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Elzbieta Kolasiiska

Uniwersytet Gdaski

Wydziat Nauk Spotecznych

Zaktad Socjologii Spraw Publicznych i Gospodarki
e-mail: Kol8@o2.pl

Ksztattowanie wiasnego profilu kompetencji
— terazniejszas¢ i przysziosé!

Abstrakt

Wiasny profil kompetencji to cenny zaséb, ktoryrjedtka rozwija i wzbo-
gaca w toku uczenia¢sprzez catezycie. W niniejszym artykule zwrocono
szczegOlp uwag na rok profilu kompetencji we wspotczesnysdwiecie
wspoiczénie i w przysziéci. Stanowi on kapitat dla cztowieka, poniewa
maoze on go wymieniana inne cenione przez niego wadio Jednocz@ie
maoze on sprzyjé integracji jednostek o podobnych kompetencjachophé-
cowaniu wykorzystano wyniki badami¢dzynarodowych i ogélnopolskich
dotyczce kompetencji Polakow oraz miesakaw innych krajow.

Stowa kluczowe:kompetencje, profil kompetencji, edukacja formairnzo-
zaformalna.

Wprowadzenie

W erze globalizacji, zmian na rynku pracy, przenspatecznych, cywi-
lizacyjnych, gospodarki opartej na wiedzy wzbogaeavtasnego profilu kom-
petencji to wgcz konieczné&t. Ponadto procesy migracyjne i demograficzne
zmieniap popyt na okrdone kompetencje, co jednoémee stanowi wyzwanie
dla jednostek, ktére chskutecznie radzisobie w ranych sferactzycia. Profil
kompetencyjny jednostki to nie staty zestaw, al@rzynamicznie rozwijany.
Istotnym jego elementem jest (.spcjalizacja w toku, ktorej istota ludzka, ze
swoimi specyficznymi, biologicznymi i psychicznyyspozycjami staje sdoj-
rzalg spotecznie jednosik(Hurrelmann 1994: 16). Cziowiek m® rozwij&
I wzbogacé wiasny profil kompetencji poprzez age typy socjalizacji, jak
rowniez miedzy innymi poprzez rine typy edukacji. Edukacja formalna ma
zinstytucjonalizowany charakter i jest udokumentosvacertyfikatami.
Z kolei edukacja nieformalna me midzy innymi obejmowa samodosko-
nalenie, jak réwnig réznorodne formy aktywriwi. Edukacja meée petné

! Tekst powstat na bazie referatu [isztattowanie wtasnego profilu kompetencji — fera
niejsza@¢ i przyszidé na XVI Ogélnopolski Zjazd Socjologiczny, ktory odtat s 14 - 17
wrzesnia 2016 roku w Gdasku.
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nasepujgce funkcje: socjalizacyjyy integracyjy, umiejscowienia edukaciji
oraz innowacji spotecznych i kulturowy¢®chneider, Silverman 2010: 10).
Funkcje edukacji wiza sie rowniez z postawami jednostek wobec rozwoju
kompetencji. Jeeli 3 one pasywne to genegupiedopasowania kompeten-
cyjne oraz przekfadajsic na deficyt kompetencji w okénym obszarze.
Bierna postawa edukacyjna skutkuje pojawieniegm,midézni” kompetencyj-
nej (nawgzujac do prozni spotecznej’Stefana Nowaka 1979). Dlatego do-
skonalenie kompetencji moa budowé na fundamencie: wiedzy, ludzi
I instytucji. Wiedza jako niezfuiny sktadnik kompetencji, ludzie jako aktyw-
ne podmioty, ktéregj wykorzystup oraz instytucje jako centra polityki edu-
kacyjnej. Doskonalenie kompetencji odbywa si ztozonym otoczeniu, w
ktorym funkcjonuj podmioty o rénych oczekiwaniach, potrzebach i funk-
cjach. Coraz wekszy kpg odbiorcow oznacza coraz bardziej zm@owane
motywacje, korzii i koszty zwjzane z ksztalceniem, a tak przygotowanie,
predyspozycje i style uczeniaz @rederowicz, Wojciuk 2012: 160). Zndi-
cowane potrzeby i éde typy podmiotéw wptywajbezpdrednio oraz péred-
nio na system edukacyjny. Celem artykutu jest andtompetenciji w aspekcie
teoretycznym i empirycznym. Gtodwrtez opracowania stanowi ngptijace
stwierdzenie: Profil kompetencyjny jednostki to pewzbior, ktdry mee ona
rozwijac w toku categazycia poprzez rine formy edukacji, nabywanie do-
swiadczenia, samodoskonalenie orazne dziatania nieformalne. Me ona
oferow& swoje kompetencje innym lub wymiegige na inne wartei mate-
rialne i niematerialne.

1. Konceptualizacja profilu kompetenciji

Pogcie kompetencji jest terminem trudnym do operadjaasji
I klasyfikacji. Mazemy je analizowa& z punktu widzenia predyspozycii,
kompetencji formalnych, nieformalnych, zdobytegdwiadczenia oraz 6o
nych specyficznych talentow jednostki i nie tylkiompetencje dotygzzin-
tegrowanego wykorzystania zdafop cech osobowsai, a take nabytej wie-
dzy i umiejtnasci (Levy-Leboyer 1997: 26). Z kompetencjami jednogtét
wigzany jest profil kompetenciji, ktory me by odnoszony do profesjonal-
nych kompetenciji, specyficznych zdofeg specjalistycznej wiedzy i boga-
tego déwiadczenia (Kolagiska 2012: 175). Jednak, jak stwierdzit James S.
Coleman efekty w nauce nig zalezne tylko od naktadow na szkolecz od
konfiguracji spoteczno-ekonomicznej. Uczniowie edniejszych rodzingds
da bardziej zmotywowani do podnoszenia swoich wynikéwnauce jeeli
beda stanowt mniejsz grum wsrod uczniow rekrutacych se rodzin z kla-
sy sredniej 1 wyzszej (Coleman: 1966). Taka sytuacja pozwala sfarmat
argument,ze uczniowie z rodzin uliszych chgc doréwné uczniom z ro-
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dzin z klas wyszych musz si¢ bardziej starg aby osigmna¢ dobre wyniki
W hauce, a to me stanowd migdzy innymi bodziec do nauki.

Profil kompetencji mgemy podziek na deklarowany i stosowany.
Pierwszy to kompetencje proklamowane przez jedrgostkirugie to kompe-
tencje stosowane w praktyce. koon by modyfikowany w zalenosci od
organizacji, miejsca pracy czy oczekiwprzetazonych. Dokonujc analizy
réznorodnych kompetencji nakidldam profil kompetencji kierownika do
spraw edukacji (tabela 1)

Tabela 1

Profil kompetenciji kierownika do spraw edukaciji

Wyszczegdblnienie kompetencji Ranga w skali 1 2 3 45
wyksztatcenie wysze

doswiadczenie zawodowe
kompetencje spoteczne
kompetencje kierownicze
kompetencjegzykowe

umiegtnos¢ podejmowania decyzji
umiejetnos¢ pracy w stresie
kompetencje instytucjonalne *
kompetencje analityczno-logiczne
umiejtnos¢ rozdzielania zada
umiegtnos¢ uczenia siebie i innych
kreatywne mylenie *
empatia
umiegtnos¢ pracy w trudnych war
runkach

umiejetnos¢ negocjacii i mediacii
umiegtnos¢  planowania  dziala *
edukacyjnych

zdolnai¢ realizowania celow
innowacyjngé

pozytywna postawa wobec ludzi

L . .

Skala od1 do 5 1-zdecydowanie tak kompetencja bardzane 2-raczej tak kompetencja
wazna, 3-raczej nie wana kompetencjad- zdecydowanie nie waa kompetencjg&-trudno
powiedzi€ czy kompetencja waa.

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie A. PocztqgwaB03, Zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Strategie — procesy — metpEWE, Warszawa.

Niniejszy profil ma@e stanowé baz wyjsciowa do nakrélania bardziej
szczegotowych zestawow. M@ on rownie by¢ podstavy stratyfikacji. Naj-
wigksze nierowngi wynikay z r&nic spotecznych i cywilizacyjnych w na-
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szym kraju(Zahorska 2009: 54). W odniesieniu to koncepe@fektywnie
podtrzymywanych nierowsa” jednostki mog dokonywa korzystniejszego
wyboru ksztatcenia ze wzaglu na status i pochodzenie spoteczne, a zarazem
utrwala nierowndgci edukacyjne (Luckas 2001). Jednym z czynnikéw
wptywu na wyniki szkolne i jest pochodzenie spotexzBreen, Jonsson
2005). System nauczania reprodukuje funkcjgeaujstruktue spoteczno-
klasowg (Bourdieu, Passeron 1990). Niektore jej elementgarstanowé
barieg, a inne z kolei &dg bodzcem w doskonaleniu. Konkludig mazemy
stwierdzt, ze im wiecej akumulowanych kompetencji tymeaksza szansa na
unikatowy profil kompetencyjny, ktéry stanowi ,razpnawall mark” dla
jego wiaciciela.

2. Kompetencje Polakoéw w wybranych badaniach empiryczych

W niniejszym fragmencie artykutu wykorzystalam wkinibada
migdzynarodowych i polskich. Jednym z nich byloehitiynarodowe Badanie
Kompetencji Oséb Dorostych (PIACCThe Programme for the Internatio-
nal Assessment of Adult Competengikre byto prowadzone w 24 krajach
w latach 2011-2012. W Polsce badanie byto ono zeaiane przez Instytut
Badax Edukacyjnych w Warszawie. Jego cel zostat ukieowdny na po-
miar nasgpujagcych kompetencji: rozumienia tekstu, rozumowanidemma-
tyczne i wykorzystywanie technologii informacyjnorkunikacyjnych. Ba-
daniem ohjto 166 tys¢cy respondentow w wieku od 16 do 65 lat. Wykorzy-
stano skal punktows od 0 do 500. Jak wynika z niniejszych badampe-
tencje Polakéw w wieku 16- 63 sizsze od przeetnego poziomu obywateli
krajow OECD. Dotyczy to wynikdw zwkanych z umiejtnoscig rozumienia
tekstu (267 punktéw w stosunku do punktacji 273 piteecétnego poziomu
mieszkacdow innych krajow). Z kolei w obszarze rozumowamatematycz-
nego r@nica wynosi 9 punkow (260 w stosunku do 269). Korepeje Pola-
kow s rowniez nizsze w obszarze TIK (Technologii Informacyjno-
Komunikacyjnych) w odniesieniu do obywateli z inhykrajow OECD (Bur-
ski, Chiax — Dominiczak, Patcsska, RynkoSpiewanowski, PIAAC Bada-
nie Kompetencji Osob Dorostych 2013: 5). Typy kotepeji, ktére objto
badaniem & wrecz kluczowe dla skutecznego funkcjonowania vingeh
sferach wspotczesneggcia. Natomiast, jak wynika z bagl®AAC nasipi-
lo nieznaczne przesumie wieku, poniewaw paistwach OECD najwysze
kompetencje oggajg respondenci w przedziale wieku 25-30 lat i dotytzy
zaréwno rozumienia tekstu, jak rowaizumowania matematycznego. Taki
stan rzeczy powoduje odbieganie kompetencji respatidev polskich od
mieszkacow OECD (Ibidem 2013: 53). Wyniki przedstawionorgsunku 1
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Rysunek 1.

Profil umiej etnosci wg wieku w Polsce i przeeitnie w krajach OECD. Rozu-

mienie tekstu
290+

2804 W—
270-
260-
2504

2404

230 T T T T T T T T i
SR A A & h“bh h"bq @b‘)
"  Polska OCED 22
Zrédto:  J. Burski, A. Chis- Dominiczak, M. Palcziska, M. Rynko, PSpiewanowski,
PIAAC. Raport 2013, Badanie kompetencji oséb dgobstinstytut Bada Edukacyjnych,
Warszawa, s. 49.
Natomiast jeeli wezmiemy pod uwag wiek (rysunek 2) w odniesieniu do
rozumowania matematycznego to widezrost kompetencji wod oséb
miodych w przedziale wiekowym od 20-34 lat, a spakiempetencji rozu-
mowania matematycznego rozpoczyna ad 35 lat i paniej. Natomiast
najmiodsi w wieku 16-19 lat m@jtaki sam wynik, jak miodzi z krajow
OECD (ibidem 2013: 49).
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Rysunek 2
Profil umiej etnosci wg wieku w Polsce i przeeitnie w krajach OECD. Rozu-

mowanie matematyczne
290+

2804
2704
260+
2504

240+

230 L} L} L} T T T L) L L) 1
-y

2 o ol S S . N

APPSR
" Polska OCED 22

Zrédto:  J. Burski, A. Chis- Dominiczak, M. Palcziska, M. Rynko, PSpiewanowski,
PIAAC. Raport 2013Badanie kompetencji oséb dorostydhstytut Bada Edukacyjnych,
Warszawa, s. 49

Innym typem kompetencjigskompetencje cyfrowe, ktére $adane ngidzy
innymi przez PIAAC, Eurostat, CBOS. Obejmune kompetencje dotyczace
korzystania z Internetu, a przede wszystkim z wiiszarek, poczty elektro-
nicznej, list dyskusyjnych i foréw internetowychrzeprowadzanie rozmow
przez telefon czy wymiany plikéw typeeer to peerJak przedstawiono na ry-
sunku 3 poziom kompetencji Polakéw ustawicznie star@ocgwszy od 2009
roku, a szczegOlniednod respondentéw mitodszych (Ibidem 2013: 17)
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Rysunek 3
Poziom kompetencii cyfrowych w Polsce i w UE oraz \grupach wieku, 2006-2011

Kompetencje cyfrowe w Polsce i UE 27 (populacja ogétem) Kompetencje cyfrowe w Polsce wg wieku
50 1 50 5

N b //\
30 304
20 - 204 \/

— UE27 Polska —_— 16-24 25-34 —_— 3544 55-64

Miarg kompetencji cyfrowych jest odsetek 0so6b, ktéredidmlwiek wywaty komputera

i deklarup wykonywanie 5 lub 6 czynsoi zwigzanych z wykorzystywaniem internetu
(PIAAC 2013, s. 17).

Zrédto: J. Burski, A. Chit- Dominiczak, M. Palczyska, M. Rynko, P Spiewanowski,
PIAAC. Raport 2013Badanie kompetencji oséb dorostydhstytut Bada Edukacyjnych,
Warszawa, s. 17.

Wyniki bada PIACC (2013) pokazyj ze Polacy w stosunku do obywateli
krajow OECD charakteryzajsie niskimi kompetencjami cyfrowymi. Kolegn
kweste stanowi brak ich czynnego uzupetniania. Uczestimiatlv edukaciji for-
malnej i poza formalnej byto przedmiotéBada: Kapitatu Ludzkiegpktorego
kierownikiem merytorycznym byt Jarostaw Gorniak 13D Na rysunku 4 i 5
przedstawiono uczestnictwo w edukacji pozaformalsemoksztatceniu w od-
niesieniu do wieku i wyksztatcenia. Jak wynika dddaosoby z wyksztatceniem
gimnazjalnym i niszym oraz zawodowym zasadniczym cechowatynskim
poziomem aktywn&ei szkoleniowej oraz samoksztaicenia, czyli penilO
proc. Z kolei wroéd respondentow z wyksztatcenignednim rownie byto to
kilkanacie procent. Najwiszy wskanik oshgreli respondenci z wiszym
wyksztatceniem jeeli chodzi o szkolenia i samoksztatcenie, czylpd@c. Jeeli
chodzi o samoksztatcenie to jest ono na stabilngmiomie, poniewa stanowi
30 proc. we wszystkich grupach wiekowych. Natomapivyzsze uczestnictwo
w edukacji pozaformalnej i samoksztatceniw@sgli respondenci w wieku 40
lat, posiadajcy dyplom uczelni (ok. 20 proc.). Spadek aktywaigoza eduka-
cyjnej, ponad 30 proc. ngpbwat w grupie 50-latkdw i oséb przed emerytur
(Gorniak 2013: 99).



16 Ksztattowanie wtasnego profilu kompetenciji
— ter&niejszd¢ i przyszigé

Rysunki4i5

Uczestnictwo w kursach i szkoleniach (A), samoksztzniu (B) oraz obydwu
formach jednoczénie (A&B) ze wzgkdu na wiek i poziom wyksztatcenia,
wsrod oséb pracujgcych (w proc.).

45% 45% -
40% -| 40%
35% 35%
30% - ' _ 30%
25% - 25%
20% 20%

15%
10% -~

15%
10%

5%

----------------------------------------------

0% | . I I . I ! 0% - . ' ! X ] . : .
24 29 3 39 44 49 54 59 64 24 28 32 36 40 44 48 52 56 60 64

~ Agm Azz Asred Awyz.A&B gim A&Bzz .. A&B sred....A&Bwyz
...Bgim... . Bzz. . Bsred. . Bwyz
Wyksztatcenie: wyz - wisze; sred srednie; zz - zasadnicze zawodowe; gim - gimnazjalne
lub nizsze. Urednione przewidywane prawdopodatsgvo dla poszczegélnych jednostek
na podstawie modelu regresji logistycznej LogitLagit 2 i Logit 3 (BKL 2014, PARP,
Warszawa, s. 99)
Zrédio: J. Gorniak (red. 201&Kompetencje Polakdw a potrzeby polskiej gospodBikL, - Ba-
danie Ludnéci 2010-203, Polska Agencja Rozwoju Przegsorczaci, Warszawa, s. 99.
Natomiast jeeli odwotamy st jeszcze do badaPIAAC to wynika
Z nich,ze aktywnd¢ edukacyjna mieszkaow naszego kraju nie jest na po-
ziomie zadawalapym. Na rysunku 6 przedstawiono uczestnictwo vwokezk
niach i wzrost poziomu kompetencji w poszczegolnkajach. Analiza wy-
nikbw w badaniach PIAAC ukazuje niskie uczestnicthmakow w aktyw-
nosci edukacyjnej w stosunku do innych krajow OECD. pv¥edziale wie-
kowym 16-65 w jednej formie aktywla uczestniczyto 33 proc. responden-
tow, a 2/3 kilkakrotnie. Propagowany w krajach skarawskich (Finlandia,
Szwecja, Norwegia) model uczenig girzez catezycie wptywa na ponad-
przecetng aktywna¢ edukacyjs obywateli. Podobnie jest w Holandii, USA
czy Kanadzie. Wskaniki ponad przeeitnej aktywndci osagreli mieszkacy
Norwegii, Wielkiej Brytanii, USA czy Kanady (PIAAC013: 106)
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Rysunek 6
Odsetek oséb w wieku 16-65 lat uczestnigzych w zorganizowanych formach
uczenia s¢ w ciggu roku w 23 krajach
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Zrodto: J. Burski, A. Chit- Dominiczak, M. Palczyska, M. Rynko, P Spiewanowski,
PIAAC. Raport 2013, Badanie kompetencji oséb dgobstinstytut Bada Edukacyjnych,
Warszawa, s. 107.

Podsumowujc, mazemy stwierdzt, ze wys¢puja réznice w kompetencji
Polakéw w stosunki do miesakadw innych krajow OECD, szczegOdlnie je-
zeli wezmiemy pod uwag rozumienie tekstu, rozumowanie matematyczne
czy technologie informacyjno — komunikacyjne (ryskirii 2). Kompetencje
cyfrowe g réwniez na niszym poziomie i obywateli innych krajow (rysu-
nek 3,4).Wybrane typy kompetenciji, ktore byly pnoéatem badania PIAAC
sa konieczne dla jednostek, aby radsobie skuteczne we wspoétczesnej rze-
czywistaci. Stanowd one réwnie typ kompetencji, ktére pomagajv funk-
cjonowaniu zarowno w pracy, jak réwaieyciu publicznym i codziennym.
Wyniki bada pozwalaj oszacowé kompetencje Polakow na tle innych kra-
jow, a take @ podstaw do oceny kompetencji obywateli innych krajow. Na
ich podstawie mzemy analizowa w jakich obszarach konieczne jest
wzmocnienie dziaka edukacyjnych podnogeych kompetencje Polakéw.
Z kolei jezeli wezmiemy pod uwag ustawiczne doskonalenie to w naszym
kraju mamy pod tym wzgtem nisze wyniki od mieszkacdw innych kra-
jow. Dlatego istotnego znaczenia nabiera zmianatah®ci spoteczastwa
polskiego dotyczca nawyku uczeniagw toku categazycia. Obejmuje ona
rozwoj kompetencji poprzez formy edukacji formaljak i typy nieformal-
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nego doskonalenia. Kolejnym czynnikiem jest ksetaénie postaw dotygz
cych chglego uczenia oraz pokazywanie, jakie wymierne tgfekaozna po-
przez takie dziatania eging¢.

3. Kompetencje przyszigci

Rozwoj kompetencji mae wynika miedzy innymi z zapotrzebowa-
nia na nie, jak i z dezaktualizacji niektérych zmi W tej czsci artykutu
postaram si nakreli¢ propozycg kompetencji przyszkei. Biorac pod uwa-
ge wielos¢ informaciji i jej zasgg wzrasnie zapotrzebowanie na kompetencje
komunikacyjne (Habermas 1999; Castells 2013). Kgl®j, ktore lgdg mia-
ly istotne znaczenie oka opiekuicze ze wzgidu na posfpujace starzenie
sie spoteczéstw i popyt ha kompetencje zygane z trosk oraz prag na
rzecz innych. Natomiast wczuwanie sv ludzkie odczucia i potrzeby wie
sie z kompetencjami empatycznymi. Zapotrzebowanie e wigze sk
Z umiegtnoscia zachowania réwnowagi psychicznej w zaym s$wiecie
przemian. Nieprzewidywalddé zmian spotecznych uwypukli znaczenie
kompetencji adaptacyjnych, o ktorym pisat Robertrtgle (2002). Wane
okaza sie takze kompetencje mdzykulturowe, ktére utatwigjfunkcjonowa-
nie w zr@nicowanym kulturowymiwiecie. Natomiast rozwagj emorodnych,
nietradycyjnych brahn innowacyjndci gospodarczej, spotecznej zWszy
popyt na kompetencje twoércze, poniew@..) proces dziatania ludzkiego
dajgcy nowe i oryginalne wytwory oceniane w danym ezgio spotecznie
wartasciowe; mde przejawid Sie w kadej dziedzinie dziatalnoi ludzkiej
(Okon 1992: 218). Z kolei ze wzgllu na heterogeniczne procesy wymagaj
ce logicznego myfenia i skutecznegmézenia faktéw zyskajna znaczeniu
kompetencje logiczno - analityczne. Z nimi pgrdne leda kompetencje
krytyczne i ,mylenie krytyczne” (Gouldner 1970; Mucha 1986). Naiash
ustawiczny rozwoj nowoczesnych technologii uwypuldng: kompetencji
informatycznych, a szczegolnie tych zmanych z przetwarzaniem danych
Czy programowaniem na zaawansowanym poziomie. Rggo niniejsz
typologie nie ma@na zapomind o kompetencjach globalnych, poniexvgak
stwierdzit M. Albrow (...)odnosz sie do tych wszystkich proceséw w wyni-
ku, ktorych narodywiata zostaj polgczone w jednGwiatowe spotecze
stwo, spoteczestwo globalng(Albrow za Kempny 1998: 241). Wymaga to
od wszystkich kompetencji globalnych dotycych zycia w tak zrénicowa-
nym spoteczéstwie, ktére jest zarowno jednorodne, a zarazemai@dne.
Z kolei wszystkie rodzaje kompetencji paty wspolny mianownik, jakimas
kompetencje spoteczne, ktore ey nazwa relacyjnymi ze wzgidu na
ich integracyjny charakter.
Zakonczenie
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Profil kompetencji mgemy ocenid uwzgkdniagc jego wartét
w aspekcie materialnym i niematerialnym. Innym mildem mog by¢ inwe-
stycje poniesione na edukacgzyli naktady zwgzane ze zdobywaniem wiedzy,
ktora jest jedm z jego skladowych. Kolejnym czynnikiem gredyspozycje
i zdoIndci, ktére ré@nicujg jednostki. Ksztaltowanie profilu kompetencji heo
przebiega w rézny sposéb w zaimosci od kryterium, jakie czynniki przeva-
ja sprzyjagce czy hamuce. Bariery mog wysepowa zarébwno na poziomie
indywidualnym  (kognitywno-percepcyjne), rodzinnynpo¢hodzenie, status
spoteczny) systemowym (struktura edukacji, rgzamia instytucjonalne), spo-
lecznym (mentalni, kultura, wyksztatcenie obywateli), gospodarczypo-(
ziom rozwoju, kapitat finansowy)Od pocztku transformacji systemowej
w Polsce, opartej] m.in. na logice gospodarki ryngpadukacja, zwlaszcza na
poziomie studidw wgzych, traktowana jest jako wigty priorytet zaréwno
polityki spotecznej, jak i najwaiejszy czynnik rozwoju spoteczngydalczak —
Duraj 2015: 19). Istotnego znaczenia nabiera egakackontekicie rozwoju
kompetencji, zarowno na poziomie indywidualnym, jj@potecznym. Kompe-
tencje mieszkacow kraju g kapitatem narodowym i globalnym. Stangyeden
z czynnikbw rozwoju spoteczno — gospodarczego.siigierowat Gary Becker
naktady na edukagji wyksztalcenie powindimy traktow& jako inwestya}
(Becker 1964). Stanowi ona typ edukacyjnej lok&tgra zwréci sp w postaci
zdobytej wiedzy i kompetencji obywatelizdego pastwa.
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Shaping One’s Own “Portfolio of Competencies” - Preent and Future

Summary
One’s own “portfolio of competencies” is a valualésource that an
individual is developing and enriching in the caud learning throughout
life. This elaboration proposes a conceptualizatafnthe portfolio of
competencies and outlines the demand for the canpets of the future.
Selected international and national studies, wiiobw the competencies of
Poles and citizens of other countries in the cdntéxthe analysis of the
portfolio of competencies, were used in this papeparticular emphasis is
put on the role of competencies in the modern ward their continuous
development. A portfolio of competencies is a fundatal value for an
individual because it can exchanged for other taegand intangible values.
At the same time it can be a package of skills ¢tbatbine an individual with
other individuals of similar competencies.

Key words: competencies, portfolio competencies, formal anfibrmal
education.
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Spolegliwa stizebnaé decydentdw jako czynnik wezi
moralnej pracownikow krajowych instytucji
administracji publicznej

Abstrakt

Gtoéwne tréci opracowania prezentupsiagnicte wyniki bada w ta-
kich obszarach problemowych jak: teorigzziimoralnej cztonkéw formalnej
organizacji i czynnikdwg ksztattupcych oraz wariantdéw za pompktorych
mozliwe jest charakteryzowanie poziomu rozwoju tegzviw instytucjach
krajowej administracji publicznej; postulowane wefaturze cechy wspot-
czesnych menegrow, ktore zawiergjsic w opisie postawy zdominowanej
cechami tzw. spolegliwej stebndci; analiza zalenosci korelacyjnej zacho-
dzacej medzy zidentyfikowanym poziomem rozwoju postaw spliveg)
stuizebndgci decydentow krajowych instytucji administracjilpigznej, jako
pierwszej zmiennej, a poziomem rozwojuckiimoralnej pracownikéw ba-
danych instytucji jako drugiej zmiennej.

Stowa kluczowe:instytucje krajowej administracji publicznej, azi moral-
na, spolegliwéé stuzebna kierownikow.

Wstep

Instytucje krajowej administracji publicznej wykgauiczne i r&no-
rodne zadania, ktorych sposdb wykonywania wywistatiny wptyw na ja-
kos¢ zycia spoteczistw, w tym na poziom rozwdj ich kapitatu spoteczmeg
Ta ostatnia wartd spoteczna opiera ¢sigtdwnie na wzajemnym zaufaniu
i udzielaniu sobie pomocy oraz et do wspdlnego rozweywania spotecz-
nych probleméw, co w sumie zyziane jest czynnikami ksztatbgymi wiez
moralrg. Do jej rozwoju z powodzeniem m@grzyczynig& Si¢ pracownicy
instytucji publicznych. Poziom ich kompetencji spatnych meée by oce-
niany m.in. poprzez ocenpoziomu rozwoju wWizi moralnej wystpujacej
migdzy nimi. Zainteresowanie badawcze dotyczy z jedtreny identyfika-
Cji wewmgtrzorganizacyjnego poziomu rozwoju g&i moralnej pracowni-
kow krajowych instytucji administracji publicznéftorych misj jest shuie-
nie samorgdom i obywatelom kraju, a z drugiej strony ustadegiownych
czynnikdéw ksztattujcych ten szczegoélny typ wdi spotecznej. Za jeden
z kluczowych determinantéw poziomu rozwoju¢aii moralnej pracowni-
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kow, w tym instytucji publicznych, uznajeggpostawy kierownikow wobec
wyzwah organizacyjnych oraz prayy przez nich sposob ksztattowania rela-
cji interpersonalnych z podwladnymi. W zastosowarspusobie kierowania
ujawniap sie sktlonndgci decydentow do byciayczliwym wobec podwiad-
nych, do udzielania im wsparcia podczas wykonywaaida oraz rozwija-
nia kompetencji zawodowych i spotecznych. Wymieri@achowania kie-
rownikow g charakterystyczne dla postawy spolegliwegshndgci.

Celem niniejszego opracowania jest ukazanie: lgrtidikowanych,
na podstawie badaliteraturowych i empirycznych, determinantéw ¢wii
moralnej cztonkow formalnych organizacji, w tym tiytsicji administracyj-
nych; 2) postulowanych postaw wspétczesnych dedgderktore powinny
by¢ zdominowane cechami spolegliwej gbndgci wobec swoich podwiad-
nych i wspotpracownikéw, ktoregkluczowymi determinantami, m. in. roz-
woju wiezi moralnej m¢dzy pracownikami urgdow oraz mgdzy nimi a pe-
tentami instytucji administracyjnych; 3) ustaloneg podstawie badaempi-
rycznych, zalenosci korelacyjnej zachodzej medzy poziomem rozwoju
spolegliwej staebndci decydentow krajowych instytucji administracji-pu
blicznej, jako pierwszej zmiennej, a poziomem ropwei¢czi moralnej pra-
cownikOw badanych instytucji jako drugiej zmiennej.

1. Wie¢z moralna cztonkéw formalnych organizacji i jej deteminanty

W ocenie P. Sztompki cztonek danej spoteszndfunkcjonuje
w swoistym polu strukturalno-indywidualnym, ktor&resla relacje jednych
ludzi do drugich w wymiarze normatywnym i powigemwym. Ten typ
pola cytowany autor uznaje zagwimoralry, wyzsza forme rozwoju wkzi
spotecznej, poniewadotyczy ona kygu ludzi obgtych kategor ,,my”, tzn.
ludzi, ktérych obdarzamy zaufaniem, wobec ktoryaskgpujemy lojalnie
i z ktérymi sk solidaryzujemy. Kategoria ,,my’ wyznacza szerszdz wez-
szg przestrzé moralry (Sztompka 2004). Zatem rhwa stwierdzi, ze oce-
niane spoteczrigi charakteryzuje zedmicowany poziom rozwoju wzi mo-
ralnej medzy jej cztonkami, ktorzy okétaja takze swoj przestrzé moralry
poprzez wyrazy okazywania innym ludziom zaufanigalhasci i solidarno-
$ci z nimi. Na podstawie badditeraturowych mana zidentyfikowa gtéwne
determinanty wizi moralnej w odniesieniu do pracownikOw organiz -
malnych, w skiad ktorych wchoglzakze instytucje administracji publicznej.
Czynniki te o charakterze kulturowym i osobadgiowym mog réznicowa
organizacyjny poziom rozwoju ¥ai moralnej poprzez jej wzmachianieda
ostabianie (tab.1).
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Glowne determinanty wiezi moralnej cz

Tabela 1
tonkéw organizacji

Czynniki wzmacniajace wiez moral-
na cztonkdw organizacji

Czynniki ostabiajace wiez moralna
cztonkdw organizaciji

1. Wysoki stopié internalizacji przez
cztonkow organizacji gltdbwnych powin
nosci moralnych takich jak: zaufanie,
lojalnosé, solidarngc¢

2. Wysoki fadunek powinrigi regut
moralnych oraz silna skton&bdo re-
spektowania kodeksu etycznego o wy
sokiej jakdci etycznej

3. Wysoka sklonng interesariuszy
organizacji do wypetniania wzajem-
nych oczekiwa spotecznych gtéwnie g
charakterze efektywrnoiowym, aksjo-
logicznym, opiekdaczym, w tym do
przestrzegania praw cztowieka

4. Wysoki stopié nasycenia organiza-
cji sktadnikami kultury zaufania

5. Relatywnie silne nasycenie organiz
cji elementami bliskéxi: spotecznej,
instytucjonalnej, poznawczej i organi-
zacyjnej

6. Dojrzal@¢ osobowdci menederow

i pracownikow, ich wysoka skton&é
do bycia spolegliwym, szlachetnie au;
tentycznym i sumiennym

7. Stopi@ nasycenia organizacji ele-

1. Silne oddziatywanie determinantow
- ostabiajcych lub zawzajacych powin-
nosci moralne
2. Wysoki stopié oddziatywania de-
struktoréw ksztattujcych typy kultur
nieufnaci takiego rodzaju jak: kultura
-cynizmu, kultura manipulacji i obgtno-
sci
3. Dominacja menegrow o niedojrza-
tej osoboweci
4. Dominacja postaw egoistycznych i
przywddztwa egocentrycznego
5. Niski stopi@é rozwoju elementéw
kultury etycznej organizacji
6. Stabo rozwingty w organizacji klimat
aksjonormatywngxi
af. Niski stopi@é rozwoju kompetencji
spotecznych, w tym moralnych decyde
toéw i pracownikéw
8. Niski stopi@& spdjndci postaw czton-
kow organizacji z elementami kultury
etycznej

mentami przywodztwa shebnego

Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie: (Blanchaird 2009; Hui, Begley, Hui, Lee
2012; Klimas 2012; Kozak 2011; Lewicka, Michniakl2Q Mroczkowska 2012; Mroziewski
2010; Mroziewski 2011; Piesko 2016; Stankiewiczchmus 2011; Sztompka 2004; Yan,

Fort 2013)

Wymienione w tréci tabeli 1

determinanty relatywnie wzmacynisg

wi¢ez moralrg w danej organizacji umacnigjej spojné¢. Pojawia s ona

zdaniem K. Kmiotek i T. Piecuch

cztonkowie uywaja okreslenia ,,my”, a nie ,,ja", co odzwierciedla zwaxio

(2012) w sytuadjiedy czsciej dani

grupy/organizacji, wzajemnsolidarnd¢, zzycie jej cztonkéw oraz ich zaan-

gazowanie i clg¢ przynaleéncsci do danej spoteczdoi. W strukturze czyn-
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nikbw wzmacnigjcych lub ostabiajcych wikz moralrg ludzi w danej orga-
nizacji dominug czynniki bezpérednio zwjzane z postawami moralnymi jej
cztonkow, ktorzy z jednej strony formudujvzajemne oczekiwania i powin-
nosci w zakresiezyczliwego, szlachetnego, prawednego i empatycznego
zachowania, a z drugiej strony swqostavy moralry wskazuj zinternali-
zowanry skionn@¢ do spetniania emitowanych przez innych ludzi oczek

I powinndsci. Te dualne postawy cztonkow danej organizacjiotliwiaj g
wyodrebnienie okrélonych wariantow w zakresie opisu cech oceniangj-zb
rowosci. Wazne jest przy charakteryzowaniu spotecamouwzgkdnianie
stopnia intensywrizi okazywania przez jej cztonkéw, w procesie @Eali
wania swoich rél organizacyjnych i spotecznych, azgiw odnoszych sg¢
gtéwnie do:zyczliwosci, lojalndsci, uczciwdaci i solidarndgci.

Omawiane relacje w sferze moralnej ksztattokreslony klimat ak-
sjonormatywnéci', a w diugim okresie kultgretyczrm organizaciji (Lewicka,
Michniak 2014) definiowas jako te aspekty organizacyjne i te wzorce za-
chowa, ktére albo motywuwj do podejmowania dzialaopartych na warto-
sciach organizaciji albo znieetajg do posgpowania wbrew tym wartgiom.

W ocenie K. Kubik (2013) na etyczny kontekst organji sktadaj sie dzia-
tania menegerdw i kultura organizacji; sposoby pgsbwania i procedury
organizacji mog wywiera silny wptyw na normy etyczne pracownikow.
W sferze moralnej zdaniem T. Oleksyna na meeexth spoczywajtakie
obowigzki jak (Kietlinski i in. 2005): przeciwdziatanie rozpadowi norm
I wiezi spotecznych; kreowanie pepu w sferze etyki; zwalczanie nieetycz-
nych dziala, zachowa i postaw zaréwno w swoirodowisku, jak i w gru-
pach z nim wspoétpracagych; dawanie dobrego przyktadu podwladnym
w zakresie etycznego pepbwania; rozwijanie kompetencji podwtadnych
oraz zwekszanie ich samodzieléa w dziataniu. Zatem szczegolne zaintere-
sowanie badawcze wzbudza cfemie zalenosci korelacyjnej zachodzej
migdzy demonstrowanymi postawami decydentow danejnizgaji (dyrek-
torow i kierownikdw ré@nych szczebli kierowania) a poziomem rozwoju
wiezi moralnej pracownikow badanej spotec&rio Wskazany problem stat
sie przedmiotem bada opisanych w dalszej ¢gi opracowania, w zakresie
oddziatywania na poziom rozwoju ¢zi moralnej pracownikow takiego
czynnika jak stopig sktonngci decydentéw instytucji administracji publicz-
nej do demonstrowania wobec podwtadnych i inter@samrzdow zacho-
wan charakterystycznych dla ludzi spolegliwych izghnych. Ten typ czyn-

! W odniesieniu do instytucji administracyjnych kiimaksjonormatywnii (Mroziewski
2014) to organizacyjny wyraz zinternalizowanegozumia obowizku cztonkéw instytucji
w zakresie przestrzegania prawa, norm moralnyclsadzadobrej roboty, regut do-
brych/uczciwych praktyk i szlachetnych obyczajéowwezgledu na mis instytucji publicz-
nej w sferze kreowania kapitatu spotecznego i dploitelicznego/wspolnego spotedzewva.
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nika uznano za kluczowy w procesie rozwojwzvimoralnej pracownikow
instytucji administracyjnych.

W stosunku do kadry kierowniczej instytucji admirasyjnych spo-
legliwos¢ stwzebry mazna definiowa jako postaw tych decydentéw cechu-
jaca sie (Mroziewski 2016): prawkeia, szlachetngria motywacji, wysoko
rozwinictymi kompetencjami zawodowymi, spoteczno-moralrfynemocjo-
nalnymi, ukierunkowanymi na: stanie innym ludziom, rozwijanie szlachet-
nych cech osobowoi wiasnej i podlegarych im os6b, humanizowanie re-
lacji miedzyludzkich oraz midzy urzdem a jego klientami.

Spolegliwag¢ stuzebna kadry kierowniczej instytucji administracji
publicznej powinna stanowikomplementars cecle krajowej administracii,
poniewa stowo ,,administracja” wywodzi siz pog¢ wyrazajacych (Bro-
niewska 2002): pomoc, poskdkierowanie powierzonymi sprawami, innymi
stowy stzenie komd lub czemd. W realiach Polski jej migjjest zatem
stuzenie samorgdom i ludndci kraju: (...) jej, podstawowym celem jest
stuzba, a wtadza powinna odéjna plan dalszy, poniewgest tylko narg-
dziem do realizacji funkcji stenia (Broniewska 2002: 37). Za demiurga
stuzebnej funkcji administracji naty uznawé decydentdéw instytucji pu-
blicznych. Kierownicy organizacji sty publicznej powinni wykazywa
spoleglivg stuzebndé nie tylko wobec interesariuszy instytucjonalnygte-(
tenci, zwierzchnicy i inne osoby zainteresowandy, takze wobec swoich
podwitadnych. To pracownicy instytucji administrgajiblicznej z reguty bez-
pasrednio partycypu w wypetnianiu ich spotecznie szlachetnej misjicnat
wajac przy tym okrélony stopié wigzi moralnej z innymi ludmi. Spolegli-
wos¢ decydentdw jest ptaszczygnawipzywania r@norodnych relacji w wy-
miarze wewagtrzorganizacyjnym i zewgtrznym (Mroziewski 2011) oraz
ptaszczyzn zaclgcapca interesariuszy organizacji do aktywiod rodzcej
korzysci organizacyjne. W konkluzji nima stwierdat, ze spolegliwé¢ mene-
dzerdéw jest warunkiem skutecznego zaizania w dtugim okresie.

W odniesieniu do instytucji administracji publiczmp®jawia s¢ pro-
blem badawczy, opisany w i kolejnych rozdziatéw, dotygzy okrelenia
zaleznosci korelacyjnej mgdzy poziomem rozwoju spolegliwe] skebnaci
cztonkow kadry kierowniczej, a poziomem rozwojweavimoralnej pracow-
nikdw tych instytucji, ktéra poednio wywiera wpltyw na jakg relacji ad-
ministracji ze spoteczstwem.

2 Uwzgkdnianie tego typu postaw w ocenie kompetencji kigikow instytucji publicznej
wynika ze stwierdzonego faktu (Mroziewski 20149,0k. 60 proc. badanej préby kierowni-
kow prezentowato najaszy, tzn. prekonwencjonalny poziom rozwoju rozumoianoral-
nego; nie zidentyfikowano kierownika o napgym, tzn. pryncypialnym poziomie rozwoju
rozumowania moralnego.
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2. Metodyka i opis przeprowadzonych bada empirycznych

W relacji do opisywanych wigj zjawisk organizacyjnych pogdp od
drugiego poétrocza 2015 roku badania m.in. w obszaridentyfikowania
wariantow pozwalagcych na analizowanie spolegliwej sébndci kierow-
nikbw oraz poziomu rozwoju wzi moralnej cztonkdw organizacji formal-
nej; zobrazowania stopnia sktordodkierownikow badanych instytucji pu-
blicznych w zakresie prezentowania postaw chargktevanych spolegliw
stuzebndcia; zidentyfikowania poziomu rozwoju wdi moralnej pracowni-
kow badanych instytucji administracji samgutawej i pastwowej; okréle-
nia sity i kierunku zalenaosci liniowej zachodzcej midzy postawami spole-
gliwej stuzebndci decydentdéw jako pierwszej zmiennej, a poziomeawo-
ju wigzi moralnej pracownikow badanych instytucji pubtigzh, jako dru-
giej zmienne).

Na rzecz poditych bada przyjeto pig¢ niezalenych hipotez badaw-
czych o charakterze zerowyni) decydenci badanych instytuciji publicznych
nie wykazuj postaw charakterystycznych dla spolegliwejzshnaci kie-
rownikow; 2) w badanych instytucjach administrasgimoradowej i pa-
stwowej nie wysfpuje wikz moralna mgdzy ich pracownikami; 3) w zakre-
sie poziomu rozwoju spolegliwej siebnaci nie wystpuja zadne ranice
migdzy postawami decydentow instytucjinséwowych, a postawami decy-
dentdw instytucji samoszlowych; 4) w zakresie poziomdéw rozwojuegii
moralnych pracownikéw nie istnieje ich zrdcowanie w zalenosci od typu
ocenianych instytucji tzn. samadowych lub pastwowych; 5) nie funkcjo-
nuje zadna zalenos¢ korelacyjna mgdzy poziomem rozwoju spolegliwej
stuzebnaci decydentéw instytucji administracyjnych a pozeym rozwoju
wie¢zi moralnej pracownikow w publicznych instytucjach.

Badania o charakterze anonimowym przeprowadzonodnsbnda-
7U z zastosowaniem kwestionariusza ankiety zavgeegp cztery przedziaty
indeksowe (1-24; 25-49; 50-74; 75-100), wygdahione ze wzgdu na stop-
nie nasilenia wariantdw cech analizowanych zmiehnyrrzedziaty ilécio-
we wykorzystano w celu ustalenia rozktadu ocenaedpntow w poszcze-
golnych przedziatach stopni nasilenia przypisanyehiantow oraz identyfi-
kacji stopnia intensywrigi wystepowania wariantéw cech badanych zmien-
nych. W zakresie ustalenia poziomu rozwoju spolegjlistuizebndci decy-
dentdow ocenianych instytucji zastosowanetimascie wariantow cech bada-
nej zmiennej, a w zakresie analizy poziomu rozwejgzi moralnej pracow-

® Hipoteza zerowa (Ho), ktgpoddajemy weryfikacji méwi o tynze czegé nie ma; jej przeciwie
stwem jest hipoteza alternatywna; na podstawie: ofmvgestatystyczne.pl/stowniczek/hipotezy
[17.08.2016]. Natomiast w kwestii zafeoici dla hipotezy zerowej glosigize Zmienne X i Ygnieza-
lezne, wobec hipotezy alternatywnej, gtasej, ze Zmienne X i Y niegsniezaléne na podstawie: (Kot

i in. 2007).
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nikbw w badanych instytucjach wykorzystano dwaslzee trzy warianty
charakteryzujce £ zmienn,.

Na rzecz analizy wynikow bafigpod wzgédem ilgciowym i jako-

sciowym przygto nas¢pujace zataenia:

zastosowane w badaniu niematerialne i §alawve czynniki mana
ocenid& z zastosowaniem indeksu liczbowego (Buszko 2013),

do oceny sity i kierunku zateosci migdzy badanymi zmiennymi
o charakterze mierzalnym @ by zastosowany wspotczynnik kore-
lacji rangowej Spearmana (Rs) (Maksimowicz-Ajch8D?2), ponie-
waz dobrze on ocenia gikzaleznosci liniowych, liczba obserwacji jest
zblizona do matej préby, a jego wadtd zawierajce s¢ W przedziale
[-1; 1] pozwalag na padrednie ocenianie sity i kierunku funkcyjnego
zwigzku liniowego, ktéry mee przybiera dodatni lub ujemny
wspotczynnik kierunkowy badanej zatsci korelacyjnej. Znak
wspotczynnika korelacji rang wskazuje na kierunaleznosci, nato-
miast jego bezwzglina warté¢ pozwala ocemi silg zaleznosci
(Maksimowicz-Ajchel 2007),

wartas¢ wspotczynnika korelacji rangetizie interpretowana przy po-
ziomie istotnéci o = 0,10, w powjzaniu z liczebngcia przyjctej
proby N = 18 lub N = 36 oraz wakmami krytycznymi dla liczebno-
sci proby 18: r(0,1;18) = 0,399 (Kot i in. 2007)adIczebnéci proby
36:r (0,1;36) = 0,219 (Zialski, Zielinski 1990). Zbienos¢ uporzd-
kowania obiektéw wedlug rang nadanych wsasiom badanych
zmiennych bdzie uznawana za nieprzypadkp(Kot i in. 2007), je-
zeli wartas¢ wspotczynnika korelacji rang (Rs) jestekszy od warto-
sci krytycznej przy przytym poziomie istotngci.

do oceny sity i kierunku zateosci korelacyjnej mena wykorzysta
skak zmienndci zaproponowan przez A. Maksimowicz-Ajchel
(2007), gdzie wart@ wspotczynnika korelacji rang (Rs) znajgicg
sie w wyszczegolnionych przedziatach o rgse wartdci oznacza
bedzie wzrost sity zalenosci korelacyjnej mgdzy badanymi zmien-
nymi i tak: gdy warté Rs znajdzie gsiw przedziale (0,00 - 0,3) to
oznaczé bedzie, ze wystpuje zalenos¢ staba o dodatnim kierunku;
gdy przyjmie wart&¢ z przedziatu (0,31 — 0,6) wowczagdaiemy
mie¢ ustalora zaleznos¢ o umiarkowanej sile i dodatnim kierunku,
a w sytuacji wartéci wspotczynnika korelacji rang zawieseggo s¢
w przedziale (0,61 — 1,00) memy stwierdzi, ze miedzy badanymi
zmiennymi zachodzi silna zaieos¢ korelacyjna o dodatnim kierun-
ku. Dodatni wspétczynnik kierunkowy oznacza zga@noporzd-
kowania rang, a ujemny przeciwstawéoiporzdkowania rang,
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e oceniane zmienne analizowanedp wedtug indekséw przypisanych
dla stopni nasilenia wariantoéw ich cech oraz wajeldo trzech jako-
sciowych poziomow rozwoju (tab. 2), ktére wynikaj iloczynu licz-
by wariantéw analizowanej zmiennej oraz pepygh przedziatdw
stopni nasilenia wariantow cech badanego zjawiBka.pierwszych
poziomoOw rozwoju zmiennych zostamastosowane indeksy nasilenia
cech z przedziatu liczbowego od 1 do 49, dla dggi@oziomu
z przedziatu 50-74 i trzeciego poziomu z przedzia¢u 75 do 100
stopni nasilenia. Jakociowe poziomy rozwoju analizowanych zmien-
nych wynikap ze spotecznych i efektywicowych oczekiwa oraz
dotycz wskaza przypisanych przez jednego respondenta.

Tabela 2
Poziomy rozwoju analizowanych zmiennych wedtug skali soieksowej

Typ zmienngj Przyjety jakosciowy poziom roz- Wartos¢ indeksu
woju badanej zmiennej nasycenia zmien-
nych wariantami
cech
Poziom rozwoju 1. Dominacji egoizmu w zachowa- 15-735
spolegliwej stu- niach
zebndici decyden- | decydentow (stiebna¢ decydentow
tow stabo rozwingta)
2. Reagujcej spolegliwdci stuzeb- 736-1110
nej (stzebnad¢ decydentéw umiar-
kowanie rozwingta)
3. Celowo rozwinjtej stwzebndaci 1111-1500
decydentow (sttebna¢ decyden-
tow wysoko rozwingta)
Poziom rozwoju 1. Niski poziom rozwoju wizi mo- 23-1127
wiezi moralnej ralnej
badanych instytu- | 2. Zadowalajcy poziom rozwoju 1128-1702
cji wiezi
moralnej
3. Wysoki poziom rozwoju wzi 1703-2300
moralnej

Zrodio: opracowanie wiasne
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Kwestionariusz ankiety skierowano do czterdziestiep responden-
téw, pracownikéw instytucji administracji publiczfefunkcjonujcych na
terenie wojewddztwa warnigko-mazurskiego i wojewddztwa mazowieckie-
go°. Zwrotnie otrzymano trzydziei szei¢ kwestionariuszy poprawnie wy-
petnionych (po osiemiaie z instytucji pastwowych i samorgowych). Na
podstawie danych z kwestionariusza ustalono streldtzyjetej losowo pro-
by respondentow wedtug liczby reprezentowanych gstik i ich udziatu
procentowego w zastosowanej prébiegodnie z metodyK stosowaa przy
prezentacji rozkladu przez A. Maksymowicz-Ajche0(Z). Badane instytu-
cje reprezentowaty gtownie kobiety w wieku 20-49 (a2; 89,6 proc. re-
spondentow), z dominagym wyksztatlceniem waszym pierwszego stopnia
w zakresie nauk spotecznych (27; 75,6 proc. badamggpondentéw) oraz ze
stazem pracy zawodowej powvrgj 11 lat (19; 53,2 proc. respondentoéw). Ba-
dani respondenci z instytucjiaadowych pracowali giéwnie w ug¢dach ad-
ministracji specjalnej (terenowe organy adminigtrazadowej; zespolone
stuzby, inspekcje i strge; siedmiu respondentow), w gdach skarbowych (5
respondentow), w sektorze ubezpigcapotecznych (Zaktad Ubezpiedze
Spotecznych, Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spoégrzn 2); w urzdach
resortu éwiaty - 1 i resortu ochrony zdrowia — 2; w sumie @6c. respon-
dentow tych instytucji pracowato na stanowiskachezpdredniej obstugi
interesantéw. W relacji do catej badanej prébyznaostwierdzi, ze domi-
nujaca cz$¢ respondentdéw pracowata w organach pierwszego istdpb,2
proc.) zwigzanych z bezpwoedng obstug petentéw (tab. 3).

Tabela 3
Struktura ocenianych decydentéw wedlug zajmowanegastanowiska i stau
pracy na stanowisku kierowniczym

Kryteria analizy Typ instytucji publicznej Razem
samorzdo- | panstwo-
wa wa
Staz pracy na do 9 lat 6 3 9
stanowisku kie- | pow. 10 lat 12 15 27
rowniczym

* Podziatu instytucji publicznych dokonano przezzmmat ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 roku o finan-
sach publicznych, (Dz. U., 2009, Nr 157, poz. 1240)

® Ze wzgbkdu na utrzymanie anonimoWa i uniwersalnéci bada celowo zrezygnowano z wyszcze-
go6lnienia instytucji w podziale na wojewddztwa.

® Jeden respondent w prébie N = 36 to 2,8 proc. igjgaoby.

" Metodyka rozumiana jest jako zbiér zasad dafggzh sposobow wykonywania jakigjracy Slow-

nik 100 tysgcy ... 2007). Cgsto jest mylnie zagpowana kategagi‘metodologia’, ktéra odnosi gido
nauki o metodach baflamaukowych stosowanych w danej dziedzinie wied&pwnik 100 tyscy ...
2007).
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Zajmowane nizszego 11 11 22
stanowisko kie- szczebla
rownicze kierowania
naczelne 7 7 14
stanowisko

Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie bagrapirycznych.

Poddano ocenie przede wszystkim decydentow zeerstgpracy na
stanowiskach kierowniczych diszym ni 10 lat (27 kierownikéw). Penili
oni obowgzki na stanowiskach zaliczanych do naczelnych stako(po 7
decydentow w instytucjach gdowych i samorgdowych) kadz nizszych
szczebli kierowania (odpowiednio po 11 kierownikowipsciowa analiza
struktury respondentéw wskazujee badanej proby nie moa uzna za re-
prezentatyws dla catej zbiorowsgci instytucji administracji publicznej.

Uzyskane dane od respondentéw zostaly poddane zinall)
w aspekcie rozktadu indeksow stopni nasilenia waba cech badanych
zmiennych wedtug przgfych przedziatdw wzrostu ich wakim oraz wedtug
typow instytucji; 2) w zakresie analizy poréwnawicpkosciowych pozio-
mOow rozwoju ocenianych zmiennych w badanych insfgith oraz wedtug
ich gtdbwnych typow; 3) pod wzgllem oceny liniowej zafmosci korelacyj-
nej zachodgcej miedzy badanymi zmiennymi w instytucjach sarggoz
wych, instytucjach pastwowych i w catej probie z zastosowaniem wspot-
czynnika korelacji rangowej.

3. Analiza indeksowych wynikéw przeprowadzonych baah empirycznych
Otrzymany rozktad indeksowych ocen wedtug pzgh wariantow
analizy poziomu rozwoju spolegliwej skbndgci decydentdw oraz poziomu
rozwoju wizi moralnej w badanych instytucjach, w tym wedheghly wskaza
i stopni ich nasilenia, ukazat istotne zmicowanie szczegodlnie w sferze postaw
decydentdw instytucji administracjigadowej i samorgdowej. W zakresie po-
ziomu rozwoju spolegliwej siebnaci decydentdw przypisane przez respon-
dentow wartéci indeksowe informowatyze zdecydowanie wigzy poziom
rozwoju spolegliwej stiebngci demonstryj decydenci instytucji samaydo-
wych. Ich udziat w calej warfoi oceny indeksowej (23227 punktéw) stanowit
52,9proc. (tzn. 12295 punktdéw) przéredniej wartéci punktowej: 45,5). Decy-
dentom instytucji pastwowych przypisano udziat w catej waxtoindeksowej
47,1 proc. (10932 punktéw) przyredniej ocenie stopnia nasycenia badanej
zmiennej o wartri: 40,4 punktéw. Wskazane waitd dotyczce poziomu
rozwoju Wkzi moralnej w badanych instytucjach informuie wyzszy poziom
jej rozwoju prezentygjczionkowie instytucji pastwowych, ktérych indeksowy
udziat w catej wartéci badanej zmiennej (52073 punktéw) wynosi 52,1cpro
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(tzn. 27136 punktow) prz§rednim stopniu nasycenia 65,5 punktGne@nia
wartas¢ jej nasycenia dla catej préby: 62,9, dla instyitisgmoradowych
wynosi ona 60,2 punktéw). Fakty wynikag z wartéci indeksowych wska-
Zuja, ze zachodz przestanki do odrzucenia pierwszych czterech kipae-
rowych oraz do przyggia hipotez alternatywnych o brzmienite decydenci
krajowych instytucji publicznych wykazyujw swoich zachowaniach cechy
spolegliwej staebnaci wobec podwitadnych i petentdw instytucie miedzy
pracownikami badanych instytucji publicznych furddjijg wi¢zi moralne na
zadowalajcym poziomie ich rozwojuze wystpuja roznice medzy posta-
wami decydentéw w zateosci od typu instytucji, tzn. instytucji administra-
cji samoradowej lub pastwowej, w sferze spolegliwej siebnaci, ze funk-
cjonuje zr@nicowanie w poziomach rozwoju gzi moralnych pracownikow
w badanych typach instytucji administracyjnych. étgljednak wskazg ze
instytucjonalne zrinicowanie w zakresie wzi moralnej pracownikow rela-
tywnie jest stabe; wynosi ono na nie kaiynstytucji samorzdowych tylko
4,2 proc.w relacji dosredniej wartéci catego indeksu. Szczegolnie niski sto-
pien nasilenia w sferze spolegliwej sebnagci decydentow, tzn. w przedzia-
le od 1 do 49 punktdéw, przypisano wariantom élagcym stopi@ ich
skionnagci do redukowania swoich postaw egoistycznych Ificzvskaza
w przedziale: 23-29). Badani decydenci nigafe przyjmowali krytyk swo-
ich zachowa, sukcesy zespotow przypisywali gtbwnie sobie, gpoivodze-
nia uzaleniali od innych czynnikdow, wykazywali oni ta& mato troski
w przygotowanie swoich nagicow, wykonywali swoje obowkki gtownie

z motywacji okrélonej wynagrodzeniem i przywilejami. Za czynnikiragi-
czapce egoizm kierownikbw mima uznd relatywnie umiarkowani silng
(o indeksowej wartei w przedziale od 50 do 100 punktéw) ich sktoiino
do: stawiania ambitnych celéw sobie i podwladnyré {&kaza), dbataci

o doskonalenie instytucji (25 wskajadazenie do rozwijania siebie i innych
ludzi pod wzgédem moralnym i zawodowym (24 wskazania). W sferae p
ziomu rozwoju Wgzi moralnej pracownikow badanych instytucji relatyes
nisko (w przedziale od 1 do 49 punktow) oceniorfoviczakresie sktonrsai
do prezentowania postaw wyegcych solidarné z innymi ludmi
(19 wskaza, w tym dla instytucji pastwowych 11). Glownie w instytucjach
panstwowych na niskim poziomie jest rozwgta solidarnéé urzednikow.
S3 oni mato skionni do wykazywania troski o innychtaz&ow instytucii,
szczegOlnie do podejmowania dziataa ich rzecz w sytuacji, gdy modyc
zagraone ich wiasne interesy. Relatywnie na niskim pwoeé oceniano
skionnagci urzednikbw do: szanowania godiw czionkéw instytucii
(13 wskaza), unikania tworzenia atmosfery podejrzliéeo i nieufnaci
(14 ocen), okazywania empatii wobec 0sob, ktorendlyzszkdd bdz cierpi
(13 wskaza), petnej lojalnéci wobec swojego zespotu lub swojej instytucji
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(15 i 14 ocen). Relatywnie niski stopiéjalnosci pracownikow potwierdza
takze fakt,ze kilkunastu respondentow byto zdecydowanych naamze-
spotu lub miejsca zatrudnienia w sytuacji otrzynaakorzystniejszej propo-
zycji; deklaroway lojalncs¢ respondentéw do instytucji i zespotu wskazy-
wano na poziomidrednim i wysokim (odpowiednio: 30 i 32 ocen), tna
poziomie wartéci indeksowych zawartych w przedziale od 50 do fa00k-
tow. Zdecydowanie korzystne oceny w ramackzivmoralnej respondenci
wskazywali w zakresie unikania przez nich postugi&ast oszustwem
i klamstwami; wskazywano w sumie w skali od 50 @® punktéw 34 ocen
(po 17 wskaza dla kadego typu instytucji). W tym tale aspekcie néred-
nim i wysokim poziomie oceniano tak postawy innych uezinikow
(28 ocen).

W sferze wg¢zi moralnej nasrednim i wysokim poziomie oceniano
w badanych instytucjach stopi@asycenia szczegolnie takich wariantéw jak:
zyczliwos¢ respondentdw wobec przetmych, wspotpracownikéw i peten-
tow (35 i 34 ocen); przestrzeganie prawa i procesiumienné¢ w wykony-
waniu przypisanych rél organizacyjnych (liczba wzsia w przedziale:
31 -35). Oceniane instytucjako catld¢ mazna uzna, zazyczliwe i ustine
swoim petentom wraz z signtendencj do przestrzegania prawa. Wyniki
bada wedtug wartéci indeksu przypisanego ocenianym decydentom lub
instytucjom w ukladzie przytych jakgciowych pozioméw rozwoju spole-
gliwosci stuzebnej i poziomu rozwoju wki moralnej (por.: tab. 2) ukazyj
takze r&nice wystpujagce medzy decydentami i uezinikami instytucji sa-
morzadowych i pastwowych (tab.4).

Tabela 4
Analiza poréwnawcza pozioméw rozwoju zmiennych przyitych do badai
Rodzaj insty- | Poziom Typ badanej zmiennej
tucji rozwoju | Stuzebnasé decyden-| Wiez moralna pracowni-
tow kow (liczba instytuciji)
(liczba decydentow)

Administracja | 1. 8 2
samorzdowa | 2. 10 13

3. - 3
Administracja | 1. 12 -
panstwowa 2. 6 17

3. - 1
Cafa badana | 1. 20 2
proba 2. 16 30

3. - 4
Razem X 36 36

Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie agtapirycznych.
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W badanych instytucjach krajowej administracji midentyfikowano
decydenta ktéry by demonstrowat poziom celowo romtej stuzebndci.
W instytucjach administracji samadowej dominug decydenci osrednio
rozwinigtym poziomie spolegliwej siebndgci (10 na 18 ocenianych), nato-
miast w instytucjach administracji figtwowej u wekszaci badanych ziden-
tyfikowano najniszy poziom rozwoju spolegliwej stebnagci (12 na 18
ocenianych); dominuje on ta& w catej badanej probie (20 na 36 badanych).
Wsréd badanych decydentow napk$zy stopié nasilenia wariantami spole-
gliwej stuizebndci (wartgé¢ indeksu w przedziale 1005-1104) przypisano
czterem ocenianym kierownikom (po dwa zd@go typu instytucji). W tej
grupie zidentyfikowano trzy kobiety w wieku poxej 50 lat, ze steem pra-
cy na stanowisku kierowniczym chej niz 10 lat; nezczyzre w wieku 40-49
lat, ze staem pracy na stanowisku kierowniczym 5-9 lat. Naj&j spole-
gliwych kierownikow cechowato posiadanie wyksztaieewyzszego dru-
giego stopnia z zakresu nauk spotecznych i zajmenstanowiska kierow-
niczego na poziomiéredniego szczebla kierowania. Kierowane przez nich
instytucje wykazaty jednak zadowajey poziom rozwoju wizi moralnej
pracownikow (wart& indeksu dla instytucji samaggdowych zawiera §i
w przedziale: 1502 — 1578 punktow; dla instytugihgiwowych w skali:
1232 — 1528 punktdw), co sugeragw instytucjach tych oceniani meried
rowie wiekszy troske przywigzywali do dbatéci o wlasny wizerunek i
0 wysoly jakas¢ klimatu moralnego instytucji. Wskazane w tabelirtosci
indeksowe w sferze stebndgci pozwalaj takze na odrzucenie trzeciej hipo-
tezy zerowej, poniewawicksza liczba decydentéw administracji samerz
dowej demonstrowata relatywnie wszy poziom rozwoju spolegliwej stu-
zebndaci (10 z nich prezentowato umiarkowany poziom rogwyaiz decy-
denci z instytucji administracji patwowej; w tej probie tylko szeiu decy-
dentow osigneto umiarkowany poziom rozwoju stabnej spolegliwgi.
W obszarze poziomu rozwoju ¢ei moralnej pracownikow tale wystpity
przestanki do odrzucenia czwartej hipotezy zeroxeepvzgtdu na fakt,ze
wszystkie badane instytucje fswowe osignety zadowalajcy poziom
rozwoju wkzi moralnej pracownikow dulz wysoki poziom; natomiast
w instytucjach samogdowych dwie organizacje zostaty ocenione na niskim
poziomie rozwoju Wjzi moralnej pracownikow.

4. Ocena liniowej zal@nosci korelacyjnej miedzy badanymi zmiennymi
Osiagnicte wyniki przeprowadzonych batlav zakresie ustalenia za-
leznosci korelacyjnej mgdzy przygtymi zmiennymi ukazaty: 13e zachodz
liniowe zalenosci o dodatnim wspotczynniku kierunkowym ¢dizy nimi;
2) ze wartdci wspotczynnikow korelacji rang ukaaugréznicowane korela-
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cje, co do ich sity i kierunku w zaleosci od typdw ocenianych instytucji
administracji publicznej (tab. 5).

Tabela 5
Zestawienie wartgci wspétczynnikow korelacji rang dla badanych zmiennych
Typ korelaciji Wartosci wspétczynnika korelacji rang dla:
Catej préby insty-| Instytucji samo- |  Instytucji
tucji (N=36) rzagdowych panstwowych
(N=18) (N=18)
Poziom rozwoju spo- | Rs = 0,361 Rss = 0,610 Rsp = 0,293
legliwej stuzebnasci (umiarkowana (silna i dodatnia) | (staba i do-
decydentow — poziom i dodatnia) datnia)
rozwoju wiezi mo-
ralnej badanych in-
stytucji
RelacjaRs dor Rs>r (statystycz- | Rss>r (staty- Rsp<r (staty-
nie wazna) stycznie wana) | stycznie nie-
wazna)

Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie bagrapirycznych.

Oceniona korelacja rang wedtug indekséw liczbowymizypisanych
Z jednej strony badanym decydentom w sferze ocemyaju ich sktonnéci
do demonstrowania postaw spolegliwejzslongci, a z drugiej strony po-
ziomem rozwoju wjzi moralnej pracownikdw ocenianych instytucji paih
nych wskazujeze dla catej badanej proby zachodzi umiarkowanadattoa
zaleznos¢ miedzy badanymi zmiennymi. Ten wynik badania jest r@wn
wazny statystycznie, poniewatrzymany wspoétczynnik korelacji rang Rsp =
0,361 ma warté€ wyzsz niz wartaé¢ krytyczna r = 0,219 dla liczebsa
proby N = 36. Omawiany wynik stanowi przestarto odrzucenia ptej
hipotezy zerowej, przyiej na rzecz podfych bada o treci, ze midzy
badanymi zmiennymi nie funkcjonujeadna zalenos¢ korelacyjna. Zatem
nalezy przyja¢ hipotez alternatywn, ze wzrost skionn&i kierownikéw do
demonstrowania spolegliwej skebnaci przyczynia s§ do wzrostu wjzi
moralnej w krajowych instytucjach administracji fiabnej. Silna i dodatnia
zalezenos¢ miedzy ocenianymi zmiennymi zachodzi w instytucjachmad-
stracji samorgdowej; ten wynik jest rowniewazny statystycznie. Otrzyma-
no niewane statystycznie wartoi korelacji badanych zmiennych w ocenia-
nej probie instytucji pastwowych, przy zidentyfikowaniu ich stabej i pozy-
tywnej korelacji. Wartéci wspétczynnika korelacji rang badanych zmien-
nych mana uzna takze za kolejy przestank do odrzucenia trzeciej
I czwartej hipotezy zerowej, poniewav instytucjach samogeowych wy-
stepuje wikszy stopié korelacji medzy stzebnymi postawami decydentow
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a poziomem rozwoju Wki moralnej pracownikow kiw instytucjach pa
stwowych. Oznacza tagze w instytucjach samogdowych tempo wzrostu
spolegliwej staebndci decydentow relatywnie silniej generuje przynos-
zi moralnej pracownikow giw instytucjach pastwowych, w ktérych posta-
wy spolegliwej staebnaci 53 relatywnie stabiej rozwigte. Za przyczya
takiego stanu rzeczy nale uzn& fakt, ze w instytucjach samogdowych
stwierdzono relatywnie a$zy poziom rozwoju wzi moralnej pracownikow
I tym samym w tych instytucjach funkcjonuje zkgzona mealiwos¢ przyro-
stu wkzi moralnej pracownikow @i w instytucjach pastwowych, ktore
cechuje wyszy stopié nasycenia jej wariantami. To stwierdzenie zme
wigzat z funkcjonowaniem obiektywnej prawidtowm jaka jest prawo male-
jacych przyrostéw przy innych czynnikach statych.efatrozwijaniu spole-
gliwej stuzebndci decydentéw powinny towarzyszgmiany medzy innymi
filozofii funkcjonowania wspétczesnych organizaaji,tym instytucji admi-
nistracji publicznej, aby mégt wzrastéakze poziom rozwoju wizi moralne;
pracownikdéw oraz ngdzy instytucjami a ich interesariuszami.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania literaturowe i empiryczrneakresie wpty-
wu spolegliwej stiebnaci decydentdw na poziom rozwoju¢ai moralnych
pracownikbw w badanych instytucjach administracjblicznej ukazuj ko-
nieczn@d¢ rozwijania i propagowania tego typu postaw decyalefiderow,
poniewa wywierap one istotny wptyw na catoksztatycia danej spoteczno-
Sci oraz jej relacje ze spotedmtwem, ktore kieruje do administracji swoje
oczekiwania. Niski stopie kompetencji menegrow w sferze spolegliwej
stuzebndci rodzi take niski poziom wjzi moralnych pracownikow, co ge-
neruje ksztattowanie giprzestanek typowych dla kultur nieufod szkodli-
wych dla harmonijnego rozwoju osobaoégo pracownikow, ich morale oraz
kapitatu spotecznego w wymiarze instytucji i spaigstwa catego kraju.
Koniecznd¢ zintensyfikowania przedsizie¢ na rzecz ksztattowania postaw
spolegliwej steebndci decydentéw instytucji publicznych wynika z faktu
ze nie zidentyfikowano kierownika o najwgzym poziomie rozwoju skion-
nosci do spolegliwej stzebnaci. W relacji do maliwych do osggnigcia
maksymalnych wartei indeksow w badanych sferach oceniane instytucje
osiggrety sprawnd¢ w obszarze odpowiednio: 1) poziomu rozwoju spole-
gliwej stizebndci decydentow: 45,5 proc. instytucje administragmora-
dowej, 40,4 proc. instytucje administracjingéwowej, za cata badana proba
decydentow w okoto 43 procentach; 2) poziomu rozmeigzi moralnej pra-
cownikéw: 60,2 proc. instytucje administracji samolowej, 65,5 proc. in-
stytucje administracji pesstwowej, a cata badana proba instytucji w okoto 63
procentach. Wskazane dane szacunkowo ¢pmse ukazuj rozmiary mali-
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wej do wysgpienia luki rozwojowej w badanych obszarach w stésudo
spotecznych oczekiwia W perspektywie statystycznej svensci osignic-
tych wynikéw w relacji do badanej proby vra stwierdz, ze po pierwsze
zachodzi pilna konieczié wprowadzenia w instytucjach administracji pu-
blicznej szkolé z zakresu rozwoju spotecznych kompetencji decywent
i pracownikow, w tym z etyki w zagdzaniu/administrowaniu; po drugie
istnieje naukowe uzasadnienie do oceniania kompgtgpotecznych kandy-
datow na kierownikéw i pracownikow w tych instytach. Przedstawione
w niniejszym opracowaniu wyniki wymagajednak weryfikacji na bazie
proby reprezentatywnej, odzwierciedieg) struktue instytucji administracji
publicznej.
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Conciliatory Easement of Decision Makers as a Faat@f Moral Bonds
of Employees of the National Public Administrationinstitutions

Summary

The main content of the elaboration presents rekeaesults
achieved in such problem areas as: theory of muwabls of members of
formal organization, the factors shaping it andiargs with which it is
possible to characterize the level of its develapme the national public
administration institutions; postulated in litenatuthe features of modern
managers, which are included in description ofuaté dominated by features
of the so-called conciliatory easement; analysicafelative relationship
that occurs between identified level of developmait attitudes of
conciliatory easement of decision makers in theonat administrative
institutions -as the first variable, and level elvdlopment of moral bonds of
employees of surveyed institutions -as a secondbiat

Key words: national public administration institutions, morddond,
conciliatory easement of managers.
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Humanistyczne wartasci w realizacji celéw wspoétczesnej
odpowiedzialngci biznesu

Abstrakt

Spoteczna odpowiedziafidoorganizacji zaznaczaeswbudowaniem
w jej struktue i dziatanie szeregu przedgizigc o charakterze spotecznym,
srodowiskowym i etycznyrh Autora tej wypowiedzi szczegdlnie interesuj
problemy etyczne biznesu seislej kwestie pracownicze, zwlaszcza pracow-
nicy, ktorzy byli i ¢ wspoiczénie jednym z najbardziej aktualnych zagad-
nien humanizacji pracy Termin tuzyty- pracownicy - jest rozumiany jedno-
znacznie; pracownicy to osoby pejey funkcje kierownicze i nie kierowni-
cze w organizacji jako podmiocie gospodarczo-adstiacyjnym, zajmujce
sie wytwarzaniem dobr materialnychydr niematerialnych, w tym rownie
W organizacji non profit.

Przyjmuj zal@zenie, ze pracownicy organizacjigdudzmi dorostymi,
zatrudnieni na wilagnprosbe, kompetentni zawodowo, akcepicy powie-
rzony im zakres obowzkow, oczekujcy szacunku ze strony prze@mych,
godnej ptacy oraz innych form gratyfikacji. Zatrigjac sk w organizacji
pracownik konfrontuje swoje nawyki, umgeposci, swopg wiedz z potrze-
bami zaoferowanego stanowiska pracy. Ma szansadpemia, jak czuje i
w pracy zespotowej, w jakim stopniu system nakaxr@akazow obowgzu-
jacy w firmie pozwala bdz nie na przejawianie zachowannowacyjnych.
Jak odnosz sie do siebie pracownicy zespotu pracowniczego, z Wiaxy¢
wspotprae itp. Psycholodzy zauwaja, ze jednostka podejmaga prace za-
wiera z organizagj a scisle jej menederami, swoisty kontrakt psycholo-
giczny. Oczekuje przede wszystkiag uzyska w organizacji status podmio-
tu, znajdzie w niej tzw. ,dobre dusze” z ktorymidzie mogt podzieti sie
swoimi przemyleniami. Pracownik, przekraczajbrang / drzwi / firmy nie
Zostawia przecieswojegozycia wewretrznego poza gi

Zatrudniony oczekujere przetaony begdzie rozumiejcym cztowie-
kiem, madrym i kompetentnym zawodowo, od ktoregedhe s¢ mazna
czegad nauczy. Jego decyzjedala parte na przestankach racjonalnycladst
beda optymalne. Bdzie osob wiarygodn, godry zaufania i spolegliw Or-

! Zestawienie probleméw wchagtzch w zakres spotecznej odpowiedzidglrion biznesie
dobrze opisuje ISO 2600.
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ganizacja, jéi u podstaw filozofii jej tworzenia, a naginie zaradzania,
legta zasada spotecznej odpowiedziatmato idea ta powinna odzwierciedli
sie w algorytmie pracy, relacji z otoczeniem, w jeg@iinterpersonalnej itp.
Przy czym zasada spotecznej odpowiedziddn@by uzyskata tzw. ,obywa-
telstwo” w organizacji, musi ono uzyska procesie zagglzania miano ,ar-
gumentu”, co powinno wyraé Sic w wiedzy zwtaszcza kadry kierowniczej
0 jej atrybutach, sposobach ich wihaia oraz wizualizacji.

Argumentem dla zatogi oraz interesariusayg zdefiniowane w stra-
tegii i planie strategicznym organizacji decyzjéziatania majce spowodo-
wa¢ poprawienie statusu spotecznego zatogi i firmgte korzystnym wpty-
wem na otocznie spoteczne&rodowisko. Hipotetycznie natg przyjac, ze
decyzje zawarte w powgzych dokumentach wptygrréwniez korzystnie na
przestrzeganie zasad etyki biznesowej. Jakie Zgawisfakty musz zaist-
nie¢, jak gkboko musz utrwali sk w swiadomaci spotecznej pracownikow,
aby organizacja byta przyktadem , spotecznej odpozialngci?”

Stowa kluczowe spoteczna odpowiedzialfo organizacji, algorytm pracy,
relacje z otoczeniem, relacje z interesariuszaespaty doradcze, przywodz-
two, poziomy zarzdzania, zasoby materialne i niematerialne.

1. Warto$¢ zatlazen idei spotecznej odpowiedzialnéci organizacji dla za-
trudnionych w niej pracownikéw

Warto w tym miejscu sformutowawierdzenie hipotetyczne: organi-
zacja spoteczne] odpowiedziaked stwarza warunki dla wypracowania zy-
sku, w ktérym pracownicy jako jej podmioty $wiadomie zaangawani
w jego uzyskaniu i sprawiedliwym podziale. Przy mzyalenos¢ migdzy
zyskiem organizacji, a poczuciem podmiotdeigej pracownikéw jest wy-
nikiem przekonania zatogt iprodukt ich pracy ma spoteczmvartasé i nie
zaktéca naturalnych warunkésvodowiska, a ponadto pracownik firmy ma
poczucie podmiotowdei. Zysk firmy, czyli dodatni wynik, albo satysfgke
nujagcy dorobek instytucji, jest konsekweaajiobrego gospodarowania jej
zasobami. Kierownictwo organizacji, zadza, albo gospodaruje, dwoma
grupami zasobow: (1) materialno — techniczno —fawavymi i (2) niemate-
rialnymi. Przy czym te drugie, niematerialne, s punktu widzenia zaken
spotecznej odpowiedzialda organizacji pierwotnymi i wiogtymi w sto-
sunku do materialno — technicznych i finansowycow¥szy paradygmat
chat ma diug drog;, to dalej z trudem toruje sobie w spotecznej praktyce,
ze zargdzanie z jego istoty jest zadzaniem dla ludzi. Dla wyrazisia tej
drogi, przynajmniej na razie w literaturze i dyssierwchodzi w obieg okre-
slenie ,zaradzanie humanistyczne.” W opracowaniu Wydziatuadeania
Uniwersytetu Warszawskiego, ,Zadzanie humanistyczne”, czytamy: (...)
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nurt humanistyczny zainteresowany jest wszelkiawigkami i wzorcami z
punktu widzenia cztowieka i jego miejsca w orgacjeeh. Naturalna jest
zatem preferencja dla problemow, staw@jch cztowieka w centruihZa-
rzadzanie Humanistyczne 2013: 9)

Latwiej jest, zwlaszcza na etapie budawamganizacji, swiadamia
sobie i postrzedgate z zasobow materialowo - technicznych, ktérearngaf
nerowa& zysk, ni te, ktore na ten zysk wptywapaosrednio i dla dodania im
szacunku, nazywanych wastiy dodan. Dla organizacji, co jest oczywiste,
koniecznym do podgia dziatalnéci operacyjnej & kapitat, srodki pracy,
przedmiot pracy, powierzchnia i jej system openagyjecz nie wystarczg
cym aby realizowazatazony przed firm cel. | tu jako warunek wystarcaaj
cy dla funkcjonowania systemu operacyjnegacidp sic zasoby niemate-
rialne. One to nadajjakas¢ systemowi operacyjnemu x@ej organizacji. Ich
role podkrela juz samo porrsze ich zestawienie:

— zatrudnieni w organizacji pracownicy,

— wiedza oraz kompetencje zawodowe zatogi,

— system zarglzania catécig organizacji i jej elementami,

— system informacji wewgtrz organizacji oraz poziom informacji z in-
teresariuszami,

— klientami, kontrahentami itp.,

— whnioski z analizy zewgtrznych dokumentéw normatywnych,

— jakos¢ zalazen zawartych w strategii i misji organizacijsaislajagcych
jej spoteczn odpowiedzialnéé, kultury organizacji.

S3 to, jak nietrudno zauwgé, twarde fakty(Baka 2011:199 i nast.) o kt6-
rych wspoifczénie kazdy z menederéw powinien mié okreslong wiedz.
Postulat oczywisty, jednak nie ma on powszechnego odniesienia w prakty-
ce zarzdzania. Z pelniejszym uznaniem synergii obydwochpgrasobow
materialnych i niematerialnych maa spotké sie , przynajmniej na razie,
w organizacji w ktorej na jej czele stoi przywod@azywodztwo, a zwitasz-
cza przywodca charyzmatyczny, uzyskuje to miane, tgiko dlatego,ze
zaproponowat dla zwolennikéw porywej ich ide, ale ma on podmioto-
wos¢, albo twarz ,ludzl,” zas produkt wytworzony pod jego kierownictwem
stuzy szerokiemu odbiorcy i jest zintegrowany z wéetami bliskimi natu-

rze cztowieka. (ibidem: 217 i nast.).

W dziatalngci przywddczej, rownolegle albo obok funkcji przysezych,
kazdy z typow przywddczych realizuje rowniéunkcje menegerskie. We
wspoitczesnych organizacjachesto stapiaj sie funkcje przywodcze i mene-
dzerskie. Przywddcy dgibywap autorami wizji, misji i strategii organizacji
oraz ich procedur wdfania. To wzajemne wchodzenie z jednej strony, na te
samesciezki, z drugiej poszerzaniegsiynku, na ktérym organizacje lokuj
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swoje wytwory, spowodowatee przywddca nie jest wstanie ,ogaércato-
$ci” procesu zargdczego Dz w wickszaci organizacji cgs¢ z funkcji jakie
petni przywddca oraz meneet liniowy przejmuj do realizacjizespoty bez-
osobowe nazywane sztabami, komisjami czy zespotami. ©@ngrzygoto-
wujg dla zaradzapcych informacje zaréwno ifgciowe w postaci zestawie
cyfrowych, czy szerzej znakdw i interpretacje jaiowe, a czsto alterna-
tywne propozycje decyzji.

Zarzadzapcy na rynku globalnym i nie tylko, coraz ¢gziej korzystag
w procesie zarglczym z zestawdw cyfr, ktére przeciaie g realnymzy-
ciem, wywotup tylko jego obraz, sjego wskanikami. Przy czym ten obraz,
czyli obraz cyfr, zalgy od ich interpretacji. Upraszcaajmazna powiedzié,
ze jaka¢ interpretacji zaley z kolei od odpowiedzi na pytanie: jakim czto-
wiekiem jest osoba nadap jaka¢ narracji znakéw. Z wiekxi warunkow,
ktore tu naley bra pod uwag s3: po pierwsze, jaki& poziomu etycznego
cztonkéw zespotu przygotowagego okrélong informacg, po drugie zasob
wiedzy pracownikdw gromadeych dane, po trzecie typ kultury osobistej
cztondw zespotu i kultury firmy i po czwarte, ociaeinia zaradzapcego.
Tylko bowiem pracownicy na wysokim poziomie etycany gicbokiej wie-
dzy, bxdacy cztonkiem zespotu wspomageggo przywode badz menedera
beda mogli w sposéb rzetelny i mtiwie obiektywny zinterpretowadane
ku ,dobru organizacji versus dobru zatogi.”

Powysze ustalenie, a zwlaszcza fatd,w organizacjach powotywane
sg struktury, ktére zbiergj analizuy i formutujg uogolnienia jako przestanki
decyzji zaradczych mog mie¢ okreslone konsekwencje. gSto najczsciej
zespoty pracownicze, ktorych wytwory pracytsezosobowe. Post sie tu
twierdzeniem hipotetycznym: w organizacji w ktomgjodnie z jej planem
strategicznym, dziata zespoét pracowniczy, jego vaytwracy przybiera for-
mg¢ bezosobow, pozbawiog cech indywidualnych. A zatem merned
otrzymupcy informacje od tego typu zespotu powinien éri@iadoma¢, co
do wartdci przedktadanych w niej dowodéw jak i tae to on nadaje tej de-
Cyzji osobisi wartas¢, staje s3 ona decyz konkretnego menedra, tak jest
odczytywana przez kierowanych i otoczenie firmy.2agwarantowa wia-
rygodnag¢, ze tego typu informacja zbudowana zostata nazealach spo-
lecznej odpowiedzialriai biznesu?

2. Kadra kierownicza organizacji a spoteczna odpowiedalnosé biznesu
Spoteczna odpowiedziaidobiznesu, j&i nie ma by hastem lecz

wdrozona do praktyki zagglzania i procesu pracy to:, po pierwsze, jej zato-

zenia musz by¢ internalizowane przez zatodirmy, a zwtaszcza przez tych

pracownikow ktdrzy wypracowsjzarys decyzji i tych, ktérzyajwdrazajs,

po drugie, zaleniom tym powinna sprzyakultura organizacji firmy, po
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trzecie, strategia i misja takiej organizacji pomyrjednoznacznie opisywa
istote tych zasad oraz spoteczne waciadla organizacji srodowiska bli-
szego i dalszego, po czwarte, kadra, zwlaszczatgpedeiego szczebla za-
rzadzania, powinna mée umiegtnos¢ rozmawiania z kierowanymi o ich
udziale w realizacji zalen spotecznej odpowiedzialda/ albo prowadz
prawdziwy dialog na ten temat. Zestaw pa@sgych powinnéci wdrazania
zatazen spotecznej odpowiedzialda biznesu nie wyczerpuje ich listy. Jed-
nakze juz powyzsze sygnalizyj jak ztazonym i odpowiedzialnym jest go-
dzenie oczekiwania zysku z dziatadnpfirmy ze spoteczs jej odpowie-
dzialnaciag za podmiotow&t zatogi, srodowisko spoteczne, jaké srodowi-
ska ekologicznego, etgkv relacjach interpersonalnych weytrz organizacji

I Z interesariuszami.

W przeszikei, ale dzs w szczegolngi, potrzelg godzenia tych
~,dwoch interesow”. zysku i dbania o zrownaway rozwoj srodowiska
I podmiotowdci zatogi dostrzegajludzie pracy, czyli najemni pracownicy.
Twardych dowodow potwierdzgjych powysz hipotez dostarczaj arty-
kuly interwencyjne: w bigcej prasie, audycjach radiowych i telewizyjnych
oraz badania sondawe publikowane w prasie. Wieglo potrzebie réwno-
wazenia tych ,dwochswiatdow” pracownicy organizacji przede wszystkim
czerpi z ,codziennegazycia”, oraz lektur drukowanych i elektronicznych.
Przyktady:zolty drzewostan wokdét cementowni, smak siarki wzarze Pe-
trochemii, tzw. szkody gornicze, ,fetor” w obszanaaktadow utylizaciji itp.,
itp. Wydaje s¢, iz jest uprawnionym sformutowanie ngstijacej hipotezy:
poszerzajca st i utrwalapca wiedza o konieczioi zrobwnowaenia biznesu
Z jego odpowiedzialrnimia za ksztattowanie warunkéw dla zrdcowanego
rozwoj, wymusi na nim zmianpolityki na rzecz dbania o czlowieka i jego
srodowisko spoteczno-biologiczne i przyrodnicze. &gna tej wiedzy spo-
woduje, ze kxdzie ona wiodcym komponentem w zinternalizowanych po-
stawach pracowniczychgtizie niejako ich podstawowym dowodem i twar-
dym argumentem w procesie decyzyjnym. Wiedza azpbie rownowzenia
tych dwéch gwiatow” narasta powoli i nie zaglig jej: stowne deklaracje,
filantropijne datki biznesu na rzecz na przyktagaovy wizerunku obiektu
uzyteczndci publicznej, dofinansowanie imprez, ¢hdatkéw tych nie nale-
zy nie docenia.

Wspotczanie wiedza, z ktorej korzysta biznes jest corarbiaj spro-
fesjonalizowana i wszechobecna w stosowanej teolialtechnice, wypo-
sazeniu stanowisk pracy, procesie pracy, zdraniu catéciami i ich ele-
mentami, procesie komunikacji, itd. O jej znaczenmimo ze jeszcze
w ubieglty wieku, ale jake aktualne d#j obrazowo pisat znany futurysta
A. Toffler, iz wiedza jest domingga, niewyczerpalna, symultaniczna i nieli-
niowa. (Toffler 1997:20 i nast.). Poziom wiedzy wganizacji, co jest zro-
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zumiate, jest zrinicowany, najbogatgz najgkbsz i najszersz, dysponuj
menederowie szczebla strategicznego oraz pracownicyudateni na sta-
nowiskach doradczo- opinagych. Ta grupa pracownikow decyduje o wdro-
zeniu w organizacji postulatu zréwnoggaego rozwoju. Przy czym posiada-
nie wiedzy o rownowzeniu tych dwoéch swiatéw” jeszcze nie oznacza kon-
kretnego dziatania na tym polu. Aby zasady wdraa przezwiat biznesu

i jego odpowiedzialnéei za zrownowaony rozwoj miata miejsce, meres
rowie szczebla strategicznego i ich doradcy mus#g przekonani w potrze-
be synergii tych dwoéchwiatéw i mi€ wobec takiego dziatania internaliza-
Cyjna postavg.

Z powyszego wynik&d maze, ze zapomnialem o problemie wiasob
biznesu, nie zapomniatem, przigm natomiast zak@nie,ze wiaciciele or-
ganizacji hotdujc wspdéiczesnemu paradygmatowi spotecznej odpovaedzi
nosci biznesu, budgjorganizag z zalzeniem: o konieczrimi uzyskania
zysku przy jednoczesnym stwarzaniu warunkéw zrGwaionego rozwoju.
Wiedz na powyszy temat upowszechmiajperiodyki z obszaru ekonomii
| zarzdzania, tzw. literatura przedmiotu, Internet itpstém przekonanyge
nie jest ona obca kadrze kierowniczej organizagdgie tylko o to na ile ta
wiedza jest internalizowana i stajes sivardym faktem procesu wdren.

Z bada realizacji zataen CSR wynika,ze w 2013 roku 96 proc. badanych
w swiecie duych isrednich firm uwaatla, ze powinngcia biznesu jest od-
powiedzialng¢ na wezwania spoteczne i ekonomiczng,zdolsce 18 proc.
duzych i srednich organizaciji to firmy dojrzate spoteczniaport z bad&4

i nast.), czylize zréwnowaony rozwaj nie jest im obcy.

W organizacjach, wspotcaaie ich filozofie istnienia, opisaj strategie i mi-
sje, w ktorych opowiadajsic za wspoétczesnymi paradygmatami w biznesie,
badz nie. Ci, co opowiadajsic za spoteczin odpowiedzialnéciag swojej or-
ganizacji w biznesie, mima przyac, ze dostrzegaj konkretne korz§ci jakie

im to przynosi, a mianowicie:

1. po pierwszeze organizacja jest postrzegana jako odpowiedziainga-
kos¢ procesu pracy, za godzenie biznesu z dbat@m pracownikow srodo-
wisko, wiaciwe relacje z otoczeniem oraz interesariuszami,

2. po drugie, otaczanie organizacji formugtujkorzystr dla jej wytworéw
opinie, wptywa na jej kultug, ktéra z kolei wspiera proces pracy oraz po-
prawne relacje interpersonalne,

3. po trzecie, utrzymagy sk szacunek i uznanie dla znaku organizacji stwa-
rza warunki dla stabilizacji zatogi i przygania w jej szeregi kandydatow
o unikalnych kwalifikacjach,

4. po czwarte, zwksza s¢ che¢, zwlaszcza rodzinnych i matych firm, do
kooperacji, z firm o zrownowaonym rozwoju, ktéra dla tych pierwszych
staje s¢ ,aureoh”,
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5. po pite, poszerza sikrag korzystagcych z produktéw organizacii,
zwtaszczaze znak firmy uzyskuje spoteczmvartas¢, nie w wyniku reklamy,
a spotecznego przekazu.

Nie brak réwnie na tamach gmiennictwa gtosow negagych idee CSR;
giébwnym zarzutem wobec CSR jest argumeatprganizacje produkcyjne,
ustugowe, ale réwnienon profit, maj przynos¢ zysk w postaci znakow
pienieznych lub konkretnego wymiernego celu. Rozpraszaid&ierownic-
twa organizacji na wiele zaflanie zwgzanych, albo mato dostrzeganych,
zwtaszcza przez zatog zyskiem, czyni organizagj,chorg”. Odsepuje od
dyskusji z powyszym stanowiskiem, cléov pewnym sensie ciekavbytaby
analiza konkretnej firmy, ktéra 19 $rodki na reklam swojego produktu,
zamiast wydatkow@a te srodki na zwekszenie spotecznej wakm swojej
dziatalngci. W. Sztuba na przyktadzie firmy kosmetycznej wddnit, ze
alternatywa byta korzystniejgalla firmy (Sztuba 2013). Aby utrwalitaki
algorytm w budowaniu i zagdzania organizagj czyli realizowé id¢ CSR,
konieczne g kolejne badania i eksperymenty.

W organizacji, 0 czym siczasem zapomina, poza kadeczebla strategicz-
nego, jest jeszcze kadra zgizapca na poziomie taktycznym i operacyjnym.
Od przekonania tej grupy zadzapcych co do zasad CSR zajebardzo
wiele, a ich aktywny udziat we wprowadzaniu proaediSR jest warunkiem
koniecznym. Na tym poziomie zadzania w¢cej czasu zrglzapcy beda
musieli pdwieci¢ na tzw. ,preparagjdecyzji” i jej wdrazenie. Nie wystarcg
w wypracowywaniu decyzji tzw. twarde informacjecdeownie: te z obsza-
ru poza materialnego, ktére w konsekwencji wphamaq spoteczne skutki
decyzji. Aby przetaeni szczebla taktycznego i operacyjnego mogli wafra
zasady CSR musz

- mie¢ wiedz z tego obszaru, w ktgrjak sk nie myk, na razie nie g
wyposaani w czasie studiow,

— posiadé umiegtnos¢ reasumpcji zasobow niematerialnych firmy i z ich
wielosci wdrozy¢ te, ktore bda wzbogacé jakas¢ spotecznej odpowie-
dzialnaci firmy w srodowisku,

— systematycznie edukowaie, z zakresu spotecznej odpowiedzidiltio
firmy, bioragc za podstaw ISO — 2600, ktore z zatenia nie jest obo-
wigzujace dla organizaciji, ktora weszta nagakog, to tym nie mniej,
opisuje normy, ktére magby¢ wskanikami dla realizacji zasad spo-
tecznej odpowiedzialrioi dla firmy,

— mie¢ wolng przestrzé decyzyjry w obszarze wdeania ,,drobnych” in-
nowacji, np. w organizacji pracy, zaangaaniu interesariuszy w re-
alizacji zatlaen CSR.
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Jednate warunkiem koniecznym do ®dzenia st kadry organizaciji
poziomu taktycznego i operacyjnego do udziatu reaji zatgen CSR jest
ich przekonanie w system wasto jakie realizacja tego paradygmatu niesie
dla firmy, zatogi isrodowiska spotecznego. g8t nie bez znaczenia w tego
typu firmach zajmuje etyka zajdcza, zgodnie z ktgrzarzdzapcy bez opo-
ru i budowania sztucznych barier, preferupteres spoteczny firmy bez
uszczerbku dla interesu wikasnego. Wymownymi w pazym kontekcie g
wyniki bada przeprowadzonych w polskich firmach w 2013 r. &térska-
ZUja, ze 92 proc. respondentow oczekuje od gdzapcych podniesienia kul-
tury etycznej w organizacji ( Zintegrowany Rapodc®ny... 2014). Inaczej
mowigc. jest potrzeba edukacji kadry w tym zakresiezatimanie organiza-
Cja i organizacja potrzebuje dzkadry nowego typu, takiej ktéraxdizie po-
dejmowata decyzje z paettwiadomdacia, ze jej skutki lgda dobre dla firmy,
zarzdzanych, srodowiska spotecznego i ekologii. Realizacja pgszych
postulatbw wymaga od tej grupy pracownikdéw nie aylkickszej wiedzy,
niz byta potrzebna jeszcze wczoraj, leczkszej mydrosci i umiegtnosci
uktadania relacji z interesariuszami.

Mhdros¢ byta zawsze w cenie, ale élziabiera szczegdlnego znaczenia
dla zaradzapcych na kadym ze szczebli zagdzania. Wspotczmie bo-
wiem meneder liniowy poza wykorzystywaniem wiedzy i deiadczenia
w procesie decyzyjnym powinien niigotrzelg dziatania nacechowanego
gtcboka empaty dla dobra ogblnego. W jego strukturze dziataniaiéczne
S3 zatem przymioty:

- -umiegtnos¢ oceniania i wartciowania probleméw zagdczych

w mazliwie szerokiej i obiektywnej perspektywie,

preparacji przestanek do decyzji i wadbdecyzji,

— -bycia wiarygodnym w relacjach z interesariuszami,

— -panowanie nad wkasnymi emocjami,

— -potrzele systematycznego wzbogacania @i wiedz oraz jej upo-
wszechnianie wod podwtadnych,

— -uznanie interesariuszy za podmioty organizacjwiaszanie warun-
kow aby mieli poczuciegze nim g.

Mhdros¢, jak wynika z powyszego, pozwala menserowi peiné za-
kres jego funkcji i czynniei, wzbogaconych o waroi etyczne, na najwy
szym poziomie. Zateenia spotecznej odpowiedziakod biznesy nie mag
abstrahowa od etyki kadry menegbrskiej organizacji. Miar, a scislej,
wskaznikami etyki menegerskiej, w rozumieniu autora tej wypowiedzj; s
— po pierwsze, stosunek kadry kierowniczej firmy ddozen spotecznej

odpowiedzialnéci za realizagj jej strategii i misji, przy zaleeniu, ze
strategia i misjagkoherentne z ideCSR,
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— po drugie, przekonanie zadzapcych firmg, ze interesariusze chc
| Z zaangaowaniem prag# uczestniczy w realizacji biegcych i dlugo-
falowych celéw,

— po trzecie, przekonanige kontrakt psychologiczny, czylwiadomac¢
oczekiwania stron przetony - podwtadny, jest waym powodem, aby
nie przechodZi obok niego obeafnie, rozpoznanie tej siatki oczekiiva
pozwala uznamenedera za ,cztowieka”,

— po czwarte, dbanie aby operacje procesu pracy Zylgumiate dla ich
wykonawcéw, bowiem oparcie ich wggiznie na konkretnym algorytmie,
bez wiedzy ,dlaczego” mie st& sic przestan do tzw., alienacji pracy,

— po pite, mi€ przekonanieze podejmowana decyzja, zwtaszcza jej reali-
zacja, ma dalekasing niz jednodniovg wartasc,

— po széste, uznanie za drogowskaz w g@ganiu powszechnej prawdye
degradacja naturalnegomodowiska, to ,podcinanie gai” ludzkiegozy-
cia.

Funkcjonowanie, vwiecie spotecznej odpowiedziakw biznesu, wymaga

od zatogi organizacji, zwtaszcza kadry meredkiej, zmiany w dotychcza-

sowych zachowaniach, zwlaszcza w zakresieslenya, umiegtnosci spo-
tecznych i dzielenia sisatysfakg z rezultatu pracy. Czy wystarczeg jest
tylko ,myslenie pozytywne” o zateniach CSR i udzialu w ich realizacji?

Takie mylenie jest konieczne, ale nie wystargea). Wszak realizacja idei

spotecznej odpowiedzialda w biznesie wymaga od pracownikdéw organi-

zacji, wszystkich bez wyiku, postawy internalizacyjnej i ndgnia kreatyw-
nego”.

Postawa internalizacyjna, to wetvane przekonanie do tegee to, co
robig, co robi organizacja, jest zgodne z ogéinymi zeteami CSR, w reali-
zacji ktérych zobowizatlem st przez fakt przyjcia propozycji zatrudnienia,
uczestniczy. Powy.sza postawa zobow#uje do mylenia kreatywnego oraz
wyzwalania niekonwencjonalnych unggjosci. Wigczanie do funkcjonowa-
nia organizacji aspektow spotecznychrodowiskowych oraz branie odpo-
wiedzialngci za ich upublicznienie wymaga wtae korzystania w procesie
pracy poza twardymi rowniez umiegtnosci migkkich. Nie oznacza toze
w systemie motywacji natg zaniechd instrumentow ekonomicznych. Po-
uczapcym w powyszym kontekcie jest opisany w ,Modlitwigaby” A. de
Mello nastpujacy dialog: Dyrektor, ktory widnie powrocit z seminarium
paswieconego motywacji, wezwat do biura jednego pracodmikrzekt:

- Od dzf bedziesz mégt sam planoda nadzorowéd swop prace. Jestem

przekonany;ze to znacznie podniesie poziom naszej produkciji.

- Czy lgde otrzymywalt wicej pienedzy — spytat pracownik.

- Nie, nie, pienjdze nie g czynnikiem motywacyjnym. Nie miattsatysfak-

cji z podwyki.
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- No c@, a j&sli wzrasnie produkcja, czydule wiecej zarabiat?
- Stuchaj — rzekt dyrektor. Najwidoczniej nie rozesa teorii motywacji. We
te ksiyzke do domu i przeczytagj Ona ci wyja@ni twoje prawdziwe motywa-
cje Pracownik, wychodz, zatrzymat gii powiedziat:
-Czy jgli przeczytamd ksigzke, dostar podwyke™? (de Mello 1998: 205).
Wydaje si, ze w warunkach diwej dynamiki, a tak powoduje spo-
leczna odpowiedzialr$é firmy, szczegdlnego znaczenia dla klimatu zaanga-
zowania zatogi w realizagjzalozen CSR mastyl zarzadzania pracowni-
kami, ktérego wyznacznikiem jest: podmiotowe traktowapiacownikow,
indywidualne oddziatywanie motywacyjne i harmonizmie celéw organi-
zacji z celami zatrudnionych w niej pracownikow.

3. Elementy humanizacji w idei spotecznej odpowiedznosci biznesu
Humanizacja pracy jest syntetycznym éllerdem szeregu dziala
dostosowywania procesu pracy do cziowieka i gimienia mazliwie jak
najgkbszej integracji pracownika godowiskiem pracy. Postulat humaniza-
cji pracy mae by realizowany organizacyjnie w idei spotecznej odgw
dzialnaci biznesu w kilku ptaszczyznach dziatania. Wymgeti tylko nie-
ktore, a mianowicie:
1. w treci strategii organizacji, budagy ja, opisz w jezyku zrozumiatym
dla zatogi cele ekonomiczne oraz cele spotecznehiomysrodowiska oraz
relacje z grupami interesariuszy,
2. opisz ksztaltowanie odpowiedniej atmosfery pracy poprsezarzanie
warunkow poczucia przez pracownikaie,  podmiotem w firmie oraz wy-
rabianie postawyyczliwosci i przyjaznej wspotpracy,
3. wskag utrwalanie potrzeby dbaniasoodowisko pracy oraz unikanie de-
gradacjisrodowiska biologicznego,
4. stworz mazliwosci wzbogacania gi zatrudnionych w wiedgz o istocie
spotecznej odpowiedzialga firmy w relacji z otoczeniem,
5. usta i wdroza zasady w firmie: udziatu pracownikéw w zgadzaniu, po-
przez rane formy partycypaciji,
6. dostosyj stanowisko pracy do psychologicznych i zawodowyuiiliwo-
$ci zatrudnionego pracownika.
Zapis problemow humanizacji w strategii organizanpwet przepojonych
zasadami spotecznej odpowiedzidlcipnie gwarantujezibeda one wdraa-
ne w praktyce zagzicze]. Powysza wtpliwos¢ nasuwa s, z obserwacii
i rozméw z pracownikami, oraz z analizysteraportéw z badanp. Raport
2013 — Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobra pkaktadania te po-
twierdzap, ze aktualnie zatrudnieni pracownicy w organizacjgoispodar-
czych, administracyjnych i innych oczekugd pracodawcéw nie tylko god-
nej ptacy.
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Pracownicy organizacji, zwlaszcza na @askach nie kierowniczych
oczekujy od pracodawcéw przede wszystkim:

— przestrzegania ustalonych w dokumentaclisagj rangi oraz wypraco-
wanych w dyskusiji z przedstawicielami zatogi gkoaych standardéw,

- rownego dospu do podnoszenia kompetencji zawodowych, zwlaszcza
w sytuacji kiedy w firmie wprowadzang gmiany,

— ustanowienia zasad raowvosci zgtaszania przez szeregowych pracowni-
kow zauwaonych w pracy drobnych &dow, marnotrawstwa, nady
wania wiadzy itp.,

— dbanie o kultuy organizacji, a zwlaszcza przestrzeganie etykigrka-
nia,

— biezacej informacji o sytuacji ekonomicznej firmy, pasganie jej na
rynku, w brany, srodowisku spotecznym,

- likwidacje umowsmieciowych.

Realizacja powgzych postulatéw uczyni spotegzodpowiedzialnéé
biznesu jako bardziej czyteln bliska zatazeniom CSR. Wydaje i chai-
bym chciat st myli¢, ze w powyszej problematyce nasze Polskie firmy qmaj
wiele do nadrobienia. Poza organizacjami biznesoywuiele do ,zrobienia”
ma szkolnictwo wysze, zwlaszcza w obszarze edukacji s@deania. W in-
formacjach skladanych przez organizacje dla potmetacowania raportu
CSR w Polsce w 2013 r., zgodnie z wytycznymi GRictainformacji zto-
zyto 28 organizacji, w tym jedna instytucja admirastyjna (Raport 2013...).
Ponadto niektorzy autorzy uskali sie na zi@onas¢ problemu i trudngci
w ich jednoznaczny opisie. Oznacza#e,organizacje w Polsce dopiero gicz
si¢ jak wdraza¢ spoteczp odpowiedzialné¢ biznesu, uogdlniato wdrazanie
i 1 dzieli¢ si¢ wkasnym déwiadczeniem z innymi. Wida ze nauka zaowo-
cowata, bowiem w ,Raporcie 2014 - o czym pisze trzelczyk - liczba
nadestanych informacji zekszyta s¢ do 124 firm reprezentggych wszyst-
kie sektory gospodarki.

Zaktadam,ze obecnie, tatle i w tym obszarze, jest znaczny ppst
Zwilaszcza,ze w badaniach prowadzonych w 2013 roku, 96 prouzych
i srednich firm deklarowato potrzgbudziatu w realizacji idei spotecznej
(ibidem) odpowiedzialnai biznesu, za46 proc. potwierdzito,zisy juz ak-
tywnymi realizatorami. W kontékie dagwiadczeér wspoéiczesnego biznesu,
a zwlaszczdalimaczcej skt recesji nalgy przyja¢ hipotez o potrzebie kry-
tycznej reasumpcji zaten wspotczesnegapitalizmu, a zwkaszcza dogmatu
0 niewidzialnej ¢ce rynku.
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Humanistic Values in Attaining of the Current Business Responsibility

Summary
There are many demands of work humanization the social

responsibility of business program. The organirat@lues the products
which are addressed to broad audience and thaluption do not violate the
laws of nature. The employees have greatest valutdse organization. The
organization will fulfill the CSR demands when itillwbe described by
documents including: strategy, mission, implemeotaplans and when the
board will decide to implement such plans.

Key words: the social, responsibility of the organizationnirol algorithm,
relationships with the environment, leandershipyele of management
tangible or intangible resources.



Aleksandra Mijalska

Uniwersytet £odzki

Wydziat Ekonomiczno — Socjologiczny
Katedra Socjologii Polityki i Moralrioi
email: aleksandra.mijalska@gmail.com

Swiadomosé¢ zachowai niewerbalnych z perspektywy
rekrutera i osoby rekrutowane]

Abstrakt

Komunikacja niewerbalna stanowi niezwykle istotrgn&t komuni-
kacyjny w relacjach interpersonalnych. Odczytywakoedw i symboli nie-
werbalnych, nadawanych przez jednostkgmdowisku pracy, mige znacz-
co wplywa na ich spoteczny odbiér. Przeprowadzone pioize badanie
empiryczne ukazuje perspektywsob, ktére na co dZieajmup si¢ rekruta-
Cja i selekcy pracownikéw, a take uczestnikdw rozmow kwalifikacyjnych —
rekrutowanych, dotyexce swiadomaci zachowa niewerbalnych w obszarze

pracy.

Stowa kluczowe:rozmowa kwalifikacyjna, komunikacja niewerbalnata
prezentacja, rekrutacja, praca.

Wstep

Praca stanowi jednz najwaniejszych wartéci w zyciu cztowieka.
Dynamiczne zmiany ekonomiczne, technologiczne teszme, kreuje tale
coraz silniejsze wzorce kompetencyjne dotgezpotencjalnego pracownika.
Cechy szczegolnie pgdane przez pracodawcow to nie tylko samodzig€lino
zdolnaci analityczne czy orientacja na dany cel, tazéakimiegtnosci ko-
munikacyjne, ktore ¢sto decyduyj o charakterze relacji gdzy pracowni-
kami, pracodawg partnerami biznesowymi. To, jakie wytwarza gesty,
jaka przyjmuje postaw ciata, czy gra mimik twarzy, wptywa na odbior jed-
nostki w spotecznym otoczeniu pracy.

Przedmiotem niniejszego artykutgdg zatem rozwzania teoretyczne
dotyczce komunikacji niewerbalnej w obszarze pracy, dattrkej ukazanie
jej roli w komunikacji interpersonalnej, specyfigot cech, czy funkcji za-
rowno jak i okrélenie znaczenia komunikacji niewerbalnej w perspsid
autoprezentacji i procesow rekrutacyjnych. W wynigtzeprowadzonego
pilotazowego badania empirycznego postaramosipowiedzié na pytania:
czy jednostki g swiadome wysytanych komunikatéw niewerbalnych podcza
rozmow kwalifikacyjnych i jak je interpretaff
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1. Komunikacja interpersonalna a gzyk ciata

Z. Necki i A. Awdiejew za fundament komunikacji spoteegmiznag
koordynacg zachowa instrumentalnych i interpersonalnycheaizy jednost-
kami, ktore decydujsie na podgcie aktywndci komunikacyjnej. Gtownym
zamiarem jest zatem wzajemne oddziatywanie pogdreepdredng wymia-
ne znakow werbalnych i bezstowny¢Necki 1996: 109).

Komunikowanie sj jest procesem, ktory umlkwia porozumiewanie
sie, wymiare mysli, informacji, wiedzy czy ideatéw. Proces ten iecodby-
wa¢é sie za pomog réznych srodkéw. C. Cooley, ktory uznany zostat za pre-
kursora bad@ao komunikacji, okrdit, ze komunikacja ngidzy ludzmi to nie
tylko stowa, ale réwnie gesty, wyraz twarzy, tonacja gtosu, postawa ciata
(Szacki 1983: 596). Dgki symbolom i gestom, czyli pewnego rodzaju ko-
dom, do ktorych odwotgjsie symboliczni interakcjosti, stosunki interper-
sonalne s przekazywane w przestrzeni i zachowywane w cz@sidem).
Interakcje, ktére zachodawv relacjach pracownik — pracownik, czy: tera-
cownik — pracodawca mggnacacy wptyw na wzajemne stosunki w pracy.
W wyniku wysytania komunikatu werbalnego jednosilerzadko dokongyj
jego oceny. To, czy nadany komunikat miakgtane znaczenie, staasgic
okresli¢ poprzez spojrzenie w streiswojego rozmowcy i obserwacgygna-
tow, jakie wysyta w drodze komunikacji (Leathers0Z017). O ile komuni-
kowanie st jest w pewnym sensie potrzgla nawet konieczioia, o tyle
wyboér kanatu, za pomacktorego nagpi ten proces, naky do jednostki.
W tym miejscu zostan przedstawione najwaiejsze aspekty komunikacji
niewerbalnej.

Eksperci z zakresu komunikacji interpersonalnej veyniajg zazwy-
czaj dziesj¢ zjawisk, ktoére uznagjza niewerbalne akty komunikacyjne (zob.
mi.in Negcki 1996: 212-213; Agryle 2002:40-54). Nadedo nich:

» Gestykulacja (ruchak, palcow, nog, gtowy i korpusu ciata);

* Mimika twarzy (maliwosci przekazywania standw psychicznych jak
i informacji obiektywnych);

» Dotyk i kontakt fizyczny (rénorodnd¢ sity od "tagodnego gtaskania do
brutalnego uderzenia");

* Wyglad fizyczny (strgj, fryzura, lauteria, makija, tatua);

» Dzwigki paralingwistyczne (westchnienia, pomruki, ptasganie, gwiz-
danie, ¢ki, smiech, wszelkie odgtosy, ktére nie twertdw i ich czsci);

« Kontakt wzrokowy (spojrzenia i wymiana spoijfizéch jakaé, diugasé¢
I czgstotliwosé);

* Dystans fizyczny (odlegks w trakcie rozmowy);

» Postawa ciata (poziom napia, rozlignienia, otwarté¢ badz zamkng-
tosé);

* Chdd (sposb6b poruszania,sthodzenia);
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» Organizacjarodowiska (w skali osobistej (architekturagtnz) i w skali
publicznej (komunikowanie poprzez architektuurbanistylk), meble,
obrazy, zdjcia)

1.1 Funkcje komunikacji niewerbalnej

Istotrg rolg w srodowisku pracy stanowi komunikacja niewerbalna,
ktora tworzy (...)podstaw egzystencji kalego cztowieka, kdej spoteczno-
sci i jest niezbdnym skitadnikiem procesu socjalizacji oraz elenmanieszel-
kich proceséw spoteczny¢Biesaga-Stomczewska 2009:19). Emocje wyra-
zane g za pomog mimiki twarzy kreug rézne cechy, ktéregswrodzone dla
kazdego cztowieka. Wyrgenie emocji w taki sposéb stanowi gtowny ele-
ment komunikacji niewerbalnej. Wedlug A. Giddenggzenie jednostki po
raz pierwszy kieruje natychmiast uveagg jej wyghd, ubior, sposéb mowie-
nia czy poruszaniagi(Giddens 2008: 105). Ten niewerbalny trybzenaita-
twi¢ lub utrudné nawgzanie widciwego porozumiewania i zwlaszcza
w miejscu pracy. Gsto pomaga przekazanformacje o stanach emocjonal-
nych, oczekiwaniach wobec rozmowcy, swoich intetitjgpozycji spotecz-
nej, wyksztatceniu, pochodzeniu, samoocenie czyp&amencie (Thomson
1998: 105).

Nie mazna mowé o jednomylnosci w kwestii okrdlenia jednej
obowigzujacej klasyfikacji funkcji, jakie pehdi ma komunikacja niewerbal-
na. Necki odwotupc sk do Scherera i Wallbotta, podkle, ze istnieje sys-
tem znakdéw ,nieostrych”, na ktérych opierg &iomunikacja niewerbalna.
Jako ,ikoniczna, aigta i probabilistyczna”, nie zawsze ushiwvia precyzyjne
okreslenie kodu (Scherer 1979 zgdki 1996: 214). Za najbardziej popularn
typologie funkcji komunikacji niewerbalnej uznajezdilasyfikacg pionieréw
w tej dziedzinie P. Ekmana i W. Friesena. Autorpglreslaja w swoim ze-
stawieniu pg¢ gtdwnych kategorii:

1. Emblematy 4. Regulatory konwersa-
2. llustratory; cyjne
3. Wskazniki emocji 5. Adaptatory

Na kategor emblematéw skiadajsie akty niewerbalne, ktore dagsiv pro-
sty sposéb przeky¢ na stowa, bdace jednoczénie tatwo odczytywalne.
Naleza do nich m¢dzy innymi gesty oraz ekspresje mimiczne. llustyato
za&, jak sama nazwa wskazuje, stanppewnego rodzaju forenwizualizacji
wypowiadanych stéw. Wyeganie emociji, przeywanych w danym momencie
stanéw uczuciowych, w ktérych gtowmole odgrywa uktad mimiczny twa-
rzy, autorzy ujmuyj jako wskaniki emocji. Pod pajciem regulatory konwer-
sacyjne rozumie giorganizowanie aktywrigi konwersacyjnej — utrzymanie
I modyfikacja sposobu wypowiedzi, stuchanie. Naatsj kategor¢, tak
zwanych adaptatoréw, skiada snigdzy innymi odpowiednia pozycja ciata,
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dystans czy # patrzenia. Warkeia typologii funkcji komunikacji niewer-
balnej, zaproponowanej przez P. Ekmana i W. Freesgst bez wipienia
podkrelenie rozmaitych rél, jakie pelpikomunikaty niewerbalne w cafo-
sciowym procesie komunikacji gadzyludzkiej (Ekman i Freisen 1969 zagd\i
1996: 218-223). Do klasyfikacji P. Ekmana i W. Bepa nawizuje M. Knapp.
Skupiapc sk na analizie relacji porgailzy komunikatami niewerbalnymi a wer-
balnymi, tworzy pewnego rodzaju konsensugdzy nimi, jako nieroziczny
element danego przekazu (Knapp 1978 gekNL996: 218).

Komunikacja niewerbalna od dawna stanowi intecglgBnarny ob-
szar dla wielu badaczy. Badania nagykiem ciata, jak twierdzi M. Brocki,
od dawna byly i nadalggednak rozproszone (Brocki 2000: 53). Nie sposob
opis& wszystkich badanad komunikagj niewerbalg, dlatego w tym miej-
scu nagjpi odwotanie do wybranych, mniej popularnych biadaM. Leary
w jednej ze swoich naukowych pozycji przywotuje daid nad komunika-
tem niewerbalnym z lat 90. autorstwa Lefebre, Rfedda oraz Fridlunda.
Badania dowodyg ze jednostki 8miechaj sic najczsciej wtedy, kiedy pro-
sz kogas 0 pomoc hdz chg sie komus przypodoba (Leary 2007: 37).

Przeprowadzony przez Zg¢bkiego eksperyment w korytarzu Instytu-
tu Psychologii UJ w Krakowie, pokazat, w jaki spbgédnostki interpretiyj
skrécenie dystansu gazy ludzmi, a wiec nadmiernego zlienia. Dokonat
obserwacji niewerbalnych zachofveednostek. Zdecydowane pytanie, zada-
ne z odlegtéci dzieseciu centymetréw, wprost do rozmowcy, powodowato
ruch wycofywania si, jednoczénie wzbudzajc pobudzenie emocjonalne
| zaklopotanie. Podobne rezultaty gugwt eksperyment przeprowadzony
w jednej z ameryk@skich, uniwersyteckich bibliotek. Osoba znacznieuna
Szajca czyp$ przestrzé — poprzez pchanie¢st powodowata, 7 jednostki
przesuwatly swoje rzeczy, odpowiadaty podobnymi koikatami niewer-
balnymi — poprzez wbijanie tokcia, czy zastanialy. STylko jedna osoba
sparod osiemdziesciu, zwrocita s¢ werbalnie do prowodyra. Reszta doko-
nujac komunikatow niewerbalnych, probowata ,powiedZito samo, ale za
pomog gestow (Ncki 1996: 241-242).

Na szczegokp uwag w dziedzinie badaemocji i ich ekspresji ru-
chowo-mimicznej zastuguj P. Ekman. Za najniajsze dokonanie P. Ekma-
na uwaa st wykazanie,ze ludzka twarz mige wyrazé ponad 10 tysicy
typow ekspresji mimicznej (Giddens 2008: 105). Riboawraz ze swoim
wspotpracownikiem, stworzyt atlas, ktéry pozwalekdioywa pomiary ru-
chéw twarzy (zob. Ekman, Friesen 1978).
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2. Komunikacja niewerbalna a wizerunek jednostki —autoprezentacja
podczas rozmowy kwalifikacyjnej

Ksztaltowanie odpowiedniego wizerunku wilasnej osdyicksza
szanse jednostki do uzyskania od otoczenia spatgczrpaadanych, naj-
czesciej korzystnych zachowai zmniejszaniu prawdopodolsistwa nieko-
rzystnych. Realizacji tego celu gfumiedzy innymi komunikacja niewerbal-
na, ktéra odgrywa esto gtéwn role w procesie autoprezentacyjnym. Fun-
damentalnym celemgsyski o charakterze materialnym (np.asge zarobki
dla osoby bardziej kompetentnej) oraz niematerralnto znaczy korzci
interpersonalne (aprobata, podziw, wspoétczuciejndstki podejmuj dzia-
lania autoprezentacyjne rownisvtedy, kiedy bilans zyskéw i kosztéw nie
zaleey od wraenia, jakie sprawigjna innych, dlatego wygbuja rowniez
inne motywy. Regulowanie poczucia wlasnej watgsamooceny) poprzez
dziatania autoprezentacyjne moodbywé sic na dwa sposoby: bezgped-
nio i pasrednio. Bezpérednio — ujawniane podczas interakcji reakcje atocz
nia spotecznego, magpodwyzszy lub obniy¢ samooceg jednostki. Po-
srednio, wtedy kiedy na samoocgejednostki wptywa agd dotycacy wia-
snych osignig¢ i wewretrzny bilans rezultatow pogliych dziata (Kofta,
Szustrowa, Szmajke 2001: 147). Zachowania nieweebalog by¢ wyko-
rzystywane do manipulowania weniem, jakie wywiera gina otoczeniu.
Komunikacja niewerbalna mie zachodzi spontanicznie 4uz celowo, kiedy
stuzy za taktylk autoprezentacyjn(Leary 2007: 14).

Pojcie autoprezentacji nina zdefiniowd na wiele sposobéw. Ro-
senfeld, Giacalone i Riordan ugeaga, iz jest to pewien proces, ktory umo
liwia ludziom kontrolowanie wlasnego wizerunku, ijgkotem prezenty
innym, mdz pozwala na kontrolowanie opinii, jaknni wybierap sobie na
ich temat. Odnosi sirébwniez do pewnego repertuaru czy schematu zacho-
wan interpersonalnych, z ktérymi mamy do czynieniaytuacjach spotecz-
nego kontaktu - mae to by np. rozmowa kwalifikacyjna, wtedy jednostka
stara s} wywrzet odpowiednie wrzenie na swoim rozméwcy (Rosenfeld,
Giacalone, Riordan 1995 za Leary 2007: 14). Podopagcie autoprezenta-
cji interpretuje A. Szmajke.g8zi on,ze autoprezentagjcharakteryzuje ce-
lowe dziatanie, ktdre zmierza do wywotaniazptanego przez jednostk
wizerunku wiasnej osoby. Proces ten jest realizgwa@oprzez odpowiednie
kontrolowanie informacji 0 samym sobie, innych lizdh, pogidach, mo-
tywach aktywnéci, rezultatach czy planach (Kofta, Szustrowa, Skena
2001: 147). Autoprezentacja jest bardzazmgastrategs w drodze do otrzy-
mania upragnionego stanowiska pracy poprzez wyegrgzytywnego wra-
zenia na odbiorcy komunikatow.
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2.1 Determinanty podgcia dziatan autoprezentacyjnych przez jednostk
w warunkach przedskbiorstwa

By dane zachowanie mogto buznane za autoprezentgojvyréznia
sie pewne kryteria. Za gtébwne motywy, w ktorych jedikoslecyduy sic na
podicie dziata autoprezentacyjnych uznaje si

1. Dazenie do maksymalizacji bilansu zyskow i kosztowehar
cjach spotecznych;

2. Podwyzszenie i/lub ochrona poczucia wtasnej wést@utopre-
zentera;

3. Tworzenie i podtrzymywanie okilenej tazsamdci (Kofta,

Szustrowa, Szmajke 2001:147).

P. Rosenfeld, wraz ze swoimi wspétpracownikami (zZ&bsenfeld,
Giacalone, Riordan 1995), utworzyt na podstawiec gradawczych autor-
stwa M. Leary i R. Kowalski ( Leary 2007: 71) pewimodel, ktory umli-
wia wyjasnienie dziatania procesu autoprezentacjedny innymi w warun-
kach przedsbiorstwa. Model ten skladaest trzech stopni: monitorowanie
wrazenia; motywowanie wegenia; tworzenie wrgenia. Pierwszy etap ma na
celu ywiadomienie jednostki znaczenia pierwszego 2&@ng oraz 0cel)
ktore zalety mogtyby zaimponowaswojemu rozméwecy lub stuchaczowi.
W drugim etapie jednostka ma za zadanie wywrre stuchaczach wiania
zgodnie z ich oczekiwaniami. W ostatniej fazie nestka wybiera techngk
ktora pozwoli jej zroki wrazenie na konkretnych stuchaczach w konkretnej
sytuacji (Witkowski 2000: 260-263).

2.2 Autoprezentacja ekspansywna i obronna podcza®zmowy kwalifi-
kacyjnej

Mozna wyr@ni¢ dwa podstawowe rodzaje autoprezentacji, wykorzy-
stywane przez osoby kandydcg na konkretne stanowisko pracy — typ eks-
pansywny i obronny ( ibidem). Pierwszy polega nébpch wywotania ko-
rzystnego wrzenia u innych. Znanym sposobem w tym przypadku ijest
gracjacja, kiedy jednostka wykorzystujezmé taktyki, rownie te z zakresu
komunikacji niewerbalnej, po to, by przypodoébsic innym, wkupé si
w cudze taski, émiecha s, potakuje, mawiadoma¢, ze maze to przyniécé
konkretne korz§ci, wzbudzé sympat¢ (zob. Jones 1964). ROwniesposo-
bem ekspansywnym autoprezentacji jest promocjangjassoby, kiedy jed-
nostka chce wywrzewrazenie profesjonalnej osoby, odpowiedniej na dane
stanowisko. Co wicej, mae st skoncentrowé&na poklasku, czyli utsami
swoja osob z waznymi wydarzeniami, gestykulowav konkretny, wyuczo-
ny sposoéb, zwracgg tym samym uwagosoby rekrutujcej na swoje kompe-
tencje prezentacyjne.
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Typ obronny charakteryzuje¢sivytworzeniem wraenia braku kon-
troli, kiedy wystpuje jakig zdarzenie negatywne lub istrigprzypuszcze-
nia, ze ono wysipi (Witkowski 2000: 263). Wtedy jednostka stosugevt
ttumaczenia tego, co ¢iwydarzyto, konsekwentnie prohgj przedstawd
swoja osob w jak najlepszymswietle. Wykorzystujc przy tym kontakt
wzrokowy i postaw ciata, wywiera na odbiorcy zaplanowane xemie. (Ko-
fta, Szustrowa, Szmajke 2001: 147).

3. Badania empiryczne
3.1 Cel badania

Celem przeprowadzonego badania pi#oteego bytlo wsipne roz-
poznanie stopnia swiadomaci wykonywanych zachowa niewerbalnych
podczas rozmow kwalifikacyjnych z perspektywy osktiire na co dzie
zajmup sie procesami rekrutacji i selekcji pracownikow, azak perspek-
tywy osob rekrutowanych na dane stanowisko pragyddikowym celem
weryfikacyjnym byta ché poznania interpretacji aktow niewerbalnych przez
osoby biogce udziat w badaniu, a v tego, jak komunikacja niewerbalna
jest rozumiana i wykorzystywana na co @zi®onadto, na podstawie otrzy-
manych wynikéw podjto prolg utworzenia socjologicznej typologii samo-
swiadomaci komunikacji niewerbalnej wyoedbnionej na podstawie wypo-
wiedzi respondentow.

3.2 Dobor préby badawczej, charakterystyka respondedw

Metoda doboru préby, na ktpsic zdecydowano ma charakter celowy
I racjonalny, gdy jest oparta o jednoznacznie zdefiniowane krytddhoru
jednostek — wiek, wyksztalcenie, miejsce zamiesizkamaz dai odbycia
ostatniej rozmowy kwalifikacyjnej do maksymalnie @b mies¢cy. Bada-
niem obgto dzies¢ciu respondentow w wieku od 24 do 31 lat, ktoranst
wili grupe oséb rekrutowanych (5 kobiet; 5caezyzn), a take 5 responden-
téow w wieku od 27 do 31 lat (3 kobiety; 2¢mazyzn), stanowsicych grug
ekspertéw w dziedzinie rekrutacji i selekcji pracokow — w tym przypadku
gtéwnym kryterium doboru byfa ik8 - minimum tysic przeprowadzonych
rozméw kwalifikacyjnych w procesach rekrutacjelekcji personelu. Wszy-
scy respondenci posiadayyksztatcenie wysze magisterskie oraz mieszka-
jace w wojewodztwie todzkim. Badanie byto przeprowauz w okresie 20-
25.05. 2016 r.

Wspotczesnesrodowisko pracy i nowoczesne formy poszukiwania
pracownikéw znacgo r&nia sie od wczeéniejszych, dlatego kluczowe byto
dotarcie do ludzi mtodych, dopiero wkracaajch na rynek pracy,aoz po-
siadagcych jw jakies doswiadczenie. Osoby rekrutowane i eksperci mogli
dokon& osobistych, subiektywnych interpretacji w ¢iie poruszanej pro-
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blematyki komunikacji niewerbalnej, wskazajw ten sposéb jak aktualnie
wyglada jej zastosowanie podczas rozmow kwalifikacyjnydh dobie po-
radnikéw i narzucanych norm tego jak rgieostpowa, by wywrze& od-
powiednie wraenie na rozmowcy i zdobyprae, badanie zdaje siby¢ klu-
czowym do rozpoznania aktualnej sytuaciji.

3.3 Technika badawcza i schemat analizy

Wyrdznia skt wiele typdw wywiadu, jednak bigc pod uwag tema-
tyke pracy, jakdéciowy, telefoniczny wywiad swobodny, na wpét ustrurdy-
zowany, wspomagany komputerowo, uznano za nagdpeshnilc uzyskania
niezlednych informacji od respondentéw. Przede wszystljidwrg strate-
gia przy doborze techniki byta problematyka badawgaky jest komunika-
cja niewerbalna, istniato wi ryzyko, i podczas osobistego przeprowadze-
nia wywiadu, sita perswazji zdotataby oddziahpwea respondentow, w taki
sposa@b, 2 mogliby nadto wczéi sie w role i nieswiadomie fatszowéa swoje
odpowiedzi w zwdzku ze sztucznsytuacy podobra do rozmowy kwalifika-
cyjnej. Ponadto, zamiarem badacza nie byla obsgawaspondentow, ktora
bytaby nieunikniona podczas beZpsdnich spotké&, a cle¢ poznania opinii
dotyczcej swiadomaci aktow niewerbalnych respondentéw i uzyskania
konkretnych empirycznych egzemplifikacji potwiergggch ich wypo-
wiedz.

Cechy charakterystycznwybranej techniki badawczej jest oflana
struktura i schemat pegtowania, albowieng...) przyjmuje postastaranne-
go zadawania pytai wystuchania odpowiedzi, w celu uzyskania catkcwi
zweryfikowanej wiedz{Kvale 2004: 18). Niewtpliwe zalety, ktére réwnie
zadecydowaty o wyborze tej metody jakmwej, to przede wszystkim ela-
stycznad¢, mazliwosé swobodnego dopasowywanig sio respondenta. Pod-
czas konwersacji nima stawia dodatkowe, pogbiajace pytania, ktére nie-
rzadko pozwalajna doprecyzowanie informacji, jakiej udziela osbbaana
(Sztumski 2005: 168).

4. Wyniki badania

W badaniu dotyccym swiadomaci zachowa niewerbalnych z per-
spektywy osoby rekrutowanej i rekrutera porusziele interesujcych
tematéw. O ile najwikszy uwag skupiono na wtku swiadomdaci przesyta-
nych komunikatéw w rozmowach kwalifikacyjnych, deyciekawe okazaty
sie rowniez inne obszary badania dotyce kreacji wtasnego wizerunku,
interpretacji zachowaniewerbalnych oraz egzemplifikacjizgcia codzien-
nego. Dla zachowania odpowiedniej struktury preaeania wnioskow
i konkluzji, utworzono autorskie typologie satmeadomdaci komunikacji
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niewerbalnej w rozmowie kwalifikacyjnej z perspekiy osob rekrutowa-

nych i rekrutugcych. Typologia pierwsza uwzglnita trzy typy:

* Respondentow w petrdwiadomych nadawanych komunikatéw niewer-
balnych;

* Respondentéw nie zawsdwiadomych wysylanych i odbieranych ko-
munikatow niewerbalnych;

» Respondentow, ktorzy mgjpgraniczon swiadomaéé nadawanych ko-
munikatow niewerbalnych.

W kazdej z nich uwzgjdniono take jednolite podkategorie:

+  Swiadomg¢;

» Definiowanie komunikacji niewerbalnej;

Egzemplifikacje;

Role komunikacji niewerbalnej podczas rozmowy kwalitigmej;

e Przygotowanie do rozmowy 0 pkac

Typologia druga, ukazaga perspektywrekruterow, uwzgidnita z kolei:

* Poziom istotnéci komunikacji niewerbalnej podczas rozmowy kwalifi
kacyjnej;

* Wizerunek kandydatow stagajych st o prae;

e Osobisty kodeks rekrutera;

e Postrzeganie ubioru.

W pierwszej kolejnéci zostanie przedstawiony punkt widzenia oséb rekru

towanych Ra), a nasfpnie ekspertow do spraw rekrutadgi).

4.1 Perspektywa os6b biaggcych udziat w procesie rekrutacji

4.1.1 Typologia pierwsza: respondenci w petniswiadomi nadawanych
komunikatéw niewerbalnych:

a. Swiadomasé

W trakcie rozmowy kwalifikacyjney sytuacje, gdzie nie jestefwiadomy
komunikacji niewerbalnej, to wychodzi ze mnie reltie, jest spontanicz-
nie. Nie robg tego celowo, siadam w taki sposob jaki jegR2a).

Pamitam o tymzeby nie robi czeg@ Zle, skupiam & na gestactiR4a).
Generalnie mam wegnie,ze mam coraz wkszaswiadomd¢ ciata, ale je-
stem przekonanag nie zawsze w 100 procentach to kontroluje (...hpak
tam na rozmowie to pilnowatangk, zeby s¢ nie wierct, jestemswiadoma,
ale g sytuacje gdzie nie szczegdlnie mi to wych(iRiza).

Zawsze zwracam uwagdia wysytane komunikaty niewerbalne. Staram si
posepowa’ wedtug wkasnych zasad, no ale faktycznie Kigtly mi je wpoit,
albo sam je zaobserwowatam czy przeczytatem o(Rit0a).

b. Definiowanie komunikacji niewerbalnej
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Komunikacja niewerbalna, to pmjie wezsze, widd po mowie ciata, czy gi
ktas denerwuje, jak nie wie co zr@gbk rekami, albo bawi g palcami to
oznaczaze sk denerwujgR2a).
No to jest sposob rozmowy, ale za pagngestow, w sensie to jest takie
wzbogacanie rozmowy, dodatek do rozmowy stownejy gaog czasami
wiecej nt stowa(R7a).
Komunikacja niewerbalna to, wszystko to co jespoziomie gestow, to jest
to co pokazuje nasze ciato, czego nie mawta(R10a).
c. Egzemplifikacje
Podajic konkretne przyktady z&odowiska, w ktérym pracgj respondenci
zwracaj uwag na wiele aktéw komunikacyjnych, ktéreesto dla nich sa-
mych stanowg konkretra informacg od i o odbiorcy(...) jak skdcz cas
prezentowaw pracy, i zaczami klaska, to znaczyze jest c6 dobre(R2a);
Na spotkaniach z klientami zwracam na to ugyage tylko na to co kto mo-
wi, ale zawracam uwagna to jak siedzi i jak jest ubrany, jake swita, jak
przepuszcza w drzwiach, cata ta otoczka jest bandg#oa (R63).
d. Rola komunikacji niewerbalnej podczas rozmowy kwalikacyjnej
Mysle, ze jest znacga, mde wskazywana to,ze kta sie denerwuje, jest
pewny siebie (...)Jk sie chce okazapewnd¢ siebie, to ild¢ gestow powin-
na by ograniczona, wzgtinie poprawna forma siedzenia na kitee pozycja
wyprostowana (...) M@ sk to tef opiera’ o stréj(R2a).
(...)odgrywa w rozmowie kwalifikacyjnej kluczowaer@l..) pierwsze wrze-
nie jest bardzo wae, to w kécu autoprezentacja i komunikaty niewerbalne
mogz nam pomac, albo przeszkatl@R6a).
e. Przygotowanie do rozmowy o prae
Stroj to szacunek, ni&vicz min, nie potrafitbym nawdR103).
Garnitur zazwyczaj, wyprasowana koszula, krawatgahckie buty, zalg
tez od pory roku, Ogolnie przsty stroj elegancki i w taki sposob trzeba
przychodzt na rozmow, to funkcjonuje w spoteczstwie(R4a).
Jak przychodzitam do swojej firmy na rozmaotw byto bardzo ciepto ale
uznatamze na gote nogi nie wypadg&‘ina rozmow (R5a).

Jedna z respondentek odwetugk do wlasnegwiadomdci przesytanych
komunikatow niewerbalnych, przedstawita calty procpszygotowawczy
i wdrozeniowy na przykladzie ostatniej rozmowy kwalifikpesj. Z jej
wypowiedzi wynika,ze preferuje typ autoprezentacji tak zwanej ekspamsy
poniewa gtdbwnym celem jest przedstawienie swojego wizemurn& pomog
odpowiednich aktéw mowy ciata. Respondentka stosigetylko ingracjac,
wykorzystugc razne taktyki z zakresu komunikacji niewerbalnej, sdevnie
promuje wiasa osolg poprzez profesjonalne zachowanie. Choe mstrzegana
jako osoba kompetentna na dane stanowisko praaycetruje si takze na
poklasku, stara siby¢ zapamgtana pozytywnie nie tylko przez rekrutera, ale
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takze przez otoczenie, w ktorym bynaze przyjdzie jej pracowa Schemat 1.
obrazuje najwaniejsze elementy wypowiedR6a, dotyczce procesu rozmowy
kwalifikacyjnej, przed i w trakcie wywiadu.

Swiadomasé¢ komunikaciji niewerbalnej z perspektywy R 6a
Schemat 1

zagpictnowedem riad (ym

i
ans

Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowzezo badania empirycznego

4.1.2 Typologia druga: respondenci czasaméwiadomi wysytanych i od-
bieranych komunikatow niewerbalnych:

a. Swiadomasé

Nie wnikam w to, jak mocn&iskam eke, a to podobno jest istotne,. Nie
jestemswiadoma wszystkich komunikatow niewerbalnych, bpragkiad po
rozmowie przypomina migize nie powinnam czegdam robt, nie jestem
tego w pehliswiadoma, nie kontroluje tego, nie jestem robotefe, rza
ostatniej rozmowie, pilnowatam tego by hyyprostowangR1a).

Wydaje mi gi, ze nie jesterdwiadoma, czasami wykonuje sias bezmyinie,
np. wianie gesty, ale gdzidam staram gi tego pilnowd, by s¢ usmiecha

na przykladR7a).

b. Definiowanie komunikacji niewerbalnej

Dla mnie jest uzupetnieniem komunikacjedayludzkiej, bo sammow; nie
da sk powiedzié tego wszystkiego co byesthciato powiedzié Dodaje
wartasci do danego przekazu, dgi czemu komunikat jest bardziej klarowny
(R1a).

c. Egzemplifikacje

Respondentka na bigco dokonata interpretacji wysytanych przez swojego
odbioreg komunikatow niewerbalnych, co wprawitg w okrelony stan
emocjonalny. Rekruter swpmowg ciata, nadawanym komunikatem niewer-
balnym, ws¢pnie g przyttoczyt, a nagpnie doprowadzit do sytuacji rozu
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niajagcej, co finalnie okazato sisukcesem, gdyotrzymata upragnione sta-
nowisko pracymoj rekruter na rozmowie byt bardzo wyluzowany 1 médo-
Z0oNg Nog na nog, i tak byt bardzo na luzie i wyglato jakby byt bardzo
pewny siebie, wtedy zwrocitam na to uwjaga pocztku czutam gi onie-
smielona, no bo ja bytam zdenerwowana, a on miakinie odwrotg po-
stawg, ale potem mnie to troelotworzyto(R1a).

d. Rola komunikacji niewerbalnej podczas rozmowy kwalikacyjnej

Z wypowiedzi respondentow zakwalifikowanych jakah czasamgwia-
domych wysytanych i odbieranych komunikatéw nievedmlgch, niemaliwe
bytlo uzyskanie wypowiedzi dotygzej roli komunikacji niewerbalnej pod-
czas rozmowy kwalifikacyjnej.

e. Przygotowanie do rozmowy o prae

Na pewno zwracam uwagna ubior i staram @ dobrze wygjda¢ w wyniku
czego kupuje gsiodpowiednie ubraniaeby dobrze wypd, zadbanie o dio-
nie, to s¢ sktada na to pierwsze wianie, bardzo szybko ocenjajnnych
(R7a).

4.1.3Typologia trzecia: respondenci z ograniczog swiadomoscia wysy-
tanych i odbieranych komunikatéw niewerbalnych:

a. Swiadomasé

Nie, raczej osoBcie nie jesterdwiadoma, nie znamena tym, te jak jestem
zdenerwowana nie panuje nad tymeavhie jesten¥wiadoma. (...) Gasto
mam problem ze¢kami bo nie wiem co z nimi zrébiwtedy je chowam.
Ostatnio bardzo tego pilnowata(R3a).

Sam nie wiem, czasami wydaje ngiZz@ wiem czego chcale trudno jest to
wdrazy¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej, rozumiem to jakonie jestem
swiadomy raczefR9a).

b. Definicja komunikacji niewerbalne;j

To jest to, co gipokazuje swoim ciatem,zeli wyraza stowem(R3a).

c. Egzemplifikacje

Z wypowiedzi respondentow zakwalifikowanych jak@h z ograniczom
swiadomdacig wysytanych i odbieranych komunikatow niewerbalnyafe-
mozliwe bylo uzyskanie wypowiedzi dotygzej konkretnych przyktadow z
jakimi mieli do czynienia.

d. Role komunikacji niewerbalnej podczas rozmowy kwalifikecyjnej
Chyba jest istotna(...)to jest jakeozmowa o0 prag twoja postawa musi By
wzorowa, jak ktd bedzie zgarbiony, jak zatg rece, czy nogna nog to jed-
nak nie jest spotkanie z kumplé@r8a).

e. Przygotowanie do rozmowy o prae

Na pewno szykgjsobie kilka godzin wczeiej jakgs koszule biat, eleganc-
kie spodnie, ale tebez przesadfR9a).
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4.1.4 Konkluzje

Respondenci definig¢ pofgcie komunikacji niewerbalnej egto od-
wotywali si¢ do ogolnej etymologii komunikacji interpersonalneyvzgkd-
niajac przy tym,ze komunikacja niewerbalnaxdi sic od werbalnej, uzupet-
nia ja i jest sktadow komunikacji mé¢dzyludzkiej. Podczas wyjaiania cz-
sto wymieniali elementy, konkretne akty niewerbalpetwierdzajce swoj
tok rozumowania w olbie poruszanego tematu. Badani poproszeni o przy-
ktad sytuacji, w ktorej zwracali uwaga czyjs mowe ciata, najcgsciej po-
dawali rozmow rekrutacyja i odwotywali st do postaci rekrutera, a tak
koncentrowali sj na swojej codziennej pracy.

Biorgc pod uwag role komunikacji niewerbalnej podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, osoby rekrutowane jedno#fryie podkrélaty jej wysoki
poziom istotnéci. W opinii respondentéw komunikaty niewerbalneaxtta-
ja aktualny stan emocjonalny jednostki, cechy osoldoivto czy ki@ prze-
strzega zasad dobrego wychowania. Stapdwndament do wykreowania
odpowiedniego pierwszego wenia. Co wgcej, poprzez wysytane akty ko-
munikacyjne mog znacaco przykuwa uwag rekrutera, zapargiane, mog
wplyna¢ na postrzeganie jednostki w sposéb korzysyuy Imiekorzystny.

Rozmowa kwalifikacyjna jest uznana w opinii osébricych udziat
w badaniu za sytuacywymagagca profesjonalizmu i wazng dla kadego, kto
ubiega s} o prag. Respondenci bigcy udziat w badaniu przedstawili spéj-
ne podejcie w kwestii przygotowywania gido rozméw o prac Najwaz-
niejszym aspektem, ktory nale wczeniej przygotowad i przemylec jest
ubiér i ogoiny wyghd zewretrzny. Respondenci w ekszaci argumentowa-
li, ze g to istotne elementy komunikacji niewerbalnej. Odani ubidr ich
zdaniem najogciej wigze st z okazaniem szacunku wobec potencjalnego
pracodawcy. Co wtcej, naley zwraca& uwag na to, by ubr&sie stosownie
do sytuacji. W spotecastwie istniej bowiem ogolnie przgte normy tego,
jak nalery wygladat na rozmowie kwalifikacyjnej, by dobrzegsiv niej za-
prezentowa

Kluczowy wgtek badania obejmggy swiadomaé respondentow
w kwestii przesytania niewerbalnych komunikatow quigtawit dwa réne
podefcia respondentéw. Zdania podzielone, gdy najwicksza liczba re-
spondentow glzi, ze jestswiadoma wysytanych przez siebie komunikatéw
niewerbalnych, zwraca na nie uwagednak zdarzajsic sytuacje, gdzie nie
zawsze jest mdiwos¢ petnej kontroli. Mniejsz& przekonuje w swoich wy-
powiedziachze w ogodle nie mawiadomdci i nadawane przez nich komu-
nikaty niewerbalnegsspontaniczne.
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4.2 Perspektywa osob rekrutugcych do pracy
4.2.1 Typologia uwzg¢dniona przy analizie danych ekspertéw do spraw
rekrutacji:
a. Poziom istotndci komunikacji niewerbalnej podczas rozmowy kwa-
lifikacyjnej
Na podstawie jednego komunikatu czy nawet kilkumasa wysnd wnio-
skow, komunikacja niewerbalna jest istotna, aledaéej w ukrywaniu czego
niz odczytywaniu z koggR1b).
Komunikacje niewerbaini werbalny postawita bym na rowni (...)Uwam,
Ze jedna i druga komunikacja jest yma, nie da si jednoznacznie stwierdzi
mimika twarzy, wygd s wane na pocztku potem licz sie juz stowa
(R2b);Bardzo istotny, element rekrutacji (...) wptywa nalog wizerunek
i efekt kacowy (...) czasami nawet na CV pisobie,ze ki@ byt dobrze
ubrany, albo odpowiednio usiadt, z&feod stanowiska, jednak uxean,ze
nie mana powiedzié, ze jest waniejsza od stOwWR4b)Z racji wykonywane-
go zawodu, mugzbra¢ pod uwag calg prezentagj osoby. Nie tylko to co
mowi, ale té to co sob reprezentuje wizualni@R3b).Teoretycznie najpierw
jest pierwsze wegenie potem warstwa stowna, ale pomimo tego jakizamal
kandydatug to porownuje obie sprawirR5b).
b. Wizerunek kandydatow starajacych sk o prace
Przed pd&jciem na rozmowkwalifikacyjry czytap rézne poradniki, ale rze-
czywicie mog zaprezentowasiebie w sposéb zaktamany, bo me@ na-
uczy: pewnych rzeczy, a po Wgiu z rozmowy ¢ zupetnie innymi lufini,
czasami sztuczeéd widac, czasami ni€¢R2b). Cztowiek, ktory bdzie s¢ po-
trafit odnalef¢ w takiej mowie, to ta sytuacja niedzie sztuczna, agk ten
ktas nigdy nie miat do czynienia no to nie ma stos@mhnigompetenciji
(R1b).
c. Osobisty kodeks rekrutera
Jak rozmawiam o sprawach formalnych to sgedzpetnym foteluze tak to
ujme, na catym siedzisku, pozycja raczej oparta, wyiorgana, mimika twa-
rzy raczej skromna (...),to nie jest raczej wytrenmsyazauwzytem to po
prostu(R1b);Zwracam uwag tez na sam siebie. Staram gidobrze wygj-
da¢, biznesowo, ale tenie przesadnie (...). Zazwyczaj zachewkgmieng
twarz, niekiedy pokazgjswoy dominacg poprzez sposob siedzenia, nachy-
lenia, wskazywania drogi np. do krzese{lRdb);Jako specjalista ds. HRu
musz posiad&@ umiegptnasci autoprezentacyjne, bo bywant teizytowlk
firmy, w ktorej pracuj. Strgj, zaangs&owanie w rozmow gestykulacja to
powane sprawy W mojej brag. Kamienna twarz przy zadawaniu trudnych
pytai, no i nie wolno i zbyt spoufald czyli na przykiad émieszki, niepisa-
ny kodeks istniejéR3b).
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d. Postrzeganie ubioru

Schludny, nie zawsze must'lgalowy, teraz jest trengeby ten wygld nie
byt zbyt elegancki, raczej bardziej biznesowy skiepowany(R2b);Stroj nie
ma dla mnie znaczenia (...), kwestia ewentualnepalgg musi by po pro-
stu czysty, (...) teraz czasy smienity, nie trzeba naskrawatow na rozmo-
wy, ja tego nie oczekupd kandydatgR1b);Pracownicy produkcyjni maj
taryfe ulgowy, nie musz sie fadnie ubier@ na rozmow, nikt od nich tego
nie wymaggR3b);Na produkcji nie zwracatam jakiegzczegodlnej uwagi na
to (...). Oni nie ma by¢ nie wiadomo jak ubrani, ale najdaiejsza jest
schludnd¢ i czystdé (R4b); Jak rekrutowatam konsultantow, to zwracatam
uwag: na poziom, jaki reprezentowali, ich apamdpla mnie ma to znacze-
nie (...). Wiedzialamze to osoba, ktérej w rezultacie nie wiglale samo
przebywanie w biurowcu wymagato odpowiedniego si{fepb).

4.2.2. Konkluzje

Eksperci do spraw rekrutacji stawiali znak roweianiedzy komuni-
kacjg werbalry i niewerbala. W swoich wypowiedziach podkiali takze,
ze naley by¢ ostraznym podczas dokonywania interpretaciji aktow niewer-
balnych, gdy nie zawsze megoznacza to, co jednostka ma na Kiy
Pierwsze wraenie mae przyczynt sie do decyzji negatywnej w kwestii
przyjecia jednostki do pracy. Rekruterzy, ktérzy aktywmeszukuy pra-
cownikow do pracy, aftnie dzielili s opiniami o umisjtnosciach komuni-
kacyjnych kandydatow. Podktajs, iz rozmowy kwalifikacyjne to sytuacje
sztuczne, a komunikacja niewerbalngsta bywa wyuczona, przez co seo
wygladat nienaturalnie. Eksperci niejednokrotnie poruskaleste wiasnej
autoprezentacji, niepisanego kodeksu w zakresieukdacji niewerbalnej,
ktory czsto wdraajg podczas rozméw kwalifikacyjnych. Warto poditie,
ze g W petniswiadomi swoich zachowaniewerbalnych, ktoreasjuz przez
nich traktowane za catkowicie naturalnie. Rekruteprzedstawili ciekawe
stanowisko dotycgre komunikatu niewerbalnego, jakim jest stréj. 3a&k
okazuje, uwaajs, ze strgj jest wany, ale nie najwaniejszy, dla niektorych
kandydatow stosgjnawet tary§ ulgows. Bardzo duo zalery od stanowiska,
na jakie kandydat aplikuje. Co g@ej, wskazuj na pewnego rodzaju tenden-
cje w zakresie adekwatnego ubioru na rozradwalifikacyjng — obecnie
odchodzi s} od galowego, eleganckiego stroju, ktéry jest p@ebnie uzna-
ny za najbardziej stosowny.

Podsumowanie

Biorac pod uwag ogolmn tematyk niniejszego opracowania oraz za-
rysowane analizy i interpretacje wynike¢ z badania, dotygeegoswiado-
maosci przesylanych komunikatow niewerbalnych z perspegk osoby re-
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krutowanej i rekrutera, nie sposob nie odwatg do teorii saméwiadomo-
ci — ,skryptéw”. Zgodnie z jej twierdzeniem, naddnym celem jest ustale-
nie granic mgdzy swiadomy kontroh podgtych dziaté komunikacyjnych
a nigwiadomymi dziataniami, ktore nie podlegaprocesom werbalizaciji
(Necki 1996: 40).

Przedstawione w artykule wyniki przeprowadzonegddmnia, pozwa-
lajg dostrzec wiele istotnych elementéw, ktore dostggcmowych, moim
zdaniem, informacji w zakresie komunikacji niewdneg Dwojaka perspek-
tywa ukazuje wyranie, ze jednostki czsto posgpuja wedtug okrélonych
skryptow. Skrypt okrda sk tutaj jako pewn sekwengj zdarzé, scenariusz,
ktory jest planem na oks®ng, niejako powtarzalpsytuacg — w tym przy-
padku jest nj rozmowa kwalifikacyjna (ibidem: 41). Z jednej stsomazna
zatem zatay¢, ze podczas procesu rekrutacji na pewndzie obecny rekru-
ter, ktory zada ok&one pytania, w konkretnym celu i miejscu. Do tegn
lezy przybr& powszechnie uznany stréj i zachowywsic adekwatnie do
okreslonej sytuacji. Z drugiej Zastrony, rozmowa kwalifikacyjna jawi ¢i
jako zupetna niewiadoma, nie wzbudza glowych oczekiwa. Trudno §
przewidzi€, bo za kadym razem jest inna, niepowtarzalna. Jednostkastar
jace st 0 prag¢ mog jedynie prébowa odpowiednio s przygotow& czer-
piac informacje z mass mediéw, od bliskich i znajomy&hake z wkasnych
doswiadczé i obserwacji. To wignie podczas zdobywania daadczenia
zyciowego jednostki magdoskonak swoje kompetencje komunikacyjne,
przez co ,scenariusze” rozbudowgic, a kontrola nad wysytanymi komuni-
katami zweksza s¢. Nierzadko mee dochodzi do tak zwanej automatyzacji
zachowa — wtedy poziom samwiadomdaci zdaje s} by¢ niski, dopoki nie
nasgpi odbiegné¢cie od zataonego skryptu (Rcki 1996: 43).

Idac dalej, zwolennicy teorii sard@wiadomdci poruszaj problema-
tyke autokreacji interpersonalnej — wiedzy o wiasnypbsebach prezento-
wania s¢ wobec innych i wykorzystywania jej do tworzeniar&gkonego
spostrzegania wobec swoich odbiorcéw, caenmie& szczegdlne znaczenie
w srodowisku pracy (Ncki 1996: 43). Przeprowadzone badanie empiryczne
ukazato sposéb, w jaki jednostki dokanlreaciji wiasnego wizerunku wy-
korzystupc przy tym komunikaty niewerbalne. Do najsiszych komunika-
tow niewerbalnych stosowanych w procesie autoptezgnkandydata do
pracy okazaty st mimika twarzy, postawa ciata, gestykulacja, chigstans
oraz str6j. Dodatkowo warto zwrécuwag;, ze respondenci skianialigsku
ekspansywnemu typowi autoprezentacji, a eksper@plaw rekrutacji cz
sto potrafy odczytd zamiary swoich kandydatow i majwiadomaé wyste-
powania ranych strategii kreacji wizerunku jednostki stacaj st o prae.

Eksperci od zagglzania zasobami ludzkimi podktali wysokie zna-
czenie komunikacji niewerbalnej w procesach rekwyjteych, ale na rowni
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z komunikacy werbalny. Dla rekruterow liczy si catoksztatt repertuaru dzia-
tan podgtych przez jednostkw celu otrzymania upragnionego stanowiska
pracy.

Respondenci bigcy udziat w badaniu, esto informowali o nie-
swiadomaci wzgledem przesytanych wilasnych komunikatéw niewerbal-
nych, twierdac, ze podczas rozméw kwalifikacyjnych raczej skupisig na
sferze werbalnej, aieli na aktach niewerbalnych. Jednak zaraz po wypo-
wiedzi, wskazywali konkretne sytuacje z ostatnegmowy kwalifikacyjnej,
zyciowych déwiadczeé, w ktorych pamjtali nadane przez siebie niewerbal-
ne komunikaty i poprzedzali je egzemplifikacjami.AWigzku z tym wysoce
prawdopodobne jeste jednostki biogce udziat w badaniu tylko deklasyj
ze g ich nigwiadome, co nie ma odzwierciedlenia w rzeczywiisitoAlbo-
wiem, podczas samego zdarzenia poig do kaca zwracé na to uwag, ze
wzgledu na sytuaej stresujcs, jaka jest rozmowa o prgc Pytanie oswia-
domas¢ komunikatéw niewerbalnych stanowito niejako bodziktéry do-
prowadzit do przypominania sobie okienych zachow& Reasumuyc,
wazne wydaje s stwierdzenieze jednostki mog mie¢ uspiong samaéwia-
doma¢ w trakcie trwania rozmowy kwalifikacyjnej. W prztesci mog
jednak przypomniesobie o konkretnych zachowaniach, ktére celowoawyk
nali i wykorzysta to w kolejnych rozmowach. Niekiedy,zypo zakaczeniu
sytuacji stresowej, magoameta¢, ktore komunikaty niewerbalne byty z ich
strony zamierzone, a nad ktorymi starayi sapanowé& Co wkcej, istnieje
prawdopodobigstwo, ze rekrutowani maog by¢ bardziej nastawieni na od-
czytywanie komunikatéw niewerbalnych rekrutera, mwdte skupienia swo-
jej uwagi ha nim i obserwacji, hna swoim wiasnym ciele i odwrotnie. ka
dy ma swaj wkasrg mowe ciata, ale znaczenie gkiszaci aktow komunika-
cyjnych jest kulturowo ustalone i dlatego powszeelzmane.

Rozwaania prowadzone w ollrsie podgtego tematugwazne w sze-
rokiej perspektywie postrzegania znaczenia komwjiikdewerbalnej pod-
czas rozmow kwalifikacyjnych. Pokazaupowiem szerok gane niewerbal-
nych aktow komunikacyjnych, ktére odpowiednio zast@ane mog przy-
nies¢ okreslone korzyci badz negatywne konsekwencje wptyweajznaczco
nazycie jednostki.
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Awareness of Nonverbal Behavior from the Perspectesof the Recruiter
and the Person Recruited

Summary

Non-verbal communication is an importahamnel of communication
in interpersonal relationships. Reading codes gntbsls transmitted by the
individual in the workplace, may significantly aftethe public perception.
An empirical research shows the perspective of lgeayho every day deal
with the recruitment and selection process of ewg#s, as well as
participants in interviews - recruited, regardiig tawareness of nonverbal
behaviour in the working area.

Key words: interview, non-verbal communication, self-prasgion,
recruitment, labour.
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Wypalenie zawodowe ¥rod pielegniarek anestezjologicznych
w wojewoOdztwie matopolskim

Abstrakt

Artykut koncentruje s na wanym i niepokagcym zjawisku wypale-
nia zawodowego od anestezjologicznego personelu ¢ggeiarskiego. Po-
Zznanie tego zjawiska w tej grupie pracowniczej wgda konieczne wobec
strategicznej roli sektora medycznego i gkBzapcego s¢ popytu na ustugi
medyczne a tale w obliczu redukcji personelu pighiarskiego w Polsce.
Stresujca, trudna i odpowiedzialna praca pgliarki anestezjologicznej
sprawia,ze osoby na tych stanowiskachszczegolnie nafane na pojawie-
nie sk tego syndromu. Celem artykutu jest analiza syndravgpalenia za-
wodowego wrod piekgniarek anestezjologicznych prageych na terenie
wojewddztwa matopolskiego. W artykule wykorzystamgniki bada doty-
czacych tego zjawiska, ktore przeprowadzone zostalparaog kwestiona-
riuszaMaslach Burnout InventoryZaskakujco, wyniki pokazaty wysjpo-
wanie przegjtnego poziomu wyczerpania emocjonalnego, niewigtkdiom
depersonalizacji i nieznaczne obgmie poczucia osobistych ggnie¢. Jed-
nak aby zapobiec dalszemu rozwojowi tego zjawiskatavzaproponowa
dziatania prewencyjne, ktéreedy mazliwe do wdraenia w warunkach kra-

jowych.

Stowa kluczowe: wypalenie zawodowegrodowisko pracy, wyczerpanie
emocjonalne, piepniarki anestezjologiczne.

Wstep

Postpujacy proces starzeniagspopulacji, pojawiagce s¢ choroby
cywilizacyjne czy wzrost liczby zachorowana schorzenia przewlekie po-
wodujg zwigkszone zapotrzebowanie daiadczenia zdrowotne, zwlaszcza
pielegnacyjne i opiekficze. To z kolei zwksza popyt na personel medycz-
ny, zarowno lekarski jak i pigniarski, ktory odgrywa strategiczrrole
w kazdym spoteczistwie. Jednate ograniczenia ekonomiczne, polityczne i
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organizacyjne powodsj modernizagj wydatkdéw finansowych na opiek
zdrowotny, co implikuje konieczn& racjonalizacji zatrudnienia w tym sek-
torze. Wprowadzenie reformy rynkowej doprowadzi® ziniany systemu
finansowania sektora zdrowotnego i modernizacjezawiadczeniodawcow
poprzez efektywne wykorzystanie posiadanych zasolfaczmarska —
Krawczak 2014: 143 - 154). Wspomniane zmiany am@kze ogromny
wplyw a prae personelu medycznego, powoglugduze natzenie stresu przy
rownoczesnym oczekiwaniéwiadczenia ustug na wysokim poziomie. Pra-
cownicy medyczni, a zwlaszcza gighiarki anestezjologiczne to grupa za-
wodowa szczegolnie olgiona wysgpujaca presp w codziennej pracy, gdy
najmniejszy dd maze spowodowasmieré pacjenta. Pomimo dobrego przy-
gotowania zawodowego, praca pggiarki w Polsce jest niedoceniana, co
jest rezultatem narzucanych ogranicze podejmowaniu decyzji, przy jed-
noczesnych diwych wymaganiach ze strony przedmych, wspotpracowni-
kow oraz samych pacjentoW takiej pracy ryzyko wygpienia zespotu wy-
palenia zawodowego jest bardzo wysokie. Ogromnajgreodpowiedzial-
nos¢ w pracy, chroniczne zgozenie i brak zadowolenia z pracy to tylko nie-
ktore przyczyny wypalenia zawodowego pracownikowym sektorze (&
2012: 83 - 112).

Stad celem artykulu jest analiza zespotu wypalenia aowego
wsrdd piekgniarek anestezjologicznych praguych na terenie wojewddztwa
matopolskiego. Wybor préby badawczej uzasadniorywygokim zagrae-
niem wysgpowania tego syndromu w tej grupie zawodowej, zwdas
w szpitalach gdzie praca zespotdw anestezjologidznyymaga cigtej go-
towosci dla zapewnienia ustugwiadczonych przez bloki operacyjne. Ze
wzgledu na niewiell ilos¢ bada z tego zakresu w Polsce, autorki glaba-
dat jaki jest poziom syndromu wypalenia zawodowegoial¢gniarek ane-
stezjologicznych pracagych w maitopolskich szpitalach. Ponadto g£hc
zwrocikk uwag na konieczng tworzenia wspieragych warunkow pracy
w opiece medycznej i kreowania satysfakcji z prawyjest warunkiem ko-
niecznym w dzisiejszym zagdzaniu ludmi.

1. Wypalenie zawodowe i jego konsekwencje w pracy

Badania nad wypaleniem zawodowym rozpbezic ha pocatku lat
70-tych ubiegtego wieku. Jest ono jednym z najgjlekorelowanych ze stre-
sem zjawisk w miejscu pracy. Wypalenie zawodowewsmmwane jest
przewlektym stresem pgdzonym z negatywnymi rozwaaniami organiza-
cyjnymi (&k 2012: 7 - 11). Jest zjawiskiem wielowymiarowyna ktore
sktaday sic: wyczerpanie emocjonalne, depersonalizacja orauzobe po-
czucie osobistych aginie¢ (Maslach 2012: 13 - 31).
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Wyczerpanie emocjonalne a#e st z poczuciem nadmiernego prze-
cigzenia psychicznego, brakiem energii fizycznej i psgznej oraz pustki
uczuciowej. Depersonalizacja zwana jest z przyjmowaniem niekorzystnej
postawy i defensywnym dystansowanieng siobec ludzi. Przejawia i
w skionndgci do traktowania innych w sposob ooy, przedmiotowy,
a czasem nawet bezduszny. Natomiast zmima ocena wiasnych agnieé
taczy sk z tendeng do negatywnego oceniania wtasnej pracy oraz kompe-
tencji. Przejawia giw postaci utraty praaviadczenia o mdiwosci odnosze-
nia sukceséw wyciu zawodowym, jak i w pracy z lachi. Obecné¢ tych
trzech skladowych wypalenia zawodowego, jest gaxtr&zniajgca ten syn-
drom od innych skutkow stresu zawodowego. Balavroci uwag na fakt,
ze zespot wypalenia dotyczy jedynie takich zawodkdrych istog jest pra-
ca z luagmi. Parod szczegoélnie natranych na wysipienie zespotu wypale-
nia zawodowego grup zawodowych zawsze wymieniarabysgwigzane
z opieky zdrowotry (Wilczek - Ruyczka 2014: 13 - 20).

Zespot wypalenia zawodowego jest zjawiskiem gmghcym stop-
niowo, obejmujcym sfee fizyczrg i psychiczi oraz wptywagcym na rela-
cje w srodowisku rodzinnym i zachowanie w miejscu pracgh@ifeli, En-
zmann 1998). Jest konsekwenajiezgodnéci pomidzy oczekiwaniami
I wartosciami pracownika a warunkami pracy. Do obszarévdopasowania
zaliczamy przeaizenie prag, brak kontroli i maliwosci wspotdecydowania,
niedostateczne uznanie i nagradzanie, poczuci@megedliwcci, a take
konflikt wartasci (Maslach 2012: 13 — 31).

Wypalenie zawodowe wptywa znaco na wyniki pracy pracowni-
kow: wydajna¢, poziom i jaké¢ swiadczonych ustug oraz relacje z innymi
ludzmi — np. pacjentami. Wypaleni pracownicy siezadowoleni z rnych
aspektéw swojej pracy. To, co rgbima dla nich male znaczenie, nie znaj
efektéw swych starg 53 nadmiernie obgizeni zadaniami, ich autonomia jest
ograniczona, role niejasne, w zespole wysji konflikty, a wspotpracowni-
cy i przet@eni nie udzielgy im niezlgdnego wsparcia. Objawy wypalenia
wystepuja ha poziomie poznawczym, emocjonalnym, fizycznymhdwio-
ralnym i motywacyjnym (Chirkowska — Smolak 200872 272).Wypale-
nie zawodowe wgze sk nie tylko z gorszymi wynikami pracy, aleztee
zwickszonym ryzykiem absencji w pracy,¢sisz zmiary pracy a nawet
porzuceniem wykonywanego zawodu. Niekorzystne sengcjonalne maj
réwniez wptyw nazycie osobiste i relacje interpersonalne pracowf8cha-
ufeli, Enzmann 1998).

2. Glowne czynniki stresogenne w pracy piegniarek
Piekgniarstwo stanowi najliczniejganedyczig grup; zawodow, ze
znacacg przewag zatrudnionych kobiet i bez atpienia zaliczane jest do



76 Wypalenie zawodowesvad piekgniarek anestezjologicznych
w wojewddztwie matopolskim

grupy zawodow okrganych mianem spotecznych. Zasady i warunki wyko-
nywania zawodu piegniarki oraz zakreswiadczeé zdrowotnych przewi-
dzianych do realizacgcisle reguluje ustawodawca Ustawa z dnia 15 lipca
2011 r. o zawodzie piggniarki i potznej (Dz. U. Z 2011r. Nr 174, poz.
1039).

Niedocenianym i powanym problemem medycznym jak i spotecznym jest
zawodowe zagrenie zdrowia pielgniarek. Pigjgniarki podczas wykony-
wania obowizkow stzbowych g nara&one na dziatanie pmorodnych
czynnikéw, ktére mog mie¢ niekorzystny wptyw na zdrowie fizyczne i psy-
chiczne (Kuriata, Feliczak, Grzebieluch, Szachniewicz 2011: 269 - 278). D
grupy szczegolnie natanej na oddziatywanie czynnikdw stresogennych
naleza pielegniarki pracujce na oddziatach anestezjologii i intensywnej tera-
pii. Od pracy piejgniarki anestezjologicznej wymagas grofesjonalizmu,
samodzielnéci i odpowiedzialnéci za realizag zada. Duze obcizenie
stanowi take specyfika pracy mgga na celu opieknad pacjentami w sta-
nach zagrgeniazycia oraz znajomi funkcjonowania i obstugi spgiu me-
dycznego. Te najwaiejsze czynniki stresogenne wysiijace w anestezjo-
logii zostaty sklasyfikowane i wyodibnione. Wedtug Hansez jednym z Klu-
czowych stresorOw jest organizacja pracyrod ktorej wymienia si brak
kontroli pracy, brak planowania i ryzyko zygane z wykonywaniem pracy,
dodatkowo brak kontroli i wkziwego kierowania ze strony przeemych,
problemy w komunikowaniu w zespole zwtaszcza posl@zabiegow opera-
cyjnych (Nyssen, Hansez, Baele, Lamy, De KeyseB2683 - 337). Cgsto
wymienianymizrédtami stresu gludzkie bkdy oraz problemy zwzane ze
Zmiarg organizacji pracy i sposobem zaizania. Badania tegsspojne

z wynikami i lisg gtdbwnych stresoréw wymienianych prz€he Association
of Anaesthetists' Stress Seminars StiMlyssen, Hansez, Baele, Lamy, De
Keyser 2003). Jednakswpd najczsciej wskazywanych czynnikdw wysoce
stresogennych w pracy ps¢ghiarek wymienia si(Basihska 1998:166 - 180):

* niejasng¢ roli zawodowej,

* niski autorytet zawodu,

* zbyt mata liczba personelu,

* wielogodzinna praca, przekraczea maliwosci fizyczne,

* niskie wynagrodzenie,

» konflikty w srodowisku pracy.

Wskazania tegspojne z badaniami prowadzonymi w Polscérdtl
gtéwnych stresoréw wymienianych w polskiej rzeczstaici znajduj sie
wszystkie przytoczone povsj, jednak za najbardziej obeajace przyjmuje
sie czynniki organizacyjne. Zgodnie z wynikami badampirycznych pro-
wadzonych w kraju za najbardziej stresogenne uzpatmech i zngczenie
(28 proc.) powizane z obriiong liczbg obsady pielgniarskiej, nadmiern
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liczb¢ pacjentow przypadagych na jeds pielegniarke (45 proc.), niewla-
sciwy przekaz informacji pomdzy cztonkami zespotu terapeutycznego (22
proc.), a take organizacyjne i fizyczne elemeniypdowiska pracy (np. wy-
posaenie i umeblowanie stanowiska pracy, zZwietlenie, hatas, brak mate-
riatdbw do oznakowania dawek, nadmiar dokumentowugapetnienia, ruch
na oddziale). W badaniach empirycznych niedobomgespwe w postaci
nieprawidtowego stanu pomieszazeniedobor materiatow pignacyjnych,
deficyt srodkdw ochrony indywidualnej §kawiczki, fartuchy, maski) oraz
srodkow dezynfekcyjnych i opatrunkowych wskazatoB6c. (Kuriata, Fe-
linczak, Grzebieluch, Szachniewicz 2011:. 269 - 2BBki personalne, jako
przyczyny wymieniatgrednio 25 proc. badanych, andd piekgniarek blo-
kow operacyjnych braki personalne wskazat®@a proc. badanych. Badania
wykazaty rownie powane zaniedbania takie jak: niestaranne, niesumienne
wykonywanie czynn€ti pielggnacyjnych oraz nieprzestrzeganie standardow
dotyczcych zakaen. Takie zaniedbania wskazat® 32 proc. badanych (Ku-
riata, Felhczak, Grzebieluch, Szachniewicz 2011). Liczne baedeskazuy
rowniez, ze zmiany w strukturze organizacyjnej i finansowajkcjonowania
placowek medycznych a tak ogromne oczekiwania spoteczne w stosunku
do piekgniarek powody dlugotrwate napgicia, podnosgz poziom Eku

I agresji pracownikow tej grupy zawodowej (Kutag&as2007: 40 - 43).
Maslach i Jackson wskazabe istotr role w powstaniu wypalenia u pigl
gniarek odgrywa sfera oboyukow oraz maliwo$¢ podejmowania decyzji
(Maslach, Leiter 2011). Wypalenie wzrasta w miiaarastania czynsoi
przypadajcych na pigjgniarke i w miar zmniejszania gimazliwosci spra-
wowania kontroli nad sytuagjPrzecizenie obowizkami i trudndci w po-
dejmowaniu decyzji skutkuje wgzym poziomem wypalenia zawodowego,
szczegOlnie wyczerpania emocjonalnego acpast depersonalizacji. Bada-
nia przeprowadzone w opiece zdrowotnej w US#&oa 6000 pigjgniarek
dotyczce stresu i przemocy éwiadczanej w miejscu pracy pokagzuje 77
proc. badanych ocenia wyptijaca presg, jako sredng lub duza, tyle samo
badanych uwza napé& za maliwy efekt pracy, a kilkangie procent byto
swiadkami r@nej formy przemocy — stownej, fizycznej czy seksepl(Ku-
riata, Felhczak, Grzebieluch, Szachniewicz 2011: 269 - 273).

Wobec licznych protestéw pigniarek w kraju wydaje §j ze wyna-
grodzenie ma tu réwnigstotne znaczenie. Niskie ptace pracownikoéw powo-
duja ich rosnicy frustracg i brak motywacji do pracy. W wkszaci krajow
przecttna ptaca w opiece zdrowotnej jestsra zaréwno od przetnej pta-
cy w gospodarce, w edukacji, jak i w administramjiblicznej (Domagata
2008, s. 5 - 11). Z pewsaia poziom wynagrodzenia jest kolejnym xgm
czynnikiem wptywagcym na wypalenie zawodowe tej grupy pracownikow.
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3. Badanie wypalenia zawodowego &0d pielegniarek anestezjologicz-
nych

Celem przeprowadzonych badhyta ocena zjawiska wypalenia za-
wodowego wrod piekgniarek anestezjologicznych. W badaniu zastosowano
dobor celowy. Uczestniczkami byty pighiarki z wojewodztwa matopol-
skiego, ksztalgce sé na kursie kwalifikacyjnym z zakresu pighiarstwa
anestezjologicznego organizowanym przez MatopoBkregowy 1zbe Pie-
legniarek i Potanych w Krakowie. Badania zostaty przeprowadzaneaiv p
dzierniku 2014 roku po uprzednim uzyskaniu zgodwadat Matopolskiej
Okregowej Izby Pig¢gniarek i Potanych w Krakowie. Rozdano 183 kwe-
stionariusze, z czego do analizy wykorzystano 1l6&vgltowo wypetnio-
nych ankiet, co stanowito 88,5 proc. catkowitegzby uczestnikdw kursu.
Narzdziem badawczym byt zmodyfikowany kwestionarildaslach Bur-
nout Inventory(MBI) opracowany w 1987 roku przez ChrigtifMaslach
i Susan Jackson, ktory zostat ogeoi® przettumaczony i zaadoptowany do
warunkow polskich. Jest to kwestionariusz gogjna celu okr@denie pozio-
mu wystpowania zjawiska wypalenia zawodowego u przedsteivizawo-
dow, ktérych praca ukierunkowana jest na ludzi. ZNdzie to pozwolito
oszacowa trzy sktadowe wypalenia zawodowego: wyczerpani@agamal-
ne, depersonalizagji obnizone poczucie osobistych egni¢¢. Odpowiedzi
byly udzielane z wykorzystaniem siedmiopunktoweglskikerta. Poszcze-
golne punkty skali w kwestionariuszu opisameod wartdci ,0” — badany
nigdy nie déwiadczat takich odczy do ,6” — badany dawiadcza tych od-
czw codziennie (Pasikowski 2012, s. 135 - 148). W @f=sbadania uzyska-
no wyniki dla kadej z trzech podskal kwestionariusza MBI. Uzyskeyei-
ki obliczane byly oddzielnie dla kdej podskali. O wysokim poziomie wypa-
lenia swiadczy wysokie wyniki w podskali wyczerpania emocjonaloeg
i depersonalizacji oraz niskie wyniki w podskalinbibnego poczucia osobi-
stych osignie¢ (Pasikowski 2012). Do oceny danych demograficzrygh
korzystano metryczk Pytania dotyczyty podstawowych zmiennych socjo-
demograficznych takich jak wiek, @lewyksztatcenie, stapracy, forma za-
trudnienia i miejsce zamieszkania.

4. Wyniki badan

W badaniach wzio udziat 160 kobiet i 2 grczyzn (odpowiednio:
98,8 proc. i 1,2 proc.). Z baflanetryczkowych wynikaze najwekszy odse-
tek stanowity osoby w wieku 40 lat i yagej (45,1 proc.), a najmniejszy
w wieku od 30 do 35 lat (9,9 proc.). Napkszy odsetek badanych stanowity
osoby o stau pracy od 20 lat i wcej (40,7 proc.), a najmniejszy od 5 do 10
lat (9,3 proc.). Spwod badanych prawie 40 proc. posiadatozsze wy-
ksztalcenie magisterskie, wyksztalceniezgge licencjackie posiadato okoto
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38 proc. Najmniej liczap grupe stanowity osoby posiadgje wyksztatcenie
srednie — 22,8 proc. Z kolei najgkiszy grupe stanowity osoby zatrudnione
na umowg na czas nieokéony — 61,1 proc. Osoby zatrudnione na czas okre-
slony stanowity 32,7 proc., osoby zatrudnione tynscxeo to 4,4 proc.,
a tylko 1,8 proc. badanych prowadzi wiasiziatalné¢ gospodarcz Ponad
45 proc. badanych pochodzi z miasta o liczbie nki@szdw powyej 200
tysigccy, z miasta o liczbie mieszkedw od 150 do 200 tysty pochodzi 5,4
proc. badanych, z miasta o liczbie miesw@v od 100 do 150 tysty po-
chodzi 11,5 proc., a z miasta o liczbie miesziav do 100 tysicy pochodzi
15,9 proc. okoto 22 proc. badanych mieszka na wsi.

Rzetelnd¢ kwestionariusza Maslach Burnout Inventory badade o
dzielnie dla poszczegolnych skal: wyczerpania eoraipego, depersonali-
zacji i obnzonego poczucia osobistych ggnie¢. Rzetelné¢ analizowano za
pomog wspotczynnika alfa Cronbacha, ktory pozwala élkéewielkos¢ bie-
du, jaky mazna popetnd interpretugc wyniki uzyskane z badania. Wspét-
czynnik alfa Cronbacha agimt wartos¢ 0,938 dla podskali wyczerpania
emocjonalnego, dla podskali depersonalizacji wyrtlg802 a dla podskali
obnizonego poczucia osobistych ggnie¢ wynosi 0,836. Dla wszystkich
podskal kwestionariusza MBI wspotczynnik alfa Craaba przekroczyt re-
komendowag wartas¢ 0,7 co wskazuje na rzetektowykorzystanego na¢z
dzia do badania grupy piginiarek anestezjologicznych.

W celu sprawdzenia #dic w poziomie nasilenia zjawiska wypalenia
zawodowego ¥rod badanegrupy pietgniarek dokonano obliczenseedniej
arytmetycznej, modalnej, mediany oraz odchylersamdtrdowego. Uzyska-
ne wielkaci statystyczne zostaty zaprezentowane jEjw tabeli 1.

Tabela 1

Wielkosci statystyczne
Obszary wypalenia zawodowe- Srednia Mo- : Odchylenie

arytme- Mediana | standardowe
go dalna

tyczna
Wyczerpanie emocjonalne 2,7 3 3 1,6
Ob.nlz(.enrle poczucia osobistych 37 4 4 14
osiagnieé
Depersonalizacja 1,4 1 1 1,3

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowagtiobada

Z danych przedstawionych w tabeli 1 wynik& najniszz wartcc¢
sredniej arytmetycznej otrzymano w obszarze depeitsatji, co oznacza,
ze U zdecydowanej wkszaci pielegniarek nie wysipuja objawy depersona-
lizacji. Uzyskany wynik sugeruje prawidt@welacp z pacjentami. Najwi
szy wynik sredniej arytmetycznej badane pghiarki osggnety w obszarze
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obnizonego poczucia osobistych gnie¢, co sugeruje stosunkowo niski
poziom wypalenia zawodowego w tym obszarze. Ze gdrgha specyfik
wykonywanej pracy uzyskany wyngedniej arytmetycznej w obszarze wy-
czerpania emocjonalnego pokazuje,badane piegniarki g obchzone psy-
chicznie, otrzymuyj niskie gratyfikacje finansowe a ich zawdd ma nihitus
spoteczny. Konsekwengfego jest brak zaangawania i motywacji do pra-
cy, brak satysfakcji zawodowej orazghksza sktonné& do negatywnej oceny
wiasnych osignig¢. Dla lepszego zobrazowania uzyskanych wynikow hada
zamieszczono porej wykres wartéci srednich arytmetycznych dla po-
szczegOlnych wymiarow wypalenia zawodowego.

Wykres 1
Wartosci sredniej arytmetycznej

Pu“

12

b
h

emocjonalne osobistych dokonan

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowagtiobada

Z analizy uzyskanych wynikow mediany wynikae w obszarze wy-
czerpania emocjonalnego 50 proc. badanychegrgdrek czasami dwiad-
cza wyczerpania emocjonalnego (waétponizej 3), w obszarze depersona-
lizacji 50 proc. rzadko traktuje pacjentéw w spogdbedmiotowy, bezoso-
bowy i cyniczny (warté& ponizej 1), natomiast 50 proc. badanyclksip ma
obnizone poczucie osobistych ggnie¢ (wartas¢ ponizej 4). We wszystkich
obszarach wypalenia zawodowego uzyskane wyniki ine¢ayty identycz-
ne jak mediana (tab. 1). Oznacza e, najczsciej wystpujaca wartascia
w obszarze wyczerpania emocjonalnego byta cyfrazasami), w obszarze
depersonalizacji byta cyfra 1 (rzadko), a w obsgapbnizonego poczucia
osobistych osignie¢ byta cyfra 4 (czsto). Do omowionych powagj wyni-
kow bada zwigzanych z wykonywaniem zawodu gighiarki anestezjolo-
gicznej dojczy trzeba jeszcze wyniki odchylenia standardowegarekgra-
ficznie przedstawiono poirej na wykresie 2.



Matgorzata Tarczo 81

Wykres 2
Wartosci odchylenia standardowego

H
=

O

emocjonalne

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowagtiobada.

Wartcsci odchylenia standardowegwiadcz o bardzo zrgnicowa-
nym poziomie wyczerpania emocjonalnegérdd badanej grupy pigjnia-
rek. Uzyskane wyniki badaw obszarze wyczerpania emocjonalnego s
znacznie rozproszone. Z kolei niska waétadchylenia standardowego
w obszarze obnonego poczucia osobistych ggnie¢ swiadczy o bardziej
jednorodnych odpowiedziach i podobnym poziomie vigpia zawodowego
w tej podskali. Bardzo podobny do wyniku uzyskanegobszarze obino-
nego poczucia osobistych ggnig¢ uzyskano w obszarze depersonalizacji.
W konsekwencji jednak najwgzy poziom wypalenia zawodoweganad
pielegniarek anestezjologicznych zmany jest z wyczerpaniem emocjonal-
nym.

Wyniki bada s3 das¢ zaskakujce wobec protestow pigjniarek, ztej
oceny sytuacji w sttbie zdrowia, wysokiego stresu obecnego w pracypiel
gniarek anestezjologicznych czy braku doceniarapiacy. Mana s¢ za-
stanawié dlaczego, pomimo wygbowania wielu przyczyn syndromu wypa-
lenia zawodowego wyniki badaw tej zagraonej grupie nie wskazajna
wystepowanie tego problemu a jedynie na jego zagmee. BY maze wa-
runki pracy wrod badanej prébyaswyjatkowo dobre. Maliwe tez, ze re-
spondenci nie chcprzyzna sie do problemow w tym zakresie wskaguij
jedynie na wysoki poziom wyczerpania emocjonaln&jarto mi€ na uwa-
dze,ze g to osoby charakteryzage s¢ ogromnym potencjatem i wysokimi
kompetencjami zawodowymi i spotecznymi, poryesz bardzo wysak od-
powiedzialné¢ zawodovd.

Z uzyskanych wynikow badavynika, ze istnieje zagrienie wypale-
niem zawodowym ¥rod piekgniarek anestezjologicznych prageych na
terenie wojewoddztwa matopolskiego. Wiasneswiadczenia zawodowe
I obserwacjesrodowiska pracy piebniarek anestezjologicznych potwierdza-
ja uzyskane wyniki bada
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Whioski

W ostatnich latach odczuwa ¢sideficyt personelu medycznego,
a zwiaszcza piegniarskiego, co mee by naturala konsekweng wzrostu
zapotrzebowania néwiadczenia pielgniarskie, a zarazem wynikiem prze-
obrazen i aktualnej sytuacji w systemie ochrony zdrowia.oldecnej chwili
w szpitalach wida dazenie do wzrostu efektywldoi pracy przy jednocze-
snym ograniczaniu naktadéw finansowych, co pgaiza sop trudne decy-
Zje i dziatania organizacyjne. Takie dziatania wappeniu z wysokimi wy-
maganiami stawianymi w pracy pgghiarek powodw ogromne obarenie
ich zdrowia fizycznego i psychicznego, czego wyemkimae by wypalenie
zawodowe odnotowywane w tej grupie zawodowej (Wikcz Ruyczka
2014: 126 - 146).

Wyniki przeprowadzonych badav grupie pietgniarek anestezjolo-

gicznych wskazuj na wys¢powanie:

* symptoméw wypalenia zawodowego zmanych przede wszyst-
kim z objawami wyczerpania emocjonalnego, jednakiqgqa wy-
czerpania emocjonalnego jest znaczniemicowany,

* przecktnego poziomu satysfakcji zawodowej uzyskanegskad
obnizonego poczucia osobistych gEmicc,

* niskiego poziomu wypalenia zawodowego w obszaepeksona-
lizacji,

* duzej zmienndci we wszystkich obszarach wypalenia zawodowe-
go.

Wyniki wskazuj na wysokie zagtanie wysipienia syndromu wy-
palenia zawodowego 4n0d piekgniarek anestezjologicznych. Dlatego ko-
nieczne wydaje sizwrdcenie szczegdélnej uwagi na dziatania prewerngyj
ktGre pomog zahamowa rozwoj tego syndromu oraz dalszych jego impli-
kacji takich jak: ryzyko wypadkdw przy pracy, absgrw pracy, skracanie
czasu pracy czy zmiana miejsca praggzcatkowite wycofanie giz zawo-
du (Leitner, Harvie 1996: 90 - 101)g $o zachowania pracownikow, ktore
zwigkszap koszty dziatalnéci sektora medycznego, ohajac jego efektyw-
nos¢ ekonomiczy i jakos¢ swiadczonych ustug. Dlatego iyc o zmianach
warto spojrzé na problem kompleksowo stag@jsi zaréwno usuwaprzy-
czyny jak i skutki tego zjawiska. $6d najczstszych przyczyn wypalenia
zawodowego u piegniarek wymieniana jest zta organizacja pracy, hplak
nowania i ryzyko zwjzane wykonywaniem pracy. Dalej brak kontroli i wia-
sciwego kierowania ze strony przeemych oraz problemy w komunikowa-
niu w zespole. Jednym ze sposobéw zapobieganiaskawypalenia zawo-
dowego mae by kreowanie wysokiej jakai zycia zawodowego oraz
wspierajcegosrodowiska pracy w szpitalach i catym sektorze medym.



Matgorzata Tarczo 83

Wobec probleméw finansowych placowek medycznycltidwe jest zwro-
cenie szczegoblnej uwagi na spoteczne asp@kiyowiska pracy takie jak
atmosfera i relacje w miejscu pracy, nacisk na tgteke komunikowanie,
jakos¢ zarzdzania i odpowiednie kompetencje mererdkie przeteonych,
zwickszenie maliwosci rozwoju i szkolé pracownikow czy zwkszenie ich
autonomii. Wanym elementem chroggym piekgniarki przed zaburzeniami
funkcjonowania w pracy jak i pogorszenia ich stadwwia mae by pod-
noszenie kwalifikacji zawodowych w postaci szkolezakresu umiejnosci
interpersonalnych czy zapobieganiu wpstwaniu zespotu wypalenia zawo-
dowego (Andruszkiewicz Banaszkiewicz Nowik 2014: -788). Kluczowe
jest rozpowszechnianie wiedzy na temat tego syndromaz zwgkszanie
swiadomaci spoteczéstwa z tego zakresu. Innym ze sposobowzenby
wdrozenie w zakladach opieki zdrowotnej systemowego namog na-
prawczego dla piegniarek, ktérego wynikiem powinien &konstruktywny
sposob komunikacji w zespole terapeutycznym (lddapsekgniarsko-
rehabilitacyjnym) a tate z pacjentami. Warto tworzygespoty piejgniarskie
ukierunkowane na realizgcprogramu profilaktyki syndromu wypalenia za-
wodowego przeznaczonego dla personelu medycznedma&li, Enzmann
1998).

Liczne opracowania wskazujze sektor medyczny w najbzych la-
tach czeka ogromne przeobgania. Weksza¢ z nich to przeobraenia na-
tury administracyjnej, jednak kolejne zwane kda z podejciem do ludzi
| zarzdzaniem kapitatem ludzkim. Z pewsuig zmiany powinny dotyczay
szeroko pojmowanego wspiegeggosrodowiska pracy, ktdrego rola w dzi-
siejszym zargdzaniu cigle sk zwicksza. Duy nacisk powinien zoségpoto-
zony na szkolenia, ktére budupoczucie wiasnej warfoi i dajg poczucie
bezpieczéstwa zwikszapc tym samym jak& zycia zawodowego (Suzan-
ne, Benson, Stephen, Dundis 2003: 15 - 320).

Bibliografia:

1. Andruszkiewicz A., Banaszkiewicz M., Nowik M., 2Q14&Vybrane
aspektysrodowiska pracy a stan zdrowia pighiarek, ,Przedsibior-
Czas¢ | Zarzadzanie”, Wydawnictwo Spotecznej Akademiiukavol.15,
nriz2.

2. Basihska M., 1998Czynniki wywotujce stres w pracy pigjniarki. Fo-
rum psychologiczndnstytut Psychologii, Wisza Szkota Pedagogiczna,
Tom III, Nr 2.

3. Chirkowska — Smolak T., 200Qrganizacyjne czynniki wypalenia zawo-
dowego ,Ruch prawniczy, ekonomiczny i socjologiczny”krbXXI, ze-
szyt 4.



84 Wypalenie zawodowesvad piekgniarek anestezjologicznych
w wojewddztwie matopolskim

4. Domagata A., 2008Kadry medyczne w ochronie zdrowia. Tendencje
zmian w kraju i nawiecig ,Polityka Spoteczna”, Nr 7.

5. Kaczmarska — Krawczak J., 20Kierunki zmian w modelu zaydzania
systemem ochrony zdrowia w Polsgerzedsgbiorczas¢ i Zarzadzanie”,
Wydawnictwo Spotecznej Akademii Nauk, vol.15, nt 11

6. Kutagowska E., 2007Kondycja zdrowotna personelu pighiarskiego
sal operacyjnych,Zdrowie Publiczne”, Nr 117 (1).

7. Kuriata E., Feliczak A., Grzebieluch J., Szachniewicz M., 20Czynni-
ki szkodliwe oraz obgienie prag pielegniarek zatrudnionych w szpita-
lu, ,Pielegniarstwo i Zdrowie Publiczne” Tom 1, Nr 3.

8. Leitner M.P., Harvie P.L., 199@urnout among mental health workers:
a test of the job demands — control modkternational Journal of Social
Psychiatry”, Nr 42.

9. Maslach Ch., 2012Wypalenie — w perspektywie wielowymiaro\e]]

H. &k (red.), Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobiegangdaw-
nictwo Naukowe PWN, Warszawa.

10. Maslach Ch., Leiter M.P., 201Rrawda o wypaleniu zawodowym. Co kobi
ze stresem w organizadjyydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

11.Nyssen A.S., Hansez |., Baele P., Lamy M., De Keyge 2003,
Occupational stress and burnout in anaesthesiBritish Journal of
Anaesthesia”, Nr 90 (3).

12.Pasikowski T., 201 olska adaptacja kwestionariusza Maslach Burnout
Inventory[w:] H. S¢k (red.), Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobie-
ganie Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

13.Ramuszewicz M., Krajewska — Kutak E., Rolka H., askuk C., 2005,
Zespot wypalenia zawodowegarad piekgniarek anestezjologicznych
[w:] E. Krajewska — Kutak, M. Sierakowska, J. Lewkd tukaszukPa-
cjent podmiotem troski zespotu terapeutyczndg&Druk, Biatystok,
Tom II.

14. Schaufeli W., Enzmann D., 1998he Burnout companion to study and
practice — a critical analysisTaylor & Francis, London.

15. Sk H., Uwarunkowania i mechanizmy wypalenia zawodowegadein
spotecznej psychologii poznawchef] H. Sk (red.), Wypalenie zawo-
dowe. Przyczyny i zapobiegani@)ydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2012

16.Suzanne G., Benson Ph. D., Stephen P., Dundis J2DQ3,
Understanding and motivating health care employeedegrating
Maslow's hierarchy of needs, training and techngloglournal of
Nursing Management”, Nr 11.

17.Ustawa o zawodach pigniarki i potanej z dnia 15 lipca 2011 roku
(Dz. U. z 2011r. Nr 174, poz. 1039).



Matgorzata Tarczo 85

18.Wilczek-Rwyczka E., 2014 Wypalenie zawodowe pracownikOw me-
dycznychABC a Wolters Kluwer business, Warszawa.

Bournout Syndrome Among Anesthesiological Nurses iNalopolska
Province

Summary

The paper focuses on important and disturbing pmemon of
burnout among nursing staff. Understanding thisnph@&non in this group
of workers seems necessary as the medical se@gs pl strategic role in
society and the demand for medical services is geemtly increasing and at
the same time Poland is facing a reduction of ngrstaff. Burnout occurs as
a result of many factors often of a complex nat@wessful, difficult and
very responsible work of anesthetic nurses araqoéatly vulnerable to the
appearance of this syndrome. This article presietsesults of research on
the burnout phenomenon using a modified Maslachn®uir Inventory
questionnaire among anesthetic nurses from tharmewf Malopolska.

Results of the study showed the average level o lemnotional
exhaustion and depersonalization, as well as loel lef negligible reduction
in the sense of personal achievem@iat.prevent further development of this
phenomenon the authors make some recommendatiosts cdn be
implemented in Polish reality.

Key words: burnout, occupational environment, emotional extiansnurse
anesthetists.
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Izabela Desperak, Inga Kina, Kobiety niepokorne. Reformatorki
— buntowniczki — rewolucjonistRiyydawnictwo Uniwersytetu
t6dzkiego, £od 2016 ss. 326

Ksigzka Kobiety niepokorne. Reformatorki — buntowniczkiewelu-
cjonistki pod redakgj Izabeli Desperak i Ingi Kimy to pozycja, ktéra uka-
zata s¢ w serii Oblicza feminizmunpaktadem Wydawnictwa Uniwersytetu
L édzkiego w 2016 roku. Publikacja stanowi podsumuie&onferencji pod
tym samym tytutem, ktéra odbytagsiv maju 2015 roku na Uniwersytecie
Eodzkim.

Publikacja péwi¢cona jest kobietom, ktore odwae, a nawet brawu-
rowo, potrafy wyrazic swoj sprzeciw wobec zastanej rzeczywisio podj¢
dziatania majce na celu zmiannarzuconego przez patriarchalkulture
porzadku. Przyblzone w niniejszej publikacji sylwetki kobiet pochadz
z r&znych krajow isrodowisk — bohaterkamigsnie tylko Polki, ale kobiety
Z calegoswiata, lepiej i gorzej wyksztatcone, ozriym statusie spotecznym
i ekonomicznym. hczy je jednak ogromy upOr i brak pokory, azalgkbo-
ka wiara,ze to co robj ma sens i prowadzi do pozytywnych zmian.

W ksigzce zaprezentowano 25 tekstéw autorow i autorekzmyah
dziedzin naukowych — m.in. socjologii, etnologipalitologii. W rezultacie
publikacja stanowi wachlarz xdego rodzaju historii, ktére zostaty osadzone
w czterech sferach twageych jednoczenie tytuty rozdziatdw, tjAktywistki,
Idee, Codzienn@ i Sztuka Jednak — jak przyzngjuz we Wstpie Izabela
Desperak i Inga Ktma — chocia struktura publikacji probuje przyhrdor-
me tradycyjnego podziatu na dyscypliny, to poruszpreez poszczegdélnych
autorow i autorki kwestie wyfaie st przenikag, nie dagc sk jednoznacz-
nie przyporadkowa tylko do jednej z kategorii.

Publikacg otwiera czs¢ poswigcona aktywistkom. Mzemy w niej
odnaleé¢ siedem tekstow, ktére pomimo swegmérodnaci, odnosz si¢ do
wiodacych determinant kobiecego buntu i niezgody wabestanej rzeczy-
wistoscl, a takke (co bardzo istotne) efekty podejmowanych przezimcja-
tyw. Znajdziemy wgc tutaj wiele ciekawych historii, a w zasadzie gter
rii”, niejednokrotnie zapomnianych lub pomgtych w szkolnych podczni-
kach, nieznanych szerszemu gronu odbiorcow. Rozdzzpoczyna artykut
nawigzujacy do dziatalnéci polskich emigrantek, ktére w latach 20. ubiegte-
go wieku w ramach protestow ekonomicznych porzudiynowe pielesze
i wyszty na ulice (tekst Anny Nowakowskiej- Wierzsh Nastpnie le-
dziemy mogli przeczytao formach kobiecego oporu w obozach internowa-
nia w okresie stanu wojennego w Polsce (artykutyifiaOrman i Justyny
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Lipko-Koniecznej). W tej ogci poruszona rownie zostaje problematyka
buntu mtodych feministek na Ukrainie, zrzeszonycktymcej z kontrower-
syjnych sposobdw dziatagrupie Femen (tekst Justyny Szyiskiej). Wraz
z Zuzang Stasiak przeniesiemyesdo Indii, gdzie Sunnita Krishman toczy
boj z powszechnym w tamtym rejonie seksualnym nieigtwem. Dalej
mozemy zapoznasic z dziatalndcig Leny Klimove] — rosyjskiej aktywistki,
autorki projektu Dzieci 404, ktéra walczy o prawsob LGBT w obliczu
narzuconego przez wladze Rosji zakazu ,propagowhamaeseksualizmu”
(tekst Wojciecha Sitarza). Rozdziat zamyka teksiKa Potrzuskiego opisu-
jacy ewolucg przepisow dotycgeych uczestnictwa w zawodach sportowych
kobiet 0s6b 0 nienormatywnej ptciow.

W czsci Ideenatrafiamy na szé tekstow nawjzujacych do najwa
niejszych aspektéw wspotczesnego feminizmu. Rotdampoczyna analiza
postaci jednej z najbardziej wptywowych fhgielek XX wieku - Hanny
Arendt i jej koncepcji politycznej opartej na filola wielkosci (tekst Edyty
Pietrzak). Naspnie wraz z Agnieszk Jagusiak przechodzimy do refleksji
nad feministycznym projektem Rosi Braidotti, dotyopm koncepcji pod-
miotowasci nomadycznej. Artykut Lukasza Wawrowskiego przadsa na-
tomiast w bardzo ciekawy sposéb truéitia rodzce se watpliwosci zwia-
zane z perspektyywfeministyczm w nauce, a tym samym i w @lmie meto-
dologii badawczej. Dalej przechodzimy do tekstwaeattva Wiktorii Doma-
galy dotycacego wspoétczesnej ekonomii feministycznej — dziegavciaz
jeszcze mato znanej. W tejgzi mamy take maliwos¢ zapoznania i
z interesyjcym stanowiskiem feministek postkolonialnych wobe&ojny
Z terroryzmem po wydarzeniach z 11 wéria 2001 roku (artykut Aleksan-
dry M. R&alskiej). Rozdziat zamyka tekst Anny Knagkiej o ,niewidzial-
nych asystentkach” i ,przetomowych odkrywczyniact?yli o trudndciach,
jakie napotykaj kobiety dziatejce w obszarze naukowym zwanym STEM
(science, technology, engineering, mathematic

Trzecia cgs¢ tomu —Codzienngd, to trzy teksty péwiccone kobiecie
I petnionej przez ni szeroko rozumianej funkcji opiekczej. Rozdziat roz-
poczyna artykut Katarzyny Orszulak-Dudkowskiej, ret@pisuje aktywn
kobiet w roli organizatorekycia codziennego, mensetek ogniska domo-
wego w czasach PRL-u. Dalej przechodzimy do rejilelesd definicp pracy
opiekwczej w Polsce, ukazanej na przyktadzie walki aszg ptace i lepsze
standardy w miejscu zatrudnienia, prowadzonej pr@@cownice pozmna
skich ztobkow (tekst Bartosz8losarskiego). Na koniec rozwan o kobiecej
codziennéci, pojawia s¢ bardzo istotny tekst Beaty Rynkiewicz dotycy
problematyki wizerunku wspotczesnej Matki Polkiold z jednej strony na-
potyka na obwarowania kulturowe zwane z nadmiernym uwzrieniem
I upolitycznieniem jej roli, a z drugiej nie jestaktowana d& powanie
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w przypadku artykutowania wtasnych potrzeb gzminych z samorealizac]
zaréwno w macierastwie, jak i wzyciu zawodowym czy pozazawodowym.

Ostatnia cgs¢ tomu pdwiecona jest obecroi kobiet w sztuce — pre-
zentuje ona dziewt tekstéw dotyczcych postaci mniej lub bardziej zna-
nych malarek, pisarek, performerek iyserek. Rozdziat rozpoczyna artykut
dotyczcy analizy postaci meksykskiej malarki Fridy Kahlo ujej z per-
spektywy politycznéci (tekst Magdaleny Ozimek). Ngphie czytelnik ma
mozliwos¢ zapoznania siz rozwaaniami Dagmary Rode na temat twoérczo-
sci Ewy Partum — polskiej performerki, pionierki gkt feministycznej
I sztuki konceptualnej. Kolejny tekst w tejeéei zostat péwigcony teorii
pisarstwa Glorii Evangeliny Anzalduy, niezbyt zngmePolsce ameryka
skiej pisarki i aktywistki meksylkeskiego pochodzenia, w kontake krytyki
feministycznej (artykut Grayny Zygadto). Dalej zaEwa Baniecka przybia
nam dorobek jednej z pierwszych pisarek w popeersdie] rzeczywistéci,
Izabeli Filipiak, ktéra w swojej tworczoi przyjeta strorg oséb spotecznie
wykluczonych.

Nastpne artykuty dotycz filmu, a konkretniej — polskich #gserek.
Mamy wigc tutaj tekst o niepokornych przedstawicielkachotegawodu
z perspektywy funkcjonowania agserek w mato przychylnym kobietom
systemie kinematografii polskiej (artykut Eweliny efdert- Wsiewicz).
Tekst Efbiety Durys skupia ginatomiast na postaci Matgorzaty Szumow-
skiej i jej strategii radzenia sobie w zdominowanyrmez mngzczyznswiecie
produkcji flmowej. Na koniec rozwan pojawia s¢ artykut Aleksandry Ki-
jewskiej dotycacy filmowej twérczdci arabskiej reyserki Nadine Labaki
w kontelécie stereotypdw i tabu funkcjoraglych w kulturze Libanu.

Dwa ostatnie w tym rozdziale teksty nawmijag do reprezentacji
przedstawicielek kobiet w teatrze — zaréwno z pekigpvy rezyserskiej jak
i aktorskiej. Pierwszy w tej e%ci artykut dotyczy brytyjskich ,kobiet z te-
atralnego marginesu”, ktére w latach siedemdzigsh i osiemdziegtych
ubiegtego wieku postanowity wigi sprawy w swojegce i stworzy femini-
styczry odmiarg teatru, w ktérym mogty realizowaswoje artystyczne po-
trzeby i postulaty (tekst Dariusza dngkowskiego). Nasjpnie przechodzimy
do kaaczacego rozdzial, jak i catpublikack, tekstu Magdaleny Hasiuk, kt6-
ra prezentuje postawy siedmiu kobiet (wspot)praoygh z polsk stuzbg
wigzienry i realizupcych dziatania teatralne w zaktadach karnych oragza
tachsledczych. Tekst jest sprawnie napisany i nawje do pierwszego roz-
dziatu ksyzki dotyczcego aktywistek, a wc petni funkcg klamry kompo-
zycyjnej i efektownie domyka caié publikacji.

Ze wzgkdu na r@norodn@¢ materiatbw zawartych w tomie, nie
znajdziemy tutaj podsumowania. Jest to zabiegyktOednej strony zosta-
wia pewien niedosyt czytelniczy, natomiast z drugigmusza pewa reflek-
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sje i pozwala na wysnucie wtasnych wnioskéw na podstaaprezentowa-
nych w wydaniu tekstow. Podsumowgyj chocia ksigzka Kobiety niepokor-
ne. Reformatorki — buntowniczki — rewolucjonist&stata stworzona zaréw-
no przez kobiety i gzczyzn, jej struktura ewidentnie nosi cechy kobieceg
punktu widzenia — charakteryzujg fuza r&znorodng¢, w ktoérej poszcze-
goblne elementy przenikapic wzajemnie, w rezultacie twage ciekavg, wie-
lowymiarowg catas¢. Publikacja nie wyczerpuje problematyki feminizmu,
natomiast stanowi doskonateodio poznawcze — konfrontuje ona bowiem
czytelnika z trudngciami, z jakimi musz zmagé si¢ kobiety w zmaskulini-
zowanymswiecie i strategiami radzenia sobie z nimi, jak nis prezentuje
wszechstronne dwiadczenia zwjzane z procesem spotecznej i mentalnej
zmiany w obgbie kobiecych rél i powinn@i. Ksigzka ta pokazuje nogv
jakos¢, jaka w zycie spoteczne wnosgzkobiety wraz z coraz aktywniepsz
dziatalngciag w sferze publicznej i politycznej. Publikacja dazo uzytecz-
nosci kategoriigenderw badaniach z zakresu nauk spotecznych i humani-
stycznych. Warto zaznaozyze pozycja ta nie jest w tej dziedzinie przeto-
mowg, gdyz poruszane w niej kwestigg ®mowione w sposob dé synte-
tyczny, ale praca ta w swej tematycznejzalocici z pewndciag zaskoczy
niejednego czytelnika — niezatee od stopnia zaawansowania jego wiedzy
w obrebie problematyki feministyczne.

Publikacja mae znalé¢ zastosowanie zardwno w przypadku osoéb,
ktorych zainteresowania naukowe koncentrgje w obrbie feminizmu
i gender studiesjak rownie: stanowt ciekawezrédto poznawcze dla oséb
zwigzanych z politologi, etnologs, kultura i sztulg, a nawet ekonorgi Pu-
blikacja winna spotkasi¢c z zainteresowaniem nie tylko pracownikéw na-
ukowych, ale take studentoéw takich kierunkéw jak socjologia, fmigia
czy kulturoznawstwo, dla ktérych m® ona stanowibogatezrédio wiedzy
I wprowadzt ich zainteresowania na nowe tory. Najkgizym atutem catlej
publikacji jest jednak nie tylko t@;e maze ona zagxi¢ w srodowisku na-
ukowym, ale fakt,ze przys¢pnas¢ jezyka, ciekawa struktura i zdorodna
tematyka pozwal ajna zapoznanie i nig réznych grup spotecznych — od
0s6b zerodowiska uniwersyteckiego po przystowiowe gospaeglomowe.

Martyna Krogulec
Uniwersytet £ 6dzki
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RECENZJA
Przemystaw Wecht&trategie dochodowe fdych kategorii
podmiotéw na rynku kapitalistycznyWydawnictwo Na-
ukowe UAM, Pozna 2016, ss.243

Ksiazka ,Strategie dochodowe ndych kategorii podmiotow na rynku kapi-
talistycznym” autorstwa P. Wechty zostata wydana we2@ku. Jako nowa pozycja
naukowa stanowi wae zroédto wiedzy w zakresie polityki dywidendowej, jejnik-
cji, a takke wptywu jaki wywiera na strategie dochodowesdaly przedsibiorcami,
menaderami i inwestorami. Ponadto, zwraca uwag isto¢ narzdzi stuzacych
kreowaniu polityki dochodowej, ktére mpgvywotat skutek pozytywny lub nega-
tywny dla poziomu zysku danej firmy. To, w jaki spbstaradza s¢ spotkami ak-
cyjnymi od lat stanowi fundament badaaukowych. P. Wechta w swojej pozycji
naukowej nie zajmuje sipowstatymi ju teoriami kosztéw agencyjnych, nie tworzy
nawet nowego modelu firmy. Gtéwny cel obrany przetoea to dokonanie analizy
strategii dochodowych wykorzystywanych przezne grupy funkcjonujce na ryn-
ku kapitalistycznym. Nalgy réwniez doda, ze poruszana problematyka bywa okre-
slana jako nadzér korporacyjny, ale autor wychodzgoamy niniejszego podej-
scia. W swoich analizach bazuje gtéwnie na ekononticznsocjologicznej teorii
wlasnaci S. Kozyra — Kowalskiego. Warto jednak podkie iz recenzowana
ksigzka stanowi interdyscyplinagrefleksg opierajca si¢ o takie nauki jak socjolo-
gia, ekonomia, zagelzanie i prawo.

Struktura recenzowanej publikacji naukowej, zaopaazwsg¢pem autora,
zawiera osiem rozbudowanych rozdziatow. W rozdzugewszym socjolog skupia
sie na koncepcji organizacji produkcyjnej, szczegotguvezentujc stosunki wia-
snaci i stosunki kontraktowe w organizacjach tego typai to, by w efekcie przed-
stawic kontraktowo-wtasneciowa koncepat. Autor konsekwentnie chwali teeri
Kozyra- Kowalskiego asrodkach produkcji materialnej poprzez podiaeie jej
ciagtej wzyteczndci. Na szczegOlmaprobat zastuguje faktze P. Wechta caly czas
uzupetnia klasyczne teoretycznethi o wiasne dodatkowe refleksje. Cocagj,
proponuje czytelnikowi coraz to nowsze alternatywgkazujc odmienne, krytycz-
ne podejcia. Dzieki temu odbiorca kgizki, sam mae zdecydowd ktora koncepcja
wydaje s¢ trafniejsza, a prezentowana przez P. Wepalemika m¢dzy raznymi
podegciami S. Kozyra — Kowalskiego i J. Tittenburga polkazzalety i wady ro-
nych klasyfikacji i podeg. Kazda poruszana w tym rozdziale teoria jest poparta
konkretry egzemplifikacy. Na przyktad wyodibniona na tle innych typéw wiasno-
sci — wtasné¢ wspdlry tj. panstwowg, zostata zobrazowana na przyktadzie zmian
ustroju polityczno—gospodarczego, jakie mialy miejse Polsce. Szczegotowo
omdwiona jest tate teoria systemu spotecznego T. Parsonsa i opamyepanodel
analizy stosunkow kontraktowych. Autor zwraca ugvegytelnika na istnigce dwa
wymiary stosunku kontraktowego T. Parsonsa i N. SenaJsuzupeiaf je o po-
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dejcie E. Durkheima o ,pozakontraktowych” elementacitkaktu, przywotuic
dodatkowo rozwinjcie koncepcji T. Parsonsa w tym obszarze. Autor zpow
twierdza teor konkretnymi przyktadami, tym razem odwelojsk do bezpéred-
niego celu pracownika, jakim jest wynagrodzenievgionary prac przy okrélo-
nym stosunku pracy. Kontraktowo-wlagomwa koncepcja organizacji produkcyj-
nej, jak twierdzi autor, reprezentuje odmienne paikejniz neoklasyczna teoria
firmy, albowiem organizaejprodukcyjra mozna analizowé jako cat@ciowy sys-
tem stosunkow kontraktowych, gdziezka ze stron realizuje wiagrstrategs do-
chodowy. Jest to mgiwe migdzy innymi poprzez realizagjokreslonego celu kon-
traktowego, unikricie negatywnych sankcji wynikgjych niekiedy ze sprawowania
wladzy przez jeds ze stron, a tale powstrzymania konsekwencji asymetrii infor-
macyjnej i utrzymania w rezultacieagtosci kontraktu.

W rozdziale drugim fundamentalne miejsce zajmujityd@ dywidendowa
w strategiach dochodowych akcjonariuszy i gdcdw spétek publicznych. Autor
podkr&la, ze analiza funkcji petnionej przez dywidengiengzna w stosunkach
kontraktowych, mgdzy zaradcami spotek publicznych a ich akcjonariuszami, jest
mozliwa wtasnie na podstawie kontraktowo — witasoiowej koncepcji organizaciji
produkcyjnej, o ktérej byta mowa we waénéejszym rozdziale. Tytutowe strategie
dochodowe analizowane przez P. Wecht tym przypadku charakteryzujwtasno-
sciowo-ptacowy taktyks dochodowy, ktéra jest dogpna w wikszym stopniu akcjo-
nariuszom korporalnym, at@li pozostatym udzialowcom. Autor skupig sia wy-
jasnieniu funkcji dywidendy, jakie petni w trzechzrfych perspektywach — w redu-
kowaniu kosztow agencji, w przelamywaniu asymeirfioimacyjnej oraz utrzymy-
waniu stabilnego skiadu akcjonariuszy. Na szczegllmag zastuguje wykorzy-
stanie przez socjologa teorii sygnalizacji. Na pads istniejcych bada P. Wech-
ta pokazuje istnienie efektu sygnalizacji révenie polskiej gietdzie, cltoniestety
nie zag¢bia st szerzej w ten temat.

W rozdziale trzecim autor wykorzystuje ekonomicawgjologiczi teori
wlasnaci do charakterystyki korporalnych i niekorporalhyaedziatowcéw spotek,
analizupc ich zr@nicowanie. Wykazujeze akcjonariusze niekorporalni mpay-
wodzi¢ sig z klas pracownikéw najemnych czy gécieli réznych typdw sity robo-
czej. Co wgcej, niekorporalni udziatowcy magwywodzi sie z tak zwanych sta-
néw spotecznych, funkcjomgych w para gospodarczych strukturach.

Rozdziat czwarty to préba wygaienia roli ptacy zasadniczej w strategii do-
chodowej. Jej istatjest wykorzystanie ptacy zasadniczej jako pdeia sprawo-
wania wladzy — nagradzania, karania, naktanianianspraymywania w stosunkach
migdzy pracownikami a organizacjPtaca zasadnicza ma dwoisty charakter, z jed-
nej strony jest traktowana jako funkcja dochodoveaptacownikéw, z drugiej stro-
ny jako funkcja kosztowa dla wieicieli. Autor zajmuje si wyjasnieniem roli i zna-
czenia sity roboczej w funkcji dochodowej pracovajike szczegolnym uwzgl-
nieniem cyklu rozwojowego firmy. Wprowadza dodatkookreslenie roli ptacy
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zasadniczej: inflagji deflacg. Co wkcej, zajmuje si funkcjg ptacy zasadniczej
w redukowaniu odpowiedzialdo finansowej wyszych pracownikow i mened-
réw organizacji. W ujciu inflacyjnym nasfpuje przerzucenie strat finansowych na
pracownikéw niemajcych na nie wptywu, co powoduje obeahie czsci ruchomej
ich wynagrodzenia bez skutkéw dla wladzy organiza¢fjtomiast w ujciu defla-
cyjnym podejmowanie przez mereddw ztych decyzji nie daje negatywnych
skutkéw dla ich wynagrodzenia. Autor trafnie pokazpjzyktady spotykane w do-
niesieniach medialnych. Ponadto, podlkaefunkci deflacji wtadzy realizowan
nawet wbrew interesom organizacji opigcagk na badaniach prowadzonych na
prébie 134 spétek notowanych na Gieldzie Papieréart@&ciowych w Warszawie
oraz préobie 1386 mengetdéw z 30 spoétek gietdowych. Autor wyjaa znaczenie
ptacy zasadniczej jakérodka informugcego pracownika o polityce wynagrodze
w organizacji i zasadach motywacji rozbudegich oczekiwania ptacowe. Wskazu-
je na zragnicowanie maliwosci dostpu do informacji o stanie firmy i zdol&a jej
weryfikacji w zalenoéci od zajmowanej pozycji pracownika w organizacji.
P. Wechta zajmuje sitakze funkcp ptacy zasadniczej w utrzymaniu pracownikow
w organizacji produkcyjnej. Pisze o naturalnej ski@ei pracownika kontraktowe-
go do wazania swojej kariery z organizacpczekujcego w zamian odpowiedniego
poziomu dochodow zabezpiecaaggo potrzeby ekonomiczne. Placa zasadnicza jest
wartascig dla obu stron umowy o pra¢ zabezpiecza pracodaggrzed oddciem
pracownika. Jednocgeie podkréla zalety ptacy zasadniczej poprzez jejerol
w procesie reprodukcji wtaskd sity roboczej.

W rozdziale pitym autor przedstawia problematykréznicowania ptaco-
wego w klasach pracownikéw najemnych. Wskazuje #idkidnikow sity robo-
czej i wzajemne ich oddziatywanie na ksztattowammagrodzenia za pracPrzy-
bliza problematyk zaleznosci wynagrodzenia od skladnikéw sity roboczej ze
szczegOllnym uwzgtnieniem wyksztatcenia i dwiadczenia zawodowego. Wska-
Zuje na podstawie analizy literatury koretappmiedzy staem a wielkdcig ptacy.
Zwraca uwag, ze taka sytuacja ma miejsce weipg modelowym dziatania organi-
zacji. W rzeczywistéci omawia, za S. Kozyrem — Kowalskim, przycgzymaéznic
ptacowych pracownikow tkwta w przynalenosci do odebnych makro i mikro
klas spotecznych. W dalszejedezi pokazuje konkurencyjne teorie klas zbudowane
na kryteriach wiasrgiowych. Ponadto rozwija pggie dyspersji ptacowej przy
uwzgkdnianiu kryterium pici, przynalmoici etnicznej, kontaktéw w organizacji
itp. Ze szczegdlnym naciskiem opisuje dyspersjequee w ugciu narodowej wia-
sndci sity roboczej. Opierafp sk na danych Eurostatu pokazuje szczegdiie
ptacy minimalnej dla realnych pracownikdw najemnyigj wplyw na wysokeéc
innych swiadczeé, mazliwosé pordwnania w rénych gospodarkach. W dalszegez
$ci analizuje zalenosci pomiedzy wielkascia wynagrodzenia kadry mensetskiej,

a ich wyksztalceniem i ptaaninimalrg. Na koniec pokazuje przyczyny deklasacji
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pracownika prowadgych do takiego potania jednostki, w ktérym nie jestjwna
posiadaczem sity roboczej.

Polityka niskich cen w strategiach dochodowych komantow i zaradcow
organizacji produkcyjnej stanowi istoszOstego rodzaju kgiki. Autor podkrédla
cztery rodzaje sankcji, ktére stangwiiejako forng kontroli zaradcow organizacji
produkcyjnych nad konsumentami. W wyniku tego wpinie ekonomicznych
kategorii takich jak rownowaga, inflacja i defladgtnieje prawdopodobiestwo
réznych ekonomicznych korzgi dla stron kontraktu. Co wiej P. Wechta wypunk-
towuje strony stosunkéw kontraktowych na rynku konpcyjnym z uwzgidnie-
niem ekonomiczno-socjologicznej teorii wtasoio W dalszej kolejnéci skupia s
na funkcji nabywczej obnek cenowych opisanej ogdlnie, ngmtie bardziej szcze-
gotowo zagtbia st w funkcje obntek redukcji ogranicze ofertowych, w redukciji
asymetrii informacyjnej, a na koniec koncentrujersa funkcji polityki niskich cen
w utrzymaniu konsumentow rynku. Ciekawe wydagepsizywotanie oferty minima-
listycznej w tematyce funkcji obiek cenowych w redukcji ograniazefertowych.
P. Wechta za przyklad stosowania takiej oferty wyrihiel. Forda, ktory postawit
na jedn wersje i jeden kolor sprzedawanego samochodu. Autoraniytakze lkea,
jako koncern, ktory opiera swoje dziatanie na oferinimalistycznej. Co wcej,
zalicza s¢ do nich take McDonald, Lidl czy Biedronka. Stricte socjologiczny
aspekt P. Wechta widzi w kwestii inflacji wtadzyrzgdcdw, ktéra prowadzi do
narzucenia ujednoliconych wzoréw konsumpcji. Aupozywotuje proces makdo-
naldyzacji spoteczestwa G. Ritzera, ktéry nie doprowadzado zaniku nabytych
juz wezesniej kompetencji oraz umiginosci konsumenckich.

Rozdziat si6dmy stanowi zasenie obszaru polityki niskich cen w kontek-
scie pozycji konsumentéw, ich miejsca w strukturpetecznej. Za jednz wazniej-
szych kwestii, ktére podnosi autor, jest tak zwanwAdiwy cenowo konsument.
Polityka niskich cen zwksza szanse realizacji strategii reprodukcji sdpaczej
przez konsumentéw wibwych cenowo, ale nie jest tym czynnikiem, ktory pez
srednio mae zmient ukfad pozycji w strukturze spotecznej. Autor priyajac
pojecie struktury spotecznej wytdia jej pi¢ zasadniczych ezci wedtug typologii
S. Kozyra-Kowalskiego. Naginie charakteryzuje konkretne przypadki konsumen-
tébw umieszczac ich w tej kategoryzaciji. Jednym z przykladéw konsuatéw
wrazliwych cenowo § emeryci i rendici. Istotny watek stanowi take polityka wy-
sokich cen na rynku débr i ustug luksusowych, ukazaa przykladach rynku
mieszkaniowego i sprzegarynkéw kredytéw hipotecznych. Autor w tym rozdsal
stusznie zdecydowat gina pogébiony komentarz, ktéry unitiwia czytelnikowi
szersze zrozumienie poruszanej problematyki.

Po dokonaniu obszernej analizy teoretycznej P. Vdeshtozdziale 6smym
przedstawia czytelnikowi wiasne badania empiryciiepierwszej kolejnéci do-
konuje charakterystyki kredytobiorcéw hipotecznyatkazuje ich pozye w struk-
turze spotecznej, by w dalszej kolejnbprzedstawd kilka zasadniczych mechani-
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zmoéw redukcji ryzyka stosowanych przez badanychaedentow. Autor do bada-
nia sposobdéw redukcji ryzyka kredytowego zastosdveatania jakéciowe oparte
na wywiadach swobodnych. Badanie zostato przeprowedlzv 2014 roku w ra-
machéwiczen terenowych ze studentami w Instytucie SocjologhNUw Poznaniu

i objeto 20 respondentéw — kredytobiorcow hipotecznychpdlggia wytoniona
przez autora kgiki przedstawia cztery gtdwne stosowane przez nicategie.
Pierwsz jest strategia iéadownictwa, gdzie kredytobiorca decyduje sa zaci-
gnigcie kredytu ze wzgdu na zachowanie osob, m@jch to déwiadczenie za
soly. Druga wymieniona strategia to profesjonalizacjglidazedytobiorca, kieruj-
cy sk opiniami i wskazéwkami doradcéw. Trzedstrategs autor nazywa efektem
kompensacji, gdzie sam fakt posiadania wlasnegoagiasptwa domowego wyrow-
nuje poczucie ryzyka zwzanego z konieczioiag sptaty kredytu. Efekt inwestycyj-
ny za&, stanowi czwasg, ostatna wytoniorg na podstawie badastrategs. Kredyto-
biorcy hipoteczni twierdg ze wart@é nabytych nieruchom$gi samoistnie zabez-
piecza ich przed ryzykiem zgdanym z brakiendrodkéw finansowych.

Nowo wydana pozycja Wydawnictwa Naukowego UAM jestiny i rzadlg
prezentagj bardzo wanej specjalizacji socjologii, czyli socjologii ekonomieg, do
niedawna zaniedbywanej. Kska prezentuje ciekawe mechanizmy ekonomiczne,
przy okazji autor przedstawia bardzo intergseiji nieco zapomniane koncepcje
znakomitego, polskiego socjologa S. Kozyra — Kowalgi Publikacja jest bardzo
rzetelnie przygotowana, chogiae wzgtdu na problematyki hermetyczny gzyk
nietatwa w odbiorze. Znakomitej i bardzo rozbudowareesci teoretycznej nie
doréwnuje, niestety, ezé empiryczna, bardzo ograniczona metodologicznie-i po
znawczo i nie do kica przekonujca. Szkoda,zi autor ograniczyt swoje badania do
bardzo matej liczby respondentow. Niemniej lektus@iki sklania do pogtionej
refleksji, a zainteresowaniegnivinni wykazywa studenci nauk ekonomicznych czy
spotecznych, dla ktérych kgka P. Wechty mge stanowd bogatezrodio wiedzy
o strategiach dochodowych na rynku kapitalistycznym.

Aleksandra Mijalska
Uniwersytet £odzki
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WigZz spoteczna pracownikéw

Benzinger D.: Organizational socialization tacaosl newcomer information
seeking in the contingent workfordeersonnel Review2016, nr 4,
S.743-763.

Organizacyjne taktyki integracyjne oraz poszukivaniormacji przez no-
wych pracownikéw zatrudnionych na umowach zlecenie

Artykut porownuje spostrzenia nowych pracownikOw dotygze sposobu

w jaki pracodawcy organizagijproces integracji wwod najwaniejszej oraz
drugoplanowej sity roboczej, a takbada proaktywne dziatania nowozatrud-
nionych w formie zachowania ukierunkowanego na ami&kinformacji. Da-
ne potrzebne do badania zostaty zebrane od praykigdyrupy nowych pra-
cownikéw zatrudnionych na umewzlecenie i na umogvna okres staly na
wykwalifikowanych stanowiskach. Wyniki badania pekdy, ze rodzaj za-
trudnienia wpltywat na taktyki integracyjne oferoveaprzez firng podczas
rozpoczcia pracy w przedsbiorstwie, jak i na sposob szukania informacji
przez nowych pracownikéw. Poniesvavicksza¢ uczestnikow badania pra-
cowata dla ranych przedsbiorstw, r&nice w integracji mogty by takze
powodowane przez #@e kultury organizacyjne. Przyszie badania powinny
porown& integracg nowych pracownikow zatrudnionych nazn@ umowy,

na poziomie wewstrzorganizacyjnym i ponad organizacyjnym. Wnioski
z bada sugery, ze w przypadku wykwalifikowanych pracownikéw firmy
powinny proponowa diuzsze projekty dla osdb zatrudnionych na czas okre-
slony, poniewa s3 one uwaane za bardziej proaktywne. Dodatkowo przed-
sichiorstwa powinny zintensyfikowaintegracg nowych pracownikow za-
trudnionych na diszy okres czasu, poniewtakie osoby z reguty wykazyj
nizsza proaktywnd¢. Dobrze zorganizowane weje do firmy nowego wy-
kwalifikowanego pracownika zatrudnionego przez agggmaze by sposo-
bem na stale zatrudnienie ¢k polepszonemu stosunkowi do pracy
i zachowaniu. Niniejsze badanie jest pierwszymyretanalizuje cechy za-
trudnienia jako potencjalne czynniki decysiig o taktykach integracyjnych
organizacji.
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Collins A. M., Hislop D., Cartwright S.: Social qugrt in the workplace
between teleworkers, office-based colleagues apédrsisors New
Technology, Work and Employmep®16, nr 2, s. 161-175.

Wsparcie spoteczne w miejscu pracy peoaly telepracownikami, kolegami
z biura i przetaonymi

Artykut omawia wyniki wywiadow o charakterze jakdowym, przeprowa-
dzonych z telepracownikami, ich kolegami z biurazoprzetgonymi, na
temat telepracy wprowadzonej przez lokabdministragi w sektorze pu-
blicznym, do zbadania relacji w zakresie wsparpiatexcznego. Prezentowa-
ne studium omawia czterymdice w kategoriach wsparcia spotecznego, po-
migdzy personelem biurowym i telepracownikami zatrodgimi w domu.
Dla telepracownikow relacje w pracy skomplikowane, a sieci wsparcia
spotecznego istnialy zanim jeszcze zdioani pracowd& w domu. Pracac w
ten sposoéb, wielu telepracownikow utrzymywato rgdagpoteczne z wybra-
nymi kolegami, gtéwnie innymi telepracownikami, pozwalato im zacho-
wac dystans wobec negatywnych relacji w pracy. Zaokseano spoteczne
rozluznienie wezi pomidzy telepracownikami a pracownikami biurowymi.
Spoteczne wsparcie byto natomiast istotne dla pvad@w biurowych, kto-
rzy cenili sobie bardzo wargé stosunkéw z innymi pracownikami biurowy-
mi.

Kensbock J. M., Boehm S. A.: The role of transfaioral leadership in the
mental health and job performance of employees aighbilities,
International Journal of Human Resource Managem2016, nr 13-14, s.
1580-1609.

Znaczenie przywodztwa transformacyjnego dla zdrgsigchicznego i ost
gnie¢ w pracy w przypadku pracownikéw z niepetnosprasenp

Artykut ma na celu polepszenie rozumienia roligjaldgrywa przywddztwo
w zyciu zawodowym i integracji niepetnosprawnych praoidgkow. Autorzy
artykutu twierda, ze przywddztwo transformacyjne e by waznym po-
dejgciem, ktore w szczegdldo spetnia wymagania osob niepetnospraw-
nych, poniewa wptywa pozytywnie na ich poczucie waitg co w konse-
kwencji przektada sina lepsze wyniki w pracy i brak wyczerpania emecjo
nalnego. Dane potrzebne do przeprowadzenia badabm@no rénymi me-
todami. Wywiady jakéciowe i kwestionariusze ikgsiowe zostaty wypetnio-
ne przez pracownikéw call center w lzrealu. Wyn#aalizy wywiadow
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wskazuj, ze wszystkie strony przywodztwa transformacyjnegoganbyé¢
zaobserwowane w omawianym koniele. Ponadto, wywiady dostarczyty
dowoddw na poparcie zatenia,  brak poczucia wlasnej wam jest
gtdbwnym problemem, z ktorym kdego dnia borykajsic pracownicy z nie-
petnosprawnsécia. Wyniki analizy kwestionariuszy potwierdzaajpoghd
modwiacy, ze przywddztwo transformacyjne m®podwyszy poczucie wia-
snej wartgéci oséb z niepetnosprawsma wynikajgce z pracy w organizaciji,
w ktorej @ zatrudnieni. Jednocgeie take zapobiega wyczerpaniu emocjo-
nalnemu. Obie te sytuacje mdjezpdredni wptyw na wyniki osigane przez
niepetnosprawnych pracownikéw. W dalszegscr artykutu omawiane gs
teoretyczne i praktyczne konsekwencje opisanycloskdw z badania.

Nelissen P. T. J. H. [et al.]: How and when stenees relate to inclusive
behavior toward people with disabilitidaternational Journal of Human
Resource Managemer016, nr 13-14, s. 1610-1625.

W jaki sposob i kiedy stereotypydza sie z zachowaniami integracyjnymi
wobec 0s6b z niepetnospravéo

Wytyczne Komisji Europejskiej dotygze spoteczne] odpowiedziakud
biznesu podkrdaja, jak wazne dla ludzi z niepetnosprawseig jest trwate
zatrudnienie. Ggte negatywne stereotypy i pedy wyrazane przez praco-
dawcow i pracownikow, majwptyw na sposoéb traktowania ludzi niepetno-
sprawnych w miejscu pracy. Artykut wyjaia kiedy i w jaki sposob stereo-
typy na temat 0s6b z niepetnospradcig prezentowane przez pracownikow,
odnosz si¢ do zachowa integracyjnych w pracy. Badanie oparto na teorii
uzasadnionego dziatania, a dane potrzebne do pagdrenia analizy po-
chodzity od 313 par zimnych z kolegéw z pracy. Wyniki badania pokazuj
iz role mediatora pongdzy stereotypami (ocenionymi przez pracownikow)
a zachowaniami integracyjnymi (ocenionymi przez wespotpracownikow),
petnia poghdy pracownikow na temat zatrudniania 0s6b z nieygrawno-
$cig (cele). Ponadto wyniki badania ujawnibg stres zwizany z prag dzia-

la jak warunki graniczne, ktore ksztajugwigzek pomédzy stereotypami

a zachowaniami integracyjnymi, spravwi@jze zwizek ten jest mocniejszy
kiedy presja w pracy spada. Wramwej czsci artykutu omawianeaskon-
sekwencje dla badajakie wynikaj z otrzymanych wynikow oraz ich prak-
tycznego zastosowania.
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Zwigzek pomé¢dzy nieuprzejmécia, atmosfeg w zespole dotyega nie-
uprzejmdci oraz dobrym samopoczuciem pracownikow wyrjkgin z pra-
cy : analiza wielopoziomowa

Artykut rozszerza obecne rozumienie problemu nieejonych zachowa

W miejscu pracy, poprzez badanie wielopoziomowyahazkéw pomedzy
atmosfeg w zespole dotyega niegrzecznych zachowarozmiaru zespotu
oraz panujcych w nim zasad oddnie rywalizacji i ich wptywu na dobre
samopoczucie pracownikéw. Badanie przeprowadzongruapie pracowni-
kow rozmieszczonych w gidzieseciu zespotach. Otrzymane wyniki ujaw-
nity, wykraczajc poza osobiste dwiadczenia badanych, beZpedni nega-
tywny wptyw niegrzecznej atmosfery paacgj w zespole na dobre samopo-
czucie pracownikOow zwrzane z miejscem pracy. Tak jak zakladata hipoteza,
zasady rywalizacji w znacznym stopniu tagpaegatywne efekty daviad-
czonej nieuprzejmii wptywajgc na samopoczucie pracownikéw. Sugeruje
to, ze srodowisko ambitnych zespotow rm® zmniejsz& negatywne skutki
nieuprzejmych zachowiaw pracy poprzez zespotowy proces nadawania sen-
su rzeczywistéci. Wykorzystujc Teore Porowna Spotecznych oraz opra-
cowania na temat sity klimatu organizacyjnego, praeiadzone badanie
pokazato,ze rozmiar zespotu jest istotnym moderatoremaziwi pomedzy
nieuprzejmeéciag a dobrym samopoczuciem. Czionkowie mniejszych @esp
low doswiadczali wekszej ilasci szkodliwych skutkow aktow niegrzeczno-
sci. Otrzymane wyniki sugersyj iz sita negatywnych skutkéw nieuprzejmych
zachowa jest zalena od struktury i atmosfery pagagj w zespotach. Ni-
niejsze badanie nie pomoéc w tworzeniu indywidualnych i zespotowych
interwencji zajmujcych s¢ problemem negatywnych zachaweaatmosfery

W miejscu pracy.

Na podstawie "Pracy i Polityki Spotecznej"
opracowata Anna Radwiaka

! "Praca i Polityka Spotecznamiesicznik wydawany przez GléwyrBiblioteke Pracy
Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa, ul. Limanegsk3. www.gbpizs.gov.pl
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ZAPROSZENIE DO NADSYLANIA MATERIALOW DO
PUBLIKACJI

Problemy dotycace szeroko rozumianych zagadniepracy, jej miejsca
w systemach warksi i strategiach zyciowych jednostek d¢zla nadal, zgodnie
z kilkudziesgcioletnig tradycp ,Humanizacji Pracy”, wiodcym tematem pisma. Pragniemy
podejmowa te r&norodne wgtki pracy w ugciu: globalnym i lokalnym, makrospotecznym
i indywidualnym, ktére mieszgzsie w humanistycznej, aksjologicznej perspektywie.cBra
ludzka ma rozmaite wymiary: organizacyjny, technigztechnologiczny, psychologiczny
i spoteczny. Nas interesuje przede wszystkim temiay, w centrum ktérego znajdujegsi
jednostka. Zmieniafy sk kontekst zycia spotecznego, gospodarczego i politycznego,
zarbwno w Polsce jak i néwiecie, generuje caly szereg problemoéw, sytuadjudnych
rozstrzygngc¢, odnosacych sk réwniez do pracy, jej form organizacyjnych, zatrudniereg c
samej tréci pracy. S4d tez wsrod zagadnik, wokét ktérych chcielibymy sk skoncentrowéa
znajduj si¢ m.in. zagadnienia dotygee:
- zmiany tréci, form pracy i =zatrudnienia w perspektywie spakstwa
informacyjnego,
- procesOw integracyjnych w Europie, poprzez nabywanvielokulturowych
kompetencji dziatania w sytuacji pracy,
- roznicujacego s¢ stosunku jednostki do pracy i rél zawodowych,
- relacji pracodawca — pracownik,
- zmiany wymaga kwalifikacyjnych,
- miejsca pracy w systemach waxtbjednostki,
- powstawania i rozwgzywania konfliktéw w sytuacji pracy,
- tworzenia i aplikowania programéw humanimyjch stosunki pracy
i poprawiagcych jakaé¢ pracy,
- ideologii zawodowych i etyki pracy,
- roli zwigzkow zawodowych we wspéitczesnych stosunkach pracy,
- roli marketingu komunikacyjnego (w tym public retats) w stosunkach pracy.

Mamy nadziej, iz wymienione, wiogce grupy zagadnieznajdy zainteresowanie
wséroéd przedstawicieli nauki, praktykéw i organizaterépracy zespotowej, dziataczy
zwigzkowych, studentéw oraz wszystkich tych, dla ktéryproblematyka pracy jest
interesujca. Zapraszamy zatem do wspOtpracy i zgtaszaniapdolikacji artykutow,
komunikatéw, doniesie informaciji, interesujcych case studies i recenzji. Zaproszenie
kierujemy zaréwno do naszych statych wspétpracodwikjak i tych wszystkich, ktérzy
zechg tworzy wizerunek ,Humanizacji Pracy” jako pisma, ktére@lplem humanistycznego
sensu pracy ludzkiej uznaje za podstawowy.
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