu, przejawiajaca sie
w selektywnym stosunku do otaczajacych zjawisk. Oznacza to, iz zainteresowania prze-
jawiajg sie wl48: (1) dostrzeganiu okreslonych cech przedmiotéw i zaleznoéci miedzy
nimi; (2) dazeniu do ich zbadania, poznania, rozwigzania; (3) przezywaniu réznych po-
zytywnych i negatywnych uczu¢ zwigzanych z nabywaniem i posiadaniem wiedzy.

Wspolczesne podejscie do zainteresowan odchodzi jednak od postrzegania zainte-
resowan jako cech jednostki, ktore rozwijane sa wedlug $cisle zdefiniowanych prawi-
del. Rozwoj zainteresowan traktowany jest obecnie jako proces dynamiczny, zindy-
widualizowany, nieliniowy, w ktérym profile zainteresowan sg plynne oraz zmienne
w czasiel4®.

W literaturze wymienia si¢ wiele funkcji zainteresowan. Wskazuje sig, ze zainte-
resowanial®0:

- sg regulatorem osobowosci czlowieka (ukierunkowuja ja i wzbogacaja);

- sprzyjaja koncentracji i zapamigtywaniu;

- uodparniaja czlowieka na zmeczenie;

- stanowig instrument zapobiegania wypaleniu zawodowemu (szczegélnie zain-

teresowania pozazawodowe).

145 S.Jaskulska, O wyrastaniu...,s. 171.

146 S. Sobczyk, Pasje, zainteresowania i aktywnos¢ pozazawodowa bibliotekarzy Akademii Sztuk Piek-
nych w Polsce w Swietle badar ankietowych, [w:] M. Wojciechowska (red.), Multibibliotekarstwo, Stowa-
rzyszenie Bibliotekarzy Polskich, Warszawa 2018, s. 151-152.

147 A. Gasiorowska, B. Bajcar, Kwestionariusz Zainteresowati Zawodowych - nowe narzedzie dla do-
radcy zawodowego, [w:] Testy w poradnictwie zawodowym. Zeszyty Informacyjno-Metodyczne Doradcy
Zawodowego, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2006, s. 27-76.

148 A. Gurycka, Rozwdj i ksztattowanie..., s. 23-24.

149 S.Jaskulska, O wyrastaniu..., s. 169-170.

150 A. Gurycka, Rozwdj i ksztattowanie..., s. 7-8; E. Cwiok, Zainteresowania mlodziezy wybitnie zdol-
nej, ,Forum Psychologiczne” 1997, nr 2, s. 76; A. Hauzinski, Mapy poznawcze zainteresowa#, ,,Czaso-
pismo Psychologiczne - Psychological Journal” 2016, nr 2, s. 239; H. Sek, Poznawcze i kompetencyjne
uwarunkowania wypalenia w pracy z chorymi, ,Postepy Psychiatrii i Neurologii” 2005, nr 14(2), s. 98.
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W obszarze wlasnych zainteresowan czlowiek gromadzi znacznie wiecej wia-
domosci niz przecietnie, dlatego w procesie ksztalcenia zainteresowaniom przy-
pisuje sie szczegdlne znaczenie, motywuja one bowiem do nauki, stymuluja czyn-
nosci myslowe, pelnig funkcje selektywna wobec uwagi, pamieci i wiadomosci.
Sprawiaja, Ze uczacy sie tatwiej koncentruje uwage na tresciach, ktdére stanowia
przedmiot jego zainteresowan, i lepiej pamieta to, co go interesuje lub przynaj-
mniej zaciekawial>l.

Wedlug A. Kaminskiego!>2 zaspokajanie zainteresowan to, obok wykonywania
pracy cenionej i uzytecznej, podstawowy obszar tzw. zyciodajnej aktywnosci, kto-
ra stuzy zachowaniu sprawnosci, przeciwdziata osamotnieniu i zapobiega poczuciu
pustki. Uprawianie hobby uznawane jest zatem za instrument utrzymania potencjatu
witalnego1>3. Z kolei brak zainteresowan (rozumianych jako aktywno$¢ wolnoczaso-
wa) prowadzi¢ moze do niepozadanych spolecznie form aktywnosci. Rozwijanie za-
interesowan (jako dziatan alternatywnych) stanowi zatem narze¢dzie zapobiegania ta-
kim dzialaniom destrukcyjnym jak narkomania czy alkoholizm!>4.

W odniesieniu do czlowieka dorostego zainteresowania klasyfikuje sie ze wzgledu
na ich tre$¢, formalne wlasciwosci treéci oraz ich nasilenie i glebokos¢ (tabela 2.1).

Tabela 2.1. Wybrane klasyfikacje zainteresowan cztowieka dorostego

Kryterium podziatu Rodzaje zainteresowan
Tre$¢ zainteresowan Spofeczne
Techniczne
Historyczne
Kulturalne
Wtasciwosci tresci zainteresowan 0Ogélne i szczegdtowe

Konkretne i abstrakcyjne

Waskie i szerokie

Nasilenie i gtebokos¢ zainteresowan Czynne i bierne

Dtugotrwate i krétkotrwate
Pierwszoplanowe i drugoplanowe
Stabe, przecigtne i silne

Plytkie i gtebokie

Zrodto: B. Klasinska, Zainteresowania wyrazane przez studentéw pedagogiki, ,Edukacja Humanistyczna” 2013, nr 1(28),
5. 186; R. Kotlarz, Srodowisko rodzinne jako inspirator tworzenia zainteresowan ogélnych u dzieci w miodszym wieku
szkolnym, ,Nauczyciel i Szkofa” 2003, nr 1-2 (18-19), 5. 243.

151 A. Gurycka, Rozwdj i ksztattowanie..., s. 214.

152 A. Kaminski, Funkcje pedagogiki spolecznej, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1980,
s. 425.

153 Z. Przybylak, Tajemnice zdrowego i naturalnego zycia, Domena, Bydgoszcz 1990, s. 35-36.

154 R.Bak, Wykorzystanie czasu wolnego i rozwdj zainteresowan mtodziezy Stupska w kontekscie za-
grozenia narkomanig, ,Stupskie Prace Geograficzne” 2007, nr 3, s. 248.
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Cho¢ prowadzone s3 liczne badania na temat szczegdtowych zainteresowan Pola-
kéw (np. ,,Ksiazki w codziennym zyciu Polakéw”, ,,Aktywno$¢ spoteczno-politycz-
na Polakéw”, ,,Swiadomo$¢ historyczna Polakéw”), to nie ma wielu przekrojowych
zestawien pokazujgcych czesto$¢ wystepowania poszczegélnych zakreséw trescio-
wych zainteresowan. Z prowadzonych w kraju (ogélnych) analiz poswigconych zain-
teresowaniom wynika, Ze zainteresowania i hobby sg wazne dla %5 Polakow!®>, roz-
woj wlasnych zainteresowan to cel jedynie 2% naszych rodakow!>6, a 9% badanych
twierdzi, iz na rozwijanie swoich zainteresowan i uprawianie hobby nie wystarcza
im czasul>’.

Brak checi rozwoju zainteresowan wydaje si¢ o tyle niepokojacy, ze ,,uprawianie”
hobby jest zrédlem wielu satysfakcji. ,,Hobbysci-praktycy” wérdd czynnikéw satys-
fakcjonujacych wymieniaja miedzy innymi!®8: mozliwo$¢ ogladania owocédw wlasnej
pracy, uczenie sie strategii i metod, pokonywanie nowych problemdw, dzielenie si¢
z innymi tym, co zrobione zostalo samodzielnie, wyrazanie siebie. Badania wskazuja
ponadto, ze hobby przydatne jest tez w kontaktach towarzyskich - stanowi przedmiot
konwersacji (szczegdlnie w sytuacji nawigzywania nowych znajomosci), ze wzgledu
na posiadane zainteresowania ludzie sg lubiani przez innych.

Bardziej szczegétowych informacji na temat hobby dostarcza badanie przeprowa-
dzone w 2019 roku wsérod 13 tysiecy oséb (mieszkancow Wielkiej Brytanii, Niemiec,
Francji, Danii, Holandii, Wloch, Hiszpanii, Turcji, Polski, Rumunii, Rosji, Stanéw
Zjednoczonych oraz RPA). Wynika z niego, ze dla Polakéw gléwnym zrédiem in-
spiracji i informacji na temat zainteresowan jest telewizja oraz serwis YouTube (od-
powiednio 95% i 85% wskazan) oraz ze przynajmniej jedng pasje ma 88% badanych,
a Srednia deklarowanych zainteresowan to 4,5. Polakow najczesciej interesujg: ku-
linaria (53%), natura i §wiat zwierzat (51%), historie wyjatkowych ludzi (48%), dom
i wnetrza (46%), zdobywanie wiedzy (44%), podréze (41%), oraz zagadki, pitka noz-
na, motoryzacja, moda i uroda (na kazde z nich wskazato od 30 do 40% badanych)!%°.
Warto odnies$¢ sie rowniez do najnowszych statystyk (potowa marca 2020 r.) opra-
cowanych na bazie danych z Google Trends, czyli na podstawie zapytan w wyszuki-
warce Google. Pokazuja one, ze najwiekszym wzrostem zainteresowania (w stosunku

155 Polacy a rozwéj. Raport o podejsciu do rozwoju osobistego i zawodowego roznych pokole# Polakdw,
Benefit Systems S.A., Warszawa, s. 12, https://www.benefitsystems.pl/fileadmin/import/7336a52a47
8d01267d29eb3c9a86adafc05281f0.pdf (dostep: 18.05.2018).

156 Cele i dgzenia zyciowe Polakéw. Komunikat z badan, Fundacja Centrum Badania Opinii Spotecz-
nej, Warszawa 2010, s. 4.

157 Czas wolny Polakéw, Fundacja Centrum Badania Opinii Spolecznej, Warszawa 2010, s. 6.

158 D.L. Schwartz, J.M. Tsang, K.P. Blair, Jak si¢ uczymy..., s. 188.

159 M. Kurdupski, Telewizja narzedziem rozwijania swoich zyciowych pasji dla 95 proc. Polakéw, 2020,
https://www.wirtualnemedia.pl/artykul/telewizja-narzedzie-rozwijania-swoich-zyciowych-pasji-ba-
danie (dostep: 18.04.2020).
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do roku poprzedniego) cieszg si¢: kursy online, ,domowy fitness”, seriale, kaligrafia
oraz gry karciane!0,

Interesujace sg tez rezultaty sondazu przeprowadzonego w roku 2012 wsrod biblio-
tekarzy reprezentujgcych ksigznice publicznel®l. Z wypowiedzi 48 badanych wyni-
ka, Ze ich zainteresowania pozazawodowe sg niezmiernie zrdznicowane. Responden-
ci jako swoje zainteresowania wymienili miedzy innymi: nauke jezyka angielskiego,
francuskiego, niemieckiego oraz esperanto, gre na gitarze lub pianinie, ogladanie fil-
mow, wlasng twérczoé¢ literacka, fotografowanie, rysunek tuszem czy kynologie. Na-
tomiast badania B. Klasinskiej!6? (takze z 2012 roku) dostarczaja danych na temat
zainteresowan studentéw pedagogiki. Zgodnie z ich rezultatami: niemal 70% bada-
nych interesuje si¢ muzyka; nieco ponad polowa studentéw zainteresowana jest zy-
ciem codziennym i/lub filmem; nauka jest przedmiotem zainteresowania niespetna
20% respondentow; kultura/sztuka w czasie wolnym zajmuje sie okoto 10% ankie-
towanych.

O zainteresowaniach, gléwnie za sprawa badan psychologéw, mowi si¢ czesto
w kontekscie wyboru zawodu oraz kariery zawodowe;j. Juz bowiem w pierwszej poto-
wie XX wieku stwierdzono, ze ,,niektdre hobby lub rozrywki, utrzymujace sie przez
okres dorastania az do osiaggniecia dojrzatosci, przeradzaja si¢ nastepnie w prawdzi-
wy zaw6d”163, Najbardziej znanymi teoriami zwigzanymi z ksztalttowaniem karier
zawodowych (bedacymi jednoczesnie koncepcjami, ktore w ciggu kilku ostatnich de-
kad zdominowaly zaréwno badania, jak i poradnictwo karier) sa: teoria dostosowa-
nia zawodowego (R.V. Davis i L.H. Lofquist), teoria wyboru zawodu J.L. Hollanda,
teoria rozwoju zawodowego autorstwa D.E. Supera, teoria ograniczen i kompromi-
sow (L.S. Gottfredson) oraz spoleczno-poznawcza teoria kariery R. Lental64,

Ponadto zainteresowania czy pasje pozazawodowe ksztalttuja doswiadczenie czlo-
wieka, ktére znajduje odzwierciedlenie w jego (szeroko rozumianych) kompetencjach
cenionych przez pracodawcéw. Dlatego tez, na co uwage zwraca D.E. Super!6, in-
wentarze zainteresowan wykorzystywa¢ mozna w procesach doboru oraz rozwoju

160 S. Skorupa, Czym Polacy zaczeli interesowac si¢ podczas samoizolacji? Ich pasje pozytywnie sie
zmienity, 2020, https://mamadu.pl/146429,hobby-polakow-a-koronawirus-tego-szukamy-w-sieci-
-podczas-kwarantanny (dostep: 18.04.2020).

161 M.]J. Cyrklaft, Przeglgd pasji, hobby izainteresowan bibliotekarzy wojewddzkich bibliotek pub-
licznych oraz ich wplyw na twércze wykonywanie pracy zawodowej. Wyniki badani ankietowych, [w:]
M. Wojciechowska (red.), Sfera kultury, sfera nauki, wspétczesny obraz biblioteki, Oficyna Wydawnicza
Edward Mitek, Gdansk 2014, s. 316-332.

162 B. Klasinska, Zainteresowania..., s. 185-192.

163 D.E. Super, Psychologia..., s. 32.

164 E. Solarczyk-Ambrozik, Nowe trendy w teoriach rozwoju karier - implikacje dla poradnictwa ka-
riery, ,Studia Edukacyjne” 2015, nr 35, s. 29.

165 D.E. Super, Psychologia..., s. 211-212.
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kadr (szczegdlnie w odniesieniu do szkolen i przesunig¢ kadrowych). Miedzy innymi
z tego powodu przyjelo sie, ze zainteresowania/hobby to jedna z pozycji, ktére kandy-
daci do pracy wykazuja w dokumentach aplikacyjnych przekazywanych pracodawcy
na potrzeby procesu selekcji. I cho¢ praktyka zatrudniania pokazuje, ze cze$¢ rekru-
terow uwaza, iz z zainteresowan zamieszczanych w aplikacjach ,mozna »wyczytacé«
dodatkowe informacje na temat cech osobowosciowych kandydatow”166, to w litera-
turze z zakresu pozyskiwania kadr problematyka tej wspotzaleznosci nie jest podej-
mowanal6’,

Jak starano si¢ dowie$¢ w powyzszych rozwazaniach, zainteresowania, beda-
ce skladowa stylu zycia, sg jedng z sit napedowych aktywnosci czlowieka, trwatosci
jego wysilku oraz zrédlem satysfakeji. Ludzie maja rézne hobby, ktorych sifa i trwa-
tos¢ sg istotne takze z punktu widzenia zatrudniajacych. Zbyt silne lub stabe zainte-
resowania majg bowiem swoje konsekwencje dla zachowan w miejscu pracy, co moze
skutkowa¢ koniecznoscig stosowania konkretnych metod charakterystycznych dla
zarzadzania réznorodnoscig (tabela 2.2).

Tabela 2.2. Zainteresowania pozazawodowe a ZR

. Mozliwe do wykorzystania metody zarzadzania
Konsekwencje - .
réznorodnoscia

Zbytssilne zainteresowania | Absencja Zarzadzanie absencja

Duze znaczenie czasu wolnego Ksztattowanie W-LB

Zarzadzanie czasem

Zbyt stabe zainteresowania | Dziatania destrukcyjne, uzaleznienia Promocja zdrowia w miejscu pracy

Wypalenie zawodowe Promocja zdrowia w miejscu pracy

Brak/niedostatek motywadji do rozwoju Motywowanie

Zrodto: opracowanie wiasne.

2.2. Uprawianie sportu

Uprawianie sportu to kolejny element stylu zycia, ktdry jest charakterystyczny dla
aktywnosci czasu wolnego. Uprawianie sportu wpisuje si¢ w obszar ,hobby”, ktory
wigze ze sobg rozrywke, gre oraz prace nad sobg. Ponadto, zgodnie z popularnym ha-

166 D. Wawszczyk, Miejsce, funkcjonowanie i rola zainteresowati kandydata do pracy w procesie rekru-
tacji, https://www.careers.uni.wroc.pl/media/uploads/artykulkandydat.pdf (dostep: 19.05.2018).

167 J. Stankiewicz i H. Bortnowska wskazuja jedynie na zwigzek pomigdzy wykazywanymi w CV za-
interesowaniami a wizerunkiem kandydata - zob. J. Stankiewicz, H. Bortnowska, Wizerunek zawodo-
wy studentow na rynku pracy w $wietle badati empirycznych, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu” 2016, nr 422, s. 151.
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stem ,,Sport to zdrowie!”, uprawianie sportu jest narzedziem ksztaltowania zdrowe-
go stylu zycia, ktory oddziatuje z kolei na zmiany postaw i zachowan ludzi jako kon-
sumentéw. Jak dowodza socjologowie sportu, mamy obecnie do czynienia z ,,moda
na sport”, ktéra spowodowana jest trzema zasadniczymi przestankamil®$: (1) wyz-
szym poziomem $wiadomosci pozytywnych (zdrowotnych) skutkéw uprawiania
sportu; (2) wieksza wiedzg na temat zagrozen zwigzanych z rozwojem cywilizacji; (3)
wyzszym (faktycznym) poziomem zagrozen cywilizacyjnych, na przykltad zagrozen
zwigzanych z otyloscig. Jednak, chociaz wspolczesnie w literaturze dotyczacej kultu-
ry fizycznej podkresla sie przede wszystkim funkcje zdrowotng aktywnosci fizycznej,
wiele badan nad motywami podejmowania aktywnosci sportowej pokazuje, iz czesto
podstawowym z nich nie jest zdrowie, ale dbato$¢ o atrakcyjny wyglad!16®.
Uprawianie sportu zwigzane jest $cisle z aktywnoscig fizyczng (nazywang tez ak-
tywnoscig ruchowg badz motoryczng), ktora oznacza wysitek miesniowy wywotujacy
w organizmie zespdt zmian prowadzacych do wydatku energetycznego wyzszego niz
poziom spoczynkowy!70. Cho¢ aktywnos¢ fizyczna wyrdznia gatunek homo sapiens
w zasadzie od poczatku jego istnienia (i uzyskania samoswiadomosci w stopniu po-
zwalajacym oceni¢ wlasng sprawno$¢ i okolicznosci, w jakich jej wysoki poziom jest
przydatny), to sport jako dzialalnos¢ zorganizowana, zinstytucjonalizowana pojawit
sie dopiero w dziewietnastym stuleciul’l. Jedng z pierwszych polskojezycznych defini-
cji sportu odnalez¢ mozna w Encyklopedyji Powszechnej S. Orgelbranda. W opracowa-
niu tym (z roku 1903) sport, oznaczony jako stowo pochodzace z jezyka angielskiego,
rozumiany jest jako ,,zabawa, gra, rozrywka wiejska, szczegdlnie zas wszelkie ¢wiczenia
ciala polaczone z zabawy, jak: wyscigi konne, polowanie, igrzyska zapasowe i t.p.”172.
Wspolczesnie sport definiowany jest jako ,,swiadoma i dobrowolna dziatalnos¢ czto-
wieka, podejmowana gléwnie dla zaspokojenia potrzeb zabawy, popisu i walki, a takze
wewnetrznego doskonalenia sie¢ w drodze systematycznego rozwoju cech fizycznych,
umystowych i wolicjonalnych”173. Podstawowymi funkcjami sportu sgl74:

168 A.Kolodziej, O potencjale i kierunkach rozwoju socjologii sportu, ,Opuscula Sociologica” 2015,
nr2,s.6.

169 Tamze,s. 7.

170 Z.Zukowska, Aktywnos¢ fizyczna w prozdrowotnym stylu zycia wspélczesnego czlowieka, [w:] A. Kaz-
mierczak, A. Moszorek-Szymala, E. Dgbowska (red.), Kultura fizyczna i zdrowotna wspotczesnego cztowie-
ka. Teoretyczne podstawy i praktyczne implikacje, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz 2008, s. 10.
171 F. Hejduk, Funkcje sportu. Wybrane problemy, ,Rocznik Lubuski” 2013, t. 39, s. 252-254.

172 S. Orgelbrand, Encyklopedyja Powszechna. Z ilustracjami i Mapami, t. XIV, Wydawnictwa Towa-
rzystwa Akcyjnego Odlewni Czcionek i Drukarni S. Orgelbranda Synéw, Warszawa 1903, s. 27.

173 Z. Waskowski, Uwarunkowania i sposoby wdrazania orientacji marketingowej w klubach sporto-
wych, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznan 2007, s. 16.

174 Z. Waskowski, Integracyjna rola sportu we wspétczesnym Swiecie, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Szczecinskiego. Ekonomiczne Problemy Ustug” 2011, nr 78, s. 27-28.
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- funkcja dydaktyczna — uprawianie sportu rozwija fizycznie oraz ksztaltuje ta-
kie cechy jak determinacja, wytrwalos¢, wola walki, konsekwencja, dyscyplina
pracy itp.;

- funkcja rekreacyjna, zwigzana z regenerowaniem sil po wypetnieniu obowigz-
kéw zawodowych lub rodzinnych;

- funkcja integracyjna, wyrazajaca si¢ w budowaniu i zacie$nianiu wiezi miedzy
ludZmi;

- funkcja promocyjna, ktéra kojarzona jest gléwnie z medialnoscia sportu.

Wyroznia si¢ trzy sktadowe aktywnosci fizycznej: (1) ogélng aktywnos¢ fizyczna,
czyli wszelkiego rodzaju dziatania angazujace mie$nie; (2) aktywno$¢ wydolnosciowa,
tj. ¢wiczenia majace na celu przyspieszenie czynnosci serca; (3) aktywnos¢ poprawia-
jaca site migsniowgy i gibkos¢. Polgczenie tych komponentéw przynosi organizmowi
wiele korzysci, ktore dodatkowo stanowi¢ moga instrument: lepszego funkcjonowa-
nia psychicznego (zaréwno w aspekcie poznawczym, jak i emocjonalnym), profilak-
tyki chorob przewlektych, leczenia oraz rehabilitacjil”>. Doniesienia badawcze poka-
zujg ponadto, Ze osoby uprawiajace jakakolwiek aktywnos¢ sportowa (np. bieganie,
jazde rowerem, gre w pilke, ¢wiczenia silowe, fitness) na ogot lepiej oceniaja swoje
zdrowie, energie i samopoczucie, rzadziej czuja sie zmeczone i zestresowane niz 0so-
by pasywne.

Jednak, mimo niewatpliwie korzystnego wptywu aktywnosci fizycznej na zdro-
wie, nalezy takze zwrdci¢ uwage na stabe strony uprawiania sportu (dotyczace sportu
amatorskiego oraz wyczynowego). Najczesciej stabosci te wiazg si¢ z urazami narza-
du ruchu. Dotyczg tez szeroko rozumianego przetrenowania, ktore cechuje si¢ zmia-
nami anatomicznymi, fizjologicznymi, biochemicznymi oraz psychologicznymil”e.
Wsrdd psychicznych wskaznikéw przetrenowania wymieni¢ mozna: zaburzenia fak-
nienia, zmiany nastrojow, chwiejno$¢ emocjonalng, poirytowanie, depresje, bezsen-
nos$¢, obnizony poziom motywacji czy wahania koncentracji. Jeszcze innym nega-
tywnym psychicznym skutkiem nadmiernego zaangazowania w aktywno$¢ fizyczna
moze by¢ bigoreksjal’’ (dysmorfia migsniowa), czyli choroba, ktéra charakteryzuje
sie obsesja na punkcie umigsnionego ciala.

175 B. Gieroba, Wplyw aktywnosci fizycznej na zdrowie psychiczne i funkcje poznawcze, ,Medycyna
Ogolna i Nauki o Zdrowiu” 2019, nr 3, s. 153-161; A. Jagier, Zalecenia aktywnosci ruchowej dla 0séb do-
rostych, [w:] A. Kazmierczak, A. Moszorek-Szymala, E. Debowska (red.), Kultura fizyczna i zdrowotna
wspélczesnego cztowieka. Teoretyczne podstawy i praktyczne implikacje, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lédzkiego, £.6dz 2008, s. 19.

176 R. Ztotkowska, M. Skiba, A. Mroczek, T. Bilewicz-Wyrozumska, K. Krdl, K. Lar, E. Zbrojkiewicz,
Negatywne skutki aktywnosci fizycznej oraz uprawiania sportu, ,Hygeia Public Health” 2015, nr 50(1),
S. 41-46.

177 W. Wilczek, E. Kolarzyk, J. Kwiatkowski, Dysmorfia migsniowa (bigoreksja) - czy rzeczywiscie sta-
nowi realne zagrozenie dla mtodych mezczyzn?, ,,Hygeia Public Health” 2013, nr 48(4), s. 537-544.
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Z kolei niedostatek aktywnosci fizycznej jest przyczyng 10% wszystkich zachoro-
wan na raka, a w przypadku niektdrych nowotworéw jest powodem nawet 30-40%
z nich!78. Brak regularnej aktywnoéci ruchowej, potaczony z innymi niekorzystnymi
zachowaniami zdrowotnymi (np. nadmierng podazg pozywienia), skutkuje nadwagg,
otylodcig i mozliwoscig wystapienia wielu innych choréb cywilizacyjnych.

Analiza wynikéw badan empirycznych dotyczacych zwigzkéw miedzy aktywnos-
cig fizyczng a osobowoscig pozwala wnioskowaé, ze uprawianie sportu pozytywnie
koreluje z szeregiem cech, sposrod ktorych warto wymienié: ekstrawersje, otwarto$é
na do$wiadczenia, neurotyzm, sumienno$¢l7?.

Badanie Eurobarometru (zlecone przez Dyrekcje Generalng Komisji Europej-
skiej ds. Edukacji i Kultury, przeprowadzone w 2009 roku) pokazuje miedzy inny-
mi, zel80;

— 40% obywateli Unii Europejskiej twierdzi, ze uprawia sport co najmniej raz

w tygodniu;

— ponad potowa obywateli Unii (65%) uprawia jakas forme aktywnosci fizycznej

co najmniej raz w tygodniu, ale jedna trzecia badanych ¢wiczy rzadko lub nigdy;

- w UE sport czgsciej uprawiaja mezczyzni niz kobiety;

- chociaz intensywnos$¢ uprawiania sportu spada z wiekiem, to 22% responden-

tow w grupie wiekowej 70+ nadal uprawia sport;

- najbardziej aktywni fizycznie sa obywatele krajow skandynawskich i Holandii;

— najczesciej podawane przez respondentéw przyczyny uprawiania aktywnosci fi-

zycznej to poprawa stanu zdrowia, relaks i zabawa;

- zdecydowanie najczestsza przyczyng nieuprawiania sportu jest brak czasu.

Zgodnie z danymi Ministerstwa Sportu i Turystyki z 2018 roku Polacy uprawiaja
rézne sporty i przyznajg, ze robig to dla przyjemnosci. Preferowane przez Polakéw
aktywnosci to: plywanie, jazda na rowerze, bieganie oraz gry zespolowe, takie jak ko-
szykowka, siatkowka czy pitka noznal8l. Mimo zréznicowania aktywnosci sportowe;

178 Zarzgdzanie zdrowiem w zaktadach pracy: aktywnos¢ fizyczna i zdrowe odzywianie sig. Informa-
tor dla pracodawcéw, dyrektorow HR i menadzeréw zarzgdzajgcych zdrowiem w firmach, Narodowy
Program Zdrowia, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra med. Jerzego Nofera w Lodzi, £6dz, s. 11,
https://www.bcc.org.pl/wp-content/uploads/zarzacca8dzanie-zdowiem-w-zakladach-pracy_druk.pdf
(dostep: 17.02.2020).

179 Przeglad badan dotyczacych zwigzkéw miedzy aktywnoscig fizyczng a osobowoscia znalez¢é moz-
na w: F. Maszewski, A. Michatkiewicz, Zréznicowanie zasobow ludzkich organizacji pod wzgledem ak-
tywnosci fizycznej, [w:] J. Cewinska, P. Mizera-Peczek (red.), Oblicza réznorodnosci w miejscu pracy,
Wydawnictwo Stowarzyszenie Innowatoréw Zarzadzania, £6dz 2017, s. 103.

180 Sport i aktywnosé fizyczna. Badanie Specjalne Eurobarometru, nr 3.334, 2009, s. 7.

181 K. Tkocz-Wolny, Z. Wolny, A. Kempa, W. Szymala, A. Kasprzyk, E. Lutogniewska, D. Oles, Ocena
realizacji zada# wlasnych jednostek samorzqdu terytorialnego (jst) w zakresie zaspokajania zbiorowych
potrzeb wspélnoty odnoszgcych sie do spraw kultury fizycznej i turystyki, w tym terendw rekreacyjnych
i urzgdzen sportowych. Raport koricowy, Ministerstwo Sportu i Turystyki, Warszawa 2018, s. 57.
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Polacy s3 mniej aktywni fizycznie niz obywatele innych krajow UE; sa wrecz jedna
z najmniej aktywnych nacji krajéw czlonkowskich. Badania z roku 2019 (MultiSport
Index!82) pokazujg, ze 64% Polakow bylo aktywnych fizycznie, a niemal 20% z nich
¢wiczylo piec razy w tygodniuls3,

Centrum Badania Opinii Spolecznej podaje, ze sposrod analizowanych zmien-
nych spoleczno-demograficznych podejmowanie aktywnosci fizycznej zalezy najsil-
niej od wieku. ,Wiekszos¢ mlodych ludzi majacych od 18 do 34 lat oraz dwie trzecie
respondentéw w wieku 35-54 lata uprawialo sport w ciagu ostatniego roku. Wsrod
starszych badanych (majacych 55 lat i wigcej) mniej niz potowa decydowata sie na po-
dejmowanie aktywnoéci fizycznej”184,

Ponad 30% mieszkancéw Polski nie podejmuje zadnych ¢wiczen fizycznych. Jedno-
czes$nie jednak % zatrudnionych oczekuje, by pracodawcy zaangazowali sie we wspie-
ranie aktywnosci fizycznej personelul8>. Niestety, badania Instytutu Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera w Lodzi (2015 rok) dowodzg, ze tylko 15% firm motywuje zatrud-
nionych do aktywnosci fizycznej po pracy (np. organizuje turnieje, cykliczne wydarze-
nia rekreacyjno-sportowe, dofinansowuje karnety, zakupy sprzetu), natomiast jedynie
3% organizuje jakie$ formy ¢wiczen fizycznych w czasie pracy. Dodatkowo, co moze
dziwi¢ w obliczu marketingowych akcji promocyjnych stosowanych przez pracodaw-
cow (glownie w procesach rekrutacji), abonamenty na zajecia sportowe oferuje pra-
cownikom tylko co trzydziesta $rednia i duza organizacja dzialajaca w krajul8o.

Jak podkreslaja specjalisci medycyny pracy, niska sprawnos¢ fizyczna pracowni-
kéw, sprzyjajac pogorszeniu ich samopoczucia, a nawet wystapieniu wielu schorzen,
moze przyczynia¢ sie do gorszego dzialania organizacji. Z drugiej strony promowa-
nie aktywnosci fizycznej moze przynie$¢ pracodawcy liczne korzysci, takie jak!187:
redukcja absencji chorobowej, poprawa wizerunku marki pracodawcy, wzrost pro-
duktywnosci, ograniczenie prezentyzmu, zmniejszenie fluktuacji kadr. Dlatego pra-
codawcy powinni popularyzowa¢ ¢wiczenia i wysitek fizyczny wsréd zatrudnionych.
Mozliwych sposobdw postepowania jest tu wiele - mozna promowac aktywnos¢ poza
praca i w czasie pracy. Punktem wyjscia dla organizowania dzialan na rzecz spraw-

182 MultiSport Index 2019. Aktywnie po zdrowie, Benefit Systems, Kantar 2019.

183 Nieco inne dane znalez¢ mozna w raporcie Polski rynek sportu: wyzwania, wplyw spoteczno-gospo-
darczy, trendy, Polski Instytut Ekonomiczny, Warszawa 2019, s. 11.

184 M. Omyla-Rudzka, Aktywnos¢ fizyczna Polakéw. Komunikat z badati nr 125/2018, Centrum Bada-
nia Opinii Spolecznej, Warszawa 2018, s. 1.

185 Zarzgdzanie zdrowiem w zaktadach pracy..., s. 9.

186 Tamze, s. 14-15.

187 E. Goszczynska, Korzysci dla firm i instytucji wynikajgce z promocji zdrowia, zdrowego odzywia-
nia si¢ i aktywnosci fizycznej personelu, [w:] K. Puchalski, E. Korzeniowska (red.), Promocja zdrowia
w zaktadzie pracy: wsparcie dla zdrowego odzywiania sie i aktywnosci fizycznej pracownikéw, Instytut
Medycyny Pracy im. prof. dra med. Jerzego Nofera w Lodzi, £6dz 2017, s. 92-109.
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nosci i aktywnosci fizycznej pracownikow jest jednak zawsze diagnoza stanu zdrowia
personelu oraz jego oczekiwan i preferencji dotyczacych oferowanego przez praco-
dawce wsparcia w kwestii kondycji fizyczne;j!88.

Reasumujgc, uprawianie sportu jest jedng ze zmiennych stylu zycia, ktéra rézni-
cuje zasoby ludzkie organizacji. Ogolnie stwierdzi¢ mozna, iz ,zaréwno sama for-
ma preferowanej aktywnosci, jak i korelujace z nig cechy osobowosci moga wspierac
podejmowanie decyzji z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi”18. Jednoczesnie,
zaréwno zbyt niski, jak i zbyt wysoki poziom zaangazowania czlowieka (jako pra-
cownika) w aktywnos¢ fizyczng ma swoje negatywne konsekwencje dla niego same-
go iorganizacji go zatrudniajacej. Che¢ unikniecia lub minimalizowania tych kon-
sekwencji stanowi¢ moze przestanke do podjecia konkretnych dziatan zarzadczych.
Wiekszo$¢ z nich bezposrednio badz posrednio wigze sie z promowaniem zdrowia
w miejscu pracy, ktdre stanowi jedno z narzedzi ZR (tabela 2.3).

Tabela 2.3. Uprawianie sportu a ZR

Mozliwe do wykorzystania metody

Konsekwencje Iy ”
zarzadzania réznorodnoscia
Urazy, przetrenowanie Promocja zdrowia w miejscu pracy
Absencja Zarzadzanie absencja

Zbyt silne zaangazowanie w uprawianie sportu -
Ksztattowanie W-LB

Duze znaczenie czasu wolnego .
Zarzadzanie czasem

Choroby przewlekte Promocja zdrowia w miejscu pracy
Zbyt stabe zaangazowanie w uprawianie sportu | Zmeczenie, stres, zte samopoczucie Promocja zdrowia w miejscu pracy
Absencja Zarzadzanie absencja

Zrédto: opracowanie wiasne.

2.3. Zaangazowanie spoteczno-polityczne

Aktywnos¢ spoteczna i aktywnos¢ polityczna to terminy zwigzane ze sferg zycia pub-
licznego. Oba pojecia zaliczy¢ trzeba do okreslen wieloznacznych.

W przypadku aktywnosci spolecznej o niejednoznacznosci tej kategorii $wiadczy
nie tylko wielo$¢ przypisywanych temu pojeciu znaczen, ale i réznorodno$¢ stoso-
wanych zamiennie termindw, takich jak praca spoteczna, spoteczne uczestnictwo lub
zaangazowanie spoleczne. Osoby powigzane z tego rodzaju aktywnos$cia bywaja na-

188 Jak zaktad pracy moze zadba( o kondycje fizyczng personelu? Rekomendacje ekspertow, Narodowy
Program Zdrowia, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra med. Jerzego Nofera w Lodzi, £6dz, s. 3-8.

189 F. Maszewski, A. Michatkiewicz, Zréznicowanie zasobow ludzkich organizacji..., s. 99.
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zywane dzialaczami, aktywistami, pracownikami spolecznymil!®0 czy wolontariusza-
mi. Zdaniem M. Tyszkowej!®! aktywno$¢ spoleczng uznaje sie za najpelniejszy rodzaj
dziatania ludzkiego, ktéry mobilizuje osobowos¢ czlowieka. Aktywno$¢ ta obejmuje
caly zespot zachowan, dzieki ktérym jednostka §wiadomie oddziatuje na otoczenie.
Spoleczne zaangazowanie jest jednoczesnie cecha czlowieka oznaczajaca gotowos¢
jednostki do zajmowania si¢ problemami spotecznymi oraz do dzialania na rzecz in-
nych ludzi i grup.

Jak zauwaza M. Stowik: ,w opinii potocznej aktywnos¢ spolteczng faczy sie Scisle
z dzialalnoscig polityczna, mimo Ze nie jest to zgodne z empiryczng wiedzg na ten te-
mat. Aktywno$¢ spoteczna moze przejawiac si¢ w dziatalnosci politycznej, czy jej to-
warzyszy¢. Wiemy jednak, ze tych przejawéw aktywnosci spotecznej jest wiecej (na-
lezg do nich na przyktad akcje spoteczne, wolontariat, inicjatywy spoleczne)”192.

Pojeciu aktywnosci politycznej przypisywane jest szersze iwezsze znaczenie.
W szerokim ujeciu aktywnos¢ ta definiowana jest jako udzial wréznego rodzaju
kampaniach zwigzanych ze sprawami dotykajacymi sposobu zycia cztowieka oraz
tego, w jakim on chce i bedzie zy¢ spoleczenstwie. Z kolei wezsze rozumienie aktyw-
nosci politycznej, utozsamiane z politycznym uczestnictwem, obejmuje podejmowa-
ne przez obywateli dzialania zmierzajace do wspierania wladzy lub wywarcia wply-
wu na politykel®3.

Dzialalno$¢ o charakterze spotecznym czy politycznym wigze si¢ z socjalizacja po-
lityczna, czyli procesem prowadzacym do uzyskania zdolnosci uczestnictwa w zyciu
politycznym, oraz z kulturg polityczng, oznaczajacg caloksztalt indywidualnych po-
staw i orientacji politycznych uczestnikéw danego systemu!®4. Odnoszac si¢ do prac
autorstwa G.A. Almond i G.B. Powell!®>, wyrdzni¢ mozna dwie podstawowe katego-
rie obywateli: (1) poddanych i (2) uczestnikow. Obywateli poddanych (obojetnych/
biernych) nie cechuje skfonnos¢ do dziatania w sferze zycia publicznego, natomiast
uczestnicy charakteryzuja si¢ aktywnosciag w procesach systemu politycznego.

190 J. Sikora, Aktywnos¢ spoleczno-zawodowa i spolteczno-polityczna oraz stosunek pracownikow
do pracy w socjologii pracy, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 1982, z. 3, s. 179-180.

191 M. Tyszkowa, Aktywnos¢ i dziatalnos¢ dzieci i mtodziezy, Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne,
Warszawa 1990, s. 188.

192 M. Stowik, Rozumienie i wartosciowanie aktywnosci spotecznej mtodziezy — wnioski dla pracy so-
cjalnej, ,Pedagogia Christiana” 2008, nr 1(21), s. 100.

193 M. Brol, Psychospoteczne aspekty aktywnosci politycznej mtodych ludzi, [w:] A. Turska-Kawa (red.),
Mtodzi o polityce. Idee - Instytucje — Obywatele, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2012,
s. 28.

194 P. Czakon, Zaangazowani czy obojetni? Aktywnos¢ spoleczna i polityczna miodych Polakow, ,Ze-
szyty Naukowe Politechniki Slaskiej. Seria: Organizacja i Zarzadzanie” 2016, z. 95, s. 77.

195 G.A. Almond, G.B. Powell, Kultura polityczna, [w:] W. Derczynski, A. Jasinska-Kania, J. Szacki
(red.), Elementy teorii socjologicznych. Materialy do dziejéw wspodlczesnej socjologii zachodniej, Pan-
stwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1975, s. 580-590.
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Nieco bardziej szczegétowo hierarchie partycypacji politycznej przedstawia
I. Fyfel96. Jego zdaniem hierarchia ta ma trzy szczeble. Sg to: (1) uczestnictwo bierne,
w ramach ktorego ma miejsce miedzy innymi $ledzenie spraw politycznych i debat,
udzial w wyborach, inicjowanie politycznych dyskusji, przekonywanie kogo$ odnos-
nie do tego, na kogo odda¢ glos; (2) kategoria przejsciowa, obejmujaca kontaktowanie
sie z urzednikami publicznymi lub liderami politycznymi, wsparcie finansowe kan-
dydata lub partii politycznej, uczestniczenie w wiecach badz spotkaniach politycz-
nych; (3) uczestnictwo czynne, wyrazajace sie poswiecaniem czasu na rzecz kampa-
nii, byciem aktywnym czlonkiem partii, braniem udziatu w zamknietych zebraniach
partii, zbieraniem funduszy, kandydowaniem na urzad, petnieniem funkgcji publicz-
nych i/lub partyjnych.

Szeroko rozumiana aktywnos¢ polityczna, ,zawierajaca w sobie” takze uczestni-
ctwo o charakterze spolecznym, moze by¢ nazwana obywatelska. Mozna ja mierzy¢
na wiele sposobéw. Wskaznikami aktywnos$ci obywateli moga by¢: frekwencja wy-
borcza, udzial w formalnych i nieformalnych dzialaniach majacych na celu wptyw
na podejmowanie decyzji publicznych, che¢ do zrzeszania si¢ i dziatania w organiza-
cjach non-profit!97.

Aktywnosci obywatelskiej sprzyja spoleczenstwo obywatelskie, ktére, wedlug
W. Osiatyniskiego!8, oznacza sie¢ nieformalnych iformalnych powigzan miedzy
ludzmi - odmiennych od panstwa, partii politycznych, biznesu, dominujacych kos-
cioléw oraz rodziny. Takie spoleczenstwo pelni wiele funkgji, z ktérych najwazniej-
szymi s3: funkcja spoteczna, organizacyjna, pomocnicza, tworcza (w zyciu publicz-
nym) ikontrolna. Oznacza to, ze jednostka aktywna obywatelsko ma mozliwosci
rozwoju osobistego, utatwia zycie i wspolzycie mieszkancom, gléwnie na szczeblach
lokalnych i mikro, pomaga potrzebujacym, moze wysuwac i opiniowa¢ propozycje
dziatan dla wladz publicznych, monitoruje dziatalno$¢ wtadz publicznych.

Na przykladzie wolontariatu wyrézni¢ mozna dwie grupy funkcji aktywnosci spo-
tecznej!?: (1) funkcje autokreacyjne oraz (2) funkcje ogélnospoteczne. Pierwsze z nich
obejmuja: funkcje wychowawcza, afiliacyjna, integracyjna, aksjologiczno-normatyw-

196 1. Fyfe, Researching youth political participation in Australia. Arguments for an expanded focus,
»Youth Studies Australia” 2009, nr 1, s. 38, za M. Brol, Psychospoleczne aspekty aktywnosci politycz-
nej..., s. 28-29.

197 M. Solon-Lipinski, Zmiany w nastawieniu Polakéw do uczestnictwa w procesach podejmowania
decyzji, https://www.batory.org.pl/upload/files/Programy%20operacyjne/Masz%20Glos/Aktywnosc_
obywatelska.pdf (dostep: 15.04.2020).

198 W. Osiatynski, Uwagi o spoleczeristwie obywatelskim, [w:] Aktywnos¢ obywatelska - szanse i ba-
riery, Forum Debaty Publicznej ,Spoteczenstwo obywatelskie - kapital spoleczny”, Warszawa 2011,
s. 27-29.

199 M. Gérecki, Wolontariat - idea, organizacja, doswiadczenia, ,Warminsko-Mazurski Kwartalnik
Naukowy. Nauki Spoteczne” 2013, nr 14, s. 88-90.
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ng, ekspresyjng. Z kolei do funkcji ogdlnospolecznych zalicza sie: funkcje innowa-
cyjna, pomocowy, ekonomiczng, normalizacyjng, lobbingows, rzecznictwa intereséw
obywateli, kontrolng. Wymieni¢ mozna jeszcze inne szczegdtowe korzysci ze spolecz-
nej aktywizacji. Sg to chociazby200: okazja do zdobycia nowych kwalifikacji, mozli-
wos$¢ sprawdzenia si¢ w innej (niz zawodowa czy rodzicielska) roli, mozliwo$¢ podo-
fania wielu wyzwaniom, ktdra konstytuuje wiare we wlasne sily i dowartosciowuje,
odkrycie radosci z dzielenia si¢ tym, czym czlowiek sam dysponuje, satysfakcja, pre-
stiz, poczucie, ze jest si¢ czlonkiem grupy/wspdlnoty. Wyniki badan empirycznych
uswiadamiajg, iz praca w charakterze wolontariusza (w duzym stopniu) ksztattuje20!
otwartos$¢ jednostki na zawieranie i podtrzymywanie relacji, umiejetnosci komuni-
kowania si¢ (w tym aktywnego stuchania), kreatywno$¢, zdolnos¢ dostosowania sie
do grupy oraz okolicznosci. Kompetencje nabyte podczas wolontariatu sg tozsame
z oczekiwaniami pracodawcéw wobec kandydatéw202. Praca ochotnicza jest zatem
jedna z form rozwoju, ktdra stosuje si¢ w celu ksztaltowania kariery zawodowe;.

Uczestniczenie w zyciu publicznym wigze si¢ jednak z ponoszeniem konkretnych
kosztéw. Z punktu widzenia spotecznie aktywniej jednostki sg to203: czas, energia,
poswigcenie, zaangazowanie, uwaga czy tez wykorzystywanie swoich umiejetnosci
w celach niezarobkowych, a wiec rezygnacja z réznorodnych débr i/lub ewentualne
stres, nerwy czy tez frustracja w razie niepowodzen.

Minusy dzialalno$ci spolecznej sprawiaja, Ze nie jest to aktywno$¢ ,,popularna”
W Polsce méwi si¢ wrecz o tzw. deficycie obywatelskosci, wyrazajacym sie niskim po-
ziomem uczestnictwa w zyciu spoteczno-politycznym. Wedlug danych Europejskie-
go Sondazu Spolecznego z 2012 roku Polska ma jeden z najnizszych w Europie po-
ziomOw zaangazowania obywateli (mierzony sklonnoscig do udzialu w protestach,
podpisywania petycji czy pracy narzecz organizacji spolecznych) w podstawowe
typy aktywnosci w sferze publicznej?%4. Badania 160 studentéw (z roku 2012) ukazu-
ja, ze wiekszos$¢ ankietowanych $wiadczyta ustugi na rzecz fundacji, teatréw, szpitali,
uczelnianych centréw wolontariatu, hospicjow i szkél. Wéréd respondentéw nie bylo

200 K. Segiet, Znaczenie wolontariatu dziatajgcego na rzecz dzieci i mlodziezy w réznych obszarach zy-
cia spotecznego, [w:] B. Kromolicka (red.), Wolontariat w obszarze humanistycznych wyzwa# opieku-
czych, Wydawnictwo Edukacyjne Akapit, Torun 2005, s. 123.

201 K. Krzyczkowski, Wolontariat. Krok do kariery, Centrum Wolontariatu, Warszawa 2011, s. 15.
202 M. Baranska, Wolontariat w planowaniu kariery zawodowej studentéw, Wydawnictwo Naukowe
Uniwersytetu Adama Mickiewicza, Poznan 2016, s. 53.

203 E.Jurczak, Wolontariat w Polsce. Analiza socjologiczna dziatalnosci ochotniczej, Uniwersy-
tet Jagiellonski, Krakéw 2011, s.64, https://ruj.uj.edu.pl/xmlui/bitstream/handle/item/52267/jur-
czak_wolontariat_w_polsce_analiza_socjologiczna_2011.pdf?sequence=1&isAllowed=y (dostep:
16.04.2020).

204 A. Maszkowska, K. Sztop-Rutkowska (red.), Partycypacja obywatelska - decyzje blizsze ludziom,
Laboratorium Badan i Dzialan Spotecznych SOc-LAB, Bialystok 2013, s. 13.
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jednak osob dzialajgcych na rzecz partii politycznych?0>. Na podstawie nieco star-
szych analiz (bo z 2010 roku) stwierdzi¢ mozna, ze206: wolontariusz w Polsce to naj-
czgsciej osoba mioda, ktora jest aktywna zawodowo i ma stabilng sytuacje na rynku
pracy; najwyzszym poziomem aktywnosci ochotniczej charakteryzujg si¢ osoby mie-
dzy 36. a 45. rokiem zycia; wolontariusze legitymuja si¢ wyksztalceniem wyzszym lub
$rednim albo maja status ucznia/studenta; cze¢sciej ochotnikami zostaja osoby o naj-
nizszych lub najwyzszych dochodach niz osoby $rednio sytuowane; mlodzi wolonta-
riusze angazujg si¢ przewaznie w akcje jednorazowe i krotkotrwale.

W roku 2016 najczesciej deklarowanymi formami aktywnosci obywatelskiej (w od-
niesieniu do roku poprzedzajacego badanie) byly: podpisanie petycji (18% wskazan),
przekazanie lub zbieranie pieniedzy na dziatalno$¢ spoleczng (14%), bojkotowanie badz
celowe kupowanie okreslonych produktéw/ustug z powodéw politycznych, etycznych
lub ekologicznych (10%), wypowiadanie si¢ w internecie na tematy lokalne lub poli-
tyczne (7%), kontaktowanie si¢ (lub podjecie proby kontaktu) z politykiem albo urzed-
nikiem administracji panstwowej w celu wyrazenia wlasnych pogladéw (6%)207.

Z raportu z roku 2018 wynika, ze % dorostych Polakéw nie dziala w Zadnej orga-
nizacji o charakterze obywatelskim. Niespelna co piaty respondent (18%) deklarowal,
ze po$wieca swoj wolny czas na dzialalno$¢ spoleczng?08. Polacy najczesciej praco-
wali dla organizacji charytatywnych (najczesciej pomagajacych dzieciom - 11%), ale
takze dorostym, w tym chorym, niepelnosprawnym, starym, ubogim i bezdomnym
(9,6%). Co dziesiaty badany (10,3%) dziatal aktywnie na rzecz komitetu rodzicielskie-
go, rady rodzicow, fundacji szkolnej lub uczelnianej badz tez innej organizacji, ktorej
misjg jest krzewienie o$wiaty. Dzialalno$¢ o charakterze spotecznym pozytywnie ko-
reluje z: ponadprzecietnym zaangazowaniem religijnym, wyzszym wyksztalceniem,
znaczgca pozycja zawodowa, satysfakcjonujaca sytuacjg materialng oraz zamieszKki-
waniem w najwigkszych miastach20°.

Jeszcze mniej popularna od (wasko rozumianej) aktywnosci spolecznej jest dzia-
talnos¢ polityczna. Powoddw takiego stanu rzeczy jest wiele. Wedtug J. Raciborskiego
kluczowe znaczenie majg tu?10: niekompetencja polityczna (nieznajomo$¢ regul i praw

205 M. Baranska, Wolontariat w planowaniu kariery..., s. 134.

206 K.Bondyra, W. Jagodzinski, Wolontariat a rynek pracy w Polsce, Wydawnictwo Olimp, Poznan
2010, s. 15.

207 B. Roguska, Aktywnos¢ spoteczno-polityczna Polakéw. Raport nr 16/2016, Centrum Badania Opi-
nii Spolecznej, ‘Warszawa 2016, s. 4.

208 R. Boguszewski, Aktywnosé Polakow w organizacjach obywatelskich. Raport nr 29/2018, Centrum
Badania Opinii Spolecznej, Warszawa 2018, s. 3.

209 Tamze, s. 10.

210 K. Czarnecka, Dlaczego tak wielu Polakéw nie angazuje si¢ w polityke, ,Polityka”, 14.04.2015,
https://www.polityka.pl/tygodnikpolityka/kraj/1615705,1,dlaczego-tak-wielu-polakow-nie-angazuje-
-sie-w-polityke.read (dostep: 17.04.2020).


https://www.polityka.pl/tygodnikpolityka/kraj/1615705,1,dlaczego-tak-wielu-polakow-nie-angazuje-sie-w-polityke.read
https://www.polityka.pl/tygodnikpolityka/kraj/1615705,1,dlaczego-tak-wielu-polakow-nie-angazuje-sie-w-polityke.read

Zaangazowanie spoteczno-polityczne « 61

rzadzacych §wiatem polityki), konformizm i bezrefleksyjnos¢, oddzielenie $wiata poli-
tyki od zycia codziennego, odpychanie przez partie potencjalnych aktywistéw. Ponad-
to, na co uwage zwracajg J. Czapinski i T. Panek, ,,dylemat dobro publiczne czy dobro
prywatne w polskim zyciu spolecznym nie ma zastosowania. Troska o prywatne inte-
resy zdecydowanie zdominowata myslenie i zachowania wigkszo$ci Polakéw. Na rdz-
nych szczeblach zycia spolecznego prymat zdobywaja interesy wlasne i waskiego kre-
gu bliskich nad interesami wigkszej wspdlnoty. Sieci obywatelskiego zaangazowania
w rozwigzywaniu probleméw spotecznych nie funkcjonujg, brak jest tradycji budowa-
nia spolecznego zaufania, ktore lezy u podstaw spoleczenstwa obywatelskiego™211.

Choc¢ dziatalnos¢ spoteczno-polityczna odbywa sie w czasie wolnym, to jej oddzia-
tywanie na jednostke moze by¢ tez odczuwalne przez instytucje, ktorej jest pracowni-
kiem. Zbyt silne zaangazowanie pracownika w dzialania obywatelskie moze skutko-
wac: brakiem czasu, przemeczeniem, stresem, negatywnym ,,odbijaniem si¢” na pracy
(i relacjach w miejscu zatrudnienia) konfliktéw z innych miejsc dziatalnosci. Z kolei
nieche¢ do partycypacji obywatelskiej swiadczy¢ moze o braku wiary w sensownos¢
podejmowania takich aktywnosci, ale takze o niewierze we wlasne mozliwosci czy
nieumiejetnosci nawigzywania kontaktéw. Przyczyng nieangazowania si¢ w zycie
spoleczne moze by¢ niewystarczajaca ilo$¢ czasu wolnego i zwigzane z tym przepra-
cowanie. Dostrzegajac i akceptujac odmienno$¢ sposobdw oraz réznice w poziomie
angazowania sie pracownikéw w aktywnosci spoteczno-polityczne oraz chcac jak
najpelniej wykorzystac te heterogeniczno$¢ w organizacji, zarzadzajacy maja do dys-
pozycji wiele metod pomocnych w zarzadzaniu réznorodnoscig. Przyktadowe z nich
zebrano w tabeli 2.4.

Tabela 2.4. Dziatalnos¢ spoteczno-polityczna a ZR

Mozliwe do wykorzystania metody

Konsekwencje o "
zarzadzania réznorodnoscia
Zbyt silne zaangazowanie w zycie Brak czasu Zarzadzanie czasem
spoteczno-polityczne Przemeczenie, stres, absencja Promocja zdrowia w miejscu pracy

Zarzadzanie absencja
,Przenoszenie” probleméw z innych organizaji | Ksztattowanie W-LB

do miejsca pracy
Zhyt stabe zaangazowanie w zycie Brak szans na rozwdj w innej niz miejsce pracy | Rozwéj zasobow ludzkich
spofeczno-polityczne organizadji

Zrodto: opracowanie wiasne.

211 J. Czapinski, T. Panek (red.), Diagnoza spoteczna 2011. Warunki i jakos¢ zZycia Polakéw. Raport,
Rada Monitoringu Spotecznego, Warszawa 2012, s. 286, za U. Kurcewicz, Aktywnos¢ polityczna Pola-
kéw w swietle ewolucji postaw spoteczno-politycznych zwigzanych z przeobrazeniem systemu polityczne-
g0, »Przeglad Politologiczny” 2015, nr 1, s. 48.
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Nalezy tu zaznaczy¢, Ze mimo duzej liczby opracowan poswieconych aktywnosci
spoleczno-politycznej, niewiele z nich traktuje o dzialalnoéci obywatelskiej oséb ak-
tywnych zawodowo i jej wplywie na obowiazki zawodowe. Pismiennictwo koncen-
truje sie raczej na aktywizacji obywatelskiej dzieci, mtodziezy (szkolnej i studenckiej)
czy osob starszych oraz roli aktywnosci spoleczno-politycznej dla zycia grup lokal-
nych czy spoleczenstwa jako calo$ci. Przedstawione w tabeli 2.4 negatywne konse-
kwencje nadmiernego i niewystarczajacego zaangazowania w zycie spoteczne lub po-
lityczne sg zatem rezultatem wnioskowania autorki.

2.4. Zycie towarzyskie

Czas wolny to miedzy innymi czas zabawy, ktora w zasadzie od zawsze towarzyszy
ludziom w zyciu codziennym. Holenderski historyk i eseista J. Huizinga juz niemal
sto lat temu nazwal czlowieka homo ludens, czyli bawigcy sig. Jego zdaniem zaba-
wa (facinskie stowo ludus oznacza zaréwno zabawe, jak i gre) ,.to dzialanie przebie-
gajace w obrebie pewnych granic czasu, przestrzeni i sensu, w widocznym porzad-
ku, wedlug dobrowolnie przyjetych regul, poza sfera materialnej uzytecznosci czy
tez konieczno$ci. Nastrdj zabawy to odrealnienie i zachwyt [...] Dzialaniu towarzysza
uczucia uniesienia i napigcia, ono samo za$ powoduje wesolos¢ i odprezenie”?12.

W ramach aktywnos$ci czasu wolnego zwigzanego zrozrywka wymienia sie,
obok korzystania z dorobku kultury czy turystyki, uczestniczenie w zyciu towarzy-
skim. Zycie towarzyskie ma bowiem wszystkie cechy charakterystyczne dla rozrywki,
czyli213: (1) postrzegane jest zwykle jako co$ przyjemnego, wartosciowego; (2) ukie-
runkowane jest na zaspokojenie potrzeb spolecznych jednostki; (3) wigze si¢ z inter-
akcja (obcowaniem) z inng ,,zyjacy’, inteligentng istota; (4) wymaga od cztowieka ak-
tywnosci psychicznej.

Zycie towarzyskie, tak jak inne dzialania ,,rozrywkowe”, moze by¢ nastawione ce-
lowo na zabawe (moze by¢ celem samym w sobie) lub towarzyszy¢ innym dzialaniom
(jako aktywnos¢ realizowana mimochodem)?!4. Oznacza to, iz zycie towarzyskie
moze przebiega¢ takze w czasie pracy lub w czasie potowicznie wolnym. Dzigki ak-
tywnosciom towarzyskim (mimochodem) praca staje si¢ dziataniem do$wiadczanym
jako cos$ ciekawego i dajacego satysfakcje. Towarzyskos¢, rozumiana jako dbanie o re-
lacje z innymi, w miejscu pracy stuzy zaspokajaniu potrzeb spotecznych. Jest ponadto

212 J. Huizinga, Homo ludens. Zabawa jako Zrédlo kultury, Wydawnictwo Czytelnik, Warszawa 1985,
s. 189-190.

213 M. Obidzinski, Rozrywka. Ujecie w perspektywie koncepcji dziatania w czasie, ,Fides Et Ratio.
Kwartalnik Naukowy” 2015, nr 1(21), s. 148.
214 Tamze, s. 146.
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jedna ze sktadowych tzw. kompetencji emocjonalnych, ktére determinujg inteligencje
emocjonalng jednostki?!>.

Zycie towarzyskie czlowieka uznaje si¢ za nieodtaczny element kultury. Ten obszar
aktywizacji zaliczany jest bowiem do ,nowych praktyk kulturalnych”, ktore jeszcze
niedawno klasyfikowano jako ,,niekulturalne” lub typowo ,,rozrywkowe”216.

Zaangazowanie w zycie towarzyskie pelni wiele funkeji, dzieki ktérym mozliwe
jest zaspokajanie potrzeb cztowieka. Najwazniejszymi z nich sa: funkcja ,,zdrowotna”,
rozwojowa, spolteczna. ,,Przy duzej iloéci stresoréw otoczenia i zmeczeniu zwigzanym
np. z pracg zawodowa, czlowiek bardzo czesto nie moze odnalez¢ juz sity, by wziac sie
za kolejng meczaca robote, kolejng prace instrumentalng [...], nie oznacza to jednak,
ze nie znajdzie energii na rozrywke. Wlasnie w ten sposoéb rozrywka przyczynia sie
do naszego rozwoju, pozwala nam na dzialanie, na ktére w innym przypadku (gdy-
by bylo ono postrzegane jako co$ meczacego) mogloby nie starczy¢ sil, lub tez mogli-
bysmy wykonywa¢ je w sposob mniej efektywny, czy niedbaly”2!7. Kontakty towa-
rzyskie, ktore stanowig forme naturalnego treningu spolecznego, pomagaja rowniez
rozwija¢ umiejetno$ci miedzyludzkie218. Osobe towarzyskg charakteryzuje troska
o wyglad zewnetrzny, umiejetnos¢ dostosowania stroju do sytuacji, higiena osobista,
znajomos¢ zasad savoir-vivre'u. W efekcie tatwiej jest jej nawiazywac i podtrzymywac
relacje z innymi, robi¢ dobre pierwsze wrazenie, wystepowa¢ publicznie. Wymienio-
ne umiej¢tnosci nazywa sie towarzyskimi?!?, a istotne jest, iz zazebiaja si¢ one z kom-
petencjami obywatelskimi oraz zawodowymi.

W konteksécie employer branding podkresla sie¢ ponadto, ze nieformalne kon-
takty towarzyskie utrzymywane przez pracownikéw (lub pracownikéw iinnych
interesariuszy instytucji) w czasie wolnym stanowig jeden z wyznacznikéw sil-
nej marki danej organizacji jako pracodawcy. I odwrotnie — nieche¢ zatrudnionych
do spotkan poza pracg $wiadczy¢ moze o stabej employer brand.

Jednak nadmierna aktywnos$¢ towarzyska ma tez swoje slabe strony - moze mie¢
charakter ucieczkowo-kompulsywny, ktory nierzadko przeradza sie¢ w uzaleznienie
(przykladem takiej sytuacji moze by¢ uzaleznienie od alkoholu powstale na skutek

215 S. Simmons, J.C. Simmons, Jak okreslic inteligencje emocjonalng, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan
2001, s. 14.

216 R.Drozdowski, B. Fatyga, M. Filiciak, M. Krajewski, T. Szlendak, Praktyki..., s. 191; M. Piestrze-
niewicz, Zycie towarzyskie i kulturalne todzian w latach 1870-1914, ,Studia z Historii Spoteczno-Go-
spodarczej XIX i XX wieku” 2009, nr 06, s. 46.

217 M. Obidzinski, Rozrywka..., s. 158.

218 K. Martowska, Psychologiczne uwarunkowania kompetencji spotecznych, Wydawnictwo Liberi Li-
bri, Warszawa 2012, s. 25; A. Pease, B. Pease, To przeciez proste. Towarzyskie umiejetnosci, ktére ula-
twiajg Zycie, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 2006.

219 B. van Hamond, R. Haccou (red.), Zdobywanie i ewaluacja kompetencji spotecznych, Polskie Fo-
rum Oso6b Niepelnosprawnych, Warszawa 2013, s. 36 i 59.
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przyjacielskich ,wypadow” do pubdw). Nic wiec dziwnego, ze znaczace zaangazo-
wanie towarzyskie kojarzone jest czgsto ze spozywaniem alkoholu, ktérego jednym
z podstawowych powoddéw jest wlasnie ten o charakterze spolecznym. W praktyce
oznacza to picie alkoholu w towarzystwie, przy konkretnej okazji, z uprzejmo$ci220.
Zgodnie z wynikami badan z roku 2012 (w Polsce) alkohol najczesciej spozywany byt
w towarzystwie znajomych (50% wskazan), przy czym najczgsciej wskazywana po-
budka to namowa ze strony przyjaciot?2l.

Towarzyskie ,udzielanie si¢” moze mie¢ tez wplyw na site oddzialywania mar-
ki osobistej czlowieka. Osoby towarzyskie sa bowiem rozpoznawalne, co sprawia,
ze $wiadomos¢ istnienia ich marek jest wyzsza niz w przypadku jednostek unika-
jacych kontaktow towarzyskich. Niemniej jednak nie zawsze musi to skutkowa¢ po-
zytywnym wizerunkiem marki. W sytuacjach nieodpowiedniego zachowania si¢
w grupie wizerunek marki osobistej moze si¢ ostabia¢, a z czasem przyjac forme zlej
reputacji.

Natomiast za niski poziom aktywnosci w gronie znajomych czy przyjaciot
to wskaznik wykluczenia spolecznego (,Nieuczestniczenie w imprezach towarzy-
skich to najdobitniejszy wskaznik spolecznego wykluczenia”222) lub przejaw prze-
pracowania, ktérego jednym ze skutkdow jest wycofywanie sie z Zycia towarzyskiego
(najczesciej wskazywanym powodem niespotykania sie ze znajomymi badz przy-
jaciélmi jest brak czasu i nadmiar obowiazkow?23). Dodatkowo, na co zwracajg
uwage socjologowie, rezygnowanie z zZycia towarzyskiego na rzecz spedzania czasu
w gronie rodzinnym skazuje jednostke na familiocentryzm, ktéry w okreslonych
wypadkach moze okaza¢ si¢ toksyczny i destrukcyjny. ,Sklania tez do pesymi-
zmu w kwestii prognoz dotyczacych kapitatu spolecznego, ktory sita rzeczy opie-
ra¢ si¢ musi na otwartosci i na zaufaniu do niespokrewnionych i niespowinowaco-
nych partneréw spolecznych, na (najpierw wyobrazonym, a potem rzeczywistym)
wlaczaniu ich w coraz to nowe i coraz bardziej zlozone fancuchy kooperaciji i sieci
wymiany”224,

Danez 2017 roku, dotyczace Zycia towarzyskiego Europejczykow, wskazuja, ze przed-
stawiciele obu pici w podobnym stopniu uczestniczyli w imprezach towarzyskich: 23%

220 T.B. Woronowicz, Alkoholizm jest chorobg, Wydawnictwo PARPA, Warszawa 1998, za M. Frac-
kowiak, M. Motyka, Charakterystyka problemow spotecznych zwigzanych z naduzywaniem alkoholu,
»Hygeia Public Health” 2015, nr 50(2), s. 316.

221 Spozycie alkoholu w Polsce w 2012 roku. Raport z badania, http://old.pijodpowiedzialnie.pl/tns/
pdf/raport.pdf (dostep: 1.04.2015), za M. Frackowiak, M. Motyka, Charakterystyka problemow spolecz-
nych..., s. 318.

222 R.Drozdowski, B. Fatyga, M. Filiciak, M. Krajewski, T. Szlendak, Praktyki..., s. 206.

223 Intensywno$¢ zycia towarzyskiego Polakow, Osrodek Badania Opinii Publicznej, Warszawa 2000,
http://tnsglobal.pl/archiv_files/025-00.pdf (dostep: 13.04.2018).

224 R.Drozdowski, B. Fatyga, M. Filiciak, M. Krajewski, T. Szlendak, Praktyki..., s. 270-271.
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kobiet i mezczyzn regularnie spotykalo sie z przyjaciétmi. Dla poréwnania — dla Polski
byto to okoto 30%7225.

Badania empiryczne (zlat 2000-2015) prowadzone w Polsce pokazaly, ze wigk-
szo$¢ naszych rodakow uwaza sie za ludzi towarzyskich, majacych dos$¢ duze grono
znajomych, zadowolonych z relacji przyjacielskich. Cho¢ towarzyskos$¢ przejawiata
sie przede wszystkim w osobistych spotkaniach z kolegami i przyjaciéimi (wzajem-
ne odwiedzanie si¢, wspolne zabawy na prywatkach)226, to Polacy coraz czesciej wy-
chodzili tez ze znajomymi do kawiarni, restauracji czy puboéw??’. ,Zaangazowanie
w towarzyskos$¢, w utrzymywanie i »konserwowanie« kontaktoéw towarzyskich uza-
sadniane jest przede wszystkim i najmocniej »spoleczng natura«, nastepnie zas — zo-
bowigzaniami, w najmniejszym stopniu — wyrachowaniem i czysto pragmatycznym
nastawieniem do partneréw spolecznych”228,

Co istotne, 12% badanych Polakéw w 2013 roku uznalo, ze utrzymywanie kontaktow
towarzyskich jest w ich przypadku ,,obowiazkiem zwigzanym z pracg”, a 14% przyznalo,
iz ,kontakty towarzyskie pomagaja im w utrzymywaniu kontaktéw zawodowych”. Zda-
niem socjologéw takie rezultaty badawcze pokazujg, ze gros dorostych, aktywnych zawo-
dowo jednostek stara si¢ broni¢ mozliwie wyrazistego rozdzialu migdzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym oraz mi¢dzy znajomymi z wyboru a znajomymi z konieczno$ci?2°.

Najsilniej potrzebe towarzyskiej socjalizacji odczuwajg miodsi Polacy w wieku 18-25 lat.
Gléwna aktywnoscig ludzi mlodych w czasie wolnym, oprocz uprawiania sportu, sg wias-
nie spotkania towarzyskie230 organizowane w domach (,doméwki”), klubach (clubbing)
lub miejscach publicznych, ktdre traktujg jako ,,swoj teren” (,,miejscowki”)23L.

Miedzy kobietami a me¢zczyznami nie odnotowuje si¢ znaczacych réznic, jesli cho-
dzi o uczestnictwo w imprezach. Jest za to réznica w czestotliwosci imprezowania
pomiedzy kategoriami wyksztalcenia: im wyzszy poziom wyksztalcenia, tym nizszy
odsetek 0s6b w ogdle nieuczestniczacych w spotkaniach towarzyskich?32.

225 Zycie kobiet i mgzczyzn w Europie. Portret statystyczny, Gtéwny Urzad Statystyczny, Eurostat 2017, s. 21.
226 Intensywnos¢ zycia towarzyskiego...; Co Polacy robig z wolnym czasem? Prawie jedna pigta go nie
ma, 2017, https://tvn24bis.pl/lifestyle,87/gus-prawie-jedna-piata-polakow-nie-ma-w-dni-powsze-
dnie-czasu-wolnego,714972.html (dostep: 14.04.2018); Polska na 30. miejscu na Swiecie w rankin-
gu jakosci zycia. Dokonala najwigkszego skoku w Europie, 2016, http://www.polsatnews.pl/wiado-
mosc/2016-07-21/polska-na-30-miejscu-na-swiecie-w-rankingu-jakosci-zycia-dokonala-najwieksze-
go-skoku-w-europie/ (dostep: 17.05.2018).

227 R.Drozdowski, B. Fatyga, M. Filiciak, M. Krajewski, T. Szlendak, Praktyki..., s. 192.

228 Tamze, s. 278.

229 Tamze, s. 276.

230 K. Szafraniec, Mtodzi 2011 - Rozdzial 7 Raportu: Konsumpcja, czas wolny, s. 13, www.lider.szs.pl/
biblioteka/download.php?plik_id=1693&f=artykul_1693.doc (dostep: 14.04.2017).

231 J.Kurzepa, Pokolenie nadziei, czyli wspétczesny nastolatek. Sprawy, ktére sg dla niego wazne
i $wiat, w ktérym sig obraca. Fanta Raport, SWPS i Coca Cola Poland, Wroctaw 2010.

232 R. Drozdowski, B. Fatyga, M. Filiciak, M. Krajewski, T. Szlendak, Praktyki..., s. 208
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Analizy porownawcze danych Gléwnego Urzedu Statystycznego pokazuja, ze od-
setek 0sob bioracych udzial w zyciu towarzyskim zmalal z ponad 73% w 2003 roku
do 67% w 2013 roku, przy czym czas uczestnictwa w spotkaniach towarzyskich skrocit
sie niemal o potowe miedzy rokiem 1976 a 2004233. Dowodzi to obserwowanej od pew-
nego czasu, charakterystycznej dla ponowoczesnych spoleczenstw, tendencji spadku
liczby podejmowanych i inicjowanych spotkan towarzyskich czy ogélnie kontaktow
interpersonalnych. Jest to zjawisko o tyle zastanawiajace, ze wiezi spoleczne i relacje
miedzyludzkie majg istotne znaczenie dla dobrostanu i poczucia jakosci zycia234.

Dodac¢ nalezy (na podstawie danych z 2018 roku), ze ponad polowa badanych Po-
lakow (56% wskazan) ceni zycie towarzyskie na réwni z pracg zawodows, przy czym
na rownos¢ te nieco czesciej wskazuja przedstawiciele mtodszych pokolen (59% oséb
z generacji C 162% z pokolenia Y23°). Natomiast najrzadziej Zycie towarzyskie jest
priorytetem dla najstarszych — sposréd badanych po 60. roku zycia jego réwnowaz-
nos¢ z pracg deklaruje niespetna 40%3236.

Podsumowujac rozwazania na temat uczestnictwa w zyciu towarzyskim, stwier-
dzi¢ nalezy, ze ta forma aktywnosci czlowieka petni funkcje, ktore sa istotne takze
z punktu widzenia pracodawcy. Cho¢ nadmierne zaangazowanie towarzyskie moze
mie¢ negatywne konsekwencje dla jednostki i zatrudniajacej ja organizacji, to pre-
zentowane wyniki badan empirycznych wskazuja, ze ograniczanie tej aktywnosci
takze moze stanowi¢ wyzwanie dla zarzadzajacych. Bioragc pod uwage to, ze zaso-
by ludzkie kazdej organizacji réznia sie¢ pod wzgledem uczestnictwa w Zyciu towa-
rzyskim, wykorzystanie ich potencjalu wymaga¢ moze od pracodawcy zastosowania
wielu narzedzi i metod z zakresu diversity management (tabela 2.5).

Do wymienionych w tabeli 2.5 metod i technik doda¢ mozna inne, bardziej ,,kon-
kretne”. Dla przykladu: w ramach integracji w miejscu pracy wykorzysta¢ mozna
szkolenia outdoor lub coraz popularniejsze tzw. eventy (np. celebrowanie §wigt lub in-
nych istotnych wydarzen). Podczas szkolen stosowa¢ mozna ¢wiczenia ,,przelamujace
lody” (icebreakers), elementy grywalizacji, edutainment czy nawet advertainment (na-
kierowanego na rozrywke stuzaca budowaniu/umacnianiu marki osobistej zbyt stabo
zaangazowanego pracownika).

233 B. Kolny, Analiza czasu wolnego w budzecie czasu Polakéw, ,Handel Wewnetrzny” 2016, nr 2(361),
s. 234-236.

234 M. Obidzinski, Rozrywka..., s. 160.

235 Generacje opisuje si¢ czesto poprzez (przynajmniej przyblizone) daty przyjécia na $wiat. Z tego
punktu widzenia pokolenia Y oraz C tworza osoby urodzone miedzy rokiem 1980 a 2004.

236 Raport Gumtree 2018: AKTYWNI+ Praca w Zyciu, Zycie w pracy, 2018, s. 21, https://startdokariery.
pl/wp-content/uploads/2018/05/Raport_Gumtree_pl_2018_Aktywni_praca-w-zyciu-zycie-w-pracy.
pdf (dostep: 1.10.2018).
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Tabela 2.5. Zycie towarzyskie a ZR

Zbyt wysoki poziom zaangazowania | Uzaleznienie (np. od alkoholu) Promocja zdrowia w miejscu pracy
pracownika w zycie towarzyskie Absendja Tarzadzanie absendja
Duze znaczenie czasu wolnego Ksztattowanie W-LB
Zarzadzanie czasem
Negatywny wizerunek marki osobistej Ksztattowanie umiejetnosci zarzadzania
marka osobistg (personal branding)
Zbyt niski poziom zaangazowania | Wykluczenie spoteczne Integracja w miejscu pracy
pracownika w zycie towarzyskie Niemoznos¢ redukowania stresu Promocja zdrowia w miejscu pracy
Brak otwartosci i zaufania Zarzadzanie zaufaniem
do wspdtpracownikow

Zrédto: opracowanie wiasne.






3. Formy aktywnosci czasu wpot wolnego
a zarzadzanie réznorodnoscia

3.1. Zycie rodzinne

Jednymi z cze$ciej wskazywanych aktywnosci czasu czgsciowo wolnego sg dziatania
zwigzane z zyciem rodzinnym. Czlowiek to bowiem homo familiaris, czyli istota ro-
dzinna?37, dla ktérej rodzina jest nie tylko wspolnota i podstawowg grupg spoteczng,
w ktorej funkcjonuje, ale takze instytucja wychowawczg oraz kulturowa?38. Rodzina,
a dokladniej sposob, w jaki nawigzuje si¢ i utrzymuje relacje spoteczne z jej czlonka-
mi, jest — zdaniem D. Clutterbucka23? - jednym z tzw. strumieni zycia, czyli sferg cig-
glej uwagi cztowieka.

W opinii J. Szczepanskiego rodzina spelnia trzy podstawowe funkcje24%: (1) pro-
kreacyjna, polegajaca na utrzymaniu cigglosci gatunku ludzkiego; (2) socjalizacyjng —
przygotowujaca jednostki do zycia w spoleczenstwie; (3) ekonomiczng, wyrazajaca
sie w zapewnieniu cztonkom rodziny odpowiednich materialnych warunkéw zycia.
Nieco bardziej szczegétowo funkcje rodziny ujmuje Z. Tyszka24l. Wskazuje on na
dziesie¢ subfunkcji rodziny, ktore lacznie skladajg si¢ na cztery zasadnicze funkcje:
(1) biopsychiczne (funkcja prokreacyjna i seksualna); (2) ekonomiczne (funkcja ma-
terialno-ekonomiczna i opiekunczo-zabezpieczajaca); (3) spoteczno-wyznaczajace
(funkcja klasowa oraz legalizacyjno-kontrolna); (4) socjopsychologiczne (funkcja so-
cjalizacyjna, kulturalna, rekreacyjno-towarzyska oraz emocjonalno-ekspresyjna).

Rodzina zaspokaja potrzeby dzieci oraz dorostych. ,Tak specyficzny charakter ro-
dziny laczy si¢ z tym, iz jest ona jedyna grupa spoteczng, ktora ewoluuje nie tylko
dzigki przyjmowaniu nowych czlonkéw z zewnatrz, ale réwniez poprzez wewnetrzny
rozwoj - rodzenie dzieci. Mozna zatem uzna¢ rodzing zaréwno za zjawisko nieprze-
mijajace, jak i podlegajace ewolucji”242.

237 J. Wilk, Pedagogika rodziny, Wydawnictwo Episteme, Lublin 2016, s. 15.

238 B. Krzesiniska-Zach, Pedagogika rodziny, Wydawnictwo Uniwersyteckie Trans Humana, Bialystok
2007, s. 14-15.

239 D. Clutterbuck, Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kow 2005, s. 78.

240 J. Szczepanski, Elementarne pojecia socjologii, Pafistwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa
1970, s. 303-306.

241 Z.Tyszka, Socjologia rodziny, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1974, s. 69.

242 K. Wicinska, Macierzyristwo a obowigzki rodzinne i zawodowe w kontekscie zarzgdzania czasem,
[w:] K. Pujer (red.), Wspélczesna rodzina: szanse, zagrozenia, kierunki przemian, Wydawnictwo Na-
ukowe Exante, Wroctaw 2016, s. 80.
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Ewolucja rodziny, bedaca konsekwencjg zewnetrznych uwarunkowan makrospo-
tecznych?43, wyraza si¢ miedzy innymi w zmianie jej modelu. Cho¢ nadal spotyka
sie rodziny wielodzietne, to te wielopokoleniowe ,,z pejzazu polskiego znikajg (chy-
ba bezpowrotnie)”244, Wedlug Z. Tyszki24> inne kierunki przemian w rodzinach to:
od rodziny duzej (wielopokoleniowej) do rodziny malej (jednopokoleniowej — rysu-
nek 3.1); od rodziny zdeterminowanej biologicznie do rodziny planowanej; od rodzi-
ny produkcyjnej do nieprodukcyjnej; od rodziny patriarchalnej do egalitarnej; od ro-
dziny zinstytucjonalizowanej do podporzadkowanej tre$ciom humanistycznym.

*

Wielopokoleniowa Dwupokoleniowa Jednopokoleniowa
— Ma’rzor\k’o wie Matzenstwo
(np. dzieci, z dziec¢mi
. L, Partnerzy
rodzice, Partnerzy z dzie¢mi (kohabitanci)
dziadkowie) Samotny rodzic
z dziec¢mi

Rysunek 3.1. Hipotetyczne struktury rodzin polskich

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie J. Kowalczyk-Aniot, B. Wiodarczyk, Turystyka rodzinna — istota i zakres
pojecia, [w1 J. Sledzinska, B. Wtodarczyk (red.), Turystyka rodzinna a zachowania prospoteczne, Wydawnictwo PTTK Kraj,
Warszawa 2011, 5. 9-25.

Rodzina dwupokoleniowa (wystepujaca najczesciej w postaci ,nuklearnej”), ztozo-
na z zyjacych wstepnych i zstepnych, to najwezsze rozumienie rodziny. Jednak rodzi-
na to tez rodzenstwo (i ich rodziny), wnuki czy dalsi powinowaci. Problem z okresle-
niem kregu os6b uznawanych za czlonkéw rodziny poteguje niestabilnos¢ zwigzkow
(malzenskich oraz nieformalnych) czy wlaczanie do rodziny oséb, ktére nie sa ani
krewnymi, ani powinowatymi246. Takie sytuacje sg czeste w przypadku tzw. rodzin
patchworkowych -, posklejanych” z cztonkéw innych, rozbitych rodzin247.

243 H. Cudak, Zaburzenie struktury rodziny jako konsekwencja makrospotecznych uwarunkowan, ,,Pe-
dagogika Rodziny. Family Pedagogy” 2012, nr 2(4), s. 7.

244 B. Krzesinska-Zach, Pedagogika..., s. 26.

245 Z. Tyszka, Model rodziny wspolczesnej, [w:] Z. Tyszka, A. Wachowiak, Podstawowe pojecia i zagad-
nienia w socjologii rodziny, Wydawnictwo Akademii Rolniczej im. Augusta Cieszkowskiego, Poznan
1977; Z. Tyszka, Rodzina wspélczesna - jej geneza i kierunki przemian, [w:] M. Ziemska (red.), Rodzina
wspotczesna, Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 1999, s. 193-198.

246 A. Zurek, Przymus kreowania rol rodzinnych, [w:] 1. Przybyt, A. Zurek (red.), Role rodzinne. Mie-
dzy przystosowaniem a kreacjg, Wydawnictwo Naukowe Wydzialu Nauk Spolecznych Uniwersytetu
im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, Poznan 2016, s. 20.

247 A.Dybich, Sytuacja wychowawcza w nowych typach rodzin a zagrozenie niedostosowaniem spo-
fecznym, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej. Seria: Organizacja i Zarzadzanie” 2017, z. 87, s. 86.
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Bycie czlonkiem rodziny zwigzane jest z wypelnianiem rél obrazujacych spotecz-
ne oczekiwania kierowane ku jednostce zajmujacej okreslong pozycje spoleczng?48.
Oczekiwania te znajdujg odzwierciedlenie w realizowanych zadaniach, ktdére najczes-
ciej wiazg sie z relacjami z najblizszymi krewnymi, czyli dzie¢mi i rodzicami.

Opieka nad dzie¢mi, wychowywanie ich oraz zwigzane z tym zadania to temat
niezmiernie szeroki iinterdyscyplinarny. By dostrzec zlozonos¢ ,,dziatalnosci” ro-
dzicielskiej, wystarczy spojrze¢ nate kwestie choc¢by z perspektywy prawa. Zgod-
nie z Kodeksem rodzinnym i opiekunczym (art. 96 § 1) rodzice powinni troszczy¢
sie o fizyczny i duchowy rozwdj dziecka i przygotowac je nalezycie do pracy dla do-
bra spoteczenstwa odpowiednio do jego uzdolnien. W praktyce oznacza to nie tylko
sprawowanie pieczy nad wypelnianiem obowigzku szkolnego, ale takze kierowanie
sposobami spedzania czasu wolnego oraz kontrolowanie zainteresowan dziecka24?.
Rodzicielstwo to zatem przyjmowanie postaw ojcowskich i macierzynskich wobec
potomstwa, budowanie atmosfery wychowawczej domu rodzinnego oraz tworze-
nie i stosowanie pozadanego systemu wychowania rodzicielskiego?>0. ,Wielu wspol-
czesnych rodzicéw powaznie traktuje swoja role. Swiadomie wybieraja zabawki, die-
te, przedszkole, potem szkole. Duzo czytaja na temat wychowania, rozwoju dziecka,
chodza na warsztaty”2°1, starajq si¢ zapewnic¢ dzieciom aktywnos$ci dodatkowe: nauke
gry na instrumentach, lekcje tanca, korepetycje, zajecia sportowe2>2.

Rodzice bywaja tez zaangazowani w opieke nad innymi osobami zaleznymi. Po-
twierdzaja to wyniki badan empirycznych, zgodnie z ktérymi w Polsce rodzina jest
tradycyjnie postrzegana jako gtéwne zrodlo udzielajace wsparcia osobie niesamo-
dzielnej. W efekcie niesamodzielni, sedziwi czlonkowie rodziny otrzymujg wspar-
cie w ramach sieci krewniaczej, a pomoc $wiadczona przez podmioty zewnetrzne
uruchamiana jest dopiero woéwczas, gdy rodzina nie ma mozliwosci sprawowania
opieki?33.

248 1. Taranowicz, Role rodzinne w plynnej nowoczesnosci, [w:] L. Przybyl, A. Zurek (red.), Role rodzin-
ne. Miedzy przystosowaniem a kreacjg, Wydawnictwo Naukowe Wydzialu Nauk Spolecznych Uniwer-
sytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, Poznan 2016, s. 32.

249 A.Kilianska, Pojecie i tres¢ wltadzy rodzicielskiej, ,Pedagogika Ojcostwa” 2011, nr 2, s. 141-149.
250 J. Izdebska, Dziecko - dziecifistwo - rodzina — wychowanie rodzinne. Kategorie pedagogiki rodziny
w perspektywie pedagogiki personalistycznej, Niepanstwowa Wyzsza Szkola Pedagogiczna w Bialym-
stoku, Bialystok 2015, s. 110-111.

251 A. Gutek, Projekt wychowanie. Czy wspélczesne dzieci sq szczesliwe?, ,,Zwierciadto” 2019, https://
zwierciadlo.pl/psychologia/projekt-wychowanie-czy-wspolczesne-dzieci-sa-szczesliwe (dostep:
9.02.2020).

252 A. Martyka, Czas wolny dzieci we wspélczesnych polskich miastach. Wprowadzenie do poszuki-
wan optymalnych rozwigzan przestrzennych, ,,Architektura. Czasopismo Techniczne” 2012, nr 29,
s. 105-120.

253 Z.Szweda-Lewandowska, Modele opieki nad osobami niesamodzielnymi, ,Zeszyty Naukowe Uni-
wersytetu Ekonomicznego w Katowicach” 2014, nr 179, s. 220.


https://zwierciadlo.pl/psychologia/projekt-wychowanie-czy-wspolczesne-dzieci-sa-szczesliwe
https://zwierciadlo.pl/psychologia/projekt-wychowanie-czy-wspolczesne-dzieci-sa-szczesliwe
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Silne zaangazowanie w dzialania narzecz rodziny charakterystyczne jest dla
przedstawicieli tzw. pokolenia kanapkowego (sandwich generation), ktére tworza
przede wszystkim osoby w wieku 50-60 lat. Obarczone s3 one ci¢zarem opieki nad
trzema generacjami: swoich rodzicow, dzieci i wnukéw?2>4. Polskie pokolenie san-
dwich, realizujace wiele ustug opiekunczych, wychowawczych, kontrolnych i zabez-
pieczajacych, jest zwykle przecigzone wypelnianiem zréznicowanych rél i tym sa-
mym przepracowane.

W literaturze podkresla si¢ wpltyw pracy zawodowej na relacje w rodzinie. Wiele
z tych rozwazan zwigzanych jest z podejmowaniem pracy przez kobiety, ktére skut-
kowa¢ moze nie tylko pozytywnymi, ale i negatywnymi konsekwencjami. Wérédd tych
drugich wymienia si¢ przykladowo2>>: zaburzenia emocjonalne partnera (matzonka),
konflikty w zwigzkach (facznie z ich rozpadem), syndrom ,,matczynej winy” — wyni-
kajacy ze zmian w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi.

Konieczno$¢ taczenia zycia rodzinnego z zawodowym (zaréwno dla kobiet, jak
i mezczyzn) moze by¢ zrédlem konfliktow pomiedzy tymi obiema sferami. Cho¢
w naukach o zarzadzaniu podkresla si¢ zwykle wystepowanie konfliktéw praca —
rodzina, czyli takich, w ktorych wymagania zwigzane z rolg zawodowa utrudniaja
funkcjonowanie w rodzinie, to w praktyce pojawiaja si¢ takze konflikty typu rodzi-
na - praca. Taka niezgodnos¢ oznacza, ze zaangazowanie w sprawy rodzinne kompli-
kuje jednostce wypeltnianie obowiazkéw zawodowych?.

Wedtlug P. Senge2>7 u podstaw konfliktu w uktadzie praca - rodzina (czy rodzina -
praca) lezy archetyp, ktéry nazwa¢ mozna ,,sukcesem dla odnoszacych sukces”. Pole-
ga on na tym, Ze wzrastajace ilosci czasu i zaangazowania w prac¢ prowadza do wiek-
szego sukcesu zawodowego, ktéry skutkuje bardziej interesujagcymi mozliwosciami
oraz jeszcze silniej odczuwang potrzebg przeznaczania czasu na prace. I analogicznie:
wzrost zaangazowania w zycie rodziny daje wieksze sukcesy w domu i wzmocnienie
potrzeby coraz wigkszej ilo$ci czasu poswigconego krewnym (rysunek 3.2).

Konflikt miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym niesie ze sobg ostabienie zdro-
wia psychicznego i fizycznego2°8, powoduje takze (z punktu widzenia organizacji)>®

254 A. Kotlarska-Michalska, Specyfika opieki nad najstarszym pokoleniem a polityka spoteczna wobec
starosci, ,,Przeglad Socjologiczny” 2016, nr 2, s. 129.

255 M. Bobulska, Kariera zawodowa kobiet a rodzina, [w:] K. Pujer (red.), Wspélczesna rodzina: szan-
se, zagrozenia, kierunki przemian, Wydawnictwo Naukowe Exante, Wroctaw 2016, s. 58-61.

256 A.M. Zalewska, Konflikty praca-rodzina i rodzina-praca a zdrowie: ochronna rola zaangazowania
i zadowolenia z pracy, ,Medycyna Pracy” 2020, nr 71(1), s. 33-46.

257 P.Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczgcych sie, Dom Wydawniczy ABC,
Warszawa 1998, s. 300-301.

258 A.M. Zalewska, Konflikty praca—rodzina..., s. 35.

259 H. Zarychta, Wspédlczesne relacje miedzy pracg zawodowgq a rodzing, ,,Acta Universitatis Lodzien-
sis. Folia Oeconomica” 2006, nr 199, s. 76.
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wysokie koszty zwigzane z wydajno$cig pracy i absencja, rodzi stres i zniechecenie,
wplywajace z kolei na konflikty w rodzinie. Na negatywne skutki oddzialywania za-
angazowania w zycie rodzinne na prace wskazuja takze kobiety. Ich zdaniem wy-
petnianie obowigzkéw rodzinnych skutkuje260: odczuwanym w pracy zmeczeniem
fizycznym (98% wskazan), nieobecno$ciami w pracy wynikajacymi z opieki nad dzie-
ckiem (69%), mniejsza dyspozycyjnoscia (66%).

Potrzeba czasu na prace < Sukces w pracy
X v
Czas w pracy

Czas wsréd rodziny
A R
Potrzeba czasu dla rodziny Sukces w domu

Rysunek 3.2. Sukces w pracy a sukces w zyciu rodzinnym

Zrodto: P.Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczqcych sie, Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1998,
s.301.

Na podstawie innych doniesien poswigconych zwigzkom zycia rodzinnego i pracy
stwierdza si¢ ponadto, ze:

- zobowigzania wobec rodziny powodowa¢ moga problemy ze skoncentrowa-
niem si¢ na pracy zawodowej (uwaza tak 26% badanych Polakow)261;

— sztywno$¢ rol malzensko-rodzinnych ogranicza mozliwosci rozwoju i wptywa
negatywnie na kondycje psychiczng jednostek262;

— powtarzalne czynnosci i prace domowe sg bardziej stresujace niz praca zawo-
dowa263;

- bycie rodzicem pozytywnie koreluje z poziomem odczuwanego stresu oraz nie-
pokojem przyszlosciowym264;

260 M. Szyszka, Kobiety miedzy domem a pracq. Oczekiwane wsparcie i instrumenty polityki rodzinnej
na rzecz godzenia rél zawodowych z rodzinnymi, ,Studia nad Rodzing” 2015, nr 1(36), s. 142.

261 R. Anderson, H. Dubois, T. Leoncikas, E. Sandor, Third European Quality of Life Survey Quali-
ty of life in Europe: Impacts of the crisis, Publications Office of the European Union, Luxemburg 2012,
s. 62.

262 M. Frackowiak-Sochanska, Zdrowie psychiczne a wzory Zycia matzerisko-rodzinnego w kontekscie
wyzwan wspotczesnosci, [w:] I. Taranowicz, S. Grotowska (red.), Rodzina wobec wyzwaii wspétczesnosci.
Wybrane problemy, Oficyna Wydawnicza Arboretum, Wroctaw 2015, s. 135.

263 H. Zarychta, Wspélczesne relacje..., s. 75.

264 K. Walgcka-Matyja, Zroznicowanie dymorficzne w zakresie poziomu odczuwanego stresu oraz po-
staw wobec przysztosci rodzicéw adolescentow, ,Fides et Ratio. Kwartalnik Naukowy. Macierzynstwo,
Ojcostwo” 2014, nr 4(18), s. 74-87.
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- familiocentryzm (wspomniany w punkcie 2.4) nie sprzyja wspotpracy z innymi

czlonkami organizacji, niebedacymi krewnymi.

Jednak negatywne konsekwencje ma takze brak lub niedostatek zycia rodzinne-
go. Rodzina, bedac dla wielu ludzi ,,azylem, mala ojczyzna dajaca poczucie ciepta
i bezpieczenstwa”2, jest jednoczes$nie srodowiskiem sprzyjajacym dobremu samo-
poczuciu oraz zrodlem wsparcia psychicznego. Dlatego tez osobom dotknigtym wy-
paleniem zawodowym czy przemoca psychiczna w pracy radzi si¢, by szukaly wspar-
cia wlasnie u najblizszych. Dodatkowo zycie rodzinne (w przypadku kobiet) daje
takie pozytywne efekty w pracy jak26¢: wieksze poczucie odpowiedzialnosci, wieksze
doswiadczenie Zyciowe, sprawniejsze wykonywanie zadan i wieksze zaangazowanie
w obowigzki zawodowe.

Brak zaangazowania w sprawy rodzinne moze tez $wiadczy¢ (cho¢ oczywiscie nie
musi) o pracoholizmie zatrudnionego?¢’7. Typowym przejawem uzaleznienia od pra-
cy jest bowiem znikomy udzial w zyciu rodziny, ktory wigze si¢ z zaniedbywaniem
dzieci, partneréw i innych czlonkéw rodziny268. Pracoholizm przynosi szkody row-
niez organizacji — skutkuje popetnianiem btedéw, nizszym poziomem efektywnosci,
konfliktami ze wspolpracownikami. W badaniach empirycznych wykazano, iz pra-
coholicy doznajg silniejszego stresu w pracy oraz szybciej wypalaja si¢ zawodowo niz
niepracoholicy2®.

Istnieje wiele metod zapobiegania pracoholizmowi i niwelowania jego negatyw-
nych skutkéw. Rola organizacji moze tu polega¢ na?70: ksztaltowaniu réwnowagi
na linii zycie - praca, modelowaniu (poprzez odpowiednie dzialania kierownicze)
w miejscu pracy wzoréw zachowan niepracoholicznych, motywowaniu do rozwija-
nia zainteresowan pozazawodowych, prowadzeniu wewnatrzorganizacyjnych badan
nad uzaleznieniem od pracy. Ponadto, na co uwage zwraca A. Lipka?71, przeciwdzia-
tanie pracoholizmowi moze si¢ odbywa¢ poprzez odpowiednie realizowanie wszyst-
kich subproceséw zarzadzania zasobami ludzkimi.

265 M. Ogryzko-Wiewiorska, Rodzina w oczach miodego cztowieka, [w:] M. Ziemska (red.), Rodzina
wspélczesna, Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2001, s. 117.

266 M. Szyszka, Kobiety miedzy domem a pracg..., s. 141.

267 Pracoholizm moze tez by¢ konsekwencja niewystarczajacego zaangazowania w zycie rodzinne.
268 M. Jankowska, Wplyw nadmiernego zaangazowania w prace na rodzing, ,Przeglad Naukowo-Me-
todyczny. Edukacja dla Bezpieczenstwa” 2013, nr 3, s. 130-137.

269 B.Dudek, Pracoholizm - szkodliwy skutek nadmiernego zaangazowania w prace, ,Medycyna Pra-
cy” 2008, nr 59(3), s. 252.

270 D. Malinowska, S. Staszczyk, A. Tokarz, Pracoholizm - wskazania dotyczgce diagnozy oraz prze-
glgd dziala# interwencyjnych, ,Medycyna Pracy” 2015, nr 66(1), s. 71-83.

271 A.Lipka, Prewencja pracoholizmu a funkcje gospodarowania kapitatem ludzkim w organizacji,
»Studia Ekonomiczne” 2013, nr 148, s. 39-60.
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Jeszcze innym powodem niewystarczajacego angazowania si¢ w sprawy rodzinne
moze by¢ koniecznos¢ poswigcania czasu na prace, ktéra wynika z potrzeby dodatko-
wego zarobkowania. Oczywiscie podejmowanie dodatkowych prac motywowane jest
réznie, lecz przynajmniej w przypadku czesci osob dorabiajacych powodem jest by-
cie tzw. working poot, czyli osoba, ktéra mimo posiadania zatrudnienia, ledwo ,wigze
koniec z koncem”.

European Values Study podaje, iz rodzina i praca to dwie najwazniejsze wartosci
w zyciu czlowieka?’2. Nie dziwi zatem, ze - zgodnie z badaniami CBOS?73 - az 95%
Polakéw utrzymuje bliskie, przyjacielskie relacje z co najmniej jednym cztonkiem ro-
dziny (przecigtnie z okoto siedmioma). Jednoczesnie tylko 3% badanych nie jest w za-
zytym kontakcie z zadnym krewnym.

Analizy prowadzone na zlecenie Henkel Polska — sygnatariusza Karty Roznorod-
nosci (w 2017 roku, w badaniu ,Wspolczesne Polki i Polacy: nowe role, nowe wyzwa-
nia”, wzieta udzial reprezentatywna grupa Polakow) — pokazuja, ze274:

- sukces Zyciowy, niezaleznie od plci respondenta, to posiadanie szczegsliwej, ko-

chajacej sie rodziny (tak wskazalo odpowiednio 53% mezczyzn oraz 41% kobiet);

- idealny ,scenariusz” na zycie to przede wszystkim mozliwo$¢ Iaczenia pracy za-

wodowej z zajmowaniem si¢ domem/dzie¢mi (49% kobiet i 37% mezczyzn).

Cho¢ termin rodzina rozumiany jest coraz szerzej?’> (systematycznie przybywa
opinii, Ze rodzine stanowig osoby pozostajace w zwigzku nieformalnym oraz osoby
tworzace rodziny patchworkowe), to co drugi Polak Zyje obecnie w rodzinach dwu-
pokoleniowych. Odsetek oséb zyjacych w duzej, wielopokoleniowej familii to 22%,
malzenstwa bez dzieci stanowig 11%, a samotnie zyje co dziesigty badany Polak27.

Wigkszo$¢ Polakéw utrzymuje intensywne kontakty z czlonkami najblizszej ro-
dziny: rodzicami, wnukami czy mieszkajacymi oddzielnie dorostymi dzie¢mi. Cze-
ste, cho¢ mniej intensywne, sg relacje osobiste z te§ciami, rodzenstwem oraz dziad-
kami. Okazja do spotkan sg $wieta kosScielne (w zaleznosci od swigta takie spotkania
deklaruje od 89% do 95% respondentdw) oraz takie uroczystosci rodzinne jak chrzci-

272 L.Halman, I. Sieben, M. van Zundert, Atlas of European Values: Trends and Traditions at the turn
of the Century, Brill Publishers, Leiden 2011.

273 M. Feliksiak, Wigzi rodzinne. Komunikat z badan nr 61/2019, Centrum Badania Opinii Spotecz-
nej, Warszawa 2019, s. 6.

274 Zycie rodzinne najwazniejsze dla mlodego pokolenia Polek i Polakéw, 2018, http://odpowiedzialny-
biznes.pl/karta-roznorodnosci/aktualnosci-karta/zycie-rodzinne-najwazniejsze-dla-mlodego-pokole-
nia-polek-polakow/ (dostep: 10.02.2020).

275 R.Boguszewski, Rodzina - jej znaczenie i rozumienie. Komunikat z badati nr 22/2019, Centrum
Badania Opinii Spolecznej, Warszawa 2019, s. 1-9.

276 M. Bozewicz, Preferowane i realizowane modele Zycia rodzinnego. Komunikat z bada# nr 46/2019,
Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa 2019, s. 2.
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ny, pierwsza komunia, §lub, pogrzeb (96%), imieniny czy urodziny (89%). O$miu
na dziesigciu badanych deklaruje réwniez spotkania bez specjalnej okazji (81%)277.

Rola rodziny w zyciu czlowieka sprawia, ze instytucja ta interesuja si¢ liczne pod-
mioty, takie jak ministerstwa, departamenty na poziomie wtadzy rzadowej, admini-
stracja samorzadowa, organy pomocy spolecznej. Rodzina w Polsce jest tez wspierana
przez pracodawcow, ktdrzy coraz czedciej stosuja rozwigzania organizacyjne przyja-
zne dla pracownikéw-rodzicow, wykraczajace poza obowigzki Kodeksu pracy. Cho¢
pracodawcy réznie wspieraja rodzicéw, to zdaniem tych ostatnich najbardziej poza-
danymi rozwigzaniami s3278: pakiety medyczne dla zatrudnionego i cztonkéw jego
rodziny, dofinansowanie wyprawki szkolnej, rodzinnego wypoczynku, zaje¢ eduka-
cyjnych dla dzieci, pomoc w powrocie do pracy po urlopie macierzynskim lub wy-
chowawczym.

Niektorzy zatrudniajacy oferuja rodzicom inne formy pomocy. Przykladem moze
by¢ jeden z lepiej ocenianych pracodawcow swiata — Google. W tej firmie2”? rodzice
nowo narodzonego dziecka mogg zamawia¢ do domu jedzenie na koszt pracodawcy
(aby mogli w pierwszych tygodniach po urodzeniu dziecka zajmowac si¢ nim); rodzi-
ce otrzymuja specjalny dodatek do wynagrodzenia; istnieje program wsparcia psy-
chologicznego dla mlodych rodzicéw oraz program mentorski ,Mommy Mentors
Program”. Ponadto?80 zawsze, jesli istnieje taka potrzeba, mozna przyj$¢ do pracy
z dzieckiem; Google zorganizowalo (na terenie gléwnej siedziby w Kalifornii) przed-
szkole dla dzieci pracownikéw — Kinderplex.

W praktyce pomoc rodzicom funkcjonuje zwykle w ramach programéw work-life
balance (W-LB), ktore oferuja takze opcje dla 0s6b niebedacych w formalnych zwigz-
kach. Do singli kierowane sa przykladowo?8!: dofinansowanie aktywnosci sportowej,
pomoc w rozwijaniu pasji czy szkolenia na tematy pozazawodowe.

Wsparcie rodziny jest takze przedmiotem zainteresowania zarzadzania migdzyna-
rodowego (czy tez miedzynarodowego zzl). Prowadzone badania pokazuja bowiem,
ze praca miedzynarodowa niesie negatywne skutki z punktu widzenia rodzinnego.

277 M. Feliksiak, Wiezi rodzinne..., s. 2-7.

278 Z.Szweda-Lewandowska, D. Glogosz, A. Rudnicka, Pracodawcy przyjazni rodzinie, Kancelaria
Prezydenta RP, Warszawa 2015, s. 14.

279 L. Bock, Diversity and Inclusion. Annual Report, Google 2011, s. 58-59, http://static.googleuser-
content.com/external_content/untrusted_dlcp/www.google.com.au/pl/au/diversity/pdf/Google-Di-
versity-and-Inclusion-2011-Annual-Report.pdf (dostep: 12.11.2013).

280 R.L.Brandt, Potgga Google'a, Spoteczny Instytut Wydawniczy Znak, Krakéw 2011, s. 75.

281 Work-life balance nie tylko dla rodzicéw. Firmy dbajg réwniez o singli, 2016, https://www.pulshr.pl/
zarzadzanie/work-life-balance-nie-tylko-dla-rodzicow-firmy-dbaja-rowniez-o-singli,32581.html (do-
step: 6.02.2020).
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Sa to miedzy innymi282: niemozno$¢ petnego uczestnictwa w zyciu rodzinnym i wy-
darzeniach waznych dla najblizszych (wynikajaca z czgstych nieobecnoéci w domu);
niepewnos¢ dotyczaca mozliwosci wywigzywania si¢ ze zobowigzan rodzinnych
(zwigzana z nieprzewidywalnoscig termindéw wyjazddw i czasu ich trwania). Te nie-
korzystne sytuacje moga znalez¢ odzwierciedlenie w nizszym poziomie satysfakeji
z pracy oraz nadmiernym stresie osoby oddelegowane;j.

Warto doda¢, ze pomaganie pracownikom w sprawach rodzinnych, cho¢ posred-
nio, wigze si¢ réwniez z jedng z zasad wynagradzania - zasadg wynagradzania we-
dlug potrzeb. Zgodnie z nig pracownik, na mocy okreslonych uméw lub regula-
cji wewnetrznych, moze otrzymaé dodatkowe $wiadczenie pieni¢zne niezwigzane
z trudnoscig pracy czy osiagnietymi wynikami. W takim przypadku wynagrodzenie
»staje sie uzgodniong kwota, zalezng od pracy, ale takze od sytuacji materialnej pra-
cownika, jego rodziny, zdrowia, mieszkania itp.”283.

Przedstawione powyzej rozwazania sklaniaja do konstatacji, ze relacje pomiedzy
praca a domem moga mie¢ charakter pozytywny, ale i negatywny?84, przy czym kon-
sekwencje negatywne skutkowa¢ moga nie zawsze pozadanymi przez pracodawce
zachowaniami (i postawami) w miejscu zatrudnienia. Stad tez istotne jest, by zarza-
dzajacy zdawali sobie sprawe z mocnych i stabych stron zaangazowania pracownika
w zycie rodzinne i, jesli to konieczne, ,interweniowali”, pomagajac w rozwigzywaniu
probleméw zwigzanych z Zyciem poza praca (propozycje dzialan z zakresu zarzadza-
nia réznorodnoscia zawarto w tabeli 3.1). Jakkolwiek ,interwencje” zwigzane z nad-
miernym lub niewystarczajagcym zaangazowaniem pracownika w zycie rodzinne nie
sa obowigzkiem podmiotu zatrudniajacego, to — nawigzujac do sléw P. Senge?8> —
»wojna” miedzy pracg a rodzinag nie jest cechg wspolczesnych, uczacych sie organiza-
cji, ale tych dziatajacych ,w starym Swiecie”.

282 D.E. Welch, V. Worm, International Business Travellers: A Challenge for IHRM, [w:] G.K. Stahl,
I. Bjorkman (red.), Handbook of Research in International Human Resource Management, Edward El-
gar, Cheltenham 2006, za J. Purgal-Popiela, Réznorodnos¢ form miedzynarodowej pracy i jej implikacje
dla zarzgdzania zasobami ludzkimi, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie.
Ekonomia” 2013, nr 914, s. 46.

283 Z.Jacukowicz, Pytania o teorig plac, ,,Problemy Polityki Spotecznej. Studia i Dyskusje” 2009,
nr 12, s. 109.

284 A. Andysz, D. Merecz-Kot, Do jakiego stopnia pozytywna i negatywna interakcja praca-dom/dom-
-praca wplywajg na poczucie rownowagi praca-dom?, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra med. Je-
rzego Nofera w Lodzi, £L6dz 2015, http://work-life-balance.com.pl/publikacje/raporty-z-projektu (do-
step: 10.02.2020).

285 P. Senge, Pigta dyscyplina..., s. 299-305.
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Tabela 3.1. Zycie rodzinne a ZR

T Mozliwe do wyko'r.zystania rfietody zarzadzania
réznorodnoscia
Zhyt silne zaangazowanie | Absencja Zarzadzanie absencja
w zycie rodzinne Duze znaczenie czasu wolnego Ksztattowanie réwnowagi zycie — praca
Zarzadzanie czasem
Imeczenie fizyczne i psychiczne Ksztattowanie rownowagi zycie — praca
Zarzadzanie czasem
Promocja zdrowia
Stres Ksztattowanie bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy
Zarzadzanie stresem
Mniejsze mozliwosci rozwoju Zarzadzanie zasobami ludzkimi (ze szczegdlnym
uwzglednieniem funkgji rozwoju i indywidualizacji
rozwigzan w tym zakresie)
Ihyt stabe zaangazowanie | Pracoholizm/Wypalenie zawodowe Promocja zdrowia w miejscu pracy
w Zycie rodzinne Zarzadzanie zasobami ludzkimi
Urlopy typu sabbatical
Stres wynikajacy z przeswiadczenia Ksztattowanie bezpiecznych i higienicznych
0 niewywigzywaniu sie z obowiazkéw rodzinnych | warunkéw pracy
Zarzadzanie stresem
Nizszy poziom zaangazowania organizacyjnego Zarzadzanie zaangazowaniem

Zrodto: opracowanie wiasne.

3.2. Dbatos¢ o wyglad

Czas cze$ciowo wolny poswiecany jest nie tylko na Zycie rodzinne, ale i na dbatos¢
o wyglad. W szerokim ujeciu na wyglad zewnetrzny?8¢ czltowieka skladaja sie287: (1)
cielesnos¢ — budowa, wzrost, ksztalt, masa, proporcje czesci ciata, stan, wyglad i kolor
skory, wloséw, oczu itp.; (2) elementy ,,pozacielesne”, takie jak ubior, fryzura, makijaz
i inne obserwowalne efekty dbalosci o siebie.

Elementy ,pozacielesne”, czyli wszelkiego rodzaju sposoby ozdabiania ciala, na-
zywane sg takze prezencja, ktorej synonimem jest wyglgd?88 (w waskim tego stowa
znaczeniu). Wyglad (rozumiany zaréwno szeroko, jak i wasko) to wieloelementowa,
286 Na opisanie wygladu zewnetrznego stosowane sa tez okreélenia: wizerunek ciata, atrakcyjnos¢ fi-

zyczna, fizjonomia, fasada osobista - J. Szymczyk, Funkcje mowy ciata w procesie kreowania wizerunku
publicznego politykéw, ,Roczniki Nauk Spolecznych” 2018, nr 2, s. 141-142.

287 A.Szymaniak-Kostrzewska, Co oznacza atrakcyjnos¢ fizyczna? Dyskusja o definicjach i ujeciach,
»Roczniki Psychologiczne/Annals of Psychology” 2016, nr 1, s. 47.

288 G. Dabkowski, M. Marcjanik, Popularny stownik synoniméw i antoniméw, Wydawnictwo Wilga,
Warszawa 2002, s. 281; K. Kowalska, A. Lakoma, B. Szymoniuk, Wizerunek biznesowy, Politechnika
Lubelska, Lublin 2011, s. 13.
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plastyczna, zmieniajgca sie w ciggu zycia cztowieka konstrukcja28?. Jest on sktadowg
tozsamosci wtdrnej czlowieka290, ktora ewoluuje w czasie. Wyglad pelni wiele funk-
cji (tabela 3.2). Na podstawie analizy publikacji poswieconych wygladowi mozna po-
dzieli¢ je (cho¢ podzialy nie sg do konca roztaczne) na funkcje: informacyjno-komu-
nikacyjne, wizerunkowe, stratyfikacyjne, ekspresyjne.

Ponadto wyglad wplywa na poczucie wlasnej wartosci i kondycje psychiczng jed-
nostki??!, jest jedng z wazniejszych determinant zadowolenia z zycia292 oraz czynni-
kiem atrakcyjnosci interpersonalnej i spoleczne;j?293.

Nawiazujac do wspomnianej powyzej atrakcyjnosci, dodac trzeba, ze zwigzki piekna
z innymi pozytywnymi cechami wywodzg sie¢ ze starozytnej Grecji (tzw. ideal kalos kai
agathos, czyli ,piekny i dobry”). Cho¢ poczatkowo taczono je z zachowaniami elit spo-
tecznych, stawg, szlachetnoscia i cnota, to z biegiem czasu przeksztalcily sie w koncepcje
harmonii ciata i ducha, dotyczacg kazdej grupy spolecznej??4. Wspotczesnie przekona-
nie, ze ,pigkne jest dobre” znajduje odzwierciedlenie w cechach przypisywanych oso-
bom uwazanym za atrakcyjne. Urodziwy czlowiek jest zatem takze ,,piegkny wewnetrz-
nie”, czyli mily, towarzyski, cieply, szczesliwy. Zasluguje tym samym na spoleczny
awans i sukces w kazdej sferze zycia?®>. I odwrotnie - ci, ktérzy nie dokladaja wszelkich
staran, by nada¢ swoim cialom pozadane spolecznie cechy, odbierani sg jako leniwi, za-
niedbujgcy dobre obyczaje, zamykajacy sobie droge do spolecznego uznania2.

289 M. Sugar (red.), Female adolescent development, Brunner Mazel, New York 1993, za]. Josko-
-Ochojska, U. Marcinkowska, K. Lau, Wyglgd, samoocena i ksztattowanie wlasnego ciata jako czynniki
ryzyka anoreksji psychicznej u studentéw, ,Annales Academiae Medicae Gedanensis” 2013, nr 43, s. 45.
290 P. Arredondo, Successful diversity management initiatives..., s. 8.

291 B. Mayer, P. Muris, C. Meesters, R. Zimmermann-van Beuningen, Brief report: Direct and indi-
rect relations of risk factors with eating behavior problems in late adolescent females, ,Journal of Adole-
scence” 2009, no. 32(3), s. 741-745, za J. Josko-Ochojska, U. Marcinkowska, K. Lau, Wyglgd, samoocena
i ksztattowanie wlasnego ciata jako czynniki ryzyka anoreksji psychicznej u studentéw, ,Annales Acade-
miae Medicae Gedanensis” 2013, nr 43, s. 45.

292 D.A. Frederick, A.C. Saguy, G. Sandhu, T. Mann, Effects of competing news media frames of weight
on antifat stigma: beliefs about weight and support of obesty-related public polices, ,International Jour-
nal of Obesty” 2016, no. 40, s. 543-549.

293 B. Wojciszke, Czlowiek wsrdd ludzi. Zarys psychologii spolecznej, Wydawnictwo Naukowe Scholar,
Warszawa 2002, s. 278; J.C. McCroskey, T.A. McCain, The Measurement of Interpersonal Attraction,
»Speech Monographs” 1971, no. 41(3), s. 261, za R. Holda, Miedzy biologig a kulturg. Atrakcyjnos¢ fi-
zyczna w badaniach miedzykulturowych, ,Relacje Miedzykulturowe. Intercultural Relations” 2019,
nr 1(5), s. 190-191.

294 R. Holda, Ciato a ,,usposobienie duchowe”. O fizjognomice antropologicznie, [w:] M. Banas, K. War-
minska (red.), Kulturowe emanacje ciata, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2011,
s. 47-57.

295 K. Dion, E. Berscheid, E. Walster, What Is Beautiful Is Good, ,Journal of Personality and Social
Psychology” 1972, no. 24(3), s. 288-289.

296 A.Maj, Cialo jako ponowoczesny ,,projekt estetyczny”, ,Estetyka i Krytyka” 2013, nr 28(1), s. 89.
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Tabela 3.2. Funkcje wygladu

Funkqja Wyglad
Funkga — Jest jednym z podstawowych Zrddet informacji o drugim cztowieku.
informacyjna | — To swoisty,kod” o charakterze etykietalnym — element mowy ciafa.
— Informuje o statusie spoteczno-ekonomicznym, stanie cywilnym, zawodzie i wykonywanych przez cztowieka
zajeciach.
Funkga — Jestinstrumentem ksztattowania wizerunku cztowieka, ktdry jest najszyhciej zauwazalny i podlega
wizerunkowa natychmiastowej weryfikacji w przypadku kontaktu wzrokowego.

— Jest narzedziem autoprezentadji, ktére wykorzystuje sie do umacniania marki osobistej (w sferze zycia
prywatnego oraz zawodowego).

Funkgja — Umozliwia lokalizacje spoteczna.

stratyfikacyjna | — Jest wyznacznikiem pozycji spotecznej cztowieka.

— Okresla przynaleznosc jednostki do konkretnej grupy spotecznej, narodowosci czy kultury.

Funkga — Pozwala wyrazi siebie oraz wtasne postawy wobec otoczenia i obowiazujacych norm spotecznych.

ekspresyjna — Pokazuje odrebnos¢ jednostki.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: J.F. Jacko, Proksemiczne strategie autoprezentagji, [wi S. Lachiewicz,

M. Matejun (red.), Problemy wspdtczesnej praktyki zarzqgdzania, Wydawnictwo Politechniki todzkiej, £odz 2007,
s.446-460; K. Hogan, M. Lee Labay, J. Swaney, Sztuka bycia atrakcyjnym. Sekrety osobistego magnetyzmu,
Wydawnictwo Helion, Gliwice 2007, s. 70; G. Biatopiotrowicz, Kreowanie wizerunku w biznesie i polityce, Wydawnictwo
Poltext, Warszawa 2009, s. 18; S. Trzeciak, Coaching marki osobistej, czyli kariera lidera, Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne, Gdansk 2015, s. 213-218; J. Tylka, Zdrowie menedzera. Styl zycia a zdrowie i choroba, Wydawnictwo
Difin, Warszawa 2012, s. 12; A. Sicinski, Styl zycia — problemy pojeciowe i teoretyczne, [w] A. Sicifski (red.), Styl Zycia.
Koncepcje — propozycje, Paristwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1976, s. 15; A. Giddens, Nowoczesnosc¢
itozsamosc. ,Ja” i spoteczeristwo w epoce péZnej nowoczesnosci, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2002, s. 137,
K. Kowalska, A. takoma, B. Szymoniuk, Wizerunek biznesowy, Politechnika Lubelska, Lublin 2011, s. 13.

Potrzeba pigkna, wyrdzniona miedzy innymi przez A. Maslowa, widoczna jest
w idei homo aestheticus — cztowieka cechujacego si¢ wysokim poziomem kompetencji
estetycznej i dazacego do stylizacji wszystkiego, co dotyczy nie tylko jego otoczenia,
aleijego samego27. W efekcie (ale takze na skutek dostepnych ,,technologii” medycz-
nych i kosmetycznych) fizycznoé¢ cztowieka moze by¢ obecnie modyfikowana. Précz
mniej lub bardziej drastycznych interwencji medycznych standardem (lub wrecz wy-
mogiem?2%8) sg réznego rodzaju czynnosci pielegnacyjne, majgce na celu uatrakcyj-
nienie ciala. W réwnym stopniu dotycza one przedstawicieli obu plci, reprezentan-
tow wszystkich orientacji seksualnych oraz kategorii wiekowych i wigzg si¢ przede
wszystkim z ksztaltowaniem prezencji, czyli doborem stroju, fryzury i koloru wto-
soéw, makijazu, dodatkéw w postaci bizuterii czy tatuazu.

Wyglad (zaréwno w wymiarze cielesnosci, jak i prezencji) odnalez¢ tez mozna
w koncepcji kapitalu erotycznego autorstwa C. Hakim. Wedlug tej socjolozki wy-
glad jest (posrednio) komponentem kapitalu symbolicznego czlowieka (zgodnie
z ideg P. Bourdieu). Wasko rozumiany wyglad C. Hakim nazywa ,spoleczng prezen-

297 W. Welsch, Procesy estetyzacji. Zjawiska, rozréznienia, perspektywy, [w:] K. Zamiara, M. Golka
(red.), Sztuka i estetyzacja, Wydawnictwo Fundacji Humaniora, Poznan 1999, s. 13-14.

298 A. Maj, Cialo..., s. 88.
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cja’, ktora ksztaltowana jest przez2%® sposob ubierania si¢, makijaz, bizuterie i inne
noszone do stroju ozdoby, fryzure oraz akcesoria. Tak pojmowany wyglad moze by¢
samodzielnie ksztaltowany przez jednostke. Zdaniem A. Strzeleckiej300 ksztaltowa-
nie to (w przypadku kobiet) polega na: noszeniu sukienek lub spodnic, podkresla-
niu strojem figury, chodzeniu do fryzjera, farbowaniu wloséw, robieniu makijazu,
zakladaniu bizuterii, malowaniu paznokci, balsamowaniu ciata, depilowaniu nég.
Specjalisci od wizerunku biznesowego uzupetniaja powyzsze listy o dbalos¢ o zarost
(w przypadku mezczyzn), stan uzebienia, zapach30l. Coraz cz¢sciej takze, gdy mowa
o prezencji, podkreslana jest sprawa tatuazy oraz innych widocznych permanentnych
sposobow upigkszania ciala.

Jak podkresla J. Rosen-Przeworska: ,,odziez odgrywala zawsze wielka role nie tyl-
ko w Zyciu jednostki, ale takze calych spoleczenstw, bywala nawet w pewnym stopniu
regulatorem stosunkéw miedzyludzkich”302. Dlatego tez ubidr jest nie tylko elemen-
tem zycia codziennego, ale i przedmiotem badan historykéw sztuki, etnologéw, an-
tropologéw, a nawet ekonomistow393. Sposdb ubierania sig, tak jak ogélnie rozumiany
wyglad, pelni funkcje informacyjne304, wizerunkowe303, stratyfikacyjne (stanowe)306
i ekspresyjne307.

299 C.Hakim, Erotic Capital, ,European Sociological Review” 2010, no. 5, s. 500.

300 A. Strzelecka, Ple¢ i zachowanie - jeszcze jedno pytanie o roznice, [w:] A. Kuczynska (red.), Zrozu-
miec ple¢. Studia interdyscyplinarne, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroclawskiego, Wroctaw 2002, s. 70.
301 K.Kowalska, A. Lakoma, B. Szymoniuk, Wizerunek..., s. 9-13; P. Czaplinska, Strategia budowa-
nia wizerunku oséb znanych, [w:] A. Grzegorczyk (red.), Perswazyjne wykorzystanie wizerunku oséb
znanych, Wyzsza Szkota Promocji, Mediow i Show Businessu, Warszawa 2015, s. 20-22.

302 J. Rosen-Przeworska, Spoteczna funkcja odziezy, Swiatowid” 1948-1949, nr 20, s. 297.

303 K. Salwa, Jak rozréznié kobiety nalezgce do réznych klas spotecznych? Ubiér jako jeden z wyznacz-
nikéw przynaleznosci klasowej, ,Maska. Magazyn Antropologiczno-Spoteczno-Kulturowy” 2011,
nr 10, s. 83.

304 A. Giddens, Nowoczesnos¢ i tozsamosé..., s. 138; H. Dziechcinska, Strdj, czyli ciato ubrane, [w:]
A Chatupnik, W. Dudzik, M. Kanabrodzki, L. Kolankieiwcz (red.), Antropologia widowisk. Zagadnie-
nia i wybér tekstéw, Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2005, s. 684; A. Kujawska-
-Kot, Ubiér i tozsamosé. O znaczeniu odziezy dla bohateréw transplciowych, ,,Fabrica Societatis” 2018,
nr1,s.29-53.

305 K. Kowalska, A. Lakoma, B. Szymoniuk, Wizerunek..., s. 17.

306 M. McLuhan, Zrozumie¢ media. Przedtuzenie czlowieka, Wydawnictwa Naukowo-Technicz-
ne, Warszawa 2004, s. 173, A. Smith, Teoria uczu¢ moralnych, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe,
Warszawa 1989, s. 286-291, za K. Mirys-Kijo, Kulturowe uwarunkowania mody oraz wplyw Zachodu
na stréj wspotczesnej muzulmanki, rozprawa doktorska napisana pod kierunkiem prof. zw. dr. hab.
Marka M. Dziekana, Uniwersytet £6dzki, £6dz 2015, s. 13, http://dspace.uni.lodz.pl: 8080/xmlui/bit-
stream/handle/11089/12000/dr_Mirys-Kijo.pdf?sequence=1&isAllowed=y (dostep: 14.01.2020); K. Sal-
wa, Jak rozréznic kobiety nalezgce do réznych klas spotecznych?..., s. 83-99.

307 A. Kujawska-Kot, Ubiér i tozsamosé..., s. 29-53.


http://dspace.uni.lodz.pl:8080/xmlui/bitstream/handle/11089/12000/dr_Mirys-Kijo.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Komunikaty wysylane przez garderobe zwiazane s3 z jej krojem (stréj luzny lub przy
ciele), kolorem, wykorzystanymi tkaninami czy marka. Ubranie, a w zasadzie zasady do-
tyczace noszonej garderoby (lecz takze dodatkéw do stroju, fryzury, makijazu czy tatuazy)
stanowig tez zwykle zasadnicze aspekty organizacyjnego dress code’u, bedacego przeja-
wem biznesowego savoir-vivre'u, ktéry buduje wizerunek marki osobistej pracownika
oraz marki zatrudniajgcej go instytucji. Stratyfikacja spofeczna zwigzana ze strojem, cho¢
stracifa juz na znaczeniu, to - poprzez marki noszonych ubran - odzwierciedla styl zycia
czlowieka. Na podstawie badan grupy janKomunikant398 (w odniesieniu do wyrdznio-
nych przez tych badaczy i opisanych w punkcie 1.3 styléw zycia), stwierdzi¢ mozna, ze:

- ,katalogista” preferuje markowa odziez z ,wyzszej potki”; korzysta z oferty ga-

lerii handlowych; kupuje w sklepach typu Zara, H&M, C&A;

— bling-bling uwaza uznane marki za tandetne; strojem reprezentuje styl ,dre-

siarza”;

- ,narodowiec” ubiera si¢ tradycyjnie i porzadnie;

- ,»szarak” wskazuje na nieistotnos$¢ lub brak znaczenia marek w deklarowanych

zachowaniach konsumenckich; zaktada to, co nie rzuca si¢ w oczy;

— business style nosi garnitur/garsonke od znanego (najlepiej mainstreamowego)

projektanta;

- ,kreatywny” preferuje styl vintage;

- yalternatywny” nosi si¢ kolorowo.

Dane uzyskane przez grupe janKomunikant39? pozwalajg ponadto wnioskowac,
ze najwieksza grupe stanowia osoby noszace si¢ w stylu bling-bling (26% responden-
tow), po okoto 15% badanych to ,szarzy” oraz ,katalogi$ci”, a najmniejszy odsetek
to osoby ubierajace si¢ w stylu ,narodowca” (2%).

Badania CBOS310 z 2005 roku pokazaly, ze ponad dekade temu zaréwno u kobiet,
jak iu mezczyzn najbardziej ceniony byt elegancki, klasyczny sposdb ubierania sig.
Sposréd damskich strojow najczesciej krytykowane byly stroje zbyt eksponujace cia-
to, natomiast zarzutem pod katem mezczyzn byt niechlujny wyglad ubrania. Polacy
najczesciej kupowali woéwczas ubrania wygodne (84% wskazan), tanie (55%) i elegan-
ckie (28%). Marzeniem bylo, by odziez byla przede wszystkim wysokiej jakosci oraz
dobra gatunkowo (54% odpowiedzi).

Na podstawie analiz CBOS3!! z roku 2017 stwierdzi¢ nalezy, ze wigkszos¢ Polakow
(87%) przywiazuje duza wage do wlasnego wygladu zewnetrznego, przy czym ponad

308 janKomunikant, Style zZycia w komunikacji..., s. 95 i 131-133.

309 Tamze, s. 133.

310 J. Lewandowska, Nasze ubrania. Komunikat z bada# nr BS/125/2005, Centrum Badania Opinii
Spolecznej, Warszawa 2005, s. 2.

311 A. Cybulska, Czy jestesmy zadowoleni ze swojego wyglgdu? Komunikat z badan nr 104/2017, Cen-
trum Badania Opinii Spolecznej, Warszawa 2017, s. 1-10.
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Y5 respondentow (37%) uwazala, iz prezencja jest sprawg bardzo wazng. Prawie % an-
kietowanych byto zdania, iz ,,dobry” wyglad jest predyktorem powodzenia w sferze
zycia prywatnego oraz zawodowego; co trzeci respondent podkreslal, ze przesadza
on o sukcesie w obu tych obszarach (odpowiednio 33% i 32% wskazan). Miedzy in-
nymi z tego powodu niemal polowa badanych (47%) deklarowala che¢ zmiany swo-
jej aparycji. Cho¢ najczesciej deklaracje te dotyczyly fizycznych aspektow wygladu
(masa, sylwetka i proporcje ciala), to czgs¢ ankietowanych Polakéw chcialaby takze
zmian zwiazanych z niefizycznymi aspektami swojego ciala.

Z kolei badania jako$ciowe prowadzone przez socjologéw Uniwersytetu Lodzkie-
go (zrealizowane technikg wywiadéw swobodnych izogniskowanych z kobietami
powyzej 63. roku zycia) wykazaly, iz odpowiednio dobrany strdj i dodatki to jedno
z wazniejszych kryteriow stanowigcych o atrakcyjnosci kobiety. Zdaniem dojrza-
tych respondentek stréj powinien stanowi¢ calo$¢ dopasowang do sylwetki kobiety;
kolorystyka odziezy i akcesoriéow powinna by¢ dobrana do typu urody i koloru wto-
séw; waznym atrybutem atrakcyjnosci (oprécz makijazu) sg tez wlosy - ich kondycja,
zadbanie, a takze modna fryzura32. Ogdlnie: ,atrakcyjny wyglad jest postrzegany
przez prawie wszystkie uczestniczki badania jako rodzaj kapitatu, ktéry mozna za-
mieni¢ na sukces zawodowy badz ten na rynku matrymonialnym - jednym slowem
mowigc, mie¢ korzystny wplyw na wazne dla siebie sytuacje zyciowe”313.

Niezaleznie od preferowanego stylu ubierania si¢ dbato$¢ o wyglad, cho¢ spotecz-
nie oczekiwana, przyjmowaé moze ,niebezpieczne rozmiary”, ktére diagnozowa-
ne s3 jako zaburzenia psychiczne. Przykladem (zwigzanym z fizycznoscig wygladu)
moze by¢ dysmorfofobia, czyli nadmierne zaabsorbowanie wyimaginowanym (lub
niewielkim) defektem w swoim wygladzie, ktdre jest powodem cierpienia badz zabu-
rzenia funkcjonowania spolecznego na wszystkich waznych polach3!4. Osoby cierpia-
ce na dysmorfofobie ograniczaja zatem kontakty spoleczne do minimum lub w ogdle
ich unikaja. W rezultacie zaniedbuja obowigzki zawodowe (lub te zwigzane z nauka)
oraz prace domowe315,

Amerykanscy badacze sg zdania, Ze przesadna dbalo$¢ o wyglad moze by¢ obja-
wem choroby psychicznej. Przeprowadzone przez nich wywiady wskazaty bowiem,
iz sklonnosci psychopatyczne sg charakterystyczne dla osob nie tylko atrakcyjnych
fizycznie, ale takze wyjatkowo zadbanych, noszacych modne ubrania i perfekcyjny

312 J. Czernecka, Rola wyglgdu i znaczenie atrakcyjnosci w zyciu starszych kobiet, ,,Dyskursy Mlodych
Andragogow” 2018, nr 19, s. 329-330.

313 Tamze, s. 333.

314 O. Debska-Ratuszniak, G. Kaminska-Winciorek, R.Spiewak, Dysmorfofobia w oczach studenta
kosmetologii, ,Dermatologia Kliniczna” 2012, nr 14(4), s. 172.

315 E. Warlewska, Obsesja na punkcie wyglgdu - jaki moze mie¢ wplyw na Zycie?, https://centrum-po-
znawcze.pl/obsesja-punkcie-wygladu-moze-miec-wplyw-zycie/ (dostep: 10.02.2020).
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makijaz316. Koncentracja na wygladzie to takze cecha osob z osobowoscig histrio-
niczng (od greckiego histrio — aktor), ktéra objawia si¢ przesadnym uzewnetrznia-
niem emocji i zachowaniem skoncentrowanym na zwracaniu na siebie uwagi3!”.

Innym przejawem nadmiernego zaangazowania w dbalos¢ o wyglad moze by¢ za-
kupoholizm, nazywany tez kupowaniem kompulsywnym lub oniomanig38. Zaku-
poholizm, co potwierdzaja badania empiryczne, dotyczy czesto produktéw lub ustug
zwigzanych z wygladem; kompulsywnie kupuje sie najczesciej ubrania, bizuterie,
kosmetyki, buty. Taki sposob dokonywania zakup6éw zdeterminowany jest wieloma
czynnikami indywidualnymi, ale takze interpersonalnymi, miedzy innymi postrze-
ganym wizerunkiem spofecznym. Zakupy kompulsywne czesciej dotycza zatem tych,
ktdrzy przekonani sa, ze normy kulturowe wymagaja posiadania dla pokazania swo-
jego statusu, lub przez tych, ktoérzy wierza, iz ich status spoleczny wymaga dokony-
wania zakupow. Oniomania moze by¢ tez spowodowana odczuwaniem nadmierne-
go poziomu stresu, niska odpornoscia na stres badz nieumiejetnoscia radzenia sobie
ze stresem. Badania prowadzone w Polsce w latach 2014- 2015 dowodzg, iz problem
kompulsywnego kupowania dotyczy¢ moze ponad 4% populacji Polakow powyzej 15.
roku zycia, przy czym prawie 80% osob uzaleznionych od zakupéw stanowia kobie-
ty319,

Negatywne konsekwencje ma takze niewystarczajgca dbalos¢ o prezencje. Odno-
szac wyglad do zycia zawodowego, powiedzie¢ mozna, ze niewlasciwy strdj i wszelkie
inne aspekty prezencji zmniejszaja szanse na awans. Dowodem s3 miedzy innymi re-
zultaty badan prowadzonych przez CareerBuilder wéréd ponad dwdch tysiecy amery-
kanskich specjalistow zarzadzania zasobami ludzkimi. Wskazuja one, ze320:

— 44% ankietowanych specjalistow zzl jest mniej sklonnych awansowac¢ osoby,

ktore ubierajg si¢ do pracy w sposéb prowokacyjny;

- zdaniem 43% HR-owcow mniejsze szanse na awans maja osoby noszace niewy-

prasowane ubrania;

316 Ciggle myslisz o tym, jak wyglgdasz, bardzo dbasz o stroj itp.? To moze byé PSYCHOZA!, 2012,
https://www.papilot.pl/lifestyle/psychologia/18087/ciagle-myslisz-o-tym-jak-wygladasz-bardzo-
-dbasz-o-stroj-itp-to-moze-byc-psychoza (dostep: 10.02.2020).

317 J. Groth, Histrioniczne zaburzenie osobowosci, [w:] L. Cierpialkowska, E. Soroko (red.), Zaburze-
nia osobowosci: problemy diagnozy klinicznej, Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, Po-
znan 2014, s. 198-213.

318 A. Ggsiorowska, Kupowanie kompulsywne - zjawisko, jego determinanty i konsekwencje: przeglgd
badan, ,,Przeglad Psychologiczny” 2001, nr 4, s. 463-477.

319 P.Koryczan, M. Sektas, L. Dybczak, K. Malicka, Uzaleznienie od zakupow - przeglgd bada#, [w:]
J. Ny¢kowiak, J. Lesny (red.), Badania i rozwdj mtodych naukowcéw w Polsce - nauki humanistyczne
i spoleczne, Mlodzi Naukowcy, Poznan 2017, s. 80.

320 I Sobczak, J. Smith, 9 bledow dotyczgcych ubioru i higieny, ktére mogg wstrzymac twéj awans,
2016,  https://businessinsider.com.pl/lifestyle/savoir-vivre/dress-code-najczesciej-popelniane-bledy/
ghhe734 (dostep: 28.01.2020).
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— 32% badanych jest mniej sklonnych awansowac tych, ktérzy majg kolczyki w in-
nych (widocznych) miejscach niz uszy;

— 27% jest mniej sklonnych awansowac ubierajacych si¢ do pracy zbyt swobodnie;

- 27% daje mniejsze szanse na promocj¢ osobom z widocznymi tatuazami;

- dla niemal jednej czwartej znaczenie przy decyzji o przesunieciu w gore hierar-
chii organizacyjnej ma nieprofesjonalna fryzura, nieswiezy oddech lub zbyt in-
tensywny zapach perfum/wody kolonskiej;

- 15% jest mniej sktonnych awansowa¢ osoby, ktére majg za mocny makijaz.

Role prezencji jako determinanty awansu nie tylko funkcyjnego, ale i placowe-
go wykazano takze winnych badaniach empirycznych32!. Zgodnie z nimi im wie-
cej czasu kobieta po$wieca na poranng toalete i pielegnacje, tym wieksze sa szanse
na awans i wyzsze wynagrodzenie (w przypadku mezczyzn takiej wspotzaleznosci
nie wykazano). Elementami prezencji, ktére najsilniej oddzialuja na awans oraz wy-
soko$¢ placy, sa: odpowiednio dobrany (do charakteru pracy i sylwetki) strdj, staran-
ny makijaz, uloZenie wloséw.

Analizy E. Paprzyckiej i D. Orlik322 dowodza, ze elegancki ubidr i stonowany ma-
kijaz kandydatki do zatrudnienia to atuty oséb aplikujacych, ktore brane sg pod uwa-
ge juz w etapie wstepnej selekeiji.

Niedbalo$¢ o prezencje oslabia tez site marki osobistej jednostki. A poniewaz (uprasz-
czajac) marka osobista jest sktadowa marki organizacji jako calosci, jej stabos¢ skutkowaé
moze negatywnym wizerunkiem marki instytucji, ktérej dana osoba jest czlonkiem.

Biorac pod uwage powyzej przytoczone rezultaty badawcze, stwierdzi¢ nalezy, ze spo-
sOb, w jaki prezentuje si¢ pracownik, moze by¢ czynnikiem ksztaltujacym decyzje kie-
rownicze. Wyglad zatrudnionego jest takze elementem wizerunku przedsiebiorstwa323
oraz jednym z fizycznych artefaktéw kultury organizacyjnej. Nie dziwi zatem, Ze pra-
codawcy, korzystajac z zapisu Kodeksu pracy, ktéry zezwala na wymagania co do stro-
ju stuzbowego personelu, wprowadzajg zasady dress code’u. Jednak zatrudniajacy moga
takze, poprzez inne dzialania z zakresu szeroko rozumianego zarzadzania réznorodnos-
cig, ksztattowac zachowania pracownikéw zwigzane z dbaloécig o prezencje (tabela 3.3).
Wydaje sie to istotne, gdyz - jak wskazano we wczesniejszych akapitach tego rozdziatu —
zaréwno zbyt silne, jak i za stabe zaangazowanie w dbalo$¢ o prezencje przynie$¢ moze
negatywne konsekwencje i jednostce, i organizacji, ktorej jest czlonkiem.

321 M. Zimny, Czy wyglgd kobiety ma wplyw na jej zarobki? Odpowiedz moze cig zszokowacl, https://
lajt.co.uk/czy-wyglad-kobiety-ma-wplyw-na-jej-zarobki-oto-szokujace-wnioski-socjologow  (dostep:
1.12.2019); Employers Reveal the Top Factors Preventing Workers’ Chance of Promotion in New Career-

Builder Survey, 2015, https://www.careerbuilder.com/share/aboutus/pressreleasesdetail.aspx?sd=7%2F
2%2F2015&id=pr901&ed=12%2F31%2F2015 (dostep: 17.12.2019).

322 E. Paprzycka, D. Orlik, Czy wyglagd ma znaczenie? Kapitat seksualny a sukces rekrutacyjny w opi-
niach kobiet i mezczyzn, ,,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Sociologica” 2015, nr 55, s. 15.

323 J. Altkorn, Wizualizacja firmy, Instytut Marketingu S. C., Krakéw 1999, s. 11.
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Tabela 3.3. Troska o wyglad a ZR

e ey Mozliwe do wyko'r.zystania r!u.atody zarzadzania
réznorodnoscia
byt silne zaangazowanie | Uzaleznienie (np. zakupoholizm), bedace skutkiem | Zarzadzanie stresem
w troske o wyglad nadmiernego stresu Promocja zdrowia w miejscu pracy
Duze znaczenie czasu wolnego Ksztattowanie réwnowagi zycie — praca
Zarzadzanie czasem
Absencja Zarzadzanie absencja
Zaniedbywanie obowigzkéw zawodowych Ksztattowanie réwnowagi zycie — praca
Zarzadzanie czasem
Zhyt stabe zaangazowanie | Staba marka osobista Szkolenia z zakresu autoprezentadji/ksztattowania
w troske o wyglad marki osobistej (personal branding)

Zrodto: opracowanie wiasne.

3.3. Stosowanie uzywek (palenie papierosow)

Wspomniana (w punkcie 2.4) konsumpcja alkoholu, ktéra towarzyszy zyciu to-
warzyskiemu, sprzyja stosowaniu innych uzywek, miedzy innymi paleniu papiero-
sow324, Oznacza to, ze czlowiek to nie tylko homo ludens (zorientowany na zabawe),
ale takze jednostka, ktora dotkna¢ moze wiele uzaleznien, czyli homo addictus. Stowo
to pochodzi od rzymskiego obywatela o imieniu Addictus, ktéry z powodu niemoz-
nosci splacenia swoich dtugow zostal oddany do niewoli wierzycielowi, czyli zniewo-
lony325. Zniewolenie to odnoszone jest wspélczesnie do réznego rodzaju uzaleznien.
Mozna je podzieli¢ na uzaleznienia niesubstancjalne (np. wspominany wcze$niej za-
kupoholizm czy pracoholizm) oraz substancjalne (od $rodkéw psychoaktywnych)326.
Wsrdd tych drugich, obok narkomanii czy alkoholizmu, wyréznia si¢ takze ni-
kotynizm.

Nikotynizm jest zespotem dwoch uzaleznien327: (1) farmakologicznego i (2) beha-
wioralnego. Uzaleznienie farmakologiczne dotyczy przyjmowania substancji psycho-

324 W.Kruk, A. Hubert-Lutecka, K. Zajac, I. Cichocka, Palenie tytoniu przez studentéw - skala prob-
lemu, ,Medycyna Ogolna i Nauki o Zdrowiu” 2014, nr 4, s. 434.

325 P. Robson, Narkotyki, Wydawnictwo Medycyna Praktyczna, Krakow 1997, s. 164-165.

326 L. Cierpiatkowska, Oblicza wspdlczesnych uzaleznieri, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu
im. Adama Mickiewicza, Poznan 2006, s. 21.

327 W. Zatonski, D. Gérecka, G. Opolski, S. Puzynski, K. Radziwill, M Zigtek., W. Hanke, S. Radowi-
cki, M. Reinfuss, A. Steciwko, J. Woy-Wojciechowski, T. Zdrojewski, M. Bala, M. Cedzyniska M. , Czaj-
kowska-Malinowska, K. Komor, K. Przewozniak, A. Sieminska, Konsensus dotyczgcy rozpoznawania
i leczenia zespotu uzaleznienia od tytoniu, ,Gazeta Lekarska” 2008, nr 12(216), s. 4; J. Samochowiec,
D. Rogozinski, A. Hajduk, A. Skrzypinska, G. Arentowicz, Diagnostyka, mechanizm uzaleznienia i me-
tody leczenia uzaleznienia od nikotyny, ,,Alkoholizm i Narkomania” 2001, nr 3, s. 324; 1. Kowalewski,
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aktywnych i przejawia si¢ w koniecznosci utrzymania odpowiednich stezen nikoty-
ny w surowicy krwi. Uzaleznienie o charakterze behawioralnym, zalezne od licznych
czynnikéw psychologicznych, srodowiskowych, kulturowych i spotecznych, odzwier-
ciedlone jest wwyuczonym albo psychospotecznie wygenerowanym zachowaniu
jednostki.

Cho¢ historia palenia tytoniu siega 5000 roku p.n.e.328, to za poczatek $wiatowej
pandemii nikotynizmu (ktora do dzi$ nie zostala opanowana) uznaje si¢ przetom
XIX i XX stulecia. W roku 1964 naczelny lekarz Stanéw Zjednoczonych opublikowat
raport, w ktérym po raz pierwszy zawarto dowody, Ze palenie tytoniu jest powodem
wielu chorob i przyczyng przedwczesnej $mierci32?. Jedenadcie lat pdzniej uzaleznie-
nie sie organizmu od nikotyny zostalo potwierdzone przez Swiatowa Organizacje
Zdrowia. Wspdlczesnie uzaleznienie to, opisane jako zaburzenie psychiczne oraz za-
burzenie zachowania spowodowane paleniem tytoniu, odnalez¢ mozna w Miedzyna-
rodowej Statystycznej Klasyfikacji Choréb i Probleméw Zdrowotnych330.

Nie ulega watpliwosci, ze palenie oraz narazenie na wdychanie dymu tytoniowego
wigzg sie z powaznymi konsekwencjami dla zdrowia. Wymienia si¢ tu przede wszyst-
kim: zwigkszone ryzyko zachorowania na nowotwory zlosliwe, nienowotworowe cho-
roby ukfadu oddechowego i choroby ukfadu krazenia, obnizenie poziomu ptodnosci
kobiet i mezczyzn, pogarszajacy sie wyglad skory (szybciej pojawiaja sie zmarszczki,
wolniej goja si¢ rany, zaostrza si¢ stan chorob skérnych).

Nikotynizm ma tez konsekwencje spoleczne - prowadzi do rosnacych potrzeb
i kosztéw w obszarze opieki medycznej33l. ,,Odpowiedzig” na te problemy sa réznego
rodzaju dziatania podejmowane przez resorty i urzedy. Przykladem moze by¢ ,,Pro-
gram Ograniczania Zdrowotnych Nastepstw Palenia Tytoniu” prowadzony w Polsce
w latach 2014-2018, ktorego ogélnym celem bylo ograniczenie ekspozycji na dym ty-
toniowy (w odniesieniu do czynnego ibiernego palenia tytoniu) w spoleczenstwie
polskim. Byl on realizowany przez nastepujace cele szczegélowe332: (1) prewencja

Zespot uzaleznienia od alkoholu wsréd dorostych, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Pedagogicz-
nego, Krakow 2016, s. 12.

328 M. Ronhovdee, Criticism of Tom Houston’s review of tobacco: A Cultural History of How an Exotic
Plant Seduced Civilization, ,MedGenMed” 2002, no. 4(3), s. 25, za M. Krzyscin, Wplyw palenia papie-
roséw oraz narazenia na wdychanie dymu tytoniowego w aspekcie stanu noworodka po urodzeniu, Uni-
wersytet Medyczny im. Karola Marcinkowskiego w Poznaniu, Poznan 2013, s. 11.

329 M. Krzyscin, Wplyw palenia papierosow..., s. 13.

330 G. Wiraszka, A. Obierzynska, Poziom uzaleznienia od nikotyny oraz motywacja do zaprzestania
palenia tytoniu wsréd mtodych dorostych — studentéw regionu Swigtokrzyskiego, ,,Pielegniarstwo i Zdro-
wie Publiczne” 2019, nr 9(1), s. 16.

331 D. Kaleta, P. Korytkowski, T. Makowiec-Dabrowska, Palenie papieroséw w populacji oséb czyn-
nych zawodowo, ,Medycyna Pracy” 2013, nr 64(3), s. 359-371.

332 Sprawozdanie z realizacji programu ograniczania zdrowotnych nastepstw palenia tytoniu w Polsce
w 2015 roku, Gtéwny Inspektorat Sanitarny, Warszawa 2016, s. 5.
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zwigkszania sie liczby oséb rozpoczynajacych palenie; (2) zapobieganie wzrostowi
narazenia na dym tytoniowy w miejscach uzytecznosci publicznej; (3) tworzenie od-
powiednich regulacji prawnych umozliwiajacych realizacje¢ skutecznej polityki ogra-
niczania uzywania tytoniu w Rzeczypospolitej Polskiej; (4) zwigkszenie wiedzy na te-
mat szkodliwosci palenia wyrobdw tytoniowych wsrdd dzieci i mlodziezy; (5) zmiana
postaw wobec palenia tytoniu, zmierzajaca w kierunku marginalizacji tego zjawiska
w spoleczenstwie; (6) zwiekszenie liczby 0séb rzucajacych palenie.

Powodéw palenia jest wiele. Analiza literatury pozwala wyrézni¢ prawdopodobne
czynniki ryzyka (nieco inne dla kobiet i mezczyzn), ktdre sprzyjaja paleniu tytoniu
i uzaleznianiu sie od nikotyny333. W przypadku kobiet sg to gtéwnie: mtody wiek, ni-
ski poziom wyksztalcenia i niski status spofeczny, zla sytuacja finansowa, niezadowo-
lenie z pelnionej funkcji kobiety, konflikty w zwiazkach, petlnoetatowe zatrudnienie,
brak ruchu fizycznego, objawy charakterystyczne dla depresji. Z kolei palenie przez
mezczyzn koreluje z: wysokimi wymaganiami w pracy, trudno$ciami w podejmowa-
niu decyzji, objawami depresyjnymi, naduzywaniem alkoholu lub innych substancji
odurzajacych.

Metaanaliza badaczek z Pomorskiego Uniwersytetu Medycznego w Szczecinie
wskazuje, ze rzucaniu palenia oraz prewencji uzaleznienia od tytoniu sprzyja dosto-
sowanie programéw profilaktycznych czy konsultacji medycznych do pici odbiorcy
tych dzialan. Badania dowodza bowiem, ze ,kobiety stawiaja czolo niepowtarzal-
nym i unikalnym barierom podczas proby zerwania z natogiem palenia i wymagaja
stosowania dopasowanych interwencji antytytoniowych. W szczegélnosci wymaga-
ja wiekszego wsparcia emocjonalnego i spotecznego w prewencji uzaleznienia od ty-
toniu oraz faczenia farmakoterapii z terapia behawioralng wleczeniu uzaleznienia
od tytoniu”334,

Jak dotad nie udalo si¢ opisa¢ okreslonego typu osobowosci, swoistego dla oséb
uzaleznionych od nikotyny. Charakterystyki jednostek palacych wskazuja jednak,
ze przewaznie sg to osoby33%: z zaburzeniami emocjonalnymi, wysokim poziomem
neurotycznosci i ogolnego niepokoju (leku), reprezentujace pesymistyczne postawy
wobec zycia, nieradzace sobie ze stresem i niepewnoscia, zalezne od wzmocnien po-
zytywnych, agresywne, majace niskie poczucie wtasnej wartosci oraz trudnosci w na-
wiazywaniu kontaktéw interpersonalnych, poszukujace akceptacji ze strony otocze-
nia spolecznego.

333 A.Jakubik, W. Brodniak, M. Palyska, J. Raduj, S. Welbel, Psychospoteczne uwarunkowania nikoty-
nizmu, ,Alkoholizm i Narkomania” 1995, nr 4(21), s. 70.

334 P. Kuzmicka, B. Karakiewicz, I. Rotter, Czym rozni si¢ palenie tytoniu u kobiet i mezczyzn? Impli-
kacje dla profilaktyki, ,Problemy Higieny i Epidemiologii” 2012, nr 93(3), s. 464.

335 A.Jakubik, W.Brodniak, M. Palyska, J. Raduj, S.Welbel, Psychospoleczne uwarunkowania...,
s. 70-71.
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Na $wiecie pali okoto % ludnosci powyzej 15. roku zycia336. Miedzy krajami od-
notowuje sie roznice dotyczace: czgstosci palenia, relacji pomiedzy palacymi kobieta-
mi i mezczyznami, zmian liczby palacych w czasie. Z tego punktu widzenia w Euro-
pie wyr6zni¢ mozna trzy grupy panstw337: (1) kraje skandynawskie i pafistwa Europy
Zachodniej, ktdre charakteryzuja si¢ niskim i stale malejacym odsetkiem palacych
oraz malym zréznicowaniem palaczy ze wzgledu na ple¢; (2) kraje Europy Central-
nej i Potudniowej, w ktorych czestos¢ palenia jest stosunkowo wysoka, utrzymuje sie
na wzglednie stalym poziomie, a mezczyzni palg czesciej niz kobiety; (3) kraje Eu-
ropy Wschodniej z najwyzszym odsetkiem palacych oraz utrzymujaca si¢ tendencja
rosngcy czestosci palenia, zwlaszcza wsrdd kobiet.

W Polsce, zgodnie z badaniami z 2017 roku338, do codziennego palenia przyzna-
wala sie % Polakow. Taki wynik jest zblizony do danych z lat 2009-2013, cho¢ zauwa-
zalna jest tendencja spadkowa liczby 0s6b palgcych nalogowo339.

Niemal identyczne sg rezultaty uzyskane przez CBOS w 2019 roku. Mimo iz od-
setek palacych jest obecnie najnizszy w historii badan CBOS, to i tak papierosy pali
26% Polakéw: co piaty regularnie, co dwudziesty okazjonalnie. Ponadto palenie jest
nieco bardziej popularne wsréd mezczyzn niz wsréd kobiet (odpowiednio 31% i 26%).
Widoczny w ostatnich latach spadek liczby palacych dokonat sie gléwnie za sprawa
mezczyzn — w roku 2012 palenie deklarowato bowiem 40% mezczyzn i23% kobiet.
Relatywnie najwieksze odsetki palacych papierosy stanowia osoby miedzy 45. a 54.
rokiem zycia (35%) oraz miedzy 55. a 64. rokiem zycia (32%). Najmniej palacych jest
w grupie osob w wieku 18-24 lata340,

Warto zaznaczy¢ (na podstawie wynikéw wstepnych badan empirycznych), ze pa-
lenie tytoniu powoduje zmiany w sposobie zywienia i zachowaniach zZywieniowych.
Okazuje sie¢ bowiem, iz palacze cze$ciej niz niepalacy rezygnuja ze $niadan oraz pija
mniej wody341,

Analiza psychologicznego funkcjonowania badanych Polakéw dowodzi, ze pomie-
dzy osobami palgcymi i niepalgcymi nie ma znaczacych réznic osobowosciowych.
Wskaza¢ mozna tylko pewne tendencje, ktore pozwalaja wnioskowa¢, iz palacy do-

336 M. Korzy$cin, W. Markwitz, Tyto# a cigza, ,Perinatologia, Neonatologia i Ginekologia” 2014, nr 1,
s. 5.

337 D. Kaleta, P. Korytkowski, T. Makowiec-Dabrowska, Palenie papierosow..., s. 368-369.

338 Badanie mialo charakter reprezentatywny. Zrealizowano je wéréd 1000 losowo dobranych Pola-
kéw w wieku powyzej 15 lat.

339 A.Trzgsalska, M. Staszyniska, U. Krassowska, Raport z ogélnopolskiego badania ankietowego na te-
mat postaw wobec palenia tytoniu, Kantar Public dla Gléwnego Inspektoratu Sanitarnego, 2017, s. 6.
340 K. Swierczewski, Palenie papieroséw. Komunikat z bada# nr 104/2019, Centrum Badania Opinii
Spolecznej, Warszawa 2019, s. 1-11.

341 M. Smiechowska, Wplyw palenia tytoniu na wybér sposobu zywienia i zachowania Zywieniowe.
Badania wstepne, ,Medycyna Ogolna i Nauki o Zdrowiu” 2015, nr 1, s. 107-111.
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$wiadczajg wigkszego napigcia psychofizycznego oraz majg sklonnosci do samotne-
go spedzania czasu i preferowania samodzielnosci w mysleniu i dziataniu, co sprzy-
ja¢ moze problemom z nawigzywaniem i utrzymywaniem relacji miedzyludzkich342.
Rezultaty badan A.A. Terracciano i P.T. Costy343 (odnoszacych sie do sktadowych
modelu Wielkiej Pigtki) pokazujg jednak, ze znalez¢ mozna réznice pomiedzy oso-
bowoscia nigdy niepalacych, bylych palaczy oraz oséb aktualnie palacych. Réznice
te dotycza neurotyzmu oraz sumienno$ci. W przypadku neurotycznosci réznice maja
zwigzek gléwnie z poziomem impulsywnosci (najnizszy poziom u niepalacych, naj-
wyzszy u aktualnie palacych), a w przypadku sumiennosci - z obowigzkowoscig oraz
dazeniem do osiggnie¢ (najwyzsze poziomy obu zmiennych odnotowano u 0séb nie-
palacych, najnizsze dotyczyly obecnie palacych).

Charakteryzujac osoby palace, warto powolac sie takze na wyniki badan A. Czar-
nej i A. Szmajkego344 — psychologéw reprezentujacych Uniwersytet Jagiellonski oraz
Uniwersytet Opolski. Badania te ujawnity miedzy innymi, iz palace kobiety uwazaja,
ze palacy mezczyzni sg bardziej atrakcyjni od niepalacych oraz majg takie stereoty-
powe meskie cechy jak pewno$¢ siebie czy zdolnosci przywodcze.

Interesujace (cho¢ nienaukowe) sa takze prowadzone natamach ,Polityki” roz-
wazania J. Podgorskiej. Opisujac geneze palenia i historie walki z tym nalogiem,
w konkluzji autorka pisze, ze ,zajadla kampania antynikotynowa sprawia, ze wo-
kot papieroséw wytworzyla sie aura zakazanego owocu [...] Papierosy znow stajg si¢
w niektdrych $rodowiskach modne, nabraly posmaku buntu, dekadenckiego uroku,
a palenie uchodzi za swego rodzaju snobizm [...] Wypedzeni z przestrzeni publicz-
nych palacze znéw tworza specyficzng wspdlnote, pofaczeni poczuciem, ze sg dyskry-
minowang mniejszoscig”34>.

Z punktu widzenia organizacyjnego istotne jest to, ze ,,pracodawca ponosi kosz-
ty zwigzane z gorszym stanem zdrowia oraz ze zwigkszong absencja chorobowa
pracownikow palgcych tyton. Ponosi réwniez wyzsze koszty zapewnienia ochrony
przeciwpozarowej, utrzymania higieny i ogrzewania pomieszczen. Powstajg straty
czasu pracy, wynikajace z »przerw na papierosa«. Zapach dymu tytoniowego ne-
gatywnie oddzialuje na jakos¢ obstugi klienta oraz niektdre rodzaje produkc;ji (np.

342 B. Betkowska-Korpata, K. Olszewska, J.K.Gierowski, J.Ryniak, B.Zawadzka, P.Jankowski,
K. Kawecka-Jaszcz, Obraz psychologicznego funkcjonowania oséb uzaleznionych od tytoniu — badania
wlasne, ,Psychoterapia” 2009, nr 2(149), s. 57-66.

343 A.A. Terracciano, P.T. Costa, Smoking and the 5-Factor Model of Personality, ,Addiction” 2004,
no. 99(4), s. 472-481.

344 A.Czarna, A. Szmajke, Can cigarette smoking make a man appear sexier and stronger to women?,
»Studia Psychologiczne” 2011, nr 49, s. 23-40.

345 ]. Podgorska, Spér o papierosy trwa od lat, ,,Polityka”, 30.05.2016, https://www.polityka.pl/tygo-
dnikpolityka/ludzieistyle/1613921,1,spor-o-papierosy-trwa-od-lat.read (dostep: 16.04.2020).


https://www.polityka.pl/tygodnikpolityka/ludzieistyle/1613921,1,spor-o-papierosy-trwa-od-lat.read
https://www.polityka.pl/tygodnikpolityka/ludzieistyle/1613921,1,spor-o-papierosy-trwa-od-lat.read
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$rodki kosmetyczne, spozywcze), pogarsza ogélny wizerunek firmy”346. Dlatego
tez wielu pracodawcéw wprowadza programy majace na celu ograniczenie palenia
przez zatrudnionych. Sg to zaréwno dzialania, do ktérych pracodawcy zobowig-
zani sg prawnie, jak i zabiegi nieobligatoryjne, stymulujace pracownikéw do nie-
palenia i wspierajace ich abstynencje tytoniowa. Mieszcza si¢ one w szeroko rozu-
mianym obszarze promocji zdrowia w miejscu pracy (lub ksztaltowania corporate
wellness347) i obejmujg przyktadowo348: warsztaty prezentujace nowe techniki wal-
ki z paleniem, konsultacje ze specjalistami, premie motywacyjne za niepalenie pa-
pierosow.

Zgodnie z obowigzujacymi w Polsce przepisami pracodawca nie ma obowigz-
ku organizowania palarni w zakladzie pracy (cho¢ kiedy$ palarnia traktowa-
na byla jako jedno z miejsc higieniczno-sanitarnych i musiata by¢ wydzielona).
Trzeba jednak podkresli¢, na co uwage zwraca raport Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy34?, ze palenie papieroséw, bedac jednym z wyznacznikéw stylu
zycia, jest jednocze$nie kryterium dyskryminacji, ktére stosowane bywa przy
ocenie kandydatéow do pracy oraz oséb juz zatrudnionych. WHO przestrzega,
iz styl zycia czlowieka nie moze stanowi¢ kryterium ewaluacji aplikanta czy pra-
cownika.

Mimo zakazu palenia w miejscach publicznych w 8% zakladéw pracy w Polsce
notuje si¢ narazenie na bierne palenie3*, co nie tylko oznacza, ze pracodawcy nie
w pelni dostosowuja si¢ do obowigzujacych przepisow, ale takze, ze zatrudnieni
roznig si¢ pod wzgledem palenia papieroséw. Ta niejednolito$¢ zasobow ludzkich
implikuje konieczno$¢ podejmowania przez kadre kierownicza instytucji wielu de-
cyzji mieszczacych si¢ w sferze zarzadzania réznorodnoscig. Dotycza one dziatan
majacych na celu niwelowanie negatywnych skutkow palenia oraz dzialan zwigza-
nych z przeciwdzialaniem dyskryminowaniu oséb uzaleznionych od nikotyny (ta-
bela 3.4).

346 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Rozwigzywanie problemu palenia tytoniu w zaktadach pracy
w Polsce, ,Medycyna Pracy” 2001, nr 52(6), s. 459-460.

347 Terminy promocja zdrowia w miejscu pracy oraz corporate wellness traktowane sa czesto jako
synonimy, gdyz zasadniczym celem dzialan w obu obszarach jest wspieranie ludzi w budowaniu
szeroko pojetego dobrostanu — M. Syper-Jedrzejak, Corporate wellness w organizacji. Uwarunkowa-
nia, model wymiarow dziatan, mozliwosci rozwoju, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, Lodz
2019, s. 27.

348 M. Malinska, A. Namysl, K. Hildt-Ciupinska, Promocja zdrowia w miejscu pracy — dobre praktyki
(2), ,Ergonomia” 2012, nr 7, s. 20.

349 Equality at work: Tackling the challenges, Global Report under the follow-up to the ILO Declaration
on Fundamental Principles and Rights at Work, International Labour Office, Geneva 2007, s. 49.

350 A.Trzasalska, M. Staszyniska, U. Krassowska, Raport z ogdlnopolskiego badania..., s. 16.
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Tabela 3.4. Palenie/niepalenie a ZR

Mozliwe do wykorzystania metody zarzadzania

Konsekwencje ” -
réznorodnoscia

Zhyt silne zaangazowanie

w driafania na rzecz iepalenia Dyskryminacja Przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na styl zycia

Promocja zdrowia w miejscu pracy oraz projektowanie
i wdrazanie programéw wellness

Wyzszy poziom absendji Zarzadzanie absencja
Skrocenie efektywnego czasu pracy Zarzadzanie czasem

Pogorszenie stanu zdrowia pracownikéw

Zhyt stabe zaangazowanie
w dziatania na rzecz niepalenia

Ksztattowanie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy
Negatywny wizerunek firmy Ksztattowanie marki pracodawcy

Wieksze zagrozenie pozarowe

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie M. Striker, K. Wojtaszczyk, Zarzqdzanie réznorodnoscig w kontekscie
zréznicowania zasobdw ludzkich ze wzgledu na stopieri uzaleznienia od nikotyny, [wi J. Cewiriska, P. Mizera-Peczek (red.),
Oblicza réznorodnosci w miejscu pracy, Wydawnictwo Stowarzyszenia Innowatoréw Zarzadzania, £6dz 2017, s. 111-115.

3.4. Odzywianie sie

Glebsze zainteresowanie badaczy stylem zycia czlowieka rozpoczelo si¢ po opubli-
kowaniu w roku 1974 koncepcji obszaréw zdrowia autorstwa M. Lalonde’a. Zgodnie
z t3 koncepcja to wlasnie styl zycia cztowieka, obok biologii i genetyki, srodowiska (zto-
zonego z czynnikow ekonomicznych, spotecznych ifizycznych) oraz organizacji sy-
stemu ochrony zdrowia, determinuje zdrowie jednostki3>l. Potwierdzaja to rezultaty
badan empirycznych dowodzace, iz zdrowie badz choroba w ponad 50% ksztattowa-
ne sg przez styl zycia czlowieka3>2. Takie podejscie do zdrowia czlowieka zaowocowa-
to rozwojem idei zdrowego stylu zycia oraz zwrdceniem wiekszej uwagi na zachowania
prozdrowotne. Chodzi tu o ksztaltowanie tzw. zachowan biopozytywnych, czyli wszel-
kich czynnosci podejmowanych przez osoby zdrowe w celu utrzymania lub powieksze-
nia zasobow zdrowotnych (w przypadku oséb chorych celem jest poprawa zdrowia).
Na zachowania prozdrowotne skladaja sie: zachowania dazace do utrzymania dobrego
samopoczucia, zachowania chronigce zdrowie, zachowania zmniejszajace ryzyko utra-
ty zdrowia, aktywno$¢ osoby dostrzegajacej u siebie objawy chorobowe — w celu do-
kladnej oceny stanu zdrowia i podjgcia dzialan prewencyjnych, aktywnos¢ osoby okre-
$lajacej sie jako chora — w celu poprawy stanu zdrowia poprzez proces leczenia3>3.

351 M.J. Wysocki, M. Miller, Paradygmat Lalonde’a, Swiatowa Organizacja Zdrowia i nowe zdrowie
publiczne, ,,Przeglad Epidemiologiczny” 2003, nr 3, s. 505-512.

352 M. Mrozkowiak, M. Mrozkowiak, Co to jest zdrowy styl Zycia?, ,Ontogeneza i Promocja Zdrowia
w Aspekcie Medycyny, Antropologii i Wychowania Fizycznego” 2011, s. 120.

353 E.Smolen, L. Gazdowicz, A. Zylka—Reut, Zachowania zdrowotne o0s6b starszych, ,Pielegniar-
stwo XXI Wieku” 2011, nr 3(36), s. 6.
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Jednym z podstawowych zachowan prozdrowotnych czlowieka sg wlasciwe za-
chowania i nawyki zywieniowe3>4. Uwypuklano je juz w starozytnej Grecji, w cza-
sach Hipokratesa i Platona, kiedy to podkreslano, iz podstawg utrzymania i rozwoju
zdrowia sg wlasciwa dieta i gimnastyka, dostosowane do potrzeb obywateli, nato-
miast medycyna moze tylko pomaga¢ w korekcie bledéw popelnianych w tych dzie-
dzinach3>.

Warto dodad¢, ze na zachowania zywieniowe wplywaja takze czynniki kulturowe.
W pismiennictwie poswieconym zywieniu funkcjonuje pojecie kultury kulinarnej,
ktdra definiuje si¢ jako ogot srodkéw i przedmiotéw oraz sposobéw dziatania zwia-
zanych z zaspokajaniem potrzeb pokarmowych danej spoteczno$ci3>¢. Wspotczes-
nie, obok regionalnych kultur kulinarnych, mamy do czynienia z globalizacja nawy-
koéw zywieniowych. Jednoczesnie juz od ubieglego stulecia, w ktéorym powiedzenie,
ze ,czas to pienigdz” nabralo szczegdlnego znaczenia, przygotowaniu i spozywaniu
positkéw zaczeto poswigcaé coraz mniej czasu. W rezultacie powstato wiele miejsc,
w ktérych mozna szybko i tanio zje$¢ posilek. Popularnos¢ zyskaly réwniez dania
wysoko przetworzone, ktére mozna przygotowaé w krotkim czasie37, oraz restaura-
cje typu fast food. Produkty w nich serwowane charakteryzuja si¢ wysoka wartos$cia
energetyczng, duza zawartoscia ttuszczu, soli kuchennej i cukru przy jednoczesnej
niskiej zawartosci blonnika pokarmowego, skladnikéw mineralnych oraz wita-
min338. Kolejng cecha wspolczesnego odzywiania si¢ jest spozywanie gazowanych
napojow bezalkoholowych oraz napojow energetyzujacych. Do tych pierwszych zali-
cza si¢ oranzade, lemoniade i napoje typu cola. Cho¢ ich podstawowym skladnikiem
jest czysta chemicznie i mikrobiologicznie, bezbarwna i bezwonna woda, to sg one
przede wszystkim zZrédtem cukréw prostych. Z kolei napoje energetyzujace zalicza-
ne sg do srodkdw spozywczych specjalnego przeznaczenia Zywieniowego, ktdre przy
wzmozonym wysitku umystowym i fizycznym dostarczaja energii, poprawiaja samo-
poczucie, zmniejszajg uczucie sennoéci oraz zwiekszajg koncentracje umystowg3>?.
354 Z.Juczynski, Narzedzia pomiaru w promocji i psychologii zdrowia, Pracownia Testéw Psycholo-
gicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Warszawa 2001.

355 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Jak promowa¢ zdrowe miejsce pracy. Program zdrowego odzywia-
nia sig, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra med. Jerzego Nofera w Lodzi, £6dZ 1999, s. 18.

356 J. Gawecki, E. Flaczyk, Czynniki kulturowe wplywajgce na sposéb zywienia spoleczerstwa, [w:]
J. Gawecki, W. Roszkowski (red.), Zywienie cztowieka a zdrowie publiczne, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2012, s. 166-180.

357 M. Gajda-Konopka, T. Lesiow, Ocena wiedzy i nawykow zZywieniowych u 0séb aktywnych fizycznie,
»Nauki Inzynierskie i Technologie” 2017, nr 2(25), s. 10.

358 J. Wyka, E. Grochowska-Niedworok, E. Malczyk, M. Misiarz, N. Szczesna, Czestotliwos¢ spozycia
produktow typu fast food przez miodziez meskg, ,Bromatologia i Chemia Toksykologiczna” 2012, nr 3,
s. 675.

359 M. Jarosz, E. Rychlik, Napoje stodzone gazowane i ich zwigzek z powstawaniem chordb dietozalez-
nych, ,Standardy Medyczne” 2007, nr 4, s. 109-114.
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Reasumujac, wspdlczesne sposoby zZywienia sig, potaczone z coraz mniej aktywnym
stylem zycia oraz czestymi sytuacjami stresogennymi, skutkuja nie tylko nadwaga
czy otyloscia, ale i wieloma innymi schorzeniami okreslanymi mianem zywieniowo-
zaleznych (dietozaleznych).

Role zachowan zywieniowych dla jakosci zycia czlowieka odzwierciedla przyjeta
w 2004 roku Globalna Strategia Migdzynarodowej Organizacji Zdrowia, dotyczaca
zywienia, aktywnosci fizycznej i zdrowia. Wzywa ona kraje cztonkowskie do rozwi-
niecia, wdrozenia i ewaluacji dzialan na rzecz poprawy stanu zdrowia spoleczenstw
poprzez promocje zdrowego zywienia, racjonalne zywienie, zywno$¢ bezpieczng dla
zdrowia i wzrost aktywnosci fizycznej. Wskazuje tez na koniecznos¢ wypracowania
w kazdym z krajow czltonkowskich konsekwentnej, prozdrowotnej polityki zywie-
niowej, korzystnej dla poprawy zdrowia calego spoleczenstwa3¢0. W Polsce przykta-
dem dziatan z tego zakresu moze by¢ narodowa strategia poprawy jakosci zdrowotnej
zywnosci i zywienia, ktorej celem jest zwalczanie chordb zywieniowozaleznych (oty-
tosci, chordb przewleklych, takich jak cukrzyca, nadci$nienie tetnicze, choroba nie-
dokrwienna serca, zawaly i udary, nowotwory ztosliwe i inne).

Zachowania zywieniowe to dzialania i sposoby postepowania, ktére bezposrednio
wiazg sie z zaspokajaniem potrzeb zywieniowych36l. Na caloksztalt zachowan zywie-
niowych skladajg sie: wybodr zywnosci, czestos¢ i ilos¢ spozywanych produktow oraz
sposoby nabywania, organizowania, przechowywania oraz przygotowania zywnosci
do bezposredniego spozycia362. Zachowania zywieniowe ksztaltowane sa miedzy in-
nymi przez nawyki, czyli ,charakterystyczne i powtarzajace sie zachowania realizo-
wane pod wplywem potrzeby dostarczenia skladnikéw odzywczych oraz realizacji
celow spolecznych i emocjonalnych”363,

Innym czynnikiem ksztaltujacym zachowania Zywieniowe jest dekonsumpcja.
W jej efekcie tradycyjne polskie wysokokaloryczne dania migsne zastepowane sg pro-
duktami niskokalorycznymi z duzym udzialem warzyw i potrawami przyrzadzany-
mi bez uzycia tluszczéw. Sposobem wspolczesnej dekonsumpcji w obszarze Zywienia
jest wegetarianizm?3%4 oraz jego odmiany.

Skutkiem niewtasciwych nawykoéw i zachowan zywieniowych sa bledy zZywienio-
we, z ktérych do najczesciej popelnianych naleza: nadmierne spozycie Zywnosci wy-
360 M. Jarosz, Praktyczny przewodnik dietetyki, Ministerstwo Zdrowia, Warszawa 2012, s. 17.

361 H. Gertig, J. Gawecki, Zywienie czlowieka. Stownik terminologiczny, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2007.

362 M. Mar¢, Zwyczaje zywieniowe kobiet cigzarnych, [w:] P. Januszewicz, P. Socha, A. Mazur (red.),
Zywienie w zdrowiu publicznym, Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszéw 2009, s. 37-50.
363 M. Jezewska-Zychowicz, E. Babicz-Zielinska, W. Laskowski, Konsument na rynku nowej Zywnosci,
Wydawnictwo Szkoty Gléwnej Gospodarstwa Wiejskiego, Warszawa 2009, s. 33.

364 W. Patrzalek, Zmiany nawykéw zywieniowych w zachowaniach dekonsumpcyjnych, ,Problemy
Zarzadzania, Finansoéw i Marketingu” 2015, nr 38, s. 50.
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soko przetworzonej i zywnosci typu fast food, nadmierne spozycie weglowodanoéw,
brak blonnika w diecie, nieregularne spozywanie positkéw, malo urozmaicona die-
ta36>. Konsekwencja zle zbilansowanej diety mogg by¢ zaburzenia w przebiegu wielu
proceséw fizjologicznych, ktére warunkujg zachowanie homeostazy ustroju, tempo
starzenia si¢ organizmu oraz wystgpowanie wielu schorzen36¢ (m.in. nowotworéw,
osteoporozy, chorob jelita grubego, sercowo-naczyniowych, udaru mézgu, otylosci,
schorzen uktadu nerwowego3¢7).

Ponadto istnieje wspolzalezno$¢ pomiedzy spozywaniem pokarmdéw a emocja-
mi398. Jesli odzywianie jest ,w zgodzie” z emocjami (po dany pokarm siega si¢ pod
wplywem konkretnej emocji), to emocje negatywne zmniejszajg apetyt, a pozytywne
napedzajg go. Z kolei ,niezgodnos¢” emociji i spozycia powoduje, ze jedzenie staje sie
regulatorem samopoczucia. W tym przypadku konkretny produkt spozywczy (lub
potrawa) kojarzony jest z uczuciem radosci, dlatego siega sie po niego w celu popra-
wy nastroju. Jednak efekt takiego zachowania jest zwykle krotkotrwaly i prowadzi
do zwigkszonej konsumpcji. Przyjmuje sie, iz pobudzenie (,,zajadanie stresu”) lub ob-
nizenie apetytu moze by¢ wskaznikiem wystepowania negatywnych emocji.

Warto doda¢, ze wspdlczesnie coraz czeéciej obserwuje si¢ rézne zaburzenia odzy-
wiania. Babicz-Zielinska dzieli je na trzy grupy3%%: (1) sprzyjajace otylosci (jedzenie
niekontrolowane, syndrom nocnego jedzenia, jedzenie emocjonalne, emotional ea-
ting disorder — EED, bulimia), (2) wynikajace z braku akceptacji wlasnego wygladu
(np. anoreksja), (3) bedace skutkiem troski o zdrowie (ortoreksja).

Do listy tej doda¢ mozna jeszcze370 bigoreksje (wspomniang w punkcie 2.4) oraz
pregoreksje (anoreksje ciazowa), czyli rodzaj anoreksji, ktory dotyczy tylko kobiet
ciezarnych i wynika z tego, Ze przyszle matki za wszelka cene chcg zachowa¢ figure
sprzed cigzy, nie zwazajac na konsekwencje, jakie to ze sobg niesie.

Tak wigc zaréwno zbyt niski, jak i zbyt wysoki poziom zaangazowania w prawid-
fowe zachowania zZywieniowe prowadzi¢ moze do zaburzen. Wymieniona powyzej
365 I. Cichocka, J. Krupa, Nawyki zywieniowe mlodziezy ze szkét ponadgimnazjalnych z terenu Nowe-
g0 Sgcza, ,Handel Wewnetrzny” 2017, nr 6(371), s. 42.

366 E.Adamska, L. Ostrowska, E. Adamska, K. Maliszewska, A. Citko, M. Waszczeniuk, W. Przystu-
pa, R. Majewski, A. Wasilewska, R. Milewski, A. Kretowski, M. Gorska, Réznice w nawykach i prefe-

rencjach Zywieniowych 0séb doroslych w zaleznosci od wieku, ,Roczniki Panstwowego Zakladu Higie-
ny” 2012, nr 1, s. 75.

367 H.Pudlo, Prawidlowa dieta receptqg na zdrowie, Stowarzyszenie Wspierania Ekonomii Etycznej
,Pro Ethica” 2012, s. 2.

368 K.Kozlowska, A.Sniezek, A.Winiarska-Mieczan, E. Rusinek-Prystupa, M. Kwiecien, Wplyw
czynnikow stresogennych na odzywianie, ,Problemy Higieny i Epidemiologii” 2017, nr 98(1), s. 58.

369 E.Babicz-Zielinska, L. Wadolowska, D. Tomaszewski, Eating Disorders: Problems of Contempora-
ry Civilisation — A Review, ,Polish Journal of Food and Nutrition Sciences” 2013, no. 63(3), s. 133-146.
370 P. Mozdzonek, K. Antosik, Kreowanie trendow dietetycznych przez media i ich wplyw na rozwéj za-
burzen odzywiania sig, ,Pielegniarstwo i Zdrowie Publiczne” 2017, nr 7(2), s. 159-164.



96 - Formy aktywnosd czasu wpét wolnego a zarzadzanie réznorodnoscia

ortoreksja, charakteryzujaca si¢ wrecz obsesjg na punkcie spozywania zdrowej zyw-
nosci, to nowe schorzenie, opisane po raz pierwszy w 1997 roku. W tym przypadku
powodem wprowadzania ograniczen dietetycznych jest che¢ unikniecia choroby lub
poprawa kondycji fizycznej. Zaburzenie zaczyna sie najpierw od niewinnego usunie-
cia z diety kilku skladnikéw uwazanych za niezdrowe. Potem lista ta wydluza sig,
az w koncu jedynym zdrowym produktem jest woda (i to nie kazda)371.

Odpowiednie odzywianie sie jest tez istotne z punktu widzenia specyfiki wy-
konywanej pracy. Chociaz jest coraz mniej zawoddéw, ktére wymagaja wysitku fi-
zycznego, to praca skutkuje obcigzeniem czynnikami psychospotecznymi3’2, kto-
re moga powodowac bdle gtowy, zaburzenia snu czy nadci$nienie tetnicze. Duze
znaczenie dla minimalizowania tego obcigzenia ma prawidlowy sposéb odzywia-
nia sie. I odwrotnie — niewlasciwe Zywienie jeszcze bardziej poglebia dysfunkcje
zdrowotne373.

Sposob odzywiania si¢ jest takze skorelowany z efektywnoscia pracy oraz odpor-
noscia czlowieka, ktdéra przeklada sie z kolei na poziom absencji. Efektywnos$¢ wiaze
sie z odpowiednig kalorycznoscia diety opartej na ,,dobrych” weglowodanach, spo-
zywaniem $niadan, regularno$cia positkéw, zapobieganiem niedoborom witamin
i skladnikéw mineralnych, odpowiednim nawodnieniem organizmu374,

Zgodnie z danymi CBOS37> zdecydowanie ponad polowa Polakow (69%) we wlas-
nej ocenie odzywia si¢ zdrowo lub nawet bardzo zdrowo (7% ogétu badanych). Wiek-
szo$¢ ankietowanych (76%) zachowuje si¢ zgodnie z zaleceniami dotyczacymi mi-
nimalnej liczby positkéw dziennie. Prawie tyle samo 0sob (79%) deklaruje zjadanie
codziennie rano $niadania.

Na $niadanie az 84% naszych rodakéw wybiera kanapki, 17% je roznego rodzaju
sery (biale, zolte, kozie i plesniowe). Tylko 5% lubi zaczyna¢ dzien od czegos stod-
kiego — drozdzéwki lub butki z dzemem albo miodem. Obiad tez nie jest zbyt wy-
szukany: niemal polowa Polakéw je na obiad migso, 42% dodaje do niego ziemniaki,

371 W. Komorowska-Szczepanska, A.Plata, M.Podgorska, Problem zaburzeit odzywiania, [w:]
M. Podgérska (red.), Zywienie a srodowisko, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Zarzadzania, Gdansk 2016,
s. 64.

372 W roku 2015 obcigzenie o charakterze psychospolecznym dotyczylo 38% pracujacych w Polsce -
Europejskie badanie warunkow pracy, 2015, https://www.eurofound.europa.eu/pl/data/european-wor-
king-conditions-survey (dostep: 15.02.2020).

373 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Jak promowa¢ zdrowe miejsce pracy..., s. 35.

374 E.Chojnowska, M. Czernecka, Wplyw nawykéw zywieniowych na samopoczucie i efektywnosé
w pracy, [w:] K. Puchalski, E. Korzeniowska (red.), Promocja zdrowia w zakladzie pracy: wsparcie dla
zdrowego odzywiania sie i aktywnosci fizycznej pracownikéw, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra
med. Jerzego Nofera w Lodzi, £6dz 2017, s. 76-90.

375 Zachowania i nawyki Zywieniowe Polakéw, Fundacja Centrum Badania Opinii Spotecznej, War-
szawa 2010, s. 1-9.
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4% ryz, 2% kasze, a 1,5% frytki. Zupy zjada 40% badanych dorostych. Co interesuja-
ce, odsetek 0sob siegajacych po dania typu fast food nie przekracza 1%376.

Jednak co piaty Polak rezygnuje z codziennego $niadania, a co czwarty spozywa
mniej niz trzy positki dziennie. Ponadto % przyznaje, iz w ich diecie pojawia si¢ zbyt
duzo stodyczy i pieczywa cukierniczego, co smy badany pije za wiele napojéw sto-
dzonych. Prawie % ankietowanych deklaruje zbyt niskie spozycie ryb, znaczny od-
setek respondentow dostrzega tez, ze ma w swoim jadlospisie niewystarczajaca liczbe
warzyw i owocow.

Takze dietetycy widza bledy zywieniowe Polakéw. Do najczesciej popelnianych
zaliczajg oni3’7: nieregularne spozywanie positkdw, zbyt mate spozycie pieczywa ra-
zowego, grubych kasz i suchych nasion roélin stragczkowych, mate spozycie warzyw
i owocow, zbyt male spozycie produktéw mlecznych, zbyt duze spozycie ttuszczow
zwierzecych. Te nieprawidlowe zachowania dietetyczne prowadza do niewlasciwej
(z punktu widzenia zalecen zywieniowych) podazy skladnikéw zywnosci. ,Najwy-
razniej dotyczy to niedoboru wapnia, a w mniejszym stopniu takze zelaza, magnezu,
cynku i miedzi. Nadmiarowe jest za to spozycie sodu (soli), a w mniejszym stopniu -
fosforu [...] Za mala jest rowniez podaz btonnika w diecie”378.

Warte odnotowania jest to, iz ro$nie zainteresowanie zdrowym zywieniem, szcze-
gblnie wérod ludzi mlodych. Jednak deklarujaca je cze$¢ mlodziezy ciagle nie jest
duza, wynosi ponizej polowy. W praktyce jednak za checia poznania zasad wtasciwe-
go zywienia nie idg odpowiednie zachowania Zywieniowe. Co réwnie istotne, bledy
w zywieniu poglebiajg sie wraz z wiekiem i dotyczg obu ptci3”.

Wiasciwe nawyki Zywieniowe stanowig jedna ze zmiennych skladajacych sie
na prozdrowotny styl zycia. Z kolei nieodpowiednie zachowania zwigzane z odzy-
wianiem skutkuja tym, ze styl zycia nazwa¢ mozna antyzdrowotnym. Jednak nega-
tywne konsekwencje dla jednostki ma nie tylko nieprzykladanie wagi do odzywia-
nia si¢ - takze nadmierne zaangazowanie w zdrowe zywienie moze by¢ dla cztowieka
niekorzystne. Zroznicowanie postaw pracownikéow w stosunku do odzywiania si¢
stanowi wyzwanie dla pracodawcéw. I nie chodzi tu jedynie o to, ze w przypadku or-

376 Schabowy z ziemniaczkami czy kultowe osmiorniczki? Co jedzg Polacy?, 2016, https://zdrowie.ra-
diozet.pl/Dieta/RAPORT-Zwyczaje-zywieniowe-Polakow-00000804 (dostep: 29.05.2018).

377 H. Ciborowska, K. Rudnicka, Dietetyka. Zywienie zdrowego i chorego cztowieka, Wydawnictwo
Lekarskie PZWL, Warszawa 2014, s. 15.

378 E. Goszczynska, M. Janiszewska-Desperak, Gfowne problemy zdrowotne pracujgcych, [w:] K. Pu-
chalski, E. Korzeniowska (red.), Promocja zdrowia w zakladzie pracy: wsparcie dla zdrowego odzywia-
nia sig i aktywnosci fizycznej pracownikdow, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra med. Jerzego Nofera
w Lodzi, £6dz 2017, s. 51.

379 Znaczenie racjonalnego zywienia w edukacji zdrowotnej, Wyzsza Szkota Infrastruktury i Zarzg-
dzania w Warszawie, Warszawa 2014, http://wsiiz.pl/dokumenty/konferencje/14022014/materialy_
konferencyjne2.pdf (dostep: 29.05.2018).
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ganizowania imprez integracyjnych nalezy wzig¢ pod uwage odmienne diety czton-
kéw danej instytucji. Zasadnicze znaczenie ma tu promocja zdrowia w miejscu pracy,
ktéra moze by¢ odpowiedzig na problemy wynikajace z zaburzen zywienia, schorzen
somatycznych czy psychosomatycznych (tabela 3.5).

Tabela 3.5. Odzywianie sie a ZR

Mozliwe do wykorzystania metody zarzadzania

Konsekwencje ” i
réznorodnoscia
o . ) R . Promocja zdrowia w miejscu pracy/programy
byt wys.0k| pozmm’z.aangazowama Zaburzenia zywienia (np. ortoreksja) corporate wellness
pracownika we wtasciwe - . - - —
Dekonsumpja, przejawiajaca sie Promocja zdrowia w miejscu pracy

zachowania zywieniowe o )
w wegetarianizmie i jego odmianach

L . Promocja zdrowia w miejscu pracy, zarzadzanie
Zaburzenia zywienia i schorzenia J JSCu pracy, zarzy

absendja
Zbytniski poziom zaangazowania  I'pycpieszone procesy starzenia sig Promocja zdrowia w miejscu pracy
pracownika we whasciwe - -
L Negatywne emocje Zarzadzanie stresem
zachowania zywieniowe - - -
Absencja Zarzadzanie absencja
Spadek efektywnosci Zarzadzanie efektywnoscia

Zrodto: opracowanie wiasne.

Specjalisci medycyny pracy uwazaja, ze celem programéw promujacych zdrowe
odzywianie sie mogg by¢380:

- krzewienie ogdlnych zasad racjonalnego odzywiania sig;

- profilaktyka okreslonych chordb (np. schorzen ukladu krazenia, nowotwordéw);

- zapobieganie nadwadze oraz otylosci i ich redukcja;

- dostosowanie sposobu odzywiania si¢ do warunkdw i istoty wykonywanych za-

dan zawodowych;

- kultura spozywania positkow, ze szczegdlnym uwzglednieniem miejsca pracy.

Niestety, ,pomimo medialnego naglo$nienia problematyki zdrowego stylu zycia,
mimo dynamicznego wzrostu rynku ustug prozdrowotnych, ktére pracodawcy moga
sponsorowa¢ swoim pracownikom, mimo oczekiwan pracownikow, ze pracodawcy
zaoferujg im prozdrowotne benefity, w potowie obecnej dekady zmniejszy! si¢ odse-
tek $rednich i duzych firm w Polsce, ktdre robig cos wiecej dla zdrowia swojego per-
sonelu, niz wymaga prawo”381. Badania Instytutu Medycyny Pracy im. prof. dra Je-
rzego Nofera w Lodzi pokazuja, iz zdrowe odzywianie si¢ promowane jest tylko przez
jednego na dwudziestu pracodawcéw dziatajacych w kraju.

380 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Jak promowac zdrowe miejsce pracy...,s. 27.
381 Zarzgdzanie zdrowiem w zakladach pracy...
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4.1. Koncepcja zrealizowanych badan empirycznych

Interdyscyplinarne studia literaturowe (ktére postuzyly do opracowania rozdzialow
drugiego oraz trzeciego) dowiodly, ze zaréwno nazbyt silne, jak i zbyt stabe zaanga-
zowanie jednostki w aktywnosci zwigzane ze stylem zycia moze skutkowa¢ wieloma
(pozytywnymi oraz negatywnymi) konsekwencjami nie tylko dla cztowieka repre-
zentujacego okreslony lifestyle, ale i dla instytucji, w ktorej jest zatrudniony. Mimo
to przedstawiciele nauk o organizacji oraz praktycy zarzadzania pomijaja raczej te-
matyke lifestyle, koncentrujac si¢ na bardziej ,oczywistych” czynnikach zréznicowa-
nia zasobow ludzkich, takich jak wiek, pte¢ czy narodowos¢.

W odniesieniu do powyzszych rozwazan pojawia si¢ pytanie o role odmiennych
stylow zycia pracownikow w praktyce dziatalnos$ci organizacji. Chec¢ znalezienia od-
powiedzi na to pytanie stanowila jedng z przestanek do podjecia badan empirycz-
nych, ktérych zasadniczym celem bylo poznanie opinii pracownikéw i kierownikéw
na temat stylu zycia podwladnych jako kryterium podejmowania decyzji kierow-
niczych.

Koncepcja badan zostala przygotowana przez zespo6l Katedry Zarzadzania Zaso-
bami Ludzkimi Uniwersytetu Lodzkiego w skladzie: Joanna Cewinska, Malgorza-
ta Striker, Katarzyna Wojtaszczyk. Badania sfinansowano ze srodkéw statutowych
Katedry Zarzadzania Zasobami Ludzkimi oraz srodkéw dziekana Wydzialu Zarza-
dzania UL.

Badaniu nadano charakter sondazu przekrojowego, czyli takiego, w ktérym dane
zbiera si¢ w jednym czasie382. Wybrano sondaz, gdyz uznano, ze zjawisko stylu zycia
jednostek jako czlonkéw organizacji (pracownikéw) nie zostalo jak dotad wystarcza-
jaco rozpoznane. W tym kontekscie powiedzie¢ mozna, ze bylo to badanie eksplora-
cyjne, ktére — zgodnie z podzialem badan naukowych J. Apanowicza383 — mozna tez
sklasyfikowac¢ jako podstawowe (poznawcze).

Badania zrealizowano technikg ankietowg, ktdra zaliczana jest do standaryzowa-
nych technik wykorzystujacych komunikacj¢ posrednia384. Do zalet techniki ankie-
towej zalicza sie: sprzyjajaca szczero$ci anonimowos¢ (niemozliwa jest imienna wery-

382 E.Babbie, Podstawy badan spolecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013,
s. 275-276; ].W. Creswell, Projektowanie badan naukowych..., s. 163.

383 J. Apanowicz, Metodologiczne uwarunkowania pracy naukowej. Prace doktorskie. Prace habilita-
cyjne, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2005, s. 40-44.

384 L.A. Gruszczynski, Kwestionariusze w socjologii. Budowa narzedzi do bada# surveyowych, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Slqskiego, Katowice 2003, s. 149-180.
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fikacja respondenta — ankiety nie sg podpisywane, nie zawierajg pytan, ktére moglyby
ujawnic¢ osobe¢ respondenta), bezosobowy charakter badania, standardowe pytania.
Wybrano ankiete internetowg CAWI (Computer-Assisted Web Interview), ktéra nie
tylko jest najbardziej znang i najpopularniejszg technika badan stosowanych w inter-
necie, ale i nalezy do grupy nowszych sposobow zbierania danych. W przypadku Pol-
ski szacuje sie, ze okoto % wszystkich badan spotecznych prowadzonych jest za po-
$rednictwem internetu, z czego 99% to badania typu CAWI38>,

O wyborze badan internetowych zadecydowaly mocne strony takiego rozwigza-
nia, a przede wszystkim relatywnie nizszy koszt i krdtszy czas pozyskania informa-
cji (w poréwnaniu do innych sposobdw ankietowania) oraz mozliwos¢ zgromadzenia
opinii do$¢ duzej liczby oséb.

Na potrzeby badan skonstruowano dwa kwestionariusze ankiet. Kazdy z formula-
rzy skladal sie ze wstepu, o$miu pytan zasadniczych oraz metryczki.

We wstepach ankiet wyjasniono, kto prowadzi badania, jaki jest ich cel, czego do-
tycza. Zapewniono takze o anonimowosci badania, wspomniano, ile czasu zajmu-
je wypelnienie formularza oraz poproszono respondentéw o wyrazenie szczerych
opinii.

Tres¢ pytan wobu kwestionariuszach byta zblizona - zmodyfikowano jedynie
forme pytan w zaleznosci od tego, czy kierowane byly do oséb zarzadzajacych, czy
pracownikéw wykonawczych386. Wszystkie pytania mialy charakter technicznie za-
mknietych, czyli takich, ktérym towarzyszy przygotowana lista odpowiedzi do wybo-
ru. Przyjmuje si¢, ze odpowiedz na pytania zamkniete jest dla respondenta tatwiejsza
niz odpowiedz na pytania otwarte; fatwiej tez badaczowi prowadzi¢ analiz¢ odpowie-
dzi. Ponadto minimalizujg one zagrozenie zwigzane z nieumiej¢tnoscia udzielenia
odpowiedzi. Pytaniom nadano uklad macierzowy jednokrotny - w danym wierszu
(odnoszacym si¢ do jednego zagadnienia) respondent mial mozliwos¢ wyboru tyl-
ko jednej opcji odpowiedzi. Byly to zatem pytania dysjunktywne, czyli si¢ wyklu-
czajace.

W kwestionariuszach (w przypadku pytan zasadniczych) opcje odpowiedzi opisa-
ne byly slownie. Rangowanie odpowiedzi, zgodnie z zasada mdéwiaca o nieumiesz-
czaniu kodéw w arkuszu pytan, mialo miejsce dopiero po zebraniu danych. Dzigki
takiemu zabiegowi nie sugerowano respondentom, ze ich odpowiedzi beda wartos-
ciowane. W pytaniach z pigcioelementowq kafeteria (takich pytan bylo szes¢), wzo-
rujac si¢ naskali R. Likerta, opcje odpowiedzi zakodowano nastepujaco: ,trudno
powiedzie¢” - 5, ,,zdecydowanie tak” - 4, ,raczej tak” - 3, ,raczej nie” - 2, ,zdecydo-

385 R. Macik, Ankiety internetowe w percepcji 0sob korzystajgcych i niekorzystajgcych z nich w pracy
zawodowej, ,Studia Ekonomiczne. Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach” 2014, nr 195, s. 126.

386 Przykladowo: kierownicy byli proszeni o scharakteryzowanie zespotow, ktérymi kierujg, a pra-
cownicy o opis zespoldw, w ktorych pracuja.
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wanie nie” — 1387, Budujgc wskazniki na podstawie rang, pomijano warto$¢ 5. Opisu-
jac rezultaty badawcze, starano si¢ jednak zawsze poinformowac o odsetku oséb, kto-
re w danej kwestii nie wyrazily zdecydowanej opinii.

Pytania poswigcone byly:

- zrdéznicowaniu (ze wzgledu na komponenty stylu zycia) zespoléw, ktérymi
kieruja/w ktérych pracuja respondenci;

— poszczegolnym elementom stylu Zycia jako kryteriom podejmowania decyzji
kierowniczych;

— zwiagzkom miedzy silnym zaangazowaniem pracownika w aktywnosci sktada-
jace sie na styl zycia a wywigzywaniem sie z obowigzkow zawodowych;

- relacji pomiedzy stopniem zrdznicowania czlonkéw zespolu (ze wzgledu
na zmienne stylu zycia) a wynikami pracy zespotu;

- prawu kierownictwa do ingerowania w styl zycia pracownika;

— wyobrazeniom respondentdéw na temat zréznicowania charakteryzujacego ,,ide-
alny” zespot.

W siedmiu z o$miu pytan respondenci proszeni byli o udzielenie odpowiedzi

w odniesieniu do wyréznionych komponentéw stylu zycia, czyli: zainteresowan po-
zazawodowych, uprawiania sportu, aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym, zy-
ciu towarzyskim, Zyciu rodzinnym, dbalosci o wyglad, stosowania uzywek (palenia
papieroséw), odzywiania sie.

Dzigki metryczce zgromadzono informacje o:

- cechach spoleczno-demograficznych respondentéw: plci, wieku, stazu pracy
(na stanowisku kierowniczym - w przypadku kierownikéw, stazu ogétem —
w przypadku pracownikéw wykonawczych), aktywnosciach zwigzanych ze sty-
lem zycia, w ktére badani s3 mocno zaangazowani;

— instytucjach reprezentowanych przez ankietowanych: wielkosci organizacji re-
prezentowanej przez respondenta (mierzonej liczbg zatrudnionych), formie
wlasno$ci organizacji;

— cechach icharakterze pracy zespolow, ktoérymi kieruja/w ktérych pracuja
badani.

Badania ankietowe prowadzone byly w dwoch etapach: (1) w okresie od 22.11.2017
do 2.02.2018 roku badaniami objeto kierownikéw; (2) od 12.06.2018 do 5.07.2018 roku
kwestionariusze kierowane byly do pracownikéw wykonawczych.

Kwestionariusze dystrybuowane byly przez firmy zewnetrzne specjalizujace sig
w realizacji badan spolecznych. Badanie wsrod kierownikéw zrealizowane zostato
przez Biuro Badan Spolecznych Question Mark z Lodzi; drugi etap zbierania infor-
macji przeprowadzita firma Biostat Sp. z 0.0. z Rybnika. Obie firmy przedstawily wy-

387 Podobnie kodowano odpowiedzi do pytan o stopien zréznicowania zespotu — od 1 (dla odpowie-
dzi ,jednolity”) do 4 (,,bardzo zréznicowany”).
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niki badan w formie arkuszy Excell. Niestety, w przypadku badania prowadzonego
wérod menedzeréw w pytaniu o stopien zréznicowania zespolu, ktérym respondent
kieruje, nie uwzgledniono kryterium ,,aktywnosci cztonkéw zespotu w zyciu rodzin-
nym” (a w kazdym razie w elektronicznym zestawieniu danych nie zamieszczono od-
powiedzi na to pytanie).

Doboér badanych nie byt losowy. Byt to dobdr celowy, w ktérym kryteriami byly: de-
klarowane przez respondenta pelnienie funkcji menedzerskich (w przypadku pierwsze-
go etapu badan), deklaracja o zatrudnieniu na stanowisku niekierowniczym (druga faza
badan). Dzieki temu zabiegowi pozyskano informacje z dwéch zrédel, co oznacza, ze do-
konano triangulacji danych38. W badaniach uczestniczyly osoby, ktére byly dostepne
dla zleceniobiorcéw oraz wyrazily gotowos¢ do wypelnienia formularza ankiety.

W niniejszym opracowaniu odniesiono si¢ tylko do czgsci danych zgromadzonych
w badaniach (dotyczy to zaréwno informacji metryczkowych o respondentach, jak
i pytan zasadniczych), a w przeprowadzonych analizach bazowano na statystykach
opisowych. Pytania, ktére analizowano, zamieszczono w zatgcznikach 11 2.

W kolejnym punkcie monografii zawarto wybrane informacje o respondentach
oraz reprezentowanych przez nich organizacjach i zespolach roboczych. Punkty 4.3
i4.4 prezentuja (odpowiednio) rezultaty badan empirycznych dotyczace stylu zycia
pracownikéw w czasie wolnym oraz czgsciowo wolnym. W kazdym z tych punktow
kolejno opisano:

— stopien zréznicowania zespolow, ktdrych cztonkami sg ankietowani;

- opinie badanych na temat ,,idealnego” (ich zdaniem) stopnia zréznicowania sty-

16w zycia czlonkéw zespolu;

- wplyw silnego zaangazowania jednostki w dang sfere stylu zycia na wywiazy-

wanie si¢ z obowigzkéw zawodowych;

- relacje miedzy zréznicowaniem lifestyle a wynikami pracy zespoldéw pracow-

niczych;

- wykorzystywanie skladowych stylu zycia jako kryteriow decyzyjnych w obsza-

rze zarzadzania zasobami ludzkimi;

- opinie respondentéw w kwestii prawa kierownictwa do ingerowania w styl zy-

cia pracownikow.

Starano si¢ pokazac réznice/zbieznosci w opiniach 0séb piastujacych stanowiska
kierownicze i pracownikow wykonawczych. Prezentowano dane dotyczace odsetka
0sob wyrazajacych dang opinig oraz warto$ci wskaznikéw obliczonych na podstawie
rangowania odpowiedzi. Analizujac wyniki, wykorzystano statystyki opisowe oraz
tablice krzyzowe.

388 S.Stanczyk, Triangulacja - lgczenie metod badawczych iurzetelnienie badan, [w:] W. Czakon
(red.), Podstawy metodologii badati w naukach o zarzgdzaniu, Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warsza-
wa 2015, s. 247-249.
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4.2. Charakterystyka respondentéw oraz reprezentowanych
przez nich organizacji i zespotéw

W obu etapach badan zebrano tacznie 2002 wypelnione formularze, z czego 1002 po-
chodzity od oséb, ktore zadeklarowaly petnienie funkeji kierowniczych. Analiza da-
nych dotyczacych cech spoteczno-demograficznych respondentéw pozwala stwier-
dzi¢, iz formularze ankiety wypelnito nieco wiecej kobiet niz mezczyzn (w przypadku
kierownikéw i pracownikéw wykonawczych - tabela 4.1). Relatywnie najwigksze od-
setki badanych (wsrdd kierownikéw i niekierownikéw) reprezentowaly osoby w wie-
ku od 31 do 40 lat (odpowiednio 25% i28%). W grupie menedzeréw najliczniejsza
grupe stanowili ci, ktdrzy role kierownicze wypelniaja od 6 do 15 lat (38% kierow-
nikéw); najmniej reprezentowang grupa byli przetozeni ze stazem kierowniczym nie
dluzszym niz 5 lat (16% badanych kierownikéw). Z kolei stosunkowo najwiecej pra-
cownikow legitymowalo si¢ najkrétszym (ponizej 5 lat) stazem pracy (39% pracow-
nikéw), a najmniej bylo aktywnych zawodowo dtuzej niz 25 lat (15% ankietowanych
pracownikéw wykonawczych).

Tabela 4.1. Pte¢ i wiek ankietowanych (dane w proc.)

Kierownicy Pracownicy Ogotem
Pte¢ badanego Kobieta 52 59 55
Mezczyzna 48 41 45
Wiek badanego Do 30 lat 6 40 23
31-40 lat 25 28 27
41-50 lat 30 17 23
51-60 lat 26 10 18
Powyzej 60 lat 13 5 9

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wypowiedzi respondentéw $wiadczg o tym, ze zarzadzali oni/byli cztonkami ze-
spolow, ktore réznia si¢ migdzy sobag, jesli chodzi o stopnien dywersyfikacji ze wzgle-
du na ple¢ oraz wiek uczestnikéw38 (tabela 4.2). Co trzeci ankietowany zaznaczal
jednak, iz grupy sa ,malo” zréznicowane pod wzgledem plci, a niemal polowa ogoétu
badanych (44,5%) wskazywala na ,,$redni” stopien zréznicowania wiekowego30.

Opinie ankietowanych odzwierciedlajg wartosci wskaznikéw zbudowanych
na podstawie rang nadanych odpowiedziom (od 1 do 4; gdzie: 1 oznaczalo zespot
»jednolity”, 2 zespol ,,malo zréznicowany”, 3 zespot ,,$rednio” zrdznicowany, a 4 ze-

389 Chociaz zebrano informacje o stazu pracy badanych, to nie pytano o ocene zréznicowania zespotu
ze wzgledu na dltugo$¢ stazu pracy jego czlonkow.

390 Niemal wszyscy badani wypowiedzieli si¢ w tej kwestii. Odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” poja-
wialy sie sporadycznie.
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spot ,bardzo zréznicowany”). Zaréwno w przypadku wypowiedzi kierownikdw, jak
i pracownikow $rednia facznych ocen wystawionych zréznicowaniu zespoldw pra-
cowniczych ze wzgledu na ple¢ i wiek wyniosta 2,7, co pozwala scharakteryzowaé
0gol zespoldéw reprezentowanych przez badanych jako ,$rednio” zdywersyfikowa-
nych (tabela 4.3).

Male lub srednie zréznicowanie zespotéw w odniesieniu do plci czlonkéw nie jest
korzystne z punktu widzenia rentownosci organizacji. Dowiedziono, ze grupy mie-
szane, skladajace si¢ z kobiet i mezczyzn, sg skuteczniejsze niz te utworzone z przed-
stawicieli jednej plci. Ponadto, chociaz zespoly homogeniczne sg w stanie szybciej
podejmowac decyzje, to ich czlonkowie maja tendencje do niedzielenia si¢ informa-
cjami39L.

Zblizone wyniki dotyczace zrdznicowania zespotéw ze wzgledu na wiek uzyska-
ta A. Lubranska392. Zgodnie z jej badaniami tworzenie zréznicowanych wiekowo ze-
spolow pracowniczych deklarowata umiarkowana liczba firm. W ocenie badanych ta-
kie rozwigzania organizacyjne: ,zawsze” stosuje 13% pracodawcow, ,czesto” — 34%,
»rzadko” - 22%.

Tabela 4.2. Zroznicowanie zespotow ze wzgledu na ptec i wiek ich cztonkéw — opinie respondentow
(dane w proc)

Stopien zréznicowania Badana grupa Ptec cztonkow zespotu Wiek cztonkow zespotu
Bardzo zréznicowany Kierownicy 17 28
Pracownicy 17 24
Ogdtem: 17 26
Srednio zroznicowany Kierownicy 26 4
Pracownicy 30 47
Ogdtem: 28 44,5
Mato zréznicowany Kierownicy 35 26
Pracownicy 31 24
Ogotem: 33 25
Jednolity Kierownicy 22 5
Pracownicy 21 3
Ogdtem: 21,5 4

Zrodto: opracowanie wiasne.

391 Rownosé inspiruje. Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans, Gender Index, UNDP,
EQUAL, Warszawa 2007, s. 33.

392 A. Lubranska, Zespoly zréznicowane wiekowo w organizacji, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”
2016, nr 3-4, s. 67-80.
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Tabela 4.3. Zréznicowanie zespotdw ze wzgledu na ptec i wiek ich cztonkéw — ocena na podstawie rang
nadanych opcjom odpowiedzi

Badana grupa Ocena
Zmienna Kierownicy Pracownicy
Prec 2,4 2,4
Wiek 2,9 2,9
Srednia ocen 2,7 2,7

Zrodto: opracowanie wiasne.

W badaniach zgromadzono tez informacje o instytucjach, w ktérych zatrudnieni
byli respondenci. Reprezentowali oni mikro-, male, $rednie oraz duze organizacje -
odpowiednio: 20%, 36%, 24% i20% ogdtu ankietowanych (tabela 4.4). Najwicksze
odsetki kierownikow i pracownikéw wykonawczych zatrudnione byty w matych in-
stytucjach. Zdecydowanie ponad potowa ogétu ankietowanych pracowala w firmach
prywatnych (72% kierownikéw oraz 60% pracownikéw). Duza cze$¢ uczestnikow ba-
dania reprezentowala firmy, w ktérych dominowat kapitat krajowy. Wséréd badanych
nie bylo 0s6b zwigzanych zawodowo z instytucjami bedacymi wlasnoécia panstwo-
wych o0séb prawnych.

Z perspektywy wielkosci miejsca pracy badani nie odzwierciedlali struktury za-
trudnienia w Polsce. Zgodnie zraportem PARP z2019 roku udzial w tworzeniu
miejsc pracy przedstawia si¢ nastepujaco3?3: mikrofirmy generujg 40% miejsc pracy,
mate przedsigbiorstwa — 12%, $rednie firmy - 16%, duze organizacje - 32%.

Ankietowani byli czlonkami organizacji funkcjonujacych w réznych sektorach.
Deklarowali oni zatrudnienie w sektorze rolniczym, przemystowym, uslugowym
oraz w tzw. czwartym sektorze, do ktorego zalicza si¢ instytucje prowadzace dzialal-
no$¢ polegajaca na zdobywaniu, przetwarzaniu i dostarczaniu informacji.

Respondenci pracowali w zespotach, w ktérych rozpietos¢ kierowania byta zréz-
nicowana (tabela 4.5). I cho¢ wsréd badanych byli tacy, ktérzy wspotpracowali z po-
nad 30 osobami (17% ogo6tu badanych), jednak stosunkowo najwiecej ankietowanych
(kierownikéw oraz pracownikéw wykonawczych) pracowalo w zespotach liczacych
od 6 do 10 czlonkéw (odpowiednio 27 i29% wskazan). Co prawda nie ma formuty
pozwalajacej jednoznacznie okresli¢ optymalng wielko$¢ zespolu, jednak zaklada sie,
ze zespoly powinny skladac si¢ z 6-10 osob. Z tego punktu widzenia ponad % ankie-
towanych zatrudniona byta w ,,najbardziej funkcjonalnych zespotach”3%4.

393 Raport o stanie sektora matych i Srednich przedsigbiorstw w Polsce, Polska Agencja Rozwoju Przed-
siebiorczos$ci, Warszawa 2019, s. 10-14.

394 Z.Jasinski, Wielkos¢ pracowniczego zespotu produkcyjnego a jego funkcjonowanie, [w:] R. Knosa-
la (red.), Innowacje w zarzqdzaniu i inzynierii produkcji, Oficyna Wydawnicza Polskiego Towarzystwa
Zarzadzania Produkcja, Opole 2014, s. 407.



106 « Styl zycia pracownikéw a praktyka organizadji

Tabela 4.4. Wielko$¢ i dominujaca forma wiasnosci organizacji reprezentowanych przez ankietowanych
(dane w proc)

Kierownicy Pracownicy Ogotem
Wielkos¢ organizadji Do 9 pracownikéw 22 17 20
10-49 pracownikéw 43 30 36
50—249 pracownikow 25 24 24
250 pracownikow lub wiecej 10 29 20
Dominujaca forma whasnosci Skarb Paristwa 6 28 17
Samorzad terytorialny 22 1 17
Prywatny krajowy 61 40 50
Prywatny zagraniczny N 20 16

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 4.5. Wielko$¢ zespotu, ktérym kieruje/w ktorym pracuje respondent (dane w proc.)

Kierownicy Pracownicy Ogdtem
Wielkos¢ zespotu Do 5 0s6b 24 28 25
6-10 0s6b 27 29 29
11-20 0s6b 21 20 20
21-30 0s6b 10 8 9
Powyzej 30 0s6b 18 15 17

Zrédto: opracowanie wiasne.

Grupy, ktérych czlonkami byli badani, byly tez odmienne pod wzgledem charak-
teru realizowanych zadan, charakteru pracy oraz formalizacji zachowan pracowni-
czych (tabela 4.6). Opinie w tych kwestiach badani wyrazali poprzez wskazanie war-
tosci na skalach szacunkowych od 1 do 6, gdzie:

- wodniesieniu do charakteru zadan zespotu - 1 oznaczalo, ze czlonkowie ze-
spotu wykonuja wylacznie zadania rutynowe, a 6, Ze wylacznie zadania twor-
cze, wymagajace kreatywnosci;

- dla pytania o charakter pracy - 1 odnosilo si¢ do pracy wykonywanej indywi-
dualnie przez kazdego czlonka zespolu, a 6 charakteryzowalo prace zespotowa;

- dla wyrazenia opinii o stopniu sformalizowania zachowan pracownikéw - 1
oznaczalo brak regulacji zachowan w miejscu pracy, a 6 formalizacj¢ postepo-
wania poprzez kodeksy lub regulaminy dotyczace stroju czy sposobéw komu-
nikowania sie.

Na podstawie danych z tabeli 4.6 stwierdzi¢ nalezy, Ze w kazdym z analizowanych
obszaréw pracy relatywnie najwiecej odpowiedzi oscylowalo wokot srednich warto-
$ci skali, czyli wartosci 3 i 4.

Zdaniem 55,5% ogo6lu badanych zadania, ktore realizowaly zespoty, byly po cze-
$ci zrutynizowane, a po czesci wymagaly tworczych postaw i zachowan. Trzeba jed-
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nak podkresli¢, ze na ,wylacznie tworczy” charakter zadan zespolu wskazywato nie-
co wigcej kierownikéw niz oséb niepelniacych rél menedzerskich (11% kierownikéw
przy 7% pracownikow). Jednoczesnie ponad trzykrotnie wiekszy odsetek pracowni-
kéw niz kierownikéw (odpowiednio 10% badanych pracownikéw i 3% reprezentan-
tow kadry kierowniczej) opisywat realizowane w pracy zadania jako ,wylacznie ruty-
nowe”, czyli charakteryzujace si¢ powtarzalnoscia.

Tabela 4.6. Charakter zadan i pracy oraz stopien formalizacji zachowan w zespotach, ktorymi
kieruja/w ktodrych pracuja respondenci (dane w proc.)

Zmienna Badani Skala
Rutynowos¢ zadan 1 2 3 4 5 6
wylacznie wylacznie
zadania zadania
rutynowe tworcze
Kierownicy 3 8 21 33 24 1
Pracownicy 10 12 26 31 14 7
) 6,5 10 235 32 19 9
Ogdtem
16,5 55,5 28
Zespotowos¢ pracy 1 2 3 4 5 6
wytacznie wytacznie
praca praca
indywidualna zespotowa
Kierownicy 7 17 19 27 20 10
Pracownicy 16 16 24 24 1 9
, 11,5 16,5 21,5 25,5 15,5 9,5
Ogdtem
28 47 25
Formalizacja 1 2 3 4 5 6
zachowan brak petna
formalizadji formalizacja
Kierownicy i 22 21 21 16 9
Pracownicy 10 13 22 25 15 15
) 10,5 17,5 21,5 23 15,5 12
Ogdtem
28 445 27,5

Zrédto: opracowanie wiasne.

Warto zauwazy¢, ze stosunkowo niewielki odsetek opinii o catkowitej rutyniza-
cji pracy (6,5% ogoétu ankietowanych) potwierdza zachodzace w wielu krajach swiata
zmiany w strukturze zadan zawodowych, ktére odzwierciedlone sa we wzroscie zna-
czenia zawodéw o charakterze nierutynowym i kognitywnym, przy jednoczesnym
stopniowym zanikaniu prac rutynowych i manualnych3>.

395 P. Lewandowski, R. Keister, W. Hardy, Sz. Gorka, Routine and ageing? The Intergenerational Divi-
de in The Deroutinisation of Jobs in Europe, IBS Working Paper, no. 01/2017, https://ibs.org.pl/app/uplo-
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Podobnie wyglada sprawa z charakterem pracy - praca zawodowa niemal polowy
respondentdw (47%) wymagala podejmowania zaréwno dzialan indywidualnych, jak
i zespolowych. Cho¢ wtym przypadku odnotowuje sie zgodnos¢ w wypowiedziach
kierownikéw i pracownikéw, jesli chodzi o prace wykonywang ,wylacznie zespotowo”,
to sg juz réznice w opiniach na temat pracy catkowicie zindywidualizowanej: ponad
dwukrotnie wiecej pracownikéw niz kierownikéw uwazalo, ze pracuja ,wylacznie in-
dywidualnie” (16% wskazan badanych pracownikow przy 7% wskazan menedzeréw).

Zréznicowane sg takze rozwigzania w zakresie formalizacji zachowan pracowniczych
w zakltadach reprezentowanych przez badanych. Chociaz w okoto 10% z nich brakowato
jakichkolwiek procedur regulujacych zachowania w miejscu pracy, to kolejne 12% orga-
nizacji cechowalo si¢ pelnym sformalizowaniem sposobéw komunikowania sie czy pre-
zencji. Warto podkresli¢, ze o ile kierownicy i pracownicy byli zgodni w kwestii braku
formalizacji zachowan (na takie rozwigzania wskazywato 11% ankietowanych kierowni-
kow i 10% pracownikow), to wiekszy odsetek pracownikéw niz osob petniacych funkcje
kierownicze zwracal uwage na istniejace w firmach regulaminy okreslajace zachowania
czfonkéw organizacji (odpowiednio 15% wskazan osob niezajmujacych stanowisk kie-
rowniczych i 9% wskazan reprezentantéw kadry menedzerskiej).

Konczac charakterystyke badanych i odnoszac sie do poje¢ zawartych w tytule mo-
nografii, czyli stylu Zycia oraz czasu wolnego, warto pokaza¢ zréznicowanie badanych
z tych punktéw widzenia. Na podstawie informacji uzyskanych od ankietowanych (byli
oni proszeni o wskazanie obszaréw skiadajacych sie na styl zycia, w ktérych moga okre-
§li¢ siebie jako osoby mocno zaangazowane) stwierdzi¢ nalezy, ze ponad potowa wszyst-
kich uczestnikéw badania silnie angazowala si¢ w rozwijanie zainteresowan pozaza-
wodowych (60,5%), Zycie rodzinne (60,5%) oraz dbalos¢ o wyglad zewnetrzny (56,5%).
Z kolei najmniejszy odsetek badanych kierownikéw i pracownikéw zaangazowany byt
w: aktywno$¢ spoteczno-polityczng (23,5% wszystkich ankietowanych), sprawy zwig-
zane z paleniem/niepaleniem papieroséw (32%), zycie towarzyskie (34,5%).

Wida¢ réznice w obszarach zaangazowania kierownikéw iosob niepelniacych
funkcji zarzadczych. Najwieksze dotyczyly dzialalnosci obywatelskiej, aktywnosci
w sferze zycia towarzyskiego i rodzinnego. W zyciu spoteczno-politycznym poza pra-
cg uczestniczyla ¥ menedzeréw i jedynie 15% pracownikow wykonawczych; w aktyw-
nos$¢ towarzyska ,mocno” angazowalo si¢ wiecej pracownikéw niz kierownikow (od-
powiednio 42% i 27% wskazan); czas zZyciu rodzinnemu poswiecalo 67% menedzeréw
i niewiele ponad polowa (54%) 0séb z nizszych szczebli hierarchii organizacyjnych.

Zauwazy¢ mozna, iz relatywnie wigksze odsetki kierownikéw i pracownikéw de-
klarowatly ,mocne” zaangazowanie w aktywnosci czasu na wpo6t wolnego niz catko-
wicie wolnego — warto$¢ wskaznika pokazujacego usredniony odsetek ogétu respon-

ads/2017/03/IBS_Working_Paper_01_2017.pdf (dostep: 20.04.2020).
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dentéw ,,mocno” zaangazowanych w aktywnosci czasu czesciowo wolnego wynosita
48,5, a w przypadku czasu wolnego 40. Taki rezultat potwierdza specyfike czasu wpot
wolnego, ktéry traktowany bywa jako obowigzek lub wrecz przymus bedacy konse-
kwencjg pozostawania czlowieka w sferze ,,uzaleznien”” spotecznych39¢.

Ponadto podobne wskazniki, ale policzone oddzielnie dla kierownikéw i pracow-
nikéw, informujg o: takim samym odsetku silnie zaangazowanych w czas wolny
w obu badanych grupach (po 40%) oraz wigkszym odsetku menedzeréw niz pracow-
nikéw wykonawczych ,,udzielajacych sie” w czasie czg¢sciowo wolnym (53% menedze-
réw w poréwnaniu do 44% pracownikow szeregowych).

Dokladne dane na temat sfer stylu zycia (w podziale na aktywnosci czasu wolne-
go i wpot wolnego), w ktdre badani s3 mocno zaangazowani, zawarto w tabeli 4.7.

Tabela 4.7. Silne zaangazowanie badanych w aktywnosci stylu zycia zwigzane z czasem wolnym
i czesciowo wolnym (dane w proc.)

(zas poza praca Element stylu zycia Kierownicy Pracownicy X
(zas wolny Zainteresowania pozazawodowe 64 57 60,5
Uprawianie sportu 38 45 41,5
Iycie spoteczno-polityczne 32 15 23,5
Aktywnos¢ towarzyska 27 42 34,5
_ 40 40
X
40
(zas wpdt wolny Iycie rodzinne 67 54 60,5
Dbatos¢ o wyglad 61 52 56,5
Palenie/niepalenie papieroséw 35 29 32
Sposoby odzywiania sie 47 41 44
_ 53 44
X
48,5

Zrédto: opracowanie wiasne.

4.3. Zréznicowanie aktywnosci pracownikéw w czasie wolnym

Czas wolny poswigcany jest roznorakim aktywnosciom, ktdre sa jednoczesnie ,re-
zultatem” stylu Zyciu oraz narzedziem wypracowywania wlasnego lifestyle.

Zgromadzone w toku badan wlasnych dane dowodzg, Ze wiecej niz potowa zespo-
téw pracowniczych reprezentowanych przez ankietowanych byta ,,bardzo” lub ,$red-
nio” zréznicowana ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia zwigzane z czasem wolnym
(odpowiednio 29% i 27% wszystkich badanych).

396 T. Adorno, The Culture Industry: Selected Essays on Mass Culture, Routledge, London 1991, s. 162,
za M. Truszkowska-Wojtkowiak, Fenomen czasu wolnego, Harmonia Universalis, Gdansk 2012, s. 14.
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Uogdlnione wyniki wskazujg ponadto, ze relatywnie najwiekszy odsetek uczest-
nikéw sondazu (38%) dostrzegal duza odmienno$¢ zainteresowan pozazawodowych
podwladnych/kolegéw z pracy, a niemal ¥ byla zdania, iz czlonkowie grup roboczych
réznig si¢ pod wzgledem aktywnosci fizycznej. Z kolei najwigksza postrzegana ,jed-

nolito$¢” zespoléw dotyczyla przeznaczania czasu wolnego na uczestniczenie w zyciu
spoleczno-politycznym (7,5% ogoétu badanych - tabela 4.8).

Tabela 4.8. Zréznicowanie zespotow ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia zwigzane z czasem wolnym
(dane w proc.)

Zainteresowania pozazawodowe 38 38 27 31 1 12 1 2

Uprawianie sportu 30 31 23 31 18 16 3 3

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 19 23 20 25 22 21 9 6

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 25 25 27 35 23 20 5 5
| 28 30 24 31 19 17 5 4
! 29 27 18 45

Zrédto: opracowanie whasne.

Wprawdzie na nieco wigkszy stopien zréznicowania zespoléw ze wzgledu na ak-
tywnosci czasu wolnego wskazywali pracownicy niz kierownicy, to réznice byty
tu minimalne i dotyczyly dwu z analizowanych sktadowych stylu zycia — uprawiania
sportu oraz aktywno$ci obywatelskiej. Srednie obliczone na podstawie rang pokazu-
ja, ze dla tych obszaréw réznice wynoszg odpowiednio 0,1 i 0,2 (w czterowartoscio-
wej skali - tabela 4.9).

Tabela 4.9. Ocena stopnia zréznicowania zespotow ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia zwigzane
z czasem wolnym

Zainteresowania pozazawodowe 33 33
Uprawianie sportu 3,0 3,1
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 2,7 29
Aktywnos¢ towarzyska 2,9 29

X 3,0 3,0

Zrodto: opracowanie wiasne.
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W powyzszych zestawieniach nie uwzgledniono odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”.
A bylo ich niemalo - $rednio 25% kierownikéw i20% pracownikow nie zaznaczy-
o konkretnej odpowiedzi. Kierownicy nie wypowiedzieli si¢ na temat: zaintereso-
wan pozazawodowych — 23%, uprawiania sportu — 26%, aktywnosci spoteczno-po-
litycznej - 30%, zycia towarzyskiego — 20%. W przypadku pracownikéw odpowiedzi
»trudno powiedzie¢” wygladaty nastepujaco: zainteresowania pozazawodowe — 17%,
uprawianie sportu - 19%, aktywnos$¢ w zyciu spoleczno-politycznym - 25%, zycie
towarzyskie — 15%. Jest to o tyle istotna informacja, ze wskazuje, iz (1) nie wszyscy
przelozeni orientujg sie, co podwladni robig w czasie wolnym; (2) co pigty badany
pracownik nie wie, jak jego najblizsi wspolpracownicy spedzajg czas wolny od obo-
wigzkow.

W badaniach postawiono tez pytanie o ,idealny” (zdaniem respondentéw) sto-
pien zréznicowania zespotu. Biorgc pod uwage zmienne zwigzane z aktywnosciami
czasu wolnego, najwigksze odsetki obu badanych grup stwierdzily, ze ,idealny” ze-
spol powinien charakteryzowac si¢ ,,§rednig” heterogenicznoscia — odpowiednio 39%
kierownikéw i 35% pracownikéw. Ponad % ogoétu ankietowanych (27% menedzeréw
oraz 29% pracownikéw wykonawczych) cheialaby pracowa¢ jednak w ,,mato zrézni-
cowanych” lub ,jednolitych” zespotach, ktérych cztonkowie maja raczej zbiezne zain-
teresowania czy podobny stosunek do zycia towarzyskiego. Tylko co pietnasty badany
widzial perfekcyjny zespot jako zlozony z 0oséb o odmiennych pogladach na aktyw-
nosci czasu wolnego (tabela 4.10).

Uogolnione (dla czterech obszaréw czasu wolnego) wartosci srednich ocen zrézni-

cowania byly nizsze od 3 (tabela 4.11).

Tabela 4.10. ,Idealne” zréznicowanie zespotéw ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia zwigzane z czasem
wolnym (dane w proc.)

Stopien zréznicowania
=
zréznicowany | zréznicowany | zréznicowany
Badanagrupa| k= 2 iy iy iy ) =y
(=3 s = s = =3 (= =
S| 8| | 8| | 8| | &
. 2 & g s K c o s
Element stylu zycia = a = a = & =] &
Zainteresowania pozazawodowe 26 21 48 40 13 16 2 5
Uprawianie sportu 16 16 44 37 18 21 4 6
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 8 12 30 29 29 25 8 9
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 8 1 32 33 30 27 7 8
7 15 15 39 35 22 22 5 7
15 37 22 6

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Tabela 4.11. Ocena ,idealnego” stopnia zréznicowania zespotéw ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia
zwigzane z czasem wolnym

Badana grupa Ocena
Element stylu zycia Kierownicy Pracownicy
Zainteresowania pozazawodowe 3,1 2,9
Uprawianie sportu 29 28
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 2,5 2,6
Aktywnos¢ towarzyska 25 2,6
X 2,7 2,7

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zaréwno kierownicy, jak i pracownicy chcieliby zatem pracowa¢ w zespotach tro-
che mniej odmiennych od tych, w ktorych aktualnie dzialajg. W odniesieniu do ana-
lizowanych komponentdw stylu Zycia najwieksze réznice pomiedzy obecnym a ocze-
kiwanym stanem zréznicowania czlonkéw zespolow (tabela 4.9 i 4.11) odnotowuje si¢
w przypadku ocen pracownikéw wykonawczych, zwiazanych z dywersyfikacja zain-
teresowan wspolpracownikéw (réznica wynosi 0,4). Z kolei najmniejszego dysonan-
su poziomu zrdéznicowania zespotéw doszukac si¢ mozna w opiniach kierownikow
zwigzanych z aktywnosciag sportowa (0,1 punktu).

W kwestii ,idealnie” zréznicowanego zespotu (ze wzgledu na aktywnosci czasu
wolnego) nie wypowiedzial si¢ co pigty ankietowany (19% kierownikéw i20% pra-
cownikow). Relatywnie najwigksze trudnosci obie grupy badanych miaty z ustale-
niem ,idealnego” poziomu dywersyfikacji z punktu widzenia aktywnosci obywatel-
skiej (24% menedzerdéw i 25% pracownikéw wybralo opcje ,trudno powiedziec”).

W teoretycznej czesci pracy poswieconej poszczegdlnym elementom stylu zycia
wskazywano na mozliwe skutki zbyt silnego oraz niklego zaangazowania jednost-
ki w aktywnosci charakterystyczne dla czasu poza praca. Starano si¢ réwniez wyka-
zaé, ze konsekwencje te sg istotne nie tylko dla czlowieka, ale i organizacji, w ktorej
jest zatrudniony. O ,charakter” nastepstw (pozytywne, neutralne, negatywne) wyso-
kiego poziomu aktywnosci spytano takze respondentéw: ,W jaki sposéb, Pani/Pana
zdaniem, radykalne poglady lub silne zaangazowanie pracownika w dziatania zwia-
zane z ponizszymi obszarami (stylow zycia) wplywaja na wykonywanie obowiazkéw
pracowniczych?”.

Zebrane odpowiedzi pokazuja, ze badani dostrzegali i atuty, i stabosci wysokiego
poziomu aktywnos$ci w czasie wolnym (tabela 4.12). Najwigkszy odsetek ogotu ankie-
towanych (42,5%) uwazal, iz zaangazowanie w aktywnosci stylu zycia czasu wolnego
nie ma zadnego wplywu na wywigzywanie si¢ ze zobowigzan zawodowych. Niemal
Y5 wszystkich badanych widziata jednak pozytywne oddziatywanie silnego zaanga-
zowania w styl zycia na wykonywanie zadan zawodowych, przy czym polowa re-
spondentéw byta zadania, ze dobry wplyw na prace ma uprawianie sportu (54% kie-
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rownikéw i47% pracownikow). Nie jest zaskakujace, ze co piaty badany zaznaczyl,
iz ponadprzecigtna aktywnos$¢ towarzyska ma negatywne konsekwencje dla pracy
zawodowej (22% kierownikoéw oraz 17% pracownikéw szeregowych). Jednak prawie
taki sam odsetek uwazal, ze czeste kontakty z przyjaciétmi i znajomymi pozytywnie
oddzialuja na wypelnianie rol pracowniczych.

Podobnie jak przy innych pytaniach, tak itu stosunkowo najwieksze trudnosci
badani mieli z ustosunkowaniem sie do aktywnosci w sferze spoteczno-polityczne;j.
Ponad 1/5 respondentéw (26% menedzeréw i 20% pracownikéw), zaznaczajac odpo-
wiedz ,trudno powiedziec¢”, nie wskazala, jaki jest wptyw uczestnictwa obywatelskie-

go na realizacje¢ zadan zawodowych.

Tabela 4.12. Silne zaangazowanie w aktywnosci stylu zycia charakterystyczne dla czasu wolnego
a wywiagzywanie sie z obowigzkéw zawodowych (dane w proc.)

Konsekwencje

Pozytywne Neutralne Negatywne Trudno'p(';wm-

dziec
Badanagrupa| & g g g g g g g
S| S| S| 5| 5| 5| 8¢
(=] S = S S S e S
Element stylu zycia < £ < & < = < =
Zainteresowania pozazawodowe 42 39 45 46 3 5 12 10
Uprawianie sportu 54 47 37 40 1 4 8 9
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 21 21 37 48 16 i 26 20
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 16 22 41 44 22 17 21 17
| 33 32 40 45 1 9 17 14

T35 05 10 155

Zrodto: opracowanie wiasne.

Ankietowani zostali tez poproszeni o wypowiedzenie si¢ na temat tego, czy zrdznico-
wanie czlonkow zespotu ze wzgledu na zmienne stylu zycia wptywa na lepsze wyniki
pracy zespolu. W odniesieniu do (zagregowanych) aktywnosci czasu wolnego odpo-
wiedzi ogétu respondentéw przedstawialy si¢ nastepujaco:

— 45% badanych uwazalo, ze odmiennos¢ dziatan pracownikéw w czasie wolnym

»zdecydowanie” lub ,,raczej” wpltywa na poprawe efektow pracy zespolowej;

- 39% respondentéw wskazywalo na brak relacji pomigdzy heterogenicznoscia

aktywnosci pracownikow a lepszymi wynikami pracy zespotu;

- 16% ogodtu ankietowanych nie miato w tej kwestii zdania.

Na dobre strony zréznicowania zespotu z punktu widzenia pracy grupowej wska-
zywal nieco wigkszy odsetek kierownikow niz pracownikéw. Wyjatkiem byta tu ak-
tywno$¢ czlonkow zespolu w sferze zycia towarzyskiego. Chociaz taki sam procent
o0sob, ktdre pelnig i nie petnig funkcji kierowniczych (po 39%), wskazywal na brak
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wplywu (odpowiedzi ,raczej nie” oraz ,zdecydowanie nie”) zréznicowania na pra-
ce zespolowa, to wigcej wykonawcow niz menedzeréw (o 4 punkty procentowe) nie
wypowiedzialo sie w tej sprawie (,,trudno powiedzie¢” zaznaczylo 15% kierownikow
oraz 19% pracownikéw).

Ocena pozytywnego wplywu zréznicowania czlonkéw zespolu (ze wzgledu na ak-
tywnosci czasu wolnego) na efekty pracy zespotowej byta zatem umiarkowana (za-
réwno w opinii kierownikdw, jak i pracownikéw). Relatywnie najwyzsza note spo-
$réd analizowanych zmiennych uzyskaty zainteresowania pozazawodowe (2,9 z rang
nadanych odpowiedziom menedzeréw i2,7 dla wskazan pracownikéw), co ozna-
cza, ze odmienno$¢ hobby oraz pasji jest wskazana z punktu widzenia kooperacji
w grupie.

Dane zgromadzone z odpowiedzi na pytanie ,,Czy Pana/Pani zdaniem zréznico-
wanie czlonkow zespotu ze wzgledu na zmienne stylu zycia wptywa na lepsze wyni-
ki pracy zespolu?” (dla skladowych lifestyle zwigzanych z czasem wolnym) zawieraja

tabele 4.13 1 4.14.

Tabela 4.13. Zréznicowanie cztonkéw zespotu ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia charakterystyczne
dla czasu wolnego a lepsze wyniki pracy zespotu (dane w proc.)

Opgje odpowiedzi

Zdecydowanie Raczej tak Raczej e Zdecydf)wanie

tak nie
Bimaguia| = [ 2 [ 2| 2]zl el e 2
Element stylu zycia < £ < & < & < &
Zainteresowania pozazawodowe 21 16 40 36 24 24 4 8
Uprawianie sportu 19 14 38 34 26 26 6 10
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 8 25 24 34 32 13 13
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 6 8 28 29 37 30 n 12
| 14 12 3 31 30 28 9 il

X 13 32 29 10

Ogdtem 45 39

Zrédto: opracowanie wiasne.

Z punktu widzenia celu badan istotne bylo okreslenie relacji miedzy stylem zycia
(kandydata do zatrudnienia/pracownika) a decydowaniem. Ankietowani mieli zatem
okresli¢, czy przy podejmowaniu decyzji personalnych (dotyczacych rekrutaciji, selek-
cji, wynagradzania, awansowania, szkolenia, oceniania czy zwalniania) brane sa pod
uwage wyszczegolnione elementy lifestyle. Zagregowane odpowiedzi respondentow
dowodza, ze niemalze % z nich uwazalo, iz styl zycia czasu wolnego kandydata lub
pracownika nie stanowi kryterium decyzyjnego (tabela 4.15). Usrednione wyniki po-
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kazuja, ze takiej odpowiedzi udzielito 80% kierownikéw oraz 67% badanych niepet-
nigcych funkeji menedzerskich. Z drugiej strony, podczas gdy decydowanie na pod-
stawie aktywnosci czasu wolnego dostrzegato 22% pracownikéw, do decydowania
na tej podstawie przyznalo sie¢ mniej, bo 17% badanych kierownikéw.

Tabela 4.14. Ocena wptywu zréznicowania cztonkéw zespotu ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia
charakterystyczne dla czasu wolnego na lepsze wyniki pracy zespotu

Zainteresowania pozazawodowe 29 2,7
Uprawianie sportu 28 2,6
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 23 24
Aktywnos¢ towarzyska 23 24

X 2,6 2,5

Zrodto: opracowanie wiasne.

Elementem stylu zycia czasu wolnego, ktéry relatywnie najczesciej stanowi jedno
z kryteriéw decyzji kadrowych, jest hobby aplikanta/zatrudnionego. Na zaintereso-
wania pozazawodowe jako kryterium oceny wskazywat co czwarty ankietowany me-
nedzer oraz pracownik (odpowiednio 24% i 26% wskazan).

Tabela 4.15. Elementy stylu zycia charakterystyczne dla czasu wolnego a podejmowanie decyzji
personalnych (dane w proc.)

Zainteresowania pozazawodowe 4 7 20 19 38 35 35 29
Uprawianie sportu 3 4 12 14 43 34 41 38
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 3 5 13 16 36 33 44 35
Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim 2 6 10 18 39 32 44 34
| 3 5 14 17 39 33 4 34
! 4 15,5 36 37,5
Ogdtem 19,5 73,5

Zrodto: opracowanie wiasne.

Na kierowanie si¢ w decyzjach kadrowych stylem Zycia czasu wolnego wskazywat
wiekszy odsetek pracownikéw niz kierownikéw. Poréwnanie wartosci $rednich obli-
czonych na podstawie rang dowodzi, ze pracownicy szeregowi (cze¢$ciej niz przyznaja
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to decydenci) dostrzegali, iz kryterium oceny stanowia trzy z analizowanych zmien-
nych, tj. zainteresowania pozazawodowe, udzielanie si¢ w sferze publicznej oraz ak-
tywnos$¢ w zyciu towarzyskim (tabela 4.16). Badane grupy byly natomiast zgodne
w kwestii podejmowania decyzji z obszaru zzl na podstawie aktywnosci fizycznej po-
tencjalnego lub aktualnego pracownika (tabela 4.16).

Tabela 4.16. Elementy stylu zycia charakterystyczne dla czasu wolnego a podejmowanie decyzji
personalnych — ocena na podstawie wypowiedzi badanych

Badana grupa Ocena
Element stylu zycia Kierownicy Pracownicy
Zainteresowania pozazawodowe 19 2,0
Uprawianie sportu 18 18
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 1,7 19
Aktywnos¢ towarzyska 1,7 2,0
X 18 19

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wartosci zaprezentowane w tabeli 4.15 nie sumuja si¢ do 100%, gdyz czes¢ bada-
nych udzielita odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”. Ze wzgledu na fakt, ze pytanie doty-
czylo decyzji kierowniczych, badani menedzerowie mieli mniej probleméw z ustosun-
kowaniem si¢ do kwestii podejmowania decyzji kadrowych na podstawie sktadowych
stylu Zycia niz pracownicy. Na temat wplywu poszczegélnych skltadowych lifestyle
(zwigzanych z czasem wolnym) na decyzje personalne nie wypowiedzialo sie: 3% kie-
rownikéw i 10% pracownikéw — w odniesieniu do zainteresowan pozazawodowych;
1% kierownikéw i 10% pracownikéw — w odniesieniu do uprawiania sportu; 4% me-
nedzeréw oraz 11% zatrudnionych na stanowiskach szeregowych - na pytanie o ak-
tywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym; 5% oséb pelnigcych funkcje kierownicze
i 10% pracownikéw - na pytanie o aktywnos¢ towarzyska jako kryterium oceny po-
tencjalnego badz aktualnego czlonka organizacji.

Prawie % badanych nie zaobserwowalo, by komponenty stylu zycia czasu wolne-
go pracownika stanowily kryteria dla podejmowania decyzji personalnych. Bardzo
zblizony odsetek respondentéw stwierdzit réwniez, ze przetozeni nie powinni mie¢
prawa do ingerowania w czas wolny. Zaznaczy¢ jednak trzeba, Ze przeciw ingerencji
w styl Zycia czasu wolnego byto nieco mniej kierownikéw niz pracownikow wyko-
nawczych (odpowiednio 71% i 79%). Obszarem, w ktéry ingerencja budzita najwigk-
szy sprzeciw obu badanych grup, byty zainteresowania pozazawodowe - 96% kierow-
nikéw oraz 81% pracownikéw bylo zdania, ze przelozony nie powinien wtracac sie
w hobby i pasje podwladnych.

Trzykrotnie mniej menedzeréw (ponizej 5%) niz pracownikow (14,5%) uwazalo,
ze kierownik moze mie¢ prawo ingerowania w aktywnosci czasu wolnego podwtad-
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nych. Odsetek ankietowanych kierownikéw, ktérzy uwazali, Ze przelozonym pra-
wo takie ,,zdecydowanie” powinno przystugiwacé, byt bliski zeru, podczas gdy takie
wtracanie sie dopuszczalo od 3% do 4% respondentéw zajmujacych stanowiska wy-
konawcze.

Dane dotyczace opinii badanych natemat ingerencji kierowniczej w styl zycia
zwigzany z czasem wolnym prezentujg tabele 4.17 oraz 4.18.

Tabela 4.17. Czy kierownik powinien mie¢ prawo ingerowac w okreslone sfery stylu zycia pracownika?
(dane w proc)

Zainteresowania pozazawodowe 0 5 1 10 21 18 75 63
Uprawianie sportu 0 3 5 1 25 20 67 59
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 1 4 4 10 22 20 69 58
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 0 5 8 N 28 21 60 55
7 0 4 45 10,5 19 20 52 59
2 7,5 19,5 55,5
Ogdtem 9,5 75

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 4.18. Czy kierownik powinien mie¢ prawo ingerowac w okreslone sfery stylu zycia pracownika?
Ocena na podstawie wypowiedzi badanych dotyczacych aktywnosci czasu wolnego

Zainteresowania pozazawodowe 13 15
Uprawianie sportu 14 1,6
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 13 1,6
Aktywnos¢ towarzyska 15 1,6

X 14 1,6

Zrédto: opracowanie wiasne.
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4.4, Ré6znorodnos¢ aktywnosci czasu na wpot wolnego

Aktywnosci czasu czgsciowo wolnego nieco mniej réznicujg zespoly reprezentowa-
ne przez ankietowanych kierownikéw i pracownikéw wykonawczych niz aktywno-
$ci charakterystyczne dla czasu catkowicie wolnego3°7. W odniesieniu do wszyst-
kich analizowanych tu zmiennych relatywnie najwigkszy odsetek ogdétu badanych
(31%) uznal, ze grupy, ktérymi kieruja/w ktdérych pracuja, sg ,,$rednio zréznicowane”
ze wzgledu na aktywnosci czasu semileisure. Mimo to, podobnie jak w przypadku ak-
tywnosci lifestyle w czasie wolnym, takze i w odniesieniu do czasu na wpot wolnego
wiecej niz % ankietowanych (53,5%) uwazala, ze czlonkowie zespoléw ,bardzo” badz
»$rednio” roznig si¢ w sprawach zwigzanych z zyciem rodzinnym, dbaloscig o pre-
zencje, paleniem/niepaleniem papieroséw oraz odzywianiem sie.

»Bardzo duze” rdznice w stylach zycia zwiazanych z czasem cze$ciowo wolnym
wystepowaly w niemal % zespoléw i w podobnym stopniu dotyczyly kazdego z wy-
mienionych przejawow lifestyle. Homogenicznos¢ zespoldw wyrazala si¢ za$ przede
wszystkim w podejsciu do palenia/niepalenia papieroséw — na jednolitos¢ zespotdéw
w tym zakresie wskazalo 32% badanych kierownikéw oraz 14% pracownikéw wyko-
nawczych.

Dokladne informacje o zréznicowaniu zespotéw z punktu widzenia aktywnosci

czasu na wpot wolnego zebrano w tabeli 4.19.

Tabela 4.19. Zroznicowanie zespotdw ze wzgledu na aktywnosci stylu Zzycia zwigzane z czasem wpot
wolnym (dane w proc.)

Stopien zréznicowania
Bardzo Srednio Mato .
L. o L. Jednolity
zréznicowany zréznicowany | zréznicowany
Badanagrupa| & g g S g =y g k=
f= s c s f = s f = f=3
| 8| €| 8| 8| 8| 8| ¢
7 < U < v © v ©<
Element stylu zycia = & = & = & = a
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym b.d. 23 b.d. 35 b.d. 21 b.d. 6
Dbatos¢ o wyglad 19 24 33 38 35 23 M 6
Palenie/niepalenie papieroséw 22 23 18 28 24 24 32 14
Sposéb odzywania sie 21 24 33 32 24 20 5 5
7 21 24 28 33 28 22 16 8
22,5 31 25 12

Zrodto: opracowanie wiasne.

397 Analizy nie s3 w pelni rzetelne ze wzgledu na brak danych dotyczacych zycia rodzinnego (pocho-
dzacych od kierownikow).
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Nie wszystkie zespoly reprezentowane przez badanych zostaly przez nich scha-
rakteryzowane ze wzgledu na elementy stylu zycia zwigzane z czasem czg$ciowo
wolnym398. Odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” udzielito w tym przypadku 8% mene-
dzeréw i 14% pracownikow, przy czym zaréwno kierownikom, jak i pracownikom
najtrudniej bylo okresli¢ stopien zréznicowania zespotu ze wzgledu na sposoby od-
zywiania si¢ (odpowiednio 17% i 19% odpowiedzi ,trudno powiedzie¢). Na uwage za-
stuguje jednak to, Ze niemal wszyscy petnigcy funkcje menedzerskie ustosunkowali
sie do kwestii zréznicowania podwtadnych/wspoétpracownikéw pod wzgledem wy-
gladu oraz palenia/niepalenia (odpowiednio 98% i 96% kierownikow).

Stopien dywersyfikacji zespotéw, mierzony usrednionymi ocenami responden-
tow nadanymi poszczegolnym aktywnosciom czasu czesciowo wolnego, ,,zblizal sie”
do wartos$ci 3 (tabela 4.20). W kazdym z badanych obszaréw pracownicy dostrze-
gali nieco wigkszg réznorodnos¢ w obrebie zespotéw niz kierownicy. Stosunkowo
najwiekszy rozdzwigk miedzy opiniami kadry menedzerskiej a pracownikami sze-
regowymi mial miejsce w przypadku palenia papieroséw. Oznacza¢ to moze, ze kie-
rownicy czesciej niz pracownicy nie orientowali sie, iz czes¢ cztonkéw zespotu pali
(badz nie pali).

Tabela 4.20. Ocena stopnia zréznicowania zespotdw ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia zwigzane
z czasem wpot wolnym

Badana grupa Ocena
Element stylu zycia Kierownicy Pracownicy
Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym - 2,9
Dhatos¢ o wyglad 2,6 29
Palenie/niepalenie papierosow 2,3 2,7
Sposoby odzywiania sie 28 29
X 26 2,9

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zdaniem badanych ,idealny” zesp6! powinien by¢ umiarkowanie zréznicowany,
jesli chodzi o zaangazowanie w Zycie rodzinne, dbanie o prezencje¢ czy stosowanie
uzywek (tabele 4.21 oraz 4.22). I cho¢ na troche wyzszy pozadany poziom heteroge-
nicznosci wskazywali kierownicy niz pracownicy, to oceny obu grup byty bliskie 2
punktom.

398 W przypadku kierownikéw odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” w odniesieniu do poszcze-
golnych zmiennych ksztaltowal si¢ nastepujaco: 2% dla pytania o dbalos¢ o wyglad; 4% dla pytania
o palenie/niepalenie; 17% dla pytania o sposoby odzywiania si¢. Wsroéd pracownikéw: 15% nie usto-
sunkowalo sie do pytania o stopien zréznicowania zespolu ze wzgledu na aktywnos¢ w sferze zycia ro-
dzinnego; 9% nie odpowiedzialo na pytanie dotyczace réznic pod katem dbania o wyglad; 11% nie wy-
powiedzialo sie w sprawie palenia/niepalenia; 19% nie potrafilo okresli¢ odmiennosci czlonkéw zespo-
tu ze wzgledu na stosowane diety/nawyki zywieniowe.
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Tabela 4.21. ,Idealne” zréznicowanie zespotow ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia zwigzane z czasem
wpot wolnym (dane w proc)

Aktywnos¢ w Zyciu rodzinnym M 14 31 33 29 23 9 8

Dbatos¢ o wyglad 6 13 27 31 37 25 18 14

Palenie/niepalenie papierosow 6 10 8 20 22 21 40 25

Sposéb odzywania sie 7 13 25 30 22 19 8 6
|75 12,5 23 29 28 22 19 13
! 10 2 25 16

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 4.22. Ocena ,idealnego” stopnia zréznicowania zespotdw ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia
zwigzane z czasem wpot wolnym

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 2,5 2,7
Dbatos¢ o wyglad 23 2,5
Palenie/niepalenie papieroséw 1,7 2,2
Sposoby odzywiania sie 2,5 2,7

X 23 19

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Trzeba tez dodad, ze obie grupy badanych uwazaty, ze cztonkowie zespotéw, w kto-
rych pracuja, powinni by¢ jeszcze mniej zréznicowani (niz ma to miejsce w rzeczywi-
stosci), jesli chodzi o styl zycia czasu wpol wolnego. Stosunkowo najwigksze roznice
miedzy stanem aktualnym a oczekiwanym wystepowaly w przypadku heterogenicz-
nosci zwigzanej z paleniem/niepaleniem papieroséw (dla odpowiedzi kierownikéw
réznica wynosita 0,4; dla pracownikéw 0,5). Podkresli¢ nalezy, ze w przypadku pra-
cownikéw wykonawczych réznica migedzy usredniong oceng zrdéznicowania zespo-
tow, w ktérych dziatajg (2,9), a $rednig z rang policzong dla deklarowanego ,,perfek-
cyjnie” zroéznicowanego zespolu (1,9) wynosita az 1 (w czterostopniowej skali).

Konczac watek opinii respondentéw na temat ,,idealnego” zréznicowania zespotow
pracowniczych pod katem aktywnosci czasu czesciowo wolnego, warto zaznaczy¢,
ze scharakteryzowanie takich grup przysporzylo klopotu niemal % ankietowanych.
Odpowiedz ,trudno powiedzie¢” zaznaczyto:
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- w odniesieniu do zréznicowania aktywnosci w zyciu rodzinnym - 20% kierow-

nikow oraz 22% pracownikow;

- w sprawie odmiennos$ci w zakresie dbalosci o wyglad - 12% menedzeréw i 17%

pracownikow szeregowych;

— w kwestii palenia/niepalenia papierosow — po 24% kierownikéw i pracownikow;

- dla pytania o stopien heterogenicznosci nawykoéw zywieniowych czlonkéw ze-

spolu — az 39% kierownikow oraz 32% pracownikow.

Kolejng analizowang w badaniach kwestig byla relacja miedzy silnym zaangazo-
waniem zatrudnionego w obszary lifestyle a wywigzywaniem si¢ z obowiazkow za-
wodowych. Podobnie jak mialo to miejsce w analizie wypowiedzi respondentéw do-
tyczacych czasu catkowicie wolnego, stosunkowo najwiecej badanych (tacznie 43%)
nie widzialo ani pozytywnych, ani negatywnych konsekwencji, jakie przywigzanie
pracownika do czasu czg¢sciowo wolnego mogtoby mie¢ dla pracy zawodowej. Na po-
zytywny wplyw czynnego udzialu w aktywnos$ciach czasu wpot wolnego na prace
wskazywal prawie co trzeci respondent, przy czym blisko potowa wszystkich ankie-
towanych (56% kierownikéw oraz 42% osob zajmujacych stanowiska wykonawcze)
sygnalizowala istnienie dodatniej wspotzaleznosci na linii troska o wyglad a wywia-
zywanie si¢ z obowigzkéw zawodowych.

Cho¢ relatywnie najmniej uczestnikéw badan postrzegalo negatywne z punktu
widzenia organizacji konsekwencje oddania si¢ aktywnosciom czasu czesciowo wol-
nego (13,5% wszystkich respondentéw), to co trzeci ankietowany twierdzil, ze silne
zaangazowanie w palenie/niepalenie papieroséw zle wplywa na realizacje zadan za-
wodowych. Osoby te reprezentowaly 37% ankietowanych przedstawicieli kadry me-
nedzerskiej oraz 25% pracownikéw wykonawczych (tabela 4.23).

Tabela 4.23. Silne zaangazowanie w aktywnosci stylu zycia charakterystyczne dla czasu wpdt wolnego
a wywiagzywanie sie z obowigzkéw zawodowych (dane w proc.)

Konsekwencje
Pozytywne Neutralne Negatywne Trudno.p(')wie-
dzie¢
Benagupa| 2 [ 2 [ 2] 2| g 2| ] 2
Element stylu zycia < & < £ < £ < &
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 32 29 38 45 15 1 15 15
Dbatos¢ o wyglad 56 4 34 39 2 6 8 13
Palenie/niepalenie papierosow N 13 37 43 37 27 15 17
Sposoby odzywiania sie 23 26 55 53 5 5 17 16
3 28 4 45 15 12 14 15
! 30 3 135 145

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Nadmieni¢ warto, iz 14,5% badanych nie potrafilo okresli¢, jakie konsekwencje dla
miejsca pracy ma zaangazowanie si¢ jednostki w aktywno$ci czasu na wpot wolne-
go. Najmniejszy procent ankietowanych mial problem z pytaniem o relacje miedzy
wypelnianiem obowigzkéw a dbaniem o prezencje (odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
udzielifo tylko 8% przetozonych oraz 13% pracownikow).

Zdaniem okoto Y5 badanej populacji (37,5%) zréznicowanie uczestnikéw zespolu
ze wzgledu na styl Zycia w czasie wp6t wolnym mialto pozytywny wpltyw na wyniki
kooperacji grupy, a 44% wyrazalo opini¢ odmienng (tabela 4.24). Wiecej niz potowa
respondentdw (58%) zaznaczyta jednak opcje opisane przystéwkiem raczej, co $wiad-
czy¢ moze, ze nie byli oni calkowicie pewni swoich opinii. Dodatkowo co piaty uczest-
nik ankiety (16% kierownikéw i21% pracownikéow) nie wypowiedzial si¢ w kwestii
zaleznosci pomiedzy heterogenicznoscia aktywnosci czasu wpdt wolnego cztonkow

zespolu a wynikami jego pracy.

Ankietowani kierownicy oraz pracownicy nizszych szczebli byli podzieleni w spra-
wie wplywu zréznicowania aktywnosci czasu czesciowo wolnego na zespol. Zagrego-
wane dane dla odpowiedzi kierownikdw oraz pracownikow pokazuja, ze 37% jednych
i drugich uwazato, ze odmiennos¢ aktywnosci czasu na wpdt wolnego ,,zdecydowa-
nie” badz ,raczej” wplywa na lepsze wyniki zespotu. Odpowiedzi ,raczej nie” lub
»zdecydowanie nie” udzielito 46% menedzeréw i 43% pracownikow szeregowych.

Tabela 4.24. Zréznicowanie cztonkdw zespotu ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia charakterystyczne
dla czasu czesciowo wolnego a lepsze wyniki pracy zespotu (dane w proc.)

Opgje odpowiedzi
Zdecydowanie Racejtak Raczej nie Zdecyd?wame
tak nie
Badanagrupa| = | = z k=) = sl g &
= =3 = = =3 = =3 =3
S| 5| £ | 8| 2| 8| | 8
v o< v < v o v o
Element stylu zycia = a = a = & = a
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 1 10 33 30 34 29 8 1
Dbatos¢ o wyglad 18 13 37 31 27 25 8 12
Palenie/niepalenie papierosow 10 8 16 22 37 28 21 19
Sposdb odzywania sie 6 8 21 24 39 30 10 15
|n 10 27 27 34 28 12 14
X
10,5 27 31 13
Ogdtem 37,5 44

Zrodto: opracowanie wiasne.

Potwierdzeniem zréznicowanych opinii badanych sg wartosci obliczone na pod-
stawie nadanych odpowiedziom rang (z pomini¢ciem odpowiedzi ,trudno powie-
dzie¢”). Wszystkie oceny kierownikéw oraz pracownikéw obliczone dla kazdego ob-
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szaru stylu zycia zwigzanego z czasem cze$ciowo wolnym lokuja sie miedzy wartoscia
2 a3 (tabela 4.25). Cho¢ relatywnie najwigksze znaczenie mialo tu zréznicowanie
cztonkéw zespotu z punktu widzenia troski o wyglad, to i tak uzyskane wyniki nie
pozwalaja wnioskowa¢, zZe odmienne sposoby dbania o prezencje ksztaltuja rezultaty
dzialalno$ci grup roboczych.

Tabela 4.25. Ocena wptywu zréznicowania cztonkdw zespotu ze wzgledu na aktywnosci stylu zycia
charakterystyczne dla czasu czesciowo wolnego na lepsze wyniki pracy zespotu

Badana grupa Ocena
Element stylu zycia Kierownicy Pracownicy
Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym 2,5 2,5
Dhatos¢ o wyglad 2,7 2,6
Palenie/niepalenie papierosow 2,2 22
Sposéb odzywania sie 23 23
X 2,4 24

Zrédto: opracowanie wiasne.

O ile sposéb spedzania czasu wolnego byt czynnikiem decyzji personalnych zda-
niem 1/5 ogoétu badanych, to aktywnosci czasu czgsciowo wolnego stanowity kryte-
rium decyzyjne wedlug az 5 ankietowanych (tabela 4.26). Do decydowania na pod-
stawie tych elementow stylu zycia przyznalo si¢ 35% menedzerdw.

Najwiekszy odsetek kierownikow (61%) byt swiadomy podejmowania decyzji ka-
drowych na podstawie troski kandydata/pracownika o wyglad zewnetrzny; kryte-
rium to dostrzegalo mniej, bo 44% pracownikéw. Relatywnie najmniej menedzeréw
(11%) kierowalo si¢ w ocenie sposobem/sposobami odzywiania sie. Podobne zdanie
mial zblizony procent pracownikéw (15%).

Wigksze rozbieznosci miedzy opiniami kierownikéw i pracownikéw dotyczyty
traktowania palenia/niepalenia papierosow jako kryterium oceny. Do decydowania
na podstawie stosowania uzywek przyznalo si¢ 34% menedzeréw, ale wykorzysty-
wanie tego kryterium dostrzegata tylko % pracownikéw nizszych szczebli organiza-
cyjnych.

Na kazde z pytan o zwigzek miedzy elementem stylu zycia czasu wpdt wolne-
go adecyzjami z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi nie odpowiedziato tylko
3% ankietowanych zarzadzajacych. Czterokrotnie wigcej opcji »,trudno powiedzie¢”
wskazali pracownicy niebedacy decydentami: 11% nie ustosunkowato si¢ do aktyw-
noéci rodzinnej jako kryterium decyzyjnego; 12% nie wypowiedzialo si¢ odnos-
nie do dbalosci o wyglad oraz nawykéw zywieniowych; 13% nie zadeklarowato sie
w kwestii palenia/niepalenia papierosow.
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Dane odnoszace si¢ do pytania o role komponentéw lifestyle zwigzanych z czasem
wpol wolnym w podejmowaniu decyzji z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi
pokazano w tabelach 4.26 1 4.27.

Tabela 4.26. Elementy stylu zycia charakterystyczne dla czasu wpdt wolnego a podejmowanie decyzji
personalnych (dane w proc.)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 7 8 28 26 37 29 25 26
Dbatos¢ o wyglad 16 12 45 32 22 27 14 17
Palenie/niepalenie papieroséw 15 8 19 17 34 32 29 30
Sposob odzywania sie 2 4 9 1 39 33 46 40
5 10 25 22 33 30 29 28
9 235 31,5 28,5
Ogotem 32,5 60

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 4.27. Elementy stylu zycia charakterystyczne dla czasu wpot wolnego a podejmowanie decyzji
personalnych — ocena na podstawie wypowiedzi badanych

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 2,2 2,2
Dbatos¢ o wyglad 2,7 24
Palenie/niepalenie papieroséw 2,2 2,0
Sposéh odzywania sie 1,7 18

X 2,2 21

Zrédto: opracowanie wihasne.

Zdecydowanie wiecej niz polowa ogoélu ankietowanych (69,5%) byla zdania,
ze przetozeni nie powinni mie¢ prawa do ingerencji w aktywnosci stylu zycia pra-
cownika zwigzane z czasem czg$ciowo wolnym, a prawie % dopuszczata takie inter-
wengcje. Ze wzgledu na specyfike czasu wpoét wolnego wigksze byly odsetki obu ba-
danych grup przyznajace kierownictwu prawo do ingerencji w poszczegélne obszaru
lifestyle. Najczesciej badani zgadzali si¢ na oddziatywanie kierownictwa w sprawach
dotyczacych prezencji pracownika - odpowiedzi ,zdecydowanie tak” albo ,raczej
tak” udzielito 56% kierownikéw i 31% ankietowanych zajmujacych stanowiska wy-
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konawcze. Co trzeci badany menedzer (38%) i co czwarty pracownik (25%) uwazal
takze, ze przelozeni powinni méc ingerowa¢ w kwestie dotyczace palenia/niepalenia
papierosow przez podwtadnych.

Rezultaty analizy odpowiedzi respondentéw na pytanie ,,Czy kierownik powinien
mie¢ prawo ingerowania w okreslone sfery stylu zycia pracownika?” (dla sfer zwigza-
nych z czasem wpot wolnym) pokazuja tabele 4.28 i 4.29.

Tabela 4.28. Czy kierownik powinien mie¢ prawo do ingerowania w sfery stylu zycia pracownika
zwigzane z czasem wpot wolnym? (dane w proc.)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 0 3 5 9 28 19 67 60
Dhatos¢ o wyglad 12 7 44 24 20 24 20 34
Palenie/niepalenie papierosow 12 8 26 17 28 24 27 38
Sposéb odzywania sie 2 4 7 9 35 23 50 55
6,5 55 20,5 15 28 22,5 4 47
6 18 25 44,5
Ogétem 24 69,5

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 4.29. Czy kierownik powinien mie¢ prawo ingerowac w okreslone sfery stylu zycia pracownika?
Ocena na podstawie wypowiedzi badanych dotyczacych aktywnosci czasu wpdt wolnego

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 14 15
Dhatos¢ o wyglad 2,5 2,1
Palenie/niepalenie papierosow 2,2 1,9
Sposéb odzywania sie 16 1,6

X 19 18

Zrédto: opracowanie wiasne.
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4.5. Wnioski z badan

Heterogeniczno$¢ zasobodw organizacji omawiana jest zwykle z perspektywy zatrud-
nionych w niej ludzi. W taki tez sposob prowadzono analize w zrealizowanych ba-
daniach empirycznych. Za punkt wyjscia do opisu odmiennosci nie przyjeto jednak
zadnego z wymiardw tozsamosci pierwotnej pracownikow, ktore to najczesciej stano-
wig wyznacznik w badaniach nad réznorodnoscig. Cho¢ zebrano informacje pokazu-
jace, iz pracownicy ponad polowy instytucji reprezentowanych przez ankietowanych
byli ,$rednio” zréznicowani ze wzgledu na takie zmienne jak plec i wiek, to w bada-
niach empirycznych skupiono si¢ na jednym z rzadziej rozpatrywanych w naukach
o zarzadzaniu aspekcie tozsamosci wtdrnej czlowieka, jakim jest styl zycia. Styl ten,
na potrzeby prowadzonej w niniejszej pracy analizy, scharakteryzowano poprzez
osiem aktywnosci czasu poza pracg, z ktérych czes¢ zwigzana jest z czasem wolnym
(zainteresowania pozazawodowe, uprawianie sportu, aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym, aktywno$¢ w zyciu towarzyskim), a czg$¢ z czasem czegsciowo wolnym
(aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym, dbalo$¢ o wyglad, palenie/niepalenie papieroséw,
sposob odzywiania sig).

Zgromadzone informacje nie s3 jednoznaczne. Wigkszos¢ wskaznikow, obliczo-
nych na podstawie rang nadanych odpowiedziom, oscyluje wokét srednich wartosci
skal. Takie rezultaty nie utatwiaja wnioskowania. Na ich podstawie nie mozna wnosic,
ze instytucje zatrudniajace respondentéw sg doskonatymi przyktadami na zarzadza-
nie réznorodnoscia stylow zycia cztonkéw organizacji. Nie mozna takze stwierdzic,
ze wigkszos¢ organizacji w ogole nie szanuje odmiennosci wynikajacej z lifestyle.

Dane pozwalaja jednak na uogélnienie, ze zespoly reprezentowane przez ankie-
towanych sg ,,$rednio” zréznicowane zaréwno ze wzgledu na aktywnosci czasu wol-
nego, jak i czgsciowo wolnego. Nieco wyzszy poziom heterogenicznosci odnotowa-
no w przypadku aktywnosci czasu calkowicie wolnego. ,Decydujace” znaczenie maja
tu opinie respondentéw na temat odmiennosci zainteresowan pozazawodowych oraz
aktywnosci fizyczne;j.

Odnoszac wyniki badawcze do etapéw procesu zarzadzania réznorodnoscia
(punkt 1.1399), powiedzie¢ mozna, ze okolo polowy respondentéw jest swiadomych
istnienia réznic w stylach zycia cztonkow zespotow (ktorymi kieruja/w ktorych pra-
cuja). Niestety, mniej badanych skategoryzowa¢ mozna jako akceptujacych te od-
miennosci. Ankietowani kierownicy oraz pracownicy wykonawczy chcieliby bowiem
pracowa¢ w mniej zréznicowanych (niz ma to miejsce w rzeczywistosci organizacyj-
nej) zespolach. ,Idealny” jest dla nich zespél charakteryzujacy sie heterogenicznos-
cig, ktorg opisa¢ mozna jako mniejszg niz ,,$rednig”, przy czym dotyczy to zaréwno
399 ZaK. Klimkiewicz przyjeto, ze proces ZR obejmuje trzy etapy: (1) u§wiadomienie istnienia réznic;
(2) akceptacje istniejacych odmiennoéci; (3) wykorzystanie zdywersyfikowanych zasobdow.
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odmiennosci aktywnosci czasu wolnego, jak i czeSciowo wolnego. Potwierdzeniem
preferencji badanych zwigzanych z pracg wzespolach raczej niezréznicowanych
ze wzgledu na lifestyle s wypowiedzi dotyczace stwierdzenia: ,Latwiej jest kierowac
zespoltem, ktérego cztonkowie preferujg podobny styl zycia”. Ze zdaniem tym (,,zde-
cydowanie” lub ,,raczej”) zgadza si¢ 60% ankietowanych zajmujacych stanowiska kie-
rownicze i 53% pracownikéw z nizszych szczebli organizacyjnych.

Che¢ ujednolicenia zespotow nie w pelni koresponduje z wypowiedziami bada-
nych na temat wplywu zréznicowania ze wzgledu na styl zycia na wyniki pracy ze-
spolowej. Prawie potowa ankietowanych uwaza bowiem, Ze odmienno$¢ aktywnosci
czasu wolnego czlonkéw zespotu pozytywnie koreluje z efektami pracy zespotu. Jak-
kolwiek w przypadku aktywnosci czasu wpdt wolnego odsetek przekonanych o ta-
kim charakterze wspolzaleznosci jest nizszy, to i tak wynosi 37,5%.

Uogoélniajac powyzsze, domniemywa¢ mozna, ze w kontekscie zréznicowania pra-
cownikow ze wzgledu na styl zycia duza cze¢s$¢ organizacji reprezentowanych przez ba-
danych znajduje si¢ w fazie ,,u$pienia”. Dla fazy tej, poprzedzajacej etap swiadomosci
zroznicowania zasobow ludzkich, charakterystyczne s3 miedzy innymi400: niewielkie
wsparcie kierownictwa dla réznorodnosci, oczekiwanie ,,dostosowania si¢”, trakto-
wanie konfliktu praca — dom jako ,,normalnego”, dyskryminowanie odmiennosci.

Dodatkowym uzasadnieniem powyzszej konkluzji, zwigzanym z kwestig ,,dosto-
sowania si¢” oraz dyskryminowania, sg nastepujace dane:

- 84% ankietowanych kierownikow zgodzito sie ze stwierdzeniem ,,Nie interesu-
je mnie styl zycia pracownikow; w miejscu pracy musza stosowac sie do zasad
przyjetych w firmie”;

- 72% pracownikéw potwierdzilo, iz ,,przelozonego nie interesuje styl Zycia pra-
cownikow; w miejscu pracy muszg stosowac sie do zasad przyjetych w firmie”;

- 26% menedzeréw oraz 29% pracownikow spotkalo sie z nieréwnym traktowa-
niem niektoérych zatrudnionych ze wzgledu na ich styl zycia.

Tak wiec przynajmniej czesci instytucji reprezentowanych przez ankietowanych
daleko jeszcze do ,,prawdziwego” zarzadzania réznorodnoscig stylow zycia zatrud-
nionych. Instytucje, szczegélnie te, w ktérych dostrzegane s przejawy dyskrymina-
cji, potrzebuja przede wszystkim wypracowania spojnej polityki réwnego traktowa-
nia, ktéra dotyczy¢ bedzie nie tylko pici czy wieku kandydatéw na pracownikéw/osob
juz zatrudnionych, ale takze ich stylu zycia. Jest to o tyle istotne, Ze niedyskrymino-
wanie stanowi wymog prawny. Powiedzie¢ takze mozna, odnoszac si¢ do modeli ZR
(opisanych w punkcie 1.1), ze okolo polowy organizacji zatrudniajacych badanych
powinno stosowa¢ adaptacyjny model management diversity, w ktérym nacisk kla-
dziony jest na przestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego.

400 B. Holes, L. Bisnette, Diversity...,s. 7.
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Instytucje zatrudniajace badanych powinny zatem w pierwszej kolejnosci uswia-
domi¢ sobie, ze cztonkowie organizacji rdznig si¢ miedzy soba ze wzgledu na styl zy-
cia. Droga do tego jest poznanie pracownikéw. I to nie tylko na podstawie sztampo-
wych (czesto) informacji zawartych w dokumentach aplikacyjnych, ale na podstawie
autentycznych, pelnych zaufania, przyjacielskich rozmoéw dotyczacych zycia poza
praca. Dzigki nim mozliwe bedzie bowiem rozpoznanie ,jakosci” i ,ilosci” zainte-
resowan oraz wszelkich innych aktywnosci pracownikéw zwigzanych z czasem wol-
nym i czgsciowo wolnym. Taka diagnoza pozwoli z kolei, poprzez odpowiednie inter-
wencje, wykorzystac¢ (dla dobra organizacji) odmiennos¢ stylow zycia.

Przeprowadzone badania nie pozwalajg stwierdzi¢, jakie odsetki cztonkéw zespo-
téw/organizacji reprezentowanych przez ankietowanych sg zbyt silnie lub zbyt sta-
bo zaangazowane w aktywnosci czasu poza pracg. Zgromadzono jednak informacje
o0 obszarach stylu zycia, w ktére mocno zaangazowani sg sami respondenci. Wynika
z nich, ze ponad polowa 0sdb, ktore wypetnily formularze ankiet, ocenia samych sie-
bie jako angazujacych sie w: (1) zainteresowania pozazawodowe, (2) zycie rodzinne
oraz (3) dbalos¢ o wyglad. Rozwazajac t¢ informacje w kontekscie zarzadzania rézno-
rodnoscig, zaproponowaé mozna pracodawcom respondentéw przyjecie ofensywnej
strategii ZR, zakladajacej, ze silne zaangazowanie pracownika w aktywnosci stylu zy-
cia jest atutem/czynnikiem budowania przewagi konkurencyjnej, ktéry wykorzysta¢
mozna na korzys$¢ organizacji. Taka strategia moglaby zosta¢ zoperacjonalizowana
i przyja¢ postaé planéw $redniookresowych, w ktérych okresla sie metody realizacji
strategii, sposoby finansowania oraz koszty.

Biorgc pod uwage trzy wymienione powyzej obszary lifestyle, za ,wiodacg” meto-
de wdrazania strategii zarzadzania réznorodnoscig stylow zycia pracownikdw nalezy
uzna¢ (wymienione w tabelach 2.2, 3.1 i 3.2) ksztaltowanie réwnowagi miedzy pra-
c3 a zyciem prywatnym. Dzieki wykorzystaniu mozliwosci W-LB zatrudnieni mogli-
by pelniej rozwija¢ swoje zainteresowania pozazawodowe i w bardziej satysfakcjonu-
jacym ich stopniu oddawac si¢ dzialalno$ci na rzecz rodziny oraz przeznaczaé czas
na troske o prezencje.

Dbalo$¢ o réwnowage nalinii praca - zycie oznacza rozwijanie pracowniczych
umieje¢tnosci zarzadzania czasem czy radzenia sobie ze stresem. Chociaz dziatania
rozwojowe powinny by¢ dostosowane do zréznicowanych potrzeb zatrudnionych
(czyli zindywidualizowane), to koszty takich akeji nie musza by¢ wysokie. Oczywi-
$cie w ramach umacniania zaangazowania kadry w aktywnoéci stylu zycia mozna tez
wykorzystywac bardziej kosztochtonne rozwigzania (np. urlopy sabbatical), ale nawet
wowczas najprawdopodobniej okaze sie, iz poniesione koszty w diugim okresie przy-
niosty zwrot z inwestycji. Zwrot ten, bedacy pochodng korzysci rozwijania aktywno-
$ci czasu poza pracg, widoczny bedzie w codziennych (pozytywnych z punktu widze-
nia organizacji) zachowaniach zatrudnionych w miejscu pracy.
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»Pomaganie” pracownikom w wypracowywaniu/umacnianiu stylu Zycia musi jed-
nak odbywac sie dyskretnie, czyli przy ograniczonym wplywie ze strony kierownika
i ograniczonych formalnych przejawach wladzy. Przeprowadzone analizy dowodza
bowiem, Ze wigkszo$¢ badanych (z obu grup) jest przeciwna ingerowaniu pracodaw-
cy w zainteresowania pozazawodowe oraz zycie rodzinne zatrudnionych. Swego ro-
dzaju ,wyjatkiem” (sposrod trzech wymienionych) jest dbatos¢ o wyglad zewnetrzny,
w przypadku ktorej ingerencje kierowniczg neguje zdecydowanie mniej oséb (40%
menedzerow i 58% pracownikdow).

Strategiczne zarzadzanie réznorodnoscia stylow zycia zatrudnionych wymaga jed-
nak odpowiednich postaw kadry kierowniczej. To przede wszystkim osoby piastujace
stanowiska powinny mie¢ $wiadomos$¢ wptywu stylu zycia pracownika na zachowa-
nia w miejscu pracy. To menedzerowie wszystkich szczebli zarzadzania powinni by¢
pewni, Ze odmienno$¢ stylow zycia cztonkéw organizacji i rézny poziom zaangazo-
wania w aktywno$ci z nimi zwigzane s3 atutem, a nie staboscig instytucji.

Ponadto pamietac trzeba, ze styl zycia, niezaleznie od tego, czy chcemy tego, czy nie,
jest obecny w zarzadzaniu organizacja. Swiadcza o tym rezultaty badan wtérnych oraz
wlasnych dotyczace podejmowania decyzji kadrowych na podstawie lifestyle. Uzupel-
niajac te drugie, dodac trzeba, iz cz¢s¢ badanych kierownikéw przyznala, ze z powodu
stylu Zycia zdarzylo im sie: nie zatrudni¢ kandydata (24% wypowiedzi ankietowanych
menedzerdw), da¢ podwladnemu nizszg ocene (24% wskazan), rozwigzac z pracowni-
kiem umowe o prace (14%), odmoéwic¢ awansu albo podwyzki wynagrodzenia (po 10%
wskazan), nie skierowa¢ pracownika na szkolenie (7%). Takze i osoby niezajmujace
stanowisk kierowniczych dostrzegaly zwigzek stylu zycia z decydowaniem w obsza-
rze zzl: 18% wskazalo na wptyw lifestyle na decyzje dotyczace przyjecia do zespotu,
21% na zanizone, z powodu stylu zycia, wyniki ocen pracowniczych, 19% na stosowa-
nie kryterium lifestyle przy zwalnianiu, 18% na odmowe podwyzki, 17% na odmowe
awansu funkcyjnego, 12% na nieskierowanie pracownika na szkolenie.

Niepelna racjonalno$¢ czlowieka sprawia, ze styl zycia byl, jest i bedzie jednym
z kryteriow podejmowania decyzji. Wazne jest jednak, by decyzje te nie mialy cha-
rakteru stereotypowego. Nie chodzi o to, by nie zatrudnia¢ kogo$, bo ma on czaso-
chtonne lub niebezpieczne dla zdrowia hobby, ale by w tej pasji kandydata rozpoznaé
korzysci dla organizacji. Nie chodzi o to, by nie awansowac, bo ktos jest nadmiernie
zaangazowany w bycie rodzicem, ale wlasnie o to, Zeby to zaangazowanie, za ktéorym
idzie zwykle wigksza odpowiedzialnos¢ i sumiennos¢, spozytkowaé w firmie.

Kierujac si¢ stylem zycia w procesie podejmowania decyzji, warto tez zawsze pa-
mieta¢ o tym, ze poszczegdlne aktywnosci lifestyle to przede wszystkim dziatania
czasu poza pracg, ktéry nadal, pomimo zacierania si¢ granicy miedzy zZyciem zawo-
dowym a prywatnym, traktowany jest jako ,,prywatny” zasob czlowieka, do ktérego
pracodawcy maja ograniczony dostep.
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Warto raz jeszcze podkresli¢, ze wszelkie (badane) aktywnos$ci pracownicze za-
liczane do czasu wolnego i czgsciowo wolnego maja znaczenie z punktu widzenia
dzialalnosci organizacji (pracodawcy). I chociaz rezultaty badawcze nie pozwalaja
stwierdzi¢, ktore z nich sg bardziej lub mniej wazne, to kazdy z analizowanych kom-
ponentéw lifestyle réznicuje zasoby ludzkie organizacji. Kazdy z komponentéw na-
lezy zatem traktowac jako subwymiar tozsamosci czlowieka, ktéry moze by¢ przed-
miotem zarzgdzania r6znorodnoscig.

Reasumujac, okolo polowy instytucji, ktore reprezentowali uczestnicy sonda-
zu, to organizacje znajdujace sie w fazie ,uspienia” zarzadzania réznorodnoscia sty-
16w zycia pracownikéw. Jednak nawet i w tych organizacjach byty osoby $§wiadome
wlasnego wysokiego poziomu zaangazowania w zainteresowania pozazawodowe, 2y-
cie rodzinne oraz dbalos¢ o wyglad. Warto wigc wykorzysta¢ te swiadomos¢ i wokot
tych komponentéw lifestyle ksztaltowac¢ biznesowy model zarzadzania réznorodnos-
cig, w ktérym: heterogenicznos$¢ zasobdw ludzkich jest jedng z wartosci kultury orga-
nizacyjnej; ZR traktowane jest w kategoriach strategii stuzacej umacnianiu przewagi
konkurencyjnej; tzw. blended workforce oznacza nie tylko réznorodno$¢ form wspoét-
pracy z organizacja, ale i odmienno$¢ wielu wymiardw tozsamosci jednostek.

Na zakonczenie podsumowania wynikow wypada tez wskaza¢ ograniczenia prze-
prowadzonych badan empirycznych. Dotycza one kazdego aspektu przyjetej koncep-
cji badawczej, ale najwazniejsze zwigzane s3 z decyzja o nielosowym doborze préby,
skutkujagcg brakiem reprezentatywnosci i niemozliwoscig generalizowania w odnie-
sieniu do calej populaciji.

Z zastosowaniem metody ankietowania wigzg sie takie negatywne konsekwencje
jak: brak mozliwosci indywidualizacji pytan, ryzyko wieloznacznosci pytan, ryzyko
duzego odsetka pustych (niewypetnionych) kwestionariuszy.

Ograniczenia dotycza ponadto elektronicznej formy badania. Wéréd wad techniki
CAWI wymienia si¢ miedzy innymi4%l: brak mozliwo$ci modyfikowania poczynan
respondenta (tzw. kontroli spolecznej), co moze skutkowa¢ odpowiedziami o mniej-
szej wartosci ze wzgledu na konfabulacje respondenta lub bledng interpretacje zada-
nego pytania; nizszg jakos¢ odpowiedzi na pytania w ankietach on-line niz w wypad-
ku klasycznych sondazowych technik badawczych.

Ponadto informacje pozyskano za pomocag tylko jednej metody. I chociaz udalo si¢
dotrze¢ do przedstawicieli dwoch ,,stron” procesu kierowania, to badanie nie spetnia
warunku triangulacji metod.

Kolejnym zrédlem ograniczen w przeprowadzonych badaniach empirycznych jest
zamkniety charakter pytan zawartych w kwestionariuszach ankiet. Mimo ze pyta-
nia takie majg wiele zalet, to zamknieta kafeteria ogranicza zestaw mozliwych od-

401 D. Mider, Jak badac opinie publiczng w Internecie? Ewaluacja wybranych technik badawczych,
»Przeglad Socjologiczny” 2013, nr 62(1), s. 215.
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powiedzi i nie pozwala respondentowi na zaprezentowanie wlasnego pogladu na po-
stawione pytanie (jesli wzaproponowanym zestawie odpowiedzi nie ma takiego
sformulowania)402. Trzeba tez zaznaczy¢, ze w formularzach ankiety nie wyjasniono
terminu styl Zycia, co moglo spowodowac, ze badani na rézne sposoby interpretowa-
li te kategorie.

Ograniczenia dotyczg rowniez prezentowanych w tym rozdziale wynikow badaw-
czych. Po pierwsze — na co zwracano uwage juz we wstepie — by nie powiela¢ tresci
monografii opracowanych przez J. Cewinska i M. Striker, w opisie rezultatéw wyko-
rzystano tylko cze$¢ zgromadzonych danych inie pokazano wynikéw analiz doty-
czacych wspdtzaleznosci miedzy zmiennymi. Po drugie - co wspomniane zostalo
w charakterystyce zastosowanej metodyki - ze wzgledu na brak odpowiedzi bada-
nych kierownikéw na jedno z pytan, przeprowadzona analiza jest niepelna.

Podkresli¢ jednak trzeba, ze prowadzac badania empiryczne starano si¢ (zaréwno
w fazie koncepcyijnej, jak irealizacyjnej) postepowa¢ zgodnie z zasadami dzialania
zorganizowanego przy rozwigzywaniu probleméw badawczych403. Kolejno zatem:
okreslono luke badawczg, sformutowano cel badan, dobrano metode i technike badan
oraz skonstruowano narzedzie do badan, przeprowadzono badania, uporzagdkowano
dane i zanalizowano je.

402 J. Apanowicz, Metodologia ogdlna, Bernardinum, Gdynia 2002, s. 88.
403 J. Apanowicz, Metodologiczne uwarunkowania pracy naukowej..., s. 50-51.






Zakonczenie

Celem monografii byto wykazanie, ze dla ,dobra” zespotéw i organizacji jako calosci
zarzadzajacy powinni dostrzegaé, akceptowac i szanowaé odmienno$¢ stylow zycia
zatrudnionych, wpisujacych si¢ w czas poza praca.

Dla realizacji celu przeprowadzono studia literaturowe. Pokazaly one, ze styl zy-
cia jest jednym z wymiaréw zroznicowania zasobow ludzkich organizacji (wynika-
jacym z tozsamosci jednostek). Dowiodly ponadto, iz lifestyle to konstrukt zlozony,
a za jego skladowe (relatywnie najcze$ciej) uznaje si¢: zainteresowania pozazawodo-
we, uprawianie sportu, zaangazowanie spoleczno-polityczne, aktywno$¢ w zyciu to-
warzyskim oraz rodzinnym, troske o wyglad, stosowanie uzywek (m.in. palenie pa-
pieroséw), sposoby odzywiania si¢. Dlatego tez styl zycia cztowieka/poszczegdlne
sktadowe lifestyle jest/sa przedmiotem zainteresowania badaczy reprezentujacych
rézne dziedziny i dyscypliny naukowe. Niestety, mimo iz ludzie, stajac si¢ cztonkami
organizacji, wnosza do niej takze zasoby zwigzane ze stylem zycia, przedstawiciele
nauk o zarzadzaniu sporadycznie podejmuja tematyke lifestyle. I cho¢ w pracach z za-
kresu zarzadzania réznorodnoscig odnosza sie oni do takich zmiennych tozsamosci
czlowieka jak pte¢, wiek biologiczny czy pochodzenie (narodowos¢), to komponen-
ty stylu zycia pracownikéw, tak istotne z punktu widzenia organizacji, s3 pomijane
w analizach.

Przeprowadzone badania empiryczne udowodnily, ze w praktyce organizacyjnej
zespoly s3 ,,$rednio” zréznicowane ze wzgledu na styl zycia. Pomimo to czg$¢ pra-
codawcow nie jest gotowych do zarzadzania réznorodnoscia w kontekscie lifestyle.
Te instytucje nie tylko nie sg swiadome odmiennych stylow zycia czlonkéw organi-
zacji, ale znajduja si¢ wrecz na etapie ,u$pienia” zarzadzania réznorodnoscia, cechu-
jacym si¢ miedzy innymi niedostatkiem wsparcia dla heterogenicznosci czy dyskry-
minacja odmiennosci.

Chociaz rezultaty badawcze nie s3 optymistyczne, to i tak (a moze nawet tym bar-
dziej) styl Zycia uzna¢ nalezy za istotny aspekt réznorodnosci zasobéw ludzkich or-
ganizacji i, tym samym, przedmiot zarzgdzania. Zarzadzaniu stylem/stylami zycia404
przyznaé warto zatem status kolejnej, obok zarzadzania wiekiem czy zarzadzania
talentami, metody zarzadzania réznorodnoscia. Jest to jednak metoda o tyle trud-
na, ze dotyczy zarzadzania wieloaspektowym ,zjawiskiem”, zwyczajowo faczonym

404 Autorka jest $wiadoma, ze termin zarzgdzanie stylem/stylami zZycia moze budzi¢ kontrowersje. Jest
on pewnego rodzaju skrétem myslowym, a skroty takie (w nazwach metod zarzadczych) stosuje sie
w naukach o organizacji.
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z prywatng sfera zycia cztowieka i czasem wolnym (potocznie rozumianym jako czas
poza pracy). A czas ten, wedlug Arystotelesa, cho¢ stuzy dzialaniom szlachetnym,
stanowigcym o szcze$ciu czlowieka, to przerywany jest pracg?9>. Dlatego tez zarza-
dzanie stylem zycia powinno spelnia¢ warunki zarzadzania dyskretnego, w ktérym
wplyw kierowniczy jest ograniczony, ma miejsce swobodny przeptyw informacji,
a menedzerowie to przywodcy, ktérych ,,nie widac¢”406,

Decydujac si¢ na swiadome zarzadzanie réznorodnoscia, trzeba tez pamietac,
ze cho¢ idea heterogenicznosci zasobéw ludzkich organizacji jest stuszna, to ZR to nie
tylko korzysci, ale i koszty. Na te ostatnie uwage zwraca migdzy innymi Komisja Eu-
ropejska97. Po stronie nakladéw ujawnia ona cztery grupy kosztow generowanych
przez realizacje strategii réznorodnosci zatrudnienia. Sa to:

— koszty dzialan prawno-administracyjnych (legal compliance) - potencjalne
koszty, obejmujace tworzenie/administrowanie bazami danych, szkolenia pra-
cownicze czy komunikowanie nowej polityki; poziom tych kosztéow uzaleznio-
ny jest od skali i charakteru istniejacych proceséw wewnetrznych i aktualnych
wymogow legislacyjnych;

- pienig¢zne koszty réznorodnosci (cash cost of diversity) — koszty zwiazane z: za-
trudnieniem specjalistow z zakresu réznorodnosci, ksztalceniem i prowadze-
niem szkolen pracowniczych, infrastruktura, warunkami pracy, swiadczeniami,
przeptywem informacji, kosztami rekrutacji, monitoringiem oraz raportowa-
niem procesow itp.;

- alternatywny koszt réznorodnosci (opportunity costs of diversity) — obrazuje
utrate korzysci wynikajacych z zaangazowania ograniczonych zasobow w jed-
nym obszarze i niemoznosci wykorzystania go w innym (np. braki produkeyj-
ne, reorganizacja czasu pracy zarzadu czy pracownikow operacyjnych);

- ryzyko biznesowe (business risks of diversity) — realizacja ,,programéw” powo-
dujacych zmiane w kulturze organizacyjnej trwa diuzej, niz poczatkowo plano-
wano (czasem w ogdle moga one si¢ nie udac); trwata polityka z zakresu rézno-
rodnosci zatrudnienia jest konsekwencjg przeprowadzonej z sukcesem zmiany
w kulturze organizacyjnej.

405 J. Kosiewicz, Spér o istnienie..., s. 15-18.

406 G. Bartkowiak, Koncepcja zarzgdzania dyskretnego jako propozycja stylu kierowania zespotem na-
uczycielskim przez dyrektora szkoly, https://wyszukiwarka.efs.men.gov.pl/product/koncepcja-zarza-
dzania-dyskretnego-jako-propozycja-stylu-kierowania-zespolem-nauczycielskim-przez-dyrektora-
-szkoly/attachment/2874 (dostep: 28.05.2020).

407 The Cost and Benefits of Diversity. A study on methods and indicators to measure the cost-effective-
ness of diversity policies in enterprises, Komisja Europejska, Kent 2003, za I. Kubica, Biznesowy model
wdrazania zarzgdzania réznorodnoscig, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocta-
wiu” 2014, nr 349, s. 202-203.
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Mimo kosztéw ponoszonych na skutek implementacji diversity management wy-
dajesi¢,ze umacniasi¢rolaZRw organizacjach. Wedtug A. Rogozinskiej-Pawelczyk408
najwazniejszymi czynnikami determinujacymi wdrazanie ZR do praktyki organi-
zacji sg:

- czestsze zatrudnianie kobiet na stanowiskach specjalistycznych,

- konieczno$¢ zahamowania odptywu z firm pracownikéw uwazanych za orga-

nizacyjne talenty,

- che¢/konieczno$¢ poprawy wizerunku marki pracodawcy poprzez pozycjono-

wanie miejsca pracy jako ,,otwartego na réznorodnosc¢”,

- konieczno$¢ (ze wzgledu na heterogenicznos¢ zasoboéw stanowiacych o podazy

pracy) zatrudniania 0s6b o odmiennych tozsamosciach.

I cho¢ do odmiennych tozsamosci A. Rogozinska-Pawelczyk zalicza ple¢, wiek
i kwalifikacje, to — na co zwracaja uwage Y. Benschop, Ch. Holgersson, M. Van Den
Brink, A. Wahl40° - jednym z wyzwan dla zarzadzania réznorodnoscia jest odejscie
od koncentrowania si¢ na konkretnym wymiarze tozsamosci na rzecz kompleksowe-
go podejscia do heterogenicznosci zasobéw ludzkich jako catosci.

Whpisanie stylu zycia na liste przedmiotéw zarzadzania réznorodnoscia korespon-
duje tez z trendem indywidualizacji. Jak podaje bowiem Z. Bauman*10, spoteczen-
stwa zachodnie, majac niespotykana wczesniej wolno$¢ eksperymentowania, indywi-
dualizujg sig, a bodzcem indywidualizacji jest wszechobecna niepewno$¢.

Indywidualizm wida¢ tez w organizacjach. Z tego punktu widzenia zarzadza-
nie roznorodnos$cig wpisuje sie w poszukiwanie przez organizacje nowych, bardziej
efektywnych narzedzi radzenia sobie z turbulentnos$cia otoczenia#!l. Indywidualizm
organizacyjny widoczny jest juz na poziomie budowania strategii, ktorej celem jest
odroéznianie sie stuzace budowaniu przewagi konkurencyjnej. Takze strategie funk-
cjonalne (np. marketingowa czy zasoboéw ludzkich) ktada nacisk na zaspokajanie in-
dywidualnych potrzeb klientéw zewnetrznych i wewnetrznych.

Reasumujac, chociaz w tytule monografii zawarto kategorie zarzadzania rézno-
rodnoscig oraz stylu zycia, to zdaniem autorki pojecia te zlozy¢ mozna w jeden ter-
min, jakim jest zarzgdzanie stylem zycia. Pod pojeciem tym rozumie¢ nalezy metode
(lub weziej technike) zarzadzania réznorodnoscig. Jej celem jest wykorzystanie hete-

408 A. Rogozinska-Pawelczyk, Zarzgdzanie roznorodnoscig - spojrzenie w przysztosé, ,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi” 2016, nr 3-4, s. 146.

409 Y. Benschop, Ch. Holgersson, M. Van Den Brink, A. Wahl, Future Challenges for Practices of Di-
versity Management in Organizations, [w:] R. Bendl, I. Bleijenbergh, E. Henttonen, A.J. Mills (red.),
Handbook for Diversity in Organizations, Oxford University Press, Oxford 2015, s. 569.

410 Z.Bauman, Zindywidualizowane spoleczeristwo, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk
2008, s. 66.

411 D. Stankiewicz, Zarzgdzanie réznorodnoscig jako zintegrowany model biznesowy, ,,Przedsiebior-
czo§¢ i Zarzagdzanie” 2012, nr 13, s. 57-69.
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rogenicznosci lifestyle czlonkow organizacji dla dobra instytucji jako calosci poprzez
budowanie $wiadomosci iakceptacji. Zarzadzanie stylem zycia dotyczy wszelkich
aspektow lifestyle, lecz najwazniejszymi z nich s3 zainteresowania pozazawodowe, zy-
cie rodzinne oraz dbalo$¢ o wyglad. Zarzadzanie stylem zycia, z racji tego, ze w du-
zym stopniu dotyczy aktywnosci czasu poza pracg, powinno mie¢ charakter zarza-
dzania dyskretnego.

Czy takie podsumowanie pracy pozwala na scharakteryzowanie jej jako orygi-
nalnej? Bazujac na kryteriach oceny wskazanych przez J. Struzyne*1?, odpowiedz
na pytanie o oryginalno$¢ nie jest oczywista. Monografie mozna uzna¢ za nowator-
ska, gdyz: (1) wydaje sie, ze dodaje ona nowy element (styl Zycia) do rozpowszechnio-
nej juz idei zarzadzania réznorodnoscia; (2) laczy wiedze o organizacji z dorobkiem
innych teorii z zakresu nauk spolecznych i humanistycznych (a nawet medycznych);
(3) rozwija jedng ze specjalnosci zarzadzania, jaka jest zarzadzanie zasobami ludz-
kimi. Jednak z drugiej strony autorce postawi¢ mozna zarzut, ze wykorzystujac spe-
cyfike interdyscyplinarno$ci nauk o zarzadzaniu, rosci sobie prawo do konstruowa-
nia przedmiotu zainteresowan naukowych wedlug wlasnego uznania oraz uwaza,
iz w zarzadzaniu ,mozna pisa¢ o wszystkim”.

Pozostawiajac ocene oryginalnosci ksigzki Czytelnikom, autorka raz jeszcze chce
podkresli¢, ze pisanie monografii sprawilo jej wiele przyjemnosci. I chociaz wymaga-
fo nie tylko pogtebienia, ale i (zdecydowanego) poszerzenia wiedzy o zupetnie nowe
dla niej zagadnienia, to stalo si¢ inspiracja do postawienia kolejnych pytan badaw-
czych. Jednak poki nie zostang one doprecyzowane i przetestowane badaniami pilo-
tazowymi, nie wypada o nich pisac ;-)

412 J. Struzyna, Oryginalnos$¢ w badaniach naukowych w dyscyplinie zarzgdzania, [w:] W. Czakon
(red.), Podstawy metodologii badan w naukach o zarzadzaniu, Oficyna a Wolters Kluwer business,
‘Warszawa 2015, s. 52.
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Zatacznik 1.
Wybrane pytania z kwestionariusza ankiety
dla kierownikéw

Ptec

Wiek

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposob ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposéh odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

0dmowa przyjecia do zespotu

Nizsza ocena

0dmowa awansu

0dmowa skierowania na szkolenie

Odmowa podwyzki wynagrodzenia

Rozwigzanie umowy o prace

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ 0 wyglad (sposob ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposéb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w,,imprezowanie, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposob odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

tatwiej jest kierowac zespotem, ktdrego cztonkowie preferuja podobny styl zycia.

Nie interesuje mnie styl zycia pracownikéw; w miejscu pracy musza stosowac sie do zasad przyjetych
w firmie.

Spotkatem/spotkatam sie z nieréwnym traktowaniem niektérych pracownikow ze wzgledu na ich styl zycia.
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Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w Zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposob ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Spos6h odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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Metryka

Prec: Kobieta Mezczyzna

Wiek: Do 30 lat 31-40 lat 41-50 lat 51-60 lat Powyzej 60 lat

Staz pracy na stanowisku kierowniczym Do 5 lat 6-15 lat 16-25lat | Wiecej niz 25 lat

(ogdtem):

Liczba os6b, w stosunku do ktorych Do 5 0sob 6-10 0s6b 11-20 osob 21-30 0s6b Powyzej

bezposrednio sprawuje Pan/Pani funkgje 30 0s6b

kierownicze:

Wielkos¢ organizadji (liczba Do9 10-49 50-249 250

zatrudnionych w podmiocie, z ktérym pracownikéw | pracownikéw | pracownikow | pracownikéw

ma Pan/Pani podpisana umowe o prace): lub wiecej

Dominujaca forma wtasnosc (lub Whasnos¢ Wihasnos¢ Whasnos¢ Wihasnos¢ Whasnos¢

dominujacy whasciciel): Skarbu Paristwa | pafstwowych | jednostek krajowych osob | zagranicznych

0sob prawnych | samorzadu lub jednostek | 0s6b lub
terytorialnego | prywatnych jednostek
prywatnych

Prosze okresli¢ charakter zadan realizowanych przez zespét, ktérym Pan/Pani kieruje, w skali od 1 do 6, gdzie:
1 0znacza, ze zespét realizuje wytacznie zadania rutynowe,
6 0znacza, ze zespt realizuje wytcznie zadania tworcze, wymagajace kreatywnosci.

Prosze okresli¢ charakter pracy wykonywanej przez cztonkéw zespotu, ktérym Pan/Pani kieruje, w skali od 1 do 6, gdzie:
1 0znacza, ze praca wykonywana jest indywidualnie przez kazdego cztonka zespotu,
6 0znacza, Ze praca wykonywana jest zespotowo.

Prosze okresli¢ stopien sformalizowania zachowar pracownikow w zespole, ktdrym Pan/Pani kieruje, w skali od 1 do 6, gdzie:
1 0znacza, ze nie ma zadnych regulacji, a pracownicy maja petna swobode w sposobie zachowania sie,
6 0znacza, ze zachowania sg sformalizowane, obowiazuje okreslona konwencja, istnieja regulaminy dotyczace np. stroju, sposobu

komunikowania itp.

Prosze wskazac, w jakich obszarach
moze Pan/Pani okresli¢ siebie jako osobe
Mocno zaangazowana:

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy
ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy
zabawy towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym (wynikajaca z przedktadania wartosci rodzinnych nad inne)
Dbatos¢ o wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)
Palenie/niepalenie papierosow

Sposéb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)







Zatacznik 2.

Wybrane pytania z kwestionariusza ankiety
dla pracownikéw niezajmujacych stanowisk
kierowniczych

Ptec

Wiek

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w,,imprezowanie, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposob odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w,,imprezowanie, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposob odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w,,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w 2yciu rodzinnym

Dbatos¢ 0 wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)
Palenie/niepalenie papierosow

Sposéb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

0dméwit przyjecia do zespotu

Nizej ocenit pracownika

0dméwit awansu

0dméwit skierowania na szkolenie
0dméwit podwyzki wynagrodzenia
Rozwiazat umowe o prace

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposob ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w,,imprezowanie, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposob odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

tatwiej jest kierowac zespotem, ktdrego cztonkowie preferuja podobny styl zycia.
Nie interesuje mnie styl zycia pracownikdw; w miejscu pracy musza stosowac sie do zasad przyjetych
w firmie.

Spotkatem/spotkatam sie z nieréwnym traktowaniem niektdrych pracownikow ze wzgledu na ich styl zycia.

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy ekologiczne,
narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w,,imprezowanie, rozmaite formy zabawy
towarzyskiej)

Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym

Dbatos¢ o wyglad (sposb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposob odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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Metryka
Plec: Kobieta Meiczyzna
Wiek: Do 30 lat 31-40 lat 41-50 lat 51-60 lat Powyzej 60 lat
Staz pracy (ogdtem): Do 51at 6-15lat 16-25lat  Wiecej niz 25 lat
Liczba oséb w zespole, w ktérym Pan/ Do 5 0s6b 6-10 0s6b 11-20 0s6b 21-30 0s6b Powyzej
Pani pracuje: 30 0s6b
Wielko$¢ organizadji (liczba Do9 10-49 50-249 250
zatrudnionych w podmiocie, z ktérym pracownikéw  pracownikow  pracownikéw  pracownikéw
ma Pan/Pani podpisang umowe o prace): lub wiecej
Dominujaca forma wiasnosci (lub Wiasnos¢ Wiasnos¢ Wiasnos¢ Wiasnos¢ Wiasnos¢
dominujacy wiasciciel): Skarbu Paristwa  pafistwowych  jednostek krajowych oséb  zagranicznych
0sob prawnych  samorzadu lub jednostek ~ oséb lub

terytorialnego  prywatnych jednostek

prywatnych

Prosze okresli¢ charakter zadan realizowanych przez zespét, w ktérym Pan/Pani pracuje, w skali od 1 do 6, gdzie:

1 0znacza, ze zesp6t realizuje wytacznie zadania rutynowe,

6 0znacza, ze zespdt realizuje wyfacznie zadania twdrcze, wymagajace kreatywnosci.

Prosze okresli¢ charakter pracy wykonywanej przez cztonkéw zespotu, w ktdrym Pan/Pani pracuje, w skali od 1do 6, gdzie:

1 0znacza, ze praca wykonywana jest indywidualnie przez kazdego cztonka zespotu,

6 0znacza, ze praca wykonywana jest zespotowo.

Prosze okresli¢ stopien sformalizowania zachowar pracownikéw w zespole, w ktérym Pan/Pani pracuje, w skali od 1 do 6, gdzie:
1 0znacza, ze nie ma zadnych regulacji, a pracownicy maja petna swobode w sposobie zachowania sie,

6 0znacza, ze zachowania sq sformalizowane, obowiazuje okreslona konwengja, istnieja requlaminy dotyczace np. stroju, sposobu
komunikowania itp.

Prosze wskazac, w jakich obszarach Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
moze Pan/Pani okresli¢ siebie jako osobe  Uprawianie sportu
mocno zaangazowana: Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczna, ruchy

ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie’, rozmaite formy
zabawy towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym (wynikajaca z przedktadania wartosci rodzinnych nad inne)
Dbatos¢ o wyglad (sposéb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)
Palenie/niepalenie papierosw

Spos6b odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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