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Wprowadzenie

W dniach 6-7 czerwca 2013 roku na Wydziale Ekonamoe
Socjologicznym Uniwersytetu £ 6dzkiego odbyta sgdlnopolska konferen-
cja naukowa z dziatem §u zagranicznych, pwiecona problemom Hu-
manizacji pracy w spotecizstwach nowoczesnych technologii i elastycznych
form pracy”. Patronat honorowy nad konferemngibjat Minister Pracy i Poli-
tyki Spotecznej - Wiadystaw Kosiniak-Kamysz. Kordacja zorganizowana
zostata przez KategrSocjologii Polityki i Moralndci UL we wspotpracy
z Wydzialem Zarzdzania Szkoty Wyszej im. Pawta Wtodkowica w Ptocku,
ktora od 2001 roku jest wydawgHumanizacji Pracy”.

Konferencja ta, zorganizowana z okazji 45-lecia zykaania st
~-Humanizacji Pracy” spotkata iz ogromnym zainteresowanieirodowisk
naukowych z catej Polski, o czyéwiadczy zaréwno liczba uczestnikow jak
i referentow (ponad 70 0sd6b). Przygotowano i popdzono dwie sesje ple-
narne dotyczce ogolnych problemow zwaanych z procesami humanizowa-
nia pracy i stosunkow pracy w Polsce w okresigpgdarki rynkowej oraz
dziese¢ sesji tematycznych, paicconych m.in. takim zagadnieniom jak:
humanizacja pracy Wwiecie niepewnej ponowoczeseq humanizacija pra-
cy a jakad¢ pracy, zmiany na rynku pracy, elastyczne formyugitienia,
rozwoj zawodowy pracownikéw, rOwnowaga geizy zyciem zawodowym
a prywatno -rodzinnymsrodowisko pracownicze a humanizacja pracy, hu-
manizacja pracy wwiecie nowoczesnych technologii, dyskryminacja nko
flikty w srodowisku pracowniczym, humanizacja pracy a funkojganie
organizacji.

Wieksza¢ tekstow przygotowanych w oparciu o wygtoszone reefe
ty, i recenzowanych poufnie i anonimowdouble-blind review process)
ukazup sk sukcesywnie w kolejnych numerach ,Humanizacji Rtgpo-
czawszy od numeru 3/2013) o nieco zWszonej objtosci. Obecny, 4 nu-
mer- 2013 roku zawiera przed wszystkim artykutynasiace s¢ do ogol-
nych probleméw humanizacji pracy awanych z jakécig zycia pracowni-
kow, w tym przede wszystkim gdzeniem pracy tycia rodzinnegdgwork —
live balance) Oshganie tej swoistej rownowagi wptyvage] na jakéc¢ zy-
cia pracownika zafme jest nie tylko od samego pracownika, np. o@ jeg
przedsgbiorczej postawy, ale rowniea mae przede wszystkim, od charak-
teru i potencjatu kapitatu spotecznego, wspigrago odpowiedzialnej spo-
lecznie postawy pracodawdikoncepcja corporate social responsibility)

i zwigzkdéw zawodowych czy od rozwoju technik teleinforgeanych, ktére
coraz cgsciej stay sie zrodiem wysgpowania wsrodowisku pracy wielu
zjawisk patologicznych. Wspomuiedwniez nalezy o tym,ze coraz cgsciej
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podnoszonym tematem jest jdkaycia pracownikow pochodzych z innej
kultury, ktérzy emigruj za prag do Europy Zachodniej; nie tylko spotecz-
nosci muzutmaiskie ale rownig Polacy. Redakcja ,Humanizacji Pracy” ma
nadzieg, ze dyskusja wokot wyzwaprzed jakimi stoi ruch humanizacji pra-
cy zaréwno w wymiarze ideowym jak i praktycznymezgntowana na ta-
mach naszego czasopisma przyczyri ¢d tego,ze podmiotowe, a nie
przedmiotowe traktowanie pracownika niedbie miato tylko charakteru
postulatywnego ale znajdzie swoj wyraz w praktyaehowa organizacyj-
nych.

Danuta Walczak-Duraj
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Spoteczna odpowiedzialn& biznesu w zakresie humanizaciji
proceséw oraz stosunkéw pracy

Abstrakt

W pierwszej cgsci artykutu analizuje siprzestanki na podstawie kto-
rych formutowane g odmienne koncepcje celéw oraz sposoby realizdeji i
spotecznej odpowiedzialdo biznesu. W zalmosci od akceptowanych
przestanek, autorzy rozumiegpoteczg odpowiedzialné biznesu w zna-
czeniu przedmiotowym (zewtrznym), ktora jedynie gmednio wptywa na
humanizagj zwlaszcza stosunkow pracyds interpretuje si odpowiedzial-
nos¢ w znaczeniu podmiotowym, wtedy bezZpednio humanizuje procesy
pracy i — w szczegoloi — stosunki pracy. Prezentowana analiza przektane
pojawia s¢ po raz pierwszy w literaturze dotycej zaréwno spotecznej od-
powiedzialndci biznesu, jak i humanizacji pracy.

W czsci drugiej przedstawiamy szczegotowo dwa zakresjesane]
odpowiedzialnéci biznesu — przedmiotowy i podmiotowy oraz wskamnoy
na odpowiednie przestanki, wedle ktorych takie eakrprzyjmuje si. Dla
naszej podmiotowej koncepcji i zakresow spotecougjowiedzialnéci biz-
nesu podstagv(przestank) jest Arystotelesowska oraz neotomistyczna onto-
logia oraz antropologia filozoficzna.
Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzidlhdiznesu, humanizacja stosun-
kow pracy

1. Przestanki religijne — ideologiczne — ontologiczneraz antropologicz-
ne — dla idei spotecznej odpowiedzialr$ai biznesu

1.1. Przestanki religijne idei spotecznej odpowiedzialn&ci biznesu
A. Carnegie

W ksigzce pt.Ewangelia bogactw#1899) z inspiracji chrzeijanskiej
teologii pracy oraz na podstawie waib etycznej dobroczynroi, autor
przyjat trzy zasady, &dace podstawami idei spotecznej odpowiedzi&tmno
biznesu. Pierwsza zasada teologiczna powiernictosi, ge Bog powierza-
jac ludziom uytkowanie bogactwa ziemi, wody i powietrza, zobgwai ich
do wzajemnychwiadczé dla utrzymaniaycia. Druga zasada etyczna, wy-
nika z wartdci dobroczynnéci i nakazuje wzajemne okazywanie pomocy
w sytuacji cierpienia fizycznego, materialnego chowego. Trzecia zasada,
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ktdra mazna uznd jako teologiczn, gtosize BOg obdarzyt niektérych ludzi
wigkszymi zdolngciami do przetwarzania bogactw przyrody; raldo nich
przedsgbiorcy, ktorzy w rezultacie swej pracy uzyskuypadwyzke bogac-
twa”, powinni zatem, kierowani waroia dobroczynnéci, dobrowolnie re-
alizowa obowhzek bezinteresownegaiadczenia materialnej pomocy in-
nym ludziom w sytuacji cierpienia i niewygod maadmiych, a take wspo-
maga instytucje spoteczne, ktére ghpomaga w poprawianiu materialnych
warunkéwzycia, rozwija& edukact oraz doskonalenie moralne.

Mozna stwierdzt w ogolndci, ze opisane trzy zasady fundog ide
spotecznej odpowiedzialka, niezalenie od rénic teologicznych, gtakze
dzisiaj akceptowane przez etykow katolickich oramtgstanckich, ktorzy
w mysl owych zasad domagagie od przedsibiorcow i menaderdw swiad-
czenia dobroczynrci dla ludzi oraz instytucji prowadeych dziatania
w wymienionych trzech zakresach. ¢dgpotecznej odpowiedzialda bizne-
su rozumie i w kategoriach etyki normatywnej, a nie tylko etyegpowin-
nosci; przy czym szczegoOtowe normy czy zasady takigkieodnosz sie
zawsze do wartei — dobroczynngci oraz zasady powiernictwa. Przez takie
odniesienie normy i zasady zyskugtatus prawomocnego obazywania
w grupach przedsbiorcow i menederéw, akceptujcych teologs i etyke
chrzécijansky. Brak tutaj sytuacji wyboru, skoro zagagst etyczny obo-
wigzek.

Odnotowa trzeba,ze tak rozumiana etyka normatywna rglelo etyki
heteronomicznej (w wers;ji religijnej), w ktorej wedkie wartgci oraz normy
zostaly przekazane ludziom przez Boga — i z raxgkiego nadania posiadaj
status powszechnego obgwywania. Oczywicie, wiaciciele i menedero-
wie, nie akceptucy chrzécijanskiej teologii wtasnéci oraz pracy, mag
wybra te etyke obowihzkow, gdy akceptyj pozareligijne (kulturowe) prze-
swiadczenia, $ bowiem przekonanize na podstawie warloi i norm etyki
chrzécijanskiej, zarowno w historii jak i wspotcamie, ksztattuje siw Eu-
ropie kultura duchowa, kultura pracy oraz zachowanoralne ludzi.

W konkluzji naley stwierdzé, ze na podstawie przestanek (podstaw)
religijnych ides spotecznej odpowiedzialda biznesu rozumie sii wyktada
w sensie przedmiotowo-podmiotowym, tzn. wskazugers spoteczne ze-
wnetrzne zobowgzania biznesu wobec instytucji oraz na zok@ania pod-
miotowe wobec konkretnych ludzi.

1.2. Przestanki ideologiczne

Przyjmujemy Mannheimowskie rozumienie ideologi, jést zbiorem
wartasci haset oraz zasad spoteczno-politycznych aprohgeraprzez gru-
py, klasy spoteczne lub wiaglpolityczrg. Wartaci okreslaja cele politycz-
no-spoteczne, zasady wskagyak ludzie maj dziatat, azeby zrealizowa
zaktadane cele, hastaszaobilizujg do okr&lonych dziata. ldeologia spet-



Spoteczna odpowiedzialfiobiznesu w zakresie 17
humanizacji procesow oraz stosunkow pracy

nia funkcjonalg role w utrzymaniu aktualnego padku spotecznego i poli-
tycznego, ktory zapewnia a@ghiecie partykularnych celow materialnych,
politycznych i kulturowych. Bdz odwrotnie, ideologia ma dysfunkcjonalne
znaczenie, gdy jakiegrupy czy klasy spoteczne przyjmuzasadniczo od-
mienne wartéci, a zasady dziatania oraz hasta wskajak zdemontowa
istniejacy poradek spoteczny.

Mozna zatem przyg poghd, ze (...)w przeciwigstwie do teorii czy fi-
lozofii, podobnie natomiast jakviatopoghd, ideologia jest zawsze ideolggi
czyps: okreslonej grupy spotecznej, narodu, klasyipava...(jest) tworem
subiektywnym i relatywny(®trazewski 1992: 139-140).

Ideologiczne podstawy (przestanki) ,ukryte” lub ywjae”, jak je nazy-
wa K. Mannheim (Mannheim 1992), akceptujeksza¢ koncepcji spotecz-
nej odpowiedzialn&i biznesu, w szczegolda opracowanych przez amery-
kanskich etykéw biznesu, z wytkiem inspirowanych przez zasady teolo-
giczne oraz przestanki ontologiczne (Kaczocha 2(1934). Oto wybrane
dwie koncepcje potwierdzgje ideologiczne inspiracje, z tym zasieiem,
ze autorzy najpierw przyii zatozenia filozoficzne od J. Locke’a, dotyae
umowy spotecznej obywateli, w ramach ktérej przyjgneasag obywatel-
skiej powierniczéci, przekazujc w mysl suwerennej decyzji pewnym |u-
dziom — lokalne bogactwa ziemi, przy czym kontrzdéktadd musi wzajem-
ne korzyci. D.J. Den Uyl piszeze (...) spoteczestwo powierzyto przedsi
biorcom due ilosci swoich zasobdow, by mogli wypelhiswoy misjg (wy-
twarza uzyteczne dla ludzi produktyiusz zatem zargdza® tymi zasobami
w imieniu spoteczsstwa jako mdrzy jego powiernicyZ umowy powiernic-
twa, stwierdza autor, wynika obayzek takiego pogpowania przedsbior-
cow —aby podnosi ogolny poziom dobrobytwzyli dziata& w sposob spo-
lecznie odpowiedzialnyRoniewa spoteczéstwo nie posiada innegaeczni-
ka swoich interesow ii panstwo, jego zatem instytucje ukierunkowga-
kres oraz realizacje spotecznych obgekidw biznesu.

Uzupetniagc poghdy Den Uyla, nalgy dod&, ze powiernictwo ze
strony spotecznwi lokalnych oznaczaze wiladze samogdowe wespoét
z delegowanymi instytucjami pstwa okrélaja zakres spotecznej odpowie-
dzialngci za ewentualne zniszczenie, czy nadmyezksploatag zasobow
przyrody, czy wyrgdzone szkody dla débr kultury. Trzeba wytapewien
niepokoj w sprawie dobrowolnyckwiadczé spotecznych biznesu, albo-
wiem powiernictwo, kontrolowane przezaqséwo i samorzdy, przekréla
dobrowolnd¢ decyzji biznesu w zakrestgviadcze na rzecz spotecastwa.
Naszym zdaniem patwo, samorgd lokalny oraz — dodatkowo — stowarzy-
szenia spotecistwa obywatelskiego powinny wskazyévgdynie kierunki
I zakresswiadcze, formutowa apele i adresy o pomoc, nigdyszadmini-
stracyjnie nakazywa
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Autor okrela powiernictwo teorig spotecznego przyzwolehiastusz-
nie uwaa, ze jej zwolennicy postugajsie terminology z zakresuumowy
spotecznejEtyka biznesu 1997: 211-212).slleéozumie s¢ umowe, jak to
postulowano w @wieceniowych koncepcjach (a nie teoriach) umowy-spo
lecznej, jako powszechregod: ludzi na wzajemndwiadczenia konieczne
dla utrzymaniazycia, to w odniesieniu do spotecznego przyzwolems&a
uzytkowanie débr przez przedbiorcOw nie znajduje zastosowania. Inaczej
mowigc, nie spetnia koniecznego warunku symetryéznaobowipzan dla
obu stron. Spotecastwo bowiem nie daje biznesowi za darmo zasobdw
ziemi, lecz za poednictwem jakiej wiadzy (pastwa lub wiadzy samogz
dowej) odsprzedaje — i to po cenach rynkowych mkid wode, a zatem
spoteczéstwo nie ma ani formalnego, ani moralnego uprawajeaby ocze-
kiwa¢ bezptatnychswiadczéh od przedsibiorcow i spoétek. Dosadnie mo-
wigc, zamiast wzajemnej umowy spotecznej obie stradpsup akt kupna-
sprzeday.

Koncepcg spotecznej odpowiedzialda biznesu, opasto zasae po-
wierniczaci, sformutowali take W.M. Evan i R.E. Freeman. Pisze (...)
spoteczné’ lokalna daje firmie prawo do zbudowania zaktadonaz korzy-
stania z ustug i instytucji publicznych; w zamiateekuje,ze firma ma by
dobrym obywatelem, tak jak 4da osoba... firma nie nde naraac¢ spotecz-
nasci na niepotrzebne niebezpiegglvo w postaci zanieczyszézeFirma
we wilasnym interesie powinna ¢gi dobrze uklada swoje relacje ze spo-
leczndcig lokalng (Etyka biznesu 1997: 197, 199). Nawiasem méwauto-
rzy popetnili niebywaty kid ontologiczny, gdy pegie obywatelstwa odno-
sza zarowno do poszczegolnych ludzi, jak roweniem, ktére g przecie
zasadniczo odmiennymi bytami.

Przytoczone pogtly trzech etykéw, oprocz filozoficznej zasady po-
wiernictwa, zostaly zbudowane na jawnych przestahkaleologicznych
(podnoszenie ogolnego poziomu dobrobytuispao i samorzd jako rzecz-
nicy spoteczastwa, dobre obywatelstwo firmy). Jedaakbrakuje wskazania
czyja to ideologia. Na podstawie cytowanych wypazienazna stwierdz,
iz autorzy milcaco akceptyj blizej nieokrglong ideologe spotecznéci lo-
kalnych oraz ich samogddw, wyranie za aprobug ideologiczne przekona-
nie, ze pastwo jest uniwersalnym rzecznikiem spotatcstes lokalnych.

J&li uznamy wymienione ideologiczne przestanki jakarigsci oraz
zasady aprobowane w demokracji, to pglstwierdzé, iz opisane koncepcje
spotecznej odpowiedzialdo biznesu zawieraj intencje nakierowane na
poprawienie kapitalistycznego padku gospodarczego oraz spotecznego,
atake w pewnym zakresie — okfenie materialnych zobowzan biznesu
w ramach spotecastwa demokratycznego w przestrzeni lokalnej. Koopep
te ujmup odpowiedzialné¢ w aspekcie przedmiotowym, w relacji — spote-
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czeastwo — firma — spotecastwo. Nie odnosg sic do podmiotowej odpo-
wiedzialngci w ramach relacji — firma — pracownicy.

Przedmiotowe rozumienie spotecznej odpowiedzinbiznesu fun-
duje lub usprawiedliwiamoralry niemo¢ menederow (Pratley 1998: 65),
ktdrzy uzna, ze dyskutowanie o normach moralnych wewn przeds;-
biorstwazakiéca normalny rytnpracy oraz utrudnia rozezywanie proble-
moOw organizacyjnych i technologicznych. Zdaniemogaitmescy menetk-
rowie obawiaj sie, ze — dopuszczaf do gtosu dyskurs moralny — utsac
wizerunek zdecydowanych, silnych i skutecznychrbee(Pratley 1988: 65-
67). Kiedy za realizup jakies cele i zobowjzania spotecznej odpowiedzial-
nosci w sensie przedmiotowym, to nagéeiej daswiadczaj presji lokalnych
grup spotecznych, ktére domagajc na przykiad zachowania dobr przyro-
dy, albo ze wzgdu na uchwalone zoboyaania przez wiadze samadowe,
badZz zmuszeni $ do wykonania stosownych postanofvigrawa w zakresie
ochrony débr kultury. W takich sytuacjach znika dmtolncs¢ decyzji wia-
Scicielskich oraz menegrskich. Wtedy spoteczna odpowiedziahbiznesu
realizowana jest jako oboyzek ze wzgidu na sankcje prawne lub admini-
stracyjne.

Skrajny pogidd, postulugcy odrzucenie idei spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu w m§l naczelnej wartéci ideologii libertarian, gtosit
M. Friedman. Uwaat, ze celem przedsbiorstwa jest maksymalizacja zysku.
Pisat: Wkapitalizmie i wolngci, ze jedyny rodzaj spotecznej odpowiedzial-
nasci ze stronywiata biznesu... (to) podejmowaziatalnag¢ w celu zwak-
szenia wiasnych zyskow na tyle, na ile pozostaje 2godzie z regutami gry.
Innymi stowy — ang@mwa’ sie w otwart i wolng konkurenat, bez podgpow
I oszustw(Friedman 1993: 127-128). Stanowisko autora dabivyraza ide-
ologiczny i zarazem ekonomiczny cel wdieli przedsgbiorstw i spoétek.
Jednalke, jak kady poghd ideologiczny, nie jest to stanowisko, ktore akcep
tujg wszyscy kapitasici. Przy okazji nalgy stwierdzé, ze Friedman milcgco
akceptuje pogd ontologiczny, ktory aprobaijwszyscy libertarianieze isto-
towg wlasndcig biznesu jest jego autonomia w ramach spoiestnea (auto-
nomia bytowa). Gdy przyjmujecstakie zataenie, ktdre przewanie jest re-
spektowane przez zwolennikow w ogole ideologii iehinej, to w odnie-
sieniu do etyki musi pojawisie stanowiskoexpressis verbisformutowane
przez Friedmanaze rownie w zakresie etyki biznes me (powinien?) za-
chowa autonomg, dystansujc sk od etyki aprobowanej spotecznie.

1.3. Przestanki ontologiczne oraz antropologiczne

Takie zataenie stanowi mocniejgzprzestank, jako ontologiczna oraz
antropologiczna podstawa, dla uzasadnienia i razeien idei spotecznej
odpowiedzialnéci biznesu. Jak uprzednio stwierdaitiy, koncepcja Carna-
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giego oraz nagpne moralistyczne wyktadnie, zarowiwieckie jak religij-
ne, formutuj przewanie przedmiotowo rozumiane spoteczne obkyaWi
biznesu wobec oké®nych grup ludzi, w szczegodléa wobec instytucji
spotecznych i edukacyjnych. Oczywie, jako przedmiotowe wyktadnie za-
wierajg sugestie oraz normy odnase s¢ do poszczegolnych ludzi, w tym
okreslajg etyczny stosunek przegbiorcow i menederow do pracownikéw
I wspotpracownikow. Z uwagi na to mea mowge, iz idea odpowiedzialrizi
spotecznej biznesu rozumiana przedmiotowo zawigyezee aspekty (nor-
my i zasady) indywidualizage. Sdzimy jednake, &z w réznych wersjach
wyktadapcych t ideg, na podstawie, by tak powiedzjaradycyjnych prze-
stanek teologicznych, przewas aspekty przedmiotowe.

W koncepcjach spotecznej odpowiedzidlkiobiznesu, ufundowanych
na przestankach ideologicznych, w szczegénomzwijanych przez cytowa-
nych autoréw amerykakich, dominuje przedmiotowe rozumienie oraz wy-
ktadnia idei. Stwierdzifimy, iz koncepcje te okéaja oraz normuyj, w for-
mie raczej zasad pe@gpibowania, zobowzania spoteczne biznesu wobec spo-
leczndci lokalnych, wladz samogdowych i instytucji pastwa. Powtérzmy
wyrazong opini¢, iz zobowgzania biznesu ,nadawane?} przez podmioty
zewretrzne, ktore zostaly uznane w koncepcjach spotgam@owiedzialno-
$ci biznesu jako podmioty spoteczne i zarazem merdodmiotowe aspekty
— wskazania i normy pagiowania wobec pracownikéwg suwzgkdniane
w stopniu marginalnym.

Arystotelesowsko-tomistyczna ontologia przyjmuje,w ramach spo-
leczerstwa (bytu spotecznego), instytucje spoteczne, m tyospodarcze,
powstay w rezultacie podmiotowych dziadtdudzi — podmiotowé jest isto-
towg witasndcig spotecznej natury cztowieka. Rki swej podmiotowsci
jednostki w kadej instytucji spotecznej w ramach z@kow midzyjednost-
kowych i grupowych, ksztaltajokreslone moralne stosunki; tak samo, jako
podmioty tworace prae, ksztattuj moralne stosunki pracy. Tak zatem onto-
logiczny status przedgiiorstwa polega na tynye istnieje jako wspélnota
jednostek, a nie zbidr maszyn i obstugych je ludzi.

Przedstawione zatenie ontologiczno-antropologiczne stanowi moc-
niejsz niz inne przestanki, podstawdla uznania i rozwigcia idei spotecz-
nej odpowiedzialnéci biznesu. Mana powiedzié, ze w ramach przedsi
biorstwa pracujcy ludzie twora wspoélnot dynamiczig w trojakim znacze-
niu — wiadnie moralnym, albowiem relacje pracowniczeeday ludzmi
ksztaltup sic nha podstawie okéonych norm moralnych; w znaczeniaisle
funkcjonalnym jednostki wspotdziataggodnie z regutami organizacyjnymi
I technologicznymi; oraz w znaczeniu materialnynz@amiotowym), kiedy
ludzie w procesie pracy stale wspotdzighaj celu wytworzenia jakichdobr
lub ustug nabywanych przez innych ludzi. Wskazamg formy wspolnoto-
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wosci g istotowymi (ontologicznymi) wiasrgciami przedsibiorstwa jako
wspolnoty pracowniczej. Oczywdie ontologicznymi wiasrigiami przed-
sicbiorstwa g roéwniez jego przedmiotowe cele, procesy pracy i Czyno
ludzi w ramach procesow pracy.

Pasrod etykdw amerykiaskich R.C. Solomon opracowat koncepcj
etyki biznesu, uwzghbniajgc podejcie Arystotelesowski&ktére zaktadgo-
jecie jednostki osadzonej we wspolnggaka tworzg pracownicy przedst
biorstw i spotek, nalecy rowniez do wspdlnoty lokalnej i ogoinospotecznej.
Z uwagi na to stwierdzag ideatem biznesu (...) Jest Zhmie potrzebom spo-
lecznym i dobru publicznemkiedy spotki gtosz hasta w rodzaju: ,Jakoé
za dobg cery, ,Lepszezycie dzeki chemii” itp., to w gzyku reklamy wyra-
zajg W istocie etyczgmisje firmy. Spotka pozbawiona miggst tylko gascig
ludzi zebranych po to, aby robili piesize.Solomon piszeze pierwsz za-
sady Arystotelesowskiej etyki biznesu jest pojmowanigatitnasci spotki
jako podmiotu moralnegoa zatem spoOtk nalely postrzega jako podmiot
odpowiedzialny w sensie moralnym i spoteczraandostarczanie dobrych
produktow i ustug zaspokajamyych potrzeby ludzi. Sformutowat rowriie
pojecie holistycznej idedla wspétczesnej etyki biznesu, ktéra gtésiludzie
interesu i spotki stanowiprzede wszystkim &z wiekszej wspolnotySpotka
jako podmiot moralny urzeczywistnia nie tylko wymiene cele spoteczne
i gospodarcze, ale ta# skupia s¢ na osobaclzespotu pracownikéw jako
wspolnocie, za ktérych ponosi odpowiedzigkhanaterialm oraz moralg
(Etyka biznesu 1997: 342, 346, 348). Takavautor rownowznie traktuje
spoteczy odpowiedzialné w sensie przedmiotowym oraz podmiotowym.

Przestanki antropologiczne dla idei i koncepcji teppnej odpowie-
dzialngci biznesu zawartegsw stopniu znacznie szerszymz w podejciu,
jak to nazwat Solomon, Arystotelesowskim, w neotiguznej filozofii
cztowieka. Przypomnijmy jedynie w zarysia antropologia neotomistyczna
gtosi, iz cziowiek jako osoba jest bytem autonomicznym q@ragiada oso-
bowe (indywidualne) celerycia, jako osoba nie me by redukowany,
w sensie socjologicznym, do innych bytéw, albowigst podmiotem i ce-
lem swegozycia. Zarazem osoba jest jednastk czionkiem okréonej
wspolnoty i w ramach spotearstwa realizuje swagj wtasnagé istotowg —
wspotdziatanie z innymi osobami — jednostkami.

Wszelkie wspétdziatania spotecznecniy jednostkami, realizagymi
wspolne cele gospodarcze, polityczne i spoteczieemog redukowa, czy
tez uniewania¢ osobowych celowycia — jak to wyranie sugeruje ,norma
personalistyczna” K. Wojtyly — ,llekr®w twoim pos¢powaniu osoba jest
przedmiotem dziatania, tylekigamttaj, ze nie maesz jej traktowa tylko
jako srodka do celu, jako nagdzia, ale musisz siliczy¢ z tym,ze ona sama
ma lub powinna mie swoj cel” zycia (Wojtyta 1982:80).Jan Pawet Il sfor-
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mutowat rozbudowamnteologicz koncepag pracy oraz filozof osoby jako
cztowieka pracy. Pisake: Jako osoba jest tedy cziowiek podmiotem pracy.
Dlatego we wszystkich procesach pracy powinie togktowany jako jej
sprawczy podmiot, a wd wtasciwy sprawca i twércaGdy wykorzystywany
jest jakosrodek — przedmiot pracy, wowczas traci sywgppdnag¢ bycia pod-
miotem (Jan Pawet Il, 1992: 20, 25, 31-32). Celemegs¢biorstwa nie jest
tylko oshganie zysku, ale natg réwniez mie¢ na uwadzeczynniki ludzkie
i moralne,albowiem przedsgbiorstwo istnieje jakavspoélnota ludz(Jan Pa-
wet 11 1991: 35), jakarzeszenie oséblalezy wspomnié, ze autor chyba po
raz pierwszy w etyce katolickiej uznak osagniecie zysku jest wigciwym
miernikiem powodzenia gospodarczego.

Jan Pawet Il z uwagi na gtoszone puoiyl antropologiczne, przedstawit
radykalne stanowisko ontologiczne — pisat,cztowiek pracujc przeksztatca
nie tylko przyrod, aletakie urzeczywistnia siebie jako cziowiek, azéago-
niekgd bardziej «staje gicztowiekiem (Jan Pawet Il 1992: 33). Mpa wy-
razic zastrzeenie do stwierdzeniage dzeki pracy cztowiek bardziej stajegsi
cztowiekiem. Jest to redukcjonizm ontologiczny, dad sformutowany
w trybie przypuszczagym (projektujcym), przyznajcy pracy istotow wia-
sna¢ bycia cztowiekiem. Nasuwagsoczywiste pytanie, czy ubywa cztowie-
czeastwa tym osobom, ktére pozostdjez pracy. Nawiasem madyei autor
zradykalizowat swe pogtly, albowiem we wczmiejszej ksizce pt.Osoba
i czyn(1985) pisat,ze kazdy czyn osoby, czy to w sensie materialnym, czy
w sferze zachows gdy jest czynem dobrym pod wzdem moralnym, sta-
nowi istotowy wiasna¢ osoby ludzkiej.

Ontologiczne i antropologiczne przestanki agleizupeint wartascia
sprawiedliw@ci wspotdzielczejktdrg P. Jaroszyski wyjasnia nasgpujaco:
sprawiedliwg¢ taka (...)wigze kadego cztowieka z tytutu przynadmia do
pewnej spoteczioi, ktdrej cad sie nalely ze strony kalego z nas [...] spra-
wiedliwgs¢é ta sprowadza gido dwoch podstawowych obagekoéw spoczy-
wajgcych na obywatelach: jest to ofiara z gtlj oraz ofiara zycia (Jaro-
szynski 1992: 436). Pomijag obowhzek ofiary zzycia, ktora spetnia si
w sytuacjach szczegoOlnego zaggnia ludzi, ofiara z majku, czyli dobro-
czynnd¢, wynika z opisanej ontologicznej witaseo kazdego cztowieka,
tzn. bycia istaf spoteczg. To szeroki zakres rozumienia sprawiedkaio
wspotdzielczej odnogeej st do wszystkich cztonkow spoteamdwa. Wez-
szy jej zakres dotyczy ludzi bogatych, do ktérychlem twércy biznesu
I zarzdzapcy nim, ktorzy z racji istotowej wiasio swegozycia i dziatania
w spoteczéstwie, powinni dobrowolniéwiadczyt jakas czgs¢ swego bogac-
twa dla innych ludzi czy instytucji spotecznych.
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2. Przedmiotowe oraz podmiotowe zakresy spotecznej odwiedzialndci
biznesu — a humanizacja proceséw pracy oraz stosuéWw pracy
Przestanki ontologiczne i antropologiczne, wraz ynajaca z nich
wartcsciag sprawiedliwdci wspotdzielczej, szerzej i mocniej uzasadpiaj
przedmiotovy odpowiedzialnét oraz — w szczegoldoi — odpowiedzialn&
w sensie podmiotowym, ktéra posiada zasadniczezen#ée dla humanizacji
procesoOw pracy i stosunkéw pracy w biznesie. Olkaezy odpowiedzialno-
$ci przedstawiono juwczeniej w formie szkicowej (Kaczocha 2010: 113-
116). Obecnie Zarozwijamy je z odniesieniem do aspektéw humanzgh
oraz spotecznych.

2.1. Przedmiotowe zakresy odpowiedzialn&ei biznesu — zasady i normy

Zasady oraz normy wyznaczane przez prawo stanowposiadaj sta-
tus powszechnego obayziywania, a niektore okfkja zakres egzekuciji
przez instytucje wymiaru sprawiedlid@. Zasady zaprzyjete przez wtadze
samoradowe posiadagj status lokalnego zobogzania i mog by¢ egze-
kwowane drog decyzji administracyjnych. Tak wi w zakresie przgria
zasad i norm spotecznej odpowiedzidktiporaz ich realizacji, nie oboyau-
je dobrowolné¢ wyboru. Najlepiej bytoby oczywcie, gdyby jednostki two-
rzace i rozwijagce biznes respektowaty normy prawne nie tylko z quauv
obawy przed sankcjami, ale z racji akceptacji wartprawa oraz jego po-
szanowania. Wtedy moa s¢ spodziewa powszechnej odpowiedzialém
menederow i wiacicieli w sensie prawnym. Odpowiedzialny spotecznie
biznes odprowadza natee podatki do Skarbu Rstwa, ktére realizuje zasa-
de sprawiedliwdci i zasad maksimum, przez wspomaganie ludzi przeciwko
biedzie i cierpieniu. Restwo dzeki podatkom mae realizowd sprawiedli-
wos¢ wyrownawca i dystrybutywra.

W ramach demokracji uznajegsza dobro publiczne przyrodv stanie
naturalnym lub stworzonym przez ludzi oraz mategadobra kultury. Dobra
te i zasoby g chronione prawnie przed zniszczenieguZnaduywaniem,
np. przez biznes turystyczny. @tédpowiedzialny biznes akceptuje obawi
Zujace prawo w zakresie ochrony orazytkowania, gdy zapojawy Si¢ ja-
kies nieprzewidywalne negatywne skutki w rezultacieat#i gospodar-
czych, koryguje swe dziatania oraz przeznacza odgmbvie srodki material-
ne na naprawpowstatych zniszcze

Odpowiedzialny biznes realizuje prawo pracy okawjgce wszystkie
podmioty gospodarcze oraz instytucjengt®va jako pracodawcéow, w tym
prawo dosipu do pracy wedle kryteriow profesjonalnych, a n&odowo-
sciowych, spotecznych golz wiekowych czy religijnych. Podobnie, wedle
kryterium efektywnéci profesjonalnej wynagradza pracownikow, w tym
kadr menedersky wszystkich szczebli oraz wyptaca gwarantowane praw
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wynagrodzenie minimalne tym pracownikom, ktérzy gstaj mato efek-
tywni w procesie pracy ze wzglu na niskie kwalifikacje lub stan zdrowia.
Jezeli chodzi o sprawiedliwig kontraktows, to odpowiedzialny biznes aku-
ratnie realizuje zobowkania zawarte w umowach zgodnie z prawem gospo-
darczym oraz cywilnym; akuratnie wypetnia zobgménia zawarte z wia-
dzami samorgowymi oraz instytucjami gestwa; bez ocigania realizuje
postanowienia umow cywilno-prawnych z wiasnymi pranikami, a take

ze wspotpracownikami z zewinz.

Powszechnym zobowzaniem biznesu jest wytworzenie dobrych, tzn.
funkcjonalnych dlazycia ludzi, produktow i ustug. Odpowiedziakéomate-
rialna za negatywne skutkizytkowania wadliwie wytworzonych produktow
I ustug jest okrdona prawnie oraz przez postanowienia saguowych
stowarzyszeé producentow. Jak wiadomo, prawo cfaekary materialne,
w skrajnych przypadkach wydzonych szkod kary wkienia. Postanowie-
nia z& stowarzysze gospodarczych takich sankcji nie wymiegzale kada
forma oficjalnej krytyki, w ostateczioi skrelenie z cztonkostwa, powoduje
powstanie ,atmosfery” ostracyzmu zawodowego i etggp. Zasagsankcji
stowarzyszeniowych nioa traktowa w sensie nie tylko przedmiotowym,
ale rébwnie w znaczeniu podmiotowym, albowiem uchwalenie kaynaga
w pewnym stopniu subiektywnego zaangaania cztonkow stowarzyszenia
w zakresie oceniania postawy konkretnego przédsicy lub menegera.

Zasady oraz normy ok§lajace przedmiotowe zakresy spotecznej od-
powiedzialndci biznesu spetnigjpasredny rolg w humanizacji pracy i sto-
sunkoéw pracy — w tym znaczenike normuj dziatania witdcicieli i mene-
dzerow, przede wszystkim wobec podmiotow zetanych. Jéli sg to lu-
dzie praworzdni i uczciwi to, w sensie psychologicznym i etygan stano-
wig dobre wzory do ndadowania dla swych pracownikow. Wowczas ich
oddziatywanie naley traktowa& w znaczeniu podmiotowym.

2.2. Podmiotowe zakresy odpowiedzialnéi biznesu — zasady oraz normy

Humanizacg} pracy i stosunkow pracy rozumiemy jako permanentny
proces dziatania wigicieli oraz menezkrow biznesu w zakresie zadzania
pracownikami w zgodzie (ha podstawie) z zasadanmormami ufundowa-
nymi na opisanych przestankach (twierdzeniach)logtooraz antropologii
filozoficznej.

Pierwsza zasada zaleca uznawanied&go pracownika jako osoby
i wynika w oczywisty sposéb z watm osoby ludzkiej oraz jej godsa.
Zasada nakazujezeby w srodowisku pracy nigdy nie tworzywarunkoéw
ograniczajcych rozwoj duchowy i fizyczny pracownikow. Nasuwi od
razu na myl negatywny, nagminny przyktad wydania, przewznie ponad
faktyczne potrzeby, czasu pracy w niektorychegiakch (rodzajach) biznesu,
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kosztem uczestnictwa pracownikéw w kulturze, a gezerszystkim kosztem
zycCia rodzinnego oraz towarzyskiego. Zasada oznaezizma nie ma prawa
rozporadza zyciem zatrudnionych ludzi, traktg ich jakosrodki do pom-
nazania zyskow.

Druga zasada zaleca uznawanie wspomnianej godasoby pracow-
nika, ktég wyraza i realizuje w zakresie etycznych osobistych cetfraia,
oraz uznawanie godic profesjonalnej (zawodowej), w tym znaczenit, i
pracownik jako osoba — jednostka, rigtsa do okrélonego zespotu pracow-
niczego, jest zawsze podmiotem pracy; mahiec traktowd ludzi, najpro-
sciej mowgc- powanie, uznagc przydatnéc¢ ich kwalifikacji, ich pragnienie
efektywnego wykonywania pracy, starania o zdobyepszych kwalifikacji
zawodowych. W tym przypadku, wizciele i menederowie winni wspoma-
gat materialnie oraz psychologicznie doksztatcangessioich pracownikow,
majc przekonanieze lepiej wyksztatceni dalg spetnid ,wic¢ksz” podmio-
towa rolg w przedsgbiorstwie, gdy z& pojawiap Si¢ okoliczngci restruktu-
ryzacji zatrudnienia, wyksztatceni pracownicydp mobilni zawodowo.

Trzecia zasada dotyczy waitd spotecznego wspotdziatania, albo-
wiem spoétka i przedsbiorstwo jako instytucje wspolnotowe (pracownicze)
dziatap dobrze tylko wtedy, gdy wardé wspolnotowdci jest faktycznym
fundamentem aksjologicznym. Wadéata jest realizowana codziennie przez
konkretnych pracownikéw, mensetow i wiacicieli w réznych zakresach
ich pracy. Oczywistym jestze bez dobrowolnej indywidualnej akceptacii
oraz realizacji spotecznego wspotdziatania ludmdowisko pracy zamienia
sie w osrodek pracy przymusowe;j.

Kolejna, czwarta zasada odnosi db respektowania oraz realizowania
uznawanych spotecznie norm moralnych, zarobwno pwdegicieli i mene-
dzeréw, jak i przez ogot pracownikéw. Osoby wigrg powinny przygc¢
moralistyczim postaw, ze etyka chrzeijanska (katolicka oraz tine wersje
etyki protestanckiej) nie dopuszcza rozdziatu wkiyleowaniu norm osobno
w zyciu prywatnym, osobno innych normdrodowisku pracy. Jak wiadomo
wigkszas¢ doktryn etycznych (z wytkiem ,wersji hedonistycznych, w tym
tzw. utylitaryzm ,przyjemnéciowy”) zaktada bezwyjtkows obowigzywal-
nos¢ wartgci oraz norm etycznych vryciu osobistym oraz wrodowisku
pracy.

Podobn tozsamda¢ etyczry zaklada te etyka utylitarystyczna, ktéra
w Polsce jest akceptowana zwlaszcza przez zwolémniliberalizmu. Jej
naczelna norma nakazuop bycie aytecznym odnosi gido srodowiska ro-
dziny orazsrodowiska pracy; nakazuje onasvodowisku pracy wytwarzanie
dobr i ustug, ktére przyczyn@do zwikszenia zadowolenia konsumentéw;
zobowgzuje do organizowania procesOw pracy w sposob sapgy zado-
wolenie z wykonywanej pracy. &by pogodai w srodowisku pracy od-



26
Whodzimierz karczocha, Jan Sikora

mienne normy etyczne, gdy pracownicy wyanapzne etyki, wigciciele

I menederowie oraz pracownicy muszakceptowéa zasag tolerancii,
w mysl ktérej beda poszukiwg uzgodnienia jakie normy, z ktérych etyk,
beda przydatne do realizacji procesu humanizacji prgcypodmiotowienia
pracownikow oraz konieczne dla humanizacji stosuwngéacy na podstawie
opisanych zasad oraz norm.

Pigta zasada zobowZuje widcicieli oraz menezkrow do respektowa-
nia Praw Czlowieka, uchwalonych przez ONZ w 1948oraz stwarzania
warunkéw organizacyjnych, przez odpowiednie decyzZarzdzania
w przedsgbiorstwie, umaliwiajacych jednostkow (pracownica) realizacg
praw, na przyktad prawa do ksztatcenig gialazenia rodziny, uczestnictwa
w religii itd. Zasada ta, jak tatwo zauié, taczy st z trescig zasady pierw-
szej, kt0g uznajemy za naczein

W opinii wiekszaci pracownikow Prawa Cziowieka respektuje si
I realizuje w zakresie wertykalnym, w tym znaczen@podmiotem, (...jpa
ktory s natone obowgzki wynikagce z praw cziowieka, jest pstwo
i tylko ono ponosi odpowiedzialfio(Greser, tukomski 2010: 91). Proponu-
jemy zatem akceptagjoraz realizagj owych praw w zakresie poziomym —
w przedsgbiorstwach i spétkach.

Ostatnia, szosta zasada odnosidsd osoboweéci moralnej widcicieli
i menederéw biznesu. 36 bowiem nie posiadajwyraznie (czytelnej dla
pracownikow) uksztattowanej osobo$ed moralnej, albo pewne jej cechy
ukrywajg, to wowczas mina ich nazywé, jak pisalsmy, niemotami moral-
nymi, albo analfabetami etycznymgdy nie staraj sic pozn& i stosowa
w praktyce zargdzania przynajmniej elementarnych i spotecznie piaea-
nych wartdci oraz norm moralnych. Przy czym, z wigdzdyspozycjami
moralnymi osobowsxi moralnej musz taczy¢ sie okreslone cnoty — profe-
sjonalizm, dyscyplina pracy, rzetekion zarzdzaniu, odwaga, wéaie tole-
rancja, innowacyjn& (Pogonowska 2009: 150).

Realizacja tej radykalnie subiektywnej (indywidaalgcej) zasady, jak
w ogoOle wszystkich zasad i norm, jestainea, gdy wi&ciciele oraz mene-
dzerowie biznesu ¢ulg spetnig dwa warunki: 1) bdg posiadéa cnot odwa-
gi, azeby zdecydowasic na pod¢cie dziatsh humanizugcych procesy i sto-
sunki pracy, oraz warunek 2) zdobycie przynajmeigmentarnej wiedzy
z zakresu etyki biznesu, w tym poznania przedmigtbworaz podmioto-
wych zasad spotecznej odpowiedziglridiznesu. Spetnienie obu warunkoéw
jest i kzdzie maliwe, gdy w procesie profesjonalizacji postuluje D. Wal-
czak-Duraj -... szeroko peje kompetencje etyczne traktowanelgjako
jeden z istotnych wskaikow czy wymiarow tej profesjonaliza¢yivalczak-
Duraj 2009: 55).
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Corporate Social Responsibility and Humanization oWork Processes
and Relations

Summary

The ethical idea of corporate social responsibitgxplained in the
aspect of object (it promotes rules of observirgldw) and in the aspect of
subject concerning processes of employee relatibhese two aspects of
corporate social responsibility are both ethical @nagmatic bases for the
ethical codes of enterprises and businesses.
The paper concentrates especially on the subjeeca®f corporate social
responsibility directed at owners, managers andi@mgps. A hypothesis is
proved that some human rights accepted in commiombpvn UNO docu-
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ments, as well as values and norms of global ecanethic, are the bases
for pragmatic activities aimed at humanization afrkvprocesses and work
relationships.

Key words: corporate social responsibility, humanizatiomafk relations
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CSR (Corporate Social Responsihility) jako narzedzie kreowania wize-
runku przedsiebiorstwa

Abstrakt

Idea Spotecznej Odpowiedziakud Biznesu staje sicoraz bardziej
popularna, szczegdlnie w biznesie. W opracowaniwwiony zostat ze-
wnetrzny i wewretrzny aspekt CSR. Zaprezentowanozplacs¢ problemu
zarzdzania relacjami z interesariuszami (pracownikadigntami, dostaw-
cami, partnerami biznesowymi, spotecztig lokalng). Artykut ma na celu
ukazanie, jak odpowiednio zaimplementowana strat&potecznej Odpo-
wiedzialngci Biznesu wptywa na kreowanie pozytywnego wizewpkzed-
siebiorstwa. Przedstawiono tz& zagadnienie Marketingu Zaanga/anego
Spotecznie oraz kultury organizacyjnej. Wknie strategii CSR w przed-
siebiorstwie wymaga nie tylko wkladu finansowego, tdéze pracy i po-
swigcenia ze strony ludzi. Realizacja tej idei przyrjednak wiele korz§ci —
poprawia wizerunek firmy, wptywa na wzrost zaarmm@ania i motywacji
pracownikow, pozytywnie oddziatuje na spotecgntokalmg i na srodowi-
sko. Etyka w biznesie jest ogromnym wyzwaniem aiegs¢biorstw. Warto
je jednak podj¢ i by¢ organizaci odpowiedzialg spotecznie.

Stowa kluczowe:spoteczna odpowiedzialo biznesu, interesariusze, mar-
keting zaangawany spotecznie, kultura organizacyjna, spoteézfakalna

Wstep

CSR (Corporate Social Responsibiljtyczyli Spoteczna Odpowiedzial-
nos¢ Biznesu kojarzona jest zazwyczaj z dziatabi firmy skierowan na
zewmnytrz organizacji — do takich interesariuszy jak: tparzy biznesowi,
konsumenci, spoteczid lokalna. Przyktady konkretnych dziatana rzecz
tychze podmiotéw bez wipienia dajg najbardziej spektakularny efekt —
wptywaja na reputagj firmy, kreup ja jako atrakcyjnego pracodaw®iors-
cego odpowiedzialrié za swoj wptyw na spoteciastwo. Niemniej jednak
Spoteczna OdpowiedzialdBiznesu to take odpowiedzialng za pracow-
nikéw, zapewnienie im odpowiednich warunkéw pramgestrzeganie prawa
pracy i podejmowanie dziatamapcych na celu wsparcie w godzeriycia
zawodowego i prywatnego. Wewtrzny aspekt CSR jest zydany z zarz-
dzaniem relacjami z interesariuszami, ugtigym znajdowaniem kompromi-
su medzy pracownikami, menedrami i wigcicielami przedsibiorstw. Idea
Spotecznej Odpowiedzialda Biznesu wize st z diugofalow strategi



30
Agnieszka Briynska

zarzdzania relacjami ze wszystkimi interesariuszamiz orgotywem firmy
nasrodowisko i spoteczrig lokalng. Niniejsze opracowanie ma na celu iden-
tyfikacje problemow zwijzanych z zardzaniem ludmi i organizacy w od-
niesieniu do strategii CSR. Opracowanie traktup@niéz o kontrowersjach
Zwigzanych z realizagjtej inicjatywy, a mianowicie 0 motywacji przegsi
biorstw do podejmowania dzidgtezaangaowanych spotecznie, roli roscej
liczby rankingdw pozycjonggych firmy jako atrakcyjnych pracodawcow.

1. Zarzadzanie relacjami z pracownikami i partnerami bizne®wymi

Trwanie i rozw0j przedsbiorstwa wjze sk z rozwojem i zaspokaja-
niem potrzeb pracownikéw. Tylko zmotywowany i zaaiayany zespot
moze efektywnie realizowa postawione cele i zadania. Przebsrstwa
nastawione gna osiganie zyskow. Jest to cel oczywisty gzrany z funk-
cjonowaniem firmy i dzeniem do przetrwania na wymag@am
I petnym konkurencji rynku. Jednak corazdazej odchodzi s od przeko-
nania, ze jedyrny odpowiedzialnécia, jaka ponosz przedsgbiorstwa jest
maksymalizacja zyskéw. duw latach 30. XX wieku pojawit gipoghkd, ze
potozenie podmiotéw gospodarczych jest uprzywilejowametego te
wzgledu podmioty te powinny kyodpowiedzialne za zajmowanie; Spra-
wami spotecznymi. Kale przedsbiorstwo posiada oké®ne zasoby, ktore
powinno wykorzystywé, by db& o spoteczéstwo, w ktérym egzystuje
(Rudnicka 2012: 129). Nie istnieje nakaz aigyeania s¢ przedsgbiorstw
w dziatalng¢ charytatywig czy sponsorsk kazda organizacja ma wybor.
Podnosi si jednak$wiadomda¢ spoteczna, poczucie moralnego obymki
wzigcia odpowiedzialnéci za swoj wptyw na spoteciastwo. Nie bez zna-
czenia pozostaje tu tal element strategii personalno — marketingowej,
uwzgkdniania w niej dziatk zwigzanych z implementagjstrategii CSR,
ktora wptywa na wizerunek przegbiorstwa. Dziatania na rzecz spoteczno-
sci lokalnej, grup spotecznych potrzebeych wsparcia (domy dzieckawie-
tlice, bezrobotni itp.), stasic mog szang na przycigniecie nowych i za-
trzymanie aktualnych partnerow biznesowych. Wdgc tez postrzegane
jako narzdzie marketingu rekrutacyjnego (firmy odpowiedzebpotecznie,
ktore promuj swoje dziatania lokalnie czyzev mediach, mogsta sie po-
zadanym pracodaveg.

Dialog z interesariuszami odgrywa olbrzymole w realizowaniu idei
Spotecznej Odpowiedzialga Biznesu. Nastawienie wydznie na osignic-
cie zysku jest nieefektywnym i krétkoterminowynzdniem do sukcesu. Bez
Zzaangaowania, orientacji na wardoi, miedzy partnerami nie dalzie zaufa-
nia, a tym samym dtugofalowej i owocnej wspotprabgiatanie kadego
Z interesariuszy — pracownikow, klientow czy dostaw — wptywa na kon-
kurencyjnaé firmy. Swiadomaé koniecznéci zaradzania relacjami z tymi
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podmiotami oraz realizacja tej idei przynosi wymeikorzyci zarowno dla
wiascicieli, pracownikow, jednostek wspotprageych, jak i spoteczrimi
lokalnych. Podnosi warfo przedsgbiorstwa. Niezbdne jest tu zachowanie
rownowagi medzy interesami wszystkich grup, jest to zeane z odpowied-
nim traktowaniem ich oczekivwia uwzgkdnieniem dtugookresowych intere-
séw przedsibiorstwa (Rudnicka 2012: 131).

CSR skierowany do wgirza organizacji — jej pracownikow — yve
sie z podejmowaniem dzialamapcych na celu optymalizagjstrategii za-
rzadzania zasobami ludzkimi przeelsiorstwa. Rozwdj relacji z personelem,
motywowanie, zargzanie stresem w organizacji (identyfikacja obsaaro
i stanowisk najbardziej naranych na dziatanie czynnikdw stresogennych
oraz wsparcie w ich eliminowaniu/ ograniczaniupgramywork — life ba-
lance implementacja wolontariatu pracowniczego, odpowie kierowanie
polityka wynagrodzé to wyzwania, jakie stgjprzed firmami odpowiedzial-
nymi spotecznie. Pracownicy to najbardziej niepricgwalny zasob przed-
siebiorstwa, jednoczmie najcenniejszy. Z tegoAevzgledu stworzenie kom-
fortowych warunkéw pracy wptywa na efektywi#dgersonelu, a tym samym
catej organizacji. Niszy poziom absencji, wksza innowacyjn&, kreatyw-
nos¢, bardziej wydajne realizowanie za&daa powierzonym stanowisku czy
wreszcie rekomendowanie firmy na zewn przez jej pracownikéw, to tylko
niektére z korzgci wynikajgcych z realizowania idei CSR wrodowisku
pracy. Pracownicy powinni IBypostrzegani jako interesariusze, klienci we-
wnetrzni. Relacje pomgidzy personelem a przeebsiorstwem mana podzie-
li¢ na relacje wspoélnotowe oraz relacje wymiany. Terws$ze zwizane §

z dzieleniem si posiadanymi zasobami jednej strony z drQgp. przedst
biorstwo prowadzi dobrowolne dziatania na rzecernesu pracownikéw, nie
bedac do tego zobligowanym przepisami prawa). Natonmasicje wymiany
ksztaltowane & z myla o obopdlnych korziciach — zarowno jedna, jak
i druga strona inwestyjw zwigzek, spodziewag si korzysci ptynagcych
z takiego ukfadu (np. pracowniwiadczy pra¢ w zamian za wynagrodze-
nie) (Rudnicka 2012: 141-142). Wdemie Spotecznej Odpowiedziakud
Biznesu do strategii przedbiorstwa jest dodatkowym impulsem do propa-
gowania praktyk minimalizgcych naruszanie praw cztowieka. Ay pra-
codawca zobowrany jest do przestrzegania praw pracownikow, zapew
nia im odpowiednich warunkéw pracy (w tym bezpigstea i higieny pra-
cy) 1 wynagrodzenia. Celem idei CSR jest ich poweytg wzmocnienie.
Wskaz& tu mazna nasipujgce obszary zwgzane z realizagjidei odpowie-
dzialnego biznesu: prawo do réwnego traktowaniargwpdzenie procedur
antydyskryminacyjnych stosowanych w kluczowych dfganizacji dziata-
niach — rekrutacja, zwolnienia, awansezniGowanie wynagrodze dostp
do szkol@), prawo do zrzeszaniags{umazliwienie funkcjonowania zwgiz-
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kow zawodowych), przestrzeganie zasad prawa pi@@myny czasu pracy,
wynagradzanie za praov godzinach nadliczbowych) oraz prawo do ko-
rzystnych warunkéw pracy (Rudnicka 2012: 145).zd& organizacja to
uklad powszanych ze sap relacji i pozycji, stosunkdw zwierzchnictwa
i podlegtaci miedzy nimi. Kazdy cztonek organizacji posiada swdpzsa-
maos¢, relacje ma charakter dynamiczny, ksztattowany w procesierakeli
(Konecki 2007: 8). Zdawanie sobie sprawy znié poszczegolnych czton-
kow zatogi, jak i innych interesariuszy jest bardzgaznym elementem im-
plementacji strategii CSR i zadzania ré@énorodndcia w przedsibiorstwie.

2. Spotecznéc¢ lokalna jako interesariusz przeds¢biorstwa

Spoteczné&é lokalna ma wiele definicji. Mie by definiowana w od-
niesieniu do terytorium — jako przestrzenne ulokeedudzi zyjacych na
danym obszarze. Me by takze rozpatrywana jako system spoteczny wraz
z analiz zalenosci funkcjonalnych pongidzy poszczegdlinymi elementami
tego systemu (podajie funkcjonalno- strukturalne). \ifiag role w tym ug-
ciu peing instytucje, ktore zaspokajajpotrzeby czionkéw zbiorowoi.
Z kolei w podejciu interakcyjnym mieszkecy — aktorzy — odgrywajrole
Zwigzane z czynriciami dnia codziennego w ramach swojej spoteéaino
ktora traktowana jest jako lokalna scena. Wartoiesdrsi¢ tutaj do jeszcze
jednej definicji, a mianowicie do podeja prezentowanego przez teodzia-
lania. Spoteczni@ lokalna przejawia situtaj w oddziatywaniu na innych —
uczestnikow wspdalcia (Turowski 1994: 219-226). SpotecZadokalna jest
bardzo wanym interesariuszem zewtmznym. Przedsbiorstwa odpowie-
dzialne spotecznie powinny uwzghiac w swojej dziatalnéci jej potrzeby
I dgzenia. Kady podmiot gospodarczy prowagzswop dziatalng¢ wkracza
w spoteczéstwo. Kada produkcja ingeruje wrodowisko. Firmyswiadomie
wykorzystup infrastruktug regionu, tworz tez miejsca pracy. Tym samym
kazde przedsibiorstwo wptywa na najbisze otoczenie, zarowno w aspekcie
pozytywnym, jak i negatywnym, a otoczenie wptywa praedstbiorstwo,
akceptugc obecné¢ firmy, nabywajc jej produkty czy dostarcza zaso-
bow do pracy (Gotaszewska- Kaczan 2009: 93-94)skkigécy majp realny
wptyw na funkcjonowanie firmy, ponievass wyborcami wiadz lokalnych,
na ktorych decyzje magwptywat (rowniez te zwpgzane ze stosunkiem do
danej firmy). Kluczowy kwesth w drodze do sukcesu przegsiorstwa jest
zatem stworzenie poczucia wspoélnoty intereséwdmy mieszkacami danej
spotecznéci a firmg. Cztonkowie zbiorowsgci powinni zrozumié, ze interes
powinien przynosi zyski, a podmiot gospodarczig jego celem jest réwnie
stuzenie potrzebom mieszkedw. W przypadku braku akceptacji mieszka
cow wobec dziatalrai firmy, dojs¢ maze nawet do spotecznego ostracyzmu
(Gotaszewska- Kaczan 2009: 96).
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Spoteczne zaangawanie przedgbiorstw zwipzane jest z podejmowa-
niem dziata na rzecz spoteczici lokalnych, ktérych celem jest identyfika-
cja i rozwigzywanie probleméw spotecznych (Gotaszewska- Ka@0o:
99). Sparod aktywndci spotecznej firm wymierimazna:

- przedsiwziecia komercyjne realizowane we wspotpracy z innymgami-
zacjami (inicjatywy jednorazowe, ta&sponsoring, ich celem jest promocja
firmy i osiagniccie jak najwékszych korzyci, spotecznéé lokalna jest na
drugim planie, jednak rownieodnosi profity z prowadzonej dziataku
komercyjnej,
- dlugoterminowe inwestycje na rzecz danej spolegdrokalnej — zwiza-
ne g one z dziataniami, ktérych celem jest rogzanie okrélonych proble-
mow spotecznych. Jest to perspektywa diugofalow@aknie przynosi szyb-
kiego zysku,
- dzialalng¢ filantropijna — firma przeznacza wybrane przedsezasoby
(materialne, czas pracy swoich pracownikéw) na d@&ne cele spoteczne.
Spotecznéé lokalna odgrywa tu pierwszoplangwolg. Ten rodzaj dziatalno-
$ci przedsgbiorstwa stanowi najwaszy poziom zaangawania spotecznego
(Gotaszewska- Kaczan 2009: 101-102).
Aktywnos¢ firmy moze mig rozng post&, maze przyjmowa forme wspar-
cia finansowego, rzeczowego, bezptatnych ustugkzetwolontariatu pra-
cowniczego. Ta ostatnia forma zaahma&ania spotecznego przynosi wiele
korzyéci — grupie, ktérej si pomaga, zaangawanym w projekt pracowni-
kom (maj mazliwos¢ sprawdzenia giw innej roli niz na co dzie, tym sa-
mym rozwijapc swoje kompetencje), jak i samej firmie poprzezyppwvny
wplyw na jej wizerunek. Wolontariat pracowniczy @gh na wspieraniu
przez przedsbiorstwo dziatalnéci charytatywnej podejmowanej przez pra-
cownikOdw na rzecz grupy potrzebhagj wsparcia. Pracownicy dobrowolnie
uczestnicz w programie wolontariatu wspierani przez fignmap takze
mozliwos¢ rozwijania s¢ w innej dziedzinie. Taki rodzaj aktywém nie mu-
si wcale wymagaduwzych srodkéw. Przyktadem takiej dziatalem moze by
pospratanie ogrodu domu dziecka przez pracownikow gd&reej firmy,
przygotowanie i odegranie przedstawienia w teatgzePoniej zaprezento-
wane zostaty przyktady innych dziatamplementowanych w przedsior-
stwach w ramach realizacji idei Spotecznej Odpowieddacsci Biznesu:
» dzialania zwiazane z edukagji oswiatg - przeprowadzenie
warsztatow dla uczniow, tematyka meoby¢ rézna, zwhzana
z profilem dziatalnéci firmy, ale take mog one dotyczy
przygotowywania dokumentow aplikacyjnych, komunjkac
autoprezentacji, etc., przeznaczenie kwoty pey na wy-
cieczki dla uczniéw np. do Centrum Nauki Kopernikspar-
cie w wyposaeniu pracowni w lokalnych szkotach; ebie



34

Agnieszka Briynska

patronatu nad wybranklasy lub nad kotami zainteresowa
(migdzynarodowa korporacja, bram produkcyjna, przemyst
ciezki),

pomoc najubsszym — grup docelowg niekoniecznie musi
by¢ spotecznéc lokalna, firma mae podjé sie wsparcia naj-
ubazszych na&wiecie, np. poprzez regularne dostarczanie czy-
stej wody dzieciom w najuliszych zaktkach swiata, pro-
gram mae by polgczony z edukagjekologiczn prowadzo-
nag w krajach, w ktérych firma ma swoje oddziaty/ fgkir
(migdzynarodowa korporacja, bramprodukcyjna, FMCG),
ochronarodowiska — optymalizacja procesow produkcyjnych,
korzystanie z produktow ekologicznych, przyjaznyita sro-
dowiska, podejmowanie dzisétamapcych na celu redukgj
emisji dwutlenku wgla, zuzycia wody i energii (dziatania ta-
kie deklaruje wgkszas¢ miedzynarodowych korporacji, ktére
swiadomie kreuj swdj wizerunek na rynku, dla potwierdzenia
tych deklaracji, cgsto publicznie udosgpniaj raporty, w kto-
rych zawarte gsdane na te temat),

popularyzacja wiedzy zwkanej z profilem dziatalrkai firmy

— organizacja warsztatow, szkolewigzanych np. z wiedg
finansowy (to praktyka cgsto stosowana przez banki, ale nie
tylko - inne firmy mog tez przekazywa swoje produkty dla
realizacji warsztatow, ale ta& dla reklamy swoich produktow

i kreowania swojej marki),

dziatania wychodge naprzeciw problemom w spotesize
stwie — np. otyléci, zwlaszcza u dzieci, organizacja promuje
zdrowy stylzycia, mae to by nawet czs¢ reklamy produktu
firmy, zackeca do aktywnéci fizycznej (medzynarodowa
korporacja, FMCG).

Dziatania takie podejmowang gtéwnie przez die, medzynarodowe

firmy, chot coraz cgsciej polskie przedgbiorstwa wdraajg strategt CSR.
Coraz wecej firm zatrudnia Specjalistéw ds. CSR, ktérycdasem oprocz
przygotowania i wdrgenia strategii Spotecznej OdpowiedziagcioBiznesu,
jest take opracowanie raportu za dany okres (np. rok). Rtzvo na uwia-
rygodnienie podejmowanych przez firmy dzigtktore czsto g nagtania-
nie, a tym samym pozytywnie wptywgana kreowanie wizerunku organiza-
cji. Trudno ocend intencje pracodawcéw, kde przedsibiorstwo nastawio-
ne jest na ogganie zyskow, dlatego realizacja dzialwiazanych z realiza-
cja idei Spotecznej Odpowiedzialfm Biznesu jest cgcia polityki i strategii
kreowania wizerunku marki firmy na rynku. Dziatariékie jednak przyno-
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sz wiele pozytywnych efektow, mimo tegze $ w pewnym sensie €xCig
reklamy firmy, a nie g podejmowane z powodek czysto altruistycznych.

Dziatania podejmowane przez przetiéorstwa w ramach realizacji
strategii CSR przynogzkorzysci w diuzszej perspektywie czasu. Mt do
nich zaliczy wzrost lojalndci konsumentow, popraywelacji ze spoteczno-
$cig lokalmg i jej wkadzami, wzbudzenie zainteresowania inwesto pod-
niesienie poziomu kultury organizacyjnej przetsirstwa, wszystko to
wptywa na wzrost konkurencyjioi firmy (Laska 2013: 200-201). Z tegazte
wzgledu coraz wgcej organizacji przekonujeesdo tego typu inicjatyw, upa-
trujac w nich szansna wzrost swojej konkurencyjém na rynku.

3. Etyka w biznesie

Omawiajc ideg Spotecznej Odpowiedzialba Biznesu propagowanej
przez przedsbiorstwa nie sposob nie odséesic do kontrowersiji, jakie po-
jawiaja sie w zwigzku z ocen i postrzeganiem motywacji podmiotow gospo-
darczych do podejmowania tego typu dziatKazde przedsbiorstwo zo-
rientowane jest na realizaagelow biznesowych i agjjanie zysku. Z tego ze
wzgledu zarzuca sifirmom brak altruizmu i podejmowanie dziatagod-
nych z idg odpowiedzialnego biznesu tylko po to, by kre6waoj wizeru-
nek. Problem dotyczy braku bezinteresowanoktora przecig jest jednym
z wyznacznikow filantropii. Trudno zregztaprzecz§, ze dzialania zaanga-
zowane spotecznie magwoje odniesienie w postrzeganiu firmy i kreowaniu
jej wizerunku, z czego przedbiorstwaswiadomie korzystaj planupc swo-
je strategie, aby maksymalizosvayski. Coraz wjcej firm wykorzystuje
marketing zaangawany spotecznie (CRM -€ause Related Marketihg
ktory pozwala nagczenie dziata firmy z akcjami spotecznymi. Firmy stosu-
ja swoje techniki marketingowe, zasoby, by wspiastotne spotecznie ini-
cjatywy. Wsparcie to polega na przekazaniu przearmizacg czesci zyskow
osiggnietych przez wzrostaycia danego produktu lub ustugi. Dziatania takie
majg wptynaé¢ na wzrost sprzeds okreslonych produktow i na ich reklagn-
konsumenci wiedc, ze kupugc dany produkt pomagajnnym, cletniej go
wybierap (Gotaszewska- Kaczan 2009: 112).gf@mie tematu czy biznes
moze by etyczny jest kwestiwysoce dyskusym Biznes nie jest przecie
panstwem, kdciotem, czy jakkolwiek instytucj. Kazda firma poprzez sam
fakt swojej dziatalnéci tworzy nowe miejsca pracy, stara sadowol¢ swo-
ich klientéw i dostosowado wymaga rynku, by méc trwa i rozwijac sie
(Ryan 2001: 93).

Normy i wart@ci organizacyjne odgrywajznacaca role w ksztatto-
waniu kultury organizacyjnej przegbiorstwa. Wartéci zwigzane § z prze-
konaniami, ktore ok&ajg to, co jest mniej lub bardziej cenionesvodowi-
sku firmy, wptywaj one na decyzje dotygze wyboru sposobu zachowania



36
Agnieszka Briynska

pracownika. To wisnie system wartei daje maliwos¢ przewidywania
spodziewanych zachowaze strony innych ludzi czy zenstytucji. Z kolei
normy organizacyjne okékaja sposoby realizacji przgiych wartdgci, sta-
nowiag zasady pogpowania w okrélonych sytuacjach (Rybak 2004: 125).
Omawiajc zagadnienie Spotecznej OdpowiedziabidBiznesu i etyki biz-
nesu nie sposéb nie podkii€é, ze normy i wartéci mozna podziek na de-
klarowane i przestrzegane, ale #akdeklarowane i nieprzestrzegane. Te
pierwsze prezentgjoficjalne wartdci i normy gtoszone przez organizacj
i przedstawionegsna ogot w jej statucie i innych dokumentach. Byednak
czesto tak,ze przedsibiorstwa deklaryj szereg pggdanych spotecznie war-
tosci i norm, a w rzeczywistgi ich nie realizuj. Moze to dotyczy zar6wno
kadry zaradzapcej, menederskiej, jak i samych pracownikdw nazkigm
szczeblu organizacji. Niektore opracowania wprovegdzozr@nienie na
moralna¢ ludzi biznesu i etyk zarzdzania (Nazar, Branowska 2011: 65).
Jednak tylko j&li sa one spdjne, organizacja ma szana sukces i spotecz-
nie odpowiedzialne funkcjonowanie firmy.

Samo sformutowanie ,etyka biznesu” rowhipodlega krytyce. Etyka
z zalenia nie mee by przecie nastawiona na realizgcjakiega celu,
w przeciwigistwie do biznesu. To nowe zestawienie traktowane rbgze
jako subdyscyplina naukowa, ktéra wkracza w te diziey dziatalnéci go-
spodarczej, w ktérych pojawiapic zagadnienia natury moralnej (Walczak
Duraj 2002: 252). Jako dwuznaczne etycznie gniog tez postrzegane ran-
kingi, ktére mag pozycjonowa przedstbiorstwa jako atrakcyjnych praco-
dawcow. Takich rankingéw jest sporo agie powstaj nowe. Firmy mog
same zgtaszasi¢, by wzi¢ udziat w konkursie, stez zgtaszane przez pra-
cownikow. Cz$¢ organizacji zajmujcych sg tworzeniem takich rankingow
wymaga wktadu finansowego ze strony organizacjira&tchce pojawi sie
w rankingu jak i minimalnej liczby pracownikow zatinionych przez przed-
siebiorstwo (jeden z popularnych rankingdbw wymagaugitrenia na pozio-
mie 250 pracownikéw w kraju lub 2500 nawiecie). Wyklucza to tym sa-
mym przedsibiorstwa, ktére nie magsobie pozwoli na przeznaczenie
srodkéw na taki cel lub zatrudnigniewystarczajca liczbe pracownikéw, by
moéc stap¢ do walki o miejsce w rankingu. ¥pliwosci budzi take przy-
puszczenieze wystarczy zapta€j aby znale¢ sie na lécie pazgdanych pra-
codawcow. Podmioty przygotowyge takie zestawienia podklaja co
prawda,ze wykorzystuy obiektywne metody do audytu organizacji, jednak
metodologia nie jest powszechnie dpsia i stanowi zazwyczaj tajemaic
firmy. Promowanie firm znajdagych s¢ w rankingu waze sk z zapewnie-
niem tworcow teje listy o doskonatej polityce personalnej wyszcieigd
nych pracodawcow. Jaki jest cel takich rankingdw®/ @hazemy mowé
w ich przypadku o czydwiccej niz tylko nastawieniu na zysk firm przepro-
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wadzajicych takie klasyfikacje i firm biacych w tym udziat? Jest to kwestia
kontrowersyjna i trudno tu odnale propagowasn idec zwigzarg z dostar-
czaniem rzetelnych, obiektywnych informacji o praiediorstwach spote-
czeastwu. Sprawa wygbataby inaczej, gdyby taka hierarchizacja orgatiizac
komercyjnych przeprowadzana byla przez podmioty adeoszce zysku

z tego tytutu i nie pobierage optat za przygpienie do badania.

Podsumowanie

Wizerunek firmy odgrywa bardzo dayrolg w relacjach z otoczeniem
zaréwno wewatrznym, jak i zewntrznym. Swiadomd¢ mazliwosci i korzy-
§ci, jakie daje realizacja idei CSR wteoprzyczynt sic do wzrostu konkuren-
cyjnosci przedsgbiorstwa, poprawy jego reputacji. Odpowiednie budoig
relacji z otoczeniem w perspektywie ditugofalowejlywa pozytywnie na
kulture organizacyjn (morale, etyka), motywagjpracownikow (i tym sa-
mym zatrzymanie ich w organizacji), procesy rekeypae (wkksza liczba
kandydatow) czy pozyskiwanie nowych klientow. CS&dal funkcjonuje
gtéwnie w korporacjach i diych firmach, ktére walez o najlepszych kan-
dydatow na rynku i zatrzymanie cennych pracownik@swojej organizacji.
W malych isrednich firmach idea ta jest nadal mato populaMatomiast
jesli dziatania takie s podejmowane, mniejsze firmy nie majazwyczaj
srodkow, aby je nagkmi¢ i promowa w taki sposob jak te z wkszym kapi-
tatem (najczsciej zagranicznym). Okazujeesize wielka¢ firmy ma take
wplyw na maliwos¢ udziatu w konkursie pozycjoragym ,pozadanych
pracodawcow” (wymaganiem jest oki@na minimalna liczba pracowni-
kow). Co wkcej, by wzy¢ udziat w takich ,,zawodach” ¢sto trzeba licz§
sie z przeznaczeniem na ten éebdkow finansowych, co budzi wiele kon-
trowersji. Sama etyka biznesu wywotuje wielggtpliwosci zwigzanych
z funkcjonowaniem przeddiiorstwa w przestrzeni spotecznej. 4da firma
zorientowana jest na gganie zyskow. Jednak idea Spotecznej Odpowie-
dzialncci Biznesu pozwala spojréena podmioty gospodarcze z innej per-
spektywy, ktadzie nacisk na dziatakédirmy w kontelécie otaczajcych g
interesariuszy. Efektywne zadzanie tymi relacjami, branie odpowiedzial-
nosci za swoj wptyw na otoczenie stang@wilucz do sukcesu. W keej fir-
mie istnieje ryzyko spoteczne. Jednak Spotecznao@uhulzialnd¢ Biznesu
jest efektywnym sposobem na jego minimalizowanieoMyanizacji, w kto-
rej promuje sj poczucie wspolnoty celu, docenig pracownikow i w ktorej
funkcjonuje etyka i moralriié, dziatania niepzgdane kda pojawialy sé¢
znacznie rzadziej (Rudnicka 2012: 146jiadome budowanie wizerunku
firmy, reputacja, uwzglnianie interesow nie tylko biznesu, ale i otocaeni
I interesariuszy, wptywagjna konkurencyjn& i reputacg firmy. Mimo tego,
iz idea CSR budzi wiele kontrowersiji, nie da jgidnak zaprzeczyze przed-
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siebiorstwa maj ogromny wptyw na otoczenie, a nawet kigougk bizne-
sowymi powodkami w realizacji strategii Spoteczr@@powiedzialnéci
Biznesu daj wiele korzyci podmiotom kdacym ich beneficjentami.
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CSR (Corporate Social Responsibility) — A Tool of @ating a Positive

Brand Image

Summary

The idea of Corporate Social Responsibility becomese and more

popular in business. The article is concentratednternal and external as-
pect of the issue. There were presented the diffésuin effective managing
stakeholders relationships (employees, customerspliers, business part-
ners, local communities). The purpose of this papeio understand how
Corporate Social Responsibility can lead to thatwe of better brand im-
age. There were described the essence of commengggement, Cause
Related Marketing, organizational culture (orgaticreal values and norms).
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CSR requires often significant financial, mateaatl human support but this
effort gives enormous benefits (in long- term pecdive) — committed team,
image improvement, positive influence on the envment and local com-

munity. Nowadays business ethic is a huge challémgeompanies. It could

be also very controversial issue (the lack of @try profit orientation) but it

Is very important to taking into consideration net&s of different types of
stakeholders in business.

Key words: Corporate Social Responsibility, stakeholdergjsearelated
marketing, organizational culture, local community
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Humanizacja pracy a patologia technologiczna
w spoteczastwie informacyjnym

Abstrakt

Pojawienie si technologii teleinformatycznej sprawitée praca stata
sie lzejsza. Komputeryzacja z jednej strony usprawnitagprcztowieka,
a z drugiej strony spowodowata zZgsiwanie pracy ludzi prgcmaszyny
I pojawianie s$ w konsekwencji tzw. bezrobocia technologicznegay®o-
sta ze solp rowniez szereg innych negatywnych zjawisk natury spoteiczne
takich jak m.in. zanik wizi spotecznych, uzateienia od nowoczesnych
technologii, dolegliwéci zdrowotne spowodowane si@dz prag przy kom-
puterze i inne. Panaceum na te zagnia mae by humanizacja pracy, kt6-
ra na celu ma podejmowanie dzialagraniczajcych i eliminupcych nieko-
rzystny wptyw pracy na cztowieka i dostosowywanraqy do maliwosci
psychofizycznych pracownika.

Stowa kluczowe: praca, humanizacja, informatyk, technologia tétema-
tyczna, uzalenienie.

Wstep

Pojcie humanizacji pracy odnosiesilo idei humanizmu. W centrum
zainteresowania humanistéw zawsze byt cztowiek vergggo postaw mo-
ralng i intelektuala oraz poszanowaniem jego wo#eoi godnagci. Humani-
ci przeciwstawiali si czynieniu z cztowieka nagdzia ideologii, polityki,
gospodarki i tworzenia kapitatu. Propagowali jegezechstronny rozwdj
psychiczny i fizyczny oraz doskonaleniegmii miedzyludzkich na zasadach
harmonii i zgody.

Aspekt humanizacjkycia ludzkiego signat tez sfery pracy. Najwik-
sze przemiany w obszarze pracy przyniost ggsechniczny, a zwlaszcza
pojawienie s technologii teleinformatycznej, ktora z jednejpsty poprawi-
ta warunki pracy przez usprawnienie i utatwieniekayywania wielu czyn-
nosci, a z drugiej strony odebrata pear rak ludzi i przekazata w kompeten-
cje maszyny. Technologia teleinformatyczna stajaaze przyczyn szere-
gu patologii zwgzanych z wykonywaniem pracy, jak chodg pojawienie
sie wspoiczesnych chorob cywilizacyjnych spowodowanymtag przy
komputerze (m.in. pogorszenie svzroku, choroby kigostupa), pojawienie
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sie nowych form uzalenien od zdobyczy wspoiczesnej cywilizacji (m.in.
uzaleznienie od komputera, Internetu czy telefonu komadgo), wirtuali-
zacg kontaktéw mé¢dzyludzkich, anonimow& w cyfrowym swiecie i inne.
Celem niniejszego artykutu jest prezentacja wynikiada wtasnych auto-
row, dotycacych negatywnego wptywu technologii teleinformatyeg na
prac cztowieka w spoteczstwie informacyjnym.

1. Koncepcje teoretyczne humanizacji pracy

Praca w teoriach humanistycznych ujmowana jest fakoa aktywno-
§ci, ktora pozwala cztowiekowi doskonakiebie iswiat w ktorymzyje. Do-
skonalenie odbywa sizarowno poprzez sam akt pracy jak rowngzicki
rezultatom tej pracy (wytworzonym dobrom) (Furmagek8: 53).

Humanizacja pracy znalazta swoje miejsce w markkmjvseorii roz-
woju spotecznego. W teorii rozwoju spotecznego dyika zmian jest zjawi-
skiem obiektywnym, wic naley zatlay¢ mazliwos¢ wywierania na to zja-
wisko zgodnego z pagiem korygujcego wpltywu. Korygujce dziatania
humanizacyjne wiza si¢c z badaniem struktur spotecznych i ich zmian. &rac
— cztowiek — osobowig — efekty pracy — stosunki produkcji - praca, & z
mkniety krag, ktéry w odniesieniu do pracy ma inspiraéwdo dziata huma-
nizacyjnych. Humanizacja pracy jestewiczynnikiem pomidzy rozwojem
sit wytworczych a stosunkami produkcji (Czajka 198@2).

W pierwszej potowie XX wieku humanizacja pracy maigta jako
»Szkota stosunkow mgdzyludzkich” fluman relations Przyczyma powstania
tej koncepcji byto ujawnienie gina przetomie lat 20. i 30. XX wieku daleko
zaawansowanych skutkow dehumanizacji pracy. Gtowngreedstawicie-
lami tego nurtu & Elton Mayo, Douglas McGregor, Abraham Maslow
(Atamaxczuk 2010).

Przedstawiciele szkoty stosunkéwenizyludzkich wprowadzili na sta-
le w zakres przedmiotowy zadzania tematyk ludzkich zachowa Pokre-
$lili wage warunkow pracy i pozaekonomicznej indywidualnejtymacii,
szczegolnie przy tym akcengoj motywac§ zwigzary z realizacy potrzeby
przynalenosci. Propagowali stosowanie demokratycznego sty&rokania
ludzmi i zmiare stosunkéw midzy pracownikiem a pracodawczaktadajc
zgodndc¢ ich interesow. Podfo proke praktycznego zastosowania hasta ,za-
dowoleni pracownicy gbardziej wydajni”, ktéra niestety nie wpkha zna-
CzgCco na popraw sprawndci funkcjonowania przedsbiorstw. Podstawoyy
wady tego zatgenia bylo to,ze przebudowuc stosunki ngdzyludzkie po-
mijano czynnik rozwoju osobowoi cztowieka w procesie pracy (Mikuta
2000:14-15).

Koncepcj, ktéra w duym stopniu eliminowata wady szkoty stosun-
kow miedzyludzkich byta koncepcja ,rozwoju organizacyjnégda jej
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tworce uwaza sk R. Likerta, ktory kfadt diy nacisk na rozwoj osobowa
ludzkiej. Czyné nalezy to za spraw zaspakajania potrzeb i aspiracji pracow-
nikdw oraz przez eliminagjczynnikéw, ktore stanowiprzeszkod w rozwo-
ju i aktywnym uczestnictwie ludzi w agjaniu celéw organizacji. Akcento-
wano,ze organizacja musi dostosafvsic do zmian zachodezych w otocze-
niu poprzez zmianstruktury organizacyjnej, technologii i postaw qevni-
czych. Takie podégie ma prowadzi do wzrostu efektywniei dzieki skon-
centrowaniu € na umiegtnosciach, postawach i oczekiwaniach pracowni-
kow. W koncepcji tej zatmno,ze (Mikuta 2000: 16):
* Ludzie mag naturalne pragnienie doskonaleniaigiozwoju,
*  Wiegkszas¢ ludzi ma cle¢ realizowania wikszego wktadu na rzecz re-
alizacji,
» Akceptacja przez gryprobocz jest dla ludzi wana,
»  Wplyw na skuteczni grup roboczych wywiera sposéb ich znania
Ze sol,
* Na sposoby funkcjonowania mniejszych grup wywieraptyw me-
tody pos¢powania stosowane przez ich kierownikow,
» Strategie wygrana - przegrana w konfliktach rzag&wodup dtugo-
falowe powodzenie w organizaciji.

Druga potowa XX wieku przyniosta zénne rozwingte idee humani-
zacji pracy, jak idea ,solidardo” oraz koncepcja ,,oddzielenia czasu pracy
od czasu wolnego”. Pierwsza z nich traktowata sy (w tym przedsi-
biorstwo) jako organiza¢jdziatapca w celu zaspokajania potrzeb spotecz-
nych. Z tego t& powodu ludzie pracagy w niej powinni wykonywa prag
w interesie spotecznym w atmosferze wspotpracyodngsci. Druga akcen-
towala to,ze praca nie zaspokaja wszystkich potrzeb spotetzoziowieka,
wiec pracownik musi zarabida tyle dio, aby mogt sobie odpowiednio zor-
ganizow& czas wolny po pracy.

Wspoiczesne teorie zadzania organizagj za najcenniejszy zasob
uznap ludzi. Przyktadem mae by tu koncepcja ,zargdzania zasobami
ludzkimi” (HRM), ktora kladzie diy nacisk na stwarzanie takich warunkéw
pracy, ktére pozwalajna rozwoj pracownikow i wzbudzaw nich odpo-
wiednig motywacg do wykonywania powierzonych zadaAkcentuje s, ze
cztowiek aby by twdrczy i zaangaowany w prae, musi odczuwéakomfort
psychiczny, wéc naley mu stworzy odpowiednie warunki pracy, ktére-b
da zgodne z potrzebami i oczekiwaniami pracownikowowao w sferze
materialnej jak i psychologicznej. Nie bez znacaegitu wigc mazliwosci
organizacyjno — techniczne czy finansowe organizacakresie zaspokaja-
nia tych oczekiwa (Atamaiczuk 2010).

Na pocatku XXI wieku, w czasach globalizacji i spoteéstwa infor-
macyjnego wyzwania w zakresie humanizacji pragyzgxznicowane ze
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wzgledu na to jaki model gospodarki obaauje w danym pastwie. Inaczej
jest tam gdzie obowzuje tzw. dziki kapitalizm, ktéry gy do wzmaonego
wyzysku pracownikow, a inaczej tam, gdzie jest ta@m ucywilizowany.
Jak twierdzi J. Sztumski (..\y czasach istnienia gospodarki konkurencyjnej
wigksz; szang na urzeczywistnienie ma raczej pragmatyczryhtimani-
styczny nurt humanizacji pracy. Zdajsobie z tego sprawtrzeba wskaza

na ten faktze skuteczni@ pierwszego z wymienionych nurtow ma raczej do-
razny charakter. Natomiast defekty fiiwe do osggniecia poprzez urzeczy-
wistnienie celéw humanistycznego nurty bBardziej trwatle i efektyw-
ne(Sztumski 2009: 39).

2. Zalozenia metodologiczne bada

By zdiagnozowé w jakich aspektach technologia teleinformatyczna
wplywa negatywnie na wspoétczesnego pracownika paxegdzono badanie
wsrod informatykow pracuagych w firmach z braty IT z terenu Rzeszowa
(przebadano 170 osob) oraZrad osob nie &dacych informatykami - pra-
cownikow Zaktadu UbezpiecaeSpotecznych w Rzeszowie (przebadano 164
osoby). Pracownicy ZUS w niniejszym artykule nazgiMaeda pracownika-
mi.

Badania zostaty przeprowadzone w ngeach listopad 2009 r. — gru-
dzien 2011 r. za pomacformularza ankiety (N=334) oraz wywiaddw indy-
widualnych (N=22). Doboér préby do badayt celowy i opierat si na do-
stepnasci badanych.

Przeprowadzone badania byty pionierskie w skaljukra ich wyniki
miaty da odpowied na nasfpujace problemy badawcze:

» Ktore patologie spowodowane przez technaiogleinformatycza
majs wptyw nazycie i prag jednostki w spoteczestwie informacyj-
nym?,

» Jakie § patogenne obszary technologii teleinformatycznglelvycia
i pracy jednostki w spotecastwie informacyjnym?,

e Jakie g patogenne aspekty wptywu komputeryzacji ayaie, pra¢
i rozwoj wspotczesnego cztowieka?,

» Jakie g patogenne obawy wspoétczesnego cztowieka spowodemwan
technologj teleinformatyczg?.

Informatycy zostali poddani badaniu, gdsg to osoby, ktér&wiado-
mie zdecydowaly gina codziens wielogodzinm prac przed ekranem mo-
nitora komputerowego.gSto osoby miode. Najwcej wsrod nich jest osob
w wieku 20-25 lat (34,7%). Prawie 30% z nich jesprzedziale wiekowym
do 26 do 30 lat. Niemal jedna czwarta jest w wi8ku40 lat (23,5%). Bar-
dzo mato wréd informatykow jest oséb povrg 40-go rokuzycia: 7,1%

w wieku 41-50 lat oraz jedynie 3,5% paiey 51 rokuzycia.
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Jak podaje D. Walczak-Duraj obecnie nie istnieg® kaki jak informa-
tyk, kto swop wiedzz obejmuje catoksztalt wiedzy informatycznej.c€de]

o informatykach méwi sijako o ogolnej kategorii zawodowej, czyli o specja
listach od programowania, grafiki, analizy danymimrzenia sieci komputero-
wych, gier itd.. WWrod nich g jeszcze bardziej skategoryzowani speggah np.
programéci okreslonego ¢zyka programowania, tworcy sieci w olmnej tech-
nologii itp. (Walczak-Duraj 2012: 44-45).

Osoby pracujce w ZUS w Rzeszowie, ktére zostaly poddane badaniu
to osoby nie zwizane zawodowo z informatykale z racji wykonywanego
przez siebie zagia § zmuszone korzystaz komputera wykongg pracow-
nicze obowizki. To osoby zdecydowanie starsze od informatyk@®vawie
potowa 0s0b jest tu w przedziale wiekowym 31-40(48,8%). Jedna czwar-
ta jest w wieku do 41 do 50 lat (25,6%)s$Md oséb poriej 30-go rokuzy-
cia 14,6% jest w wieku 26-30 lat oraz jedynie 4,@% w wieku 20-25 lat.
Nieliczni pracownicy mieli powsej 51 lat (6,1%). W6d informatykow
zdecydowanie przewali mezczyzni. Byto ich & 81,2% a kobiet jedynie
18,8%. Wsrod pracownikow proporcja ¢nczyzn do kobiet byta odwrotna:
81,1% kobiet oraz 18,9%gnczyzn.

Powodem dla ktérego do badaybrano zawodowych informatykow
oraz pracownikow ZUS w Rzeszowie byta wige ich odebnas¢ zarowno
jesli chodzi o takie zmienne jak ptd wiek, jak tez 0 powody dla ktorych
wykonujg prag za pomog komputera. Pierwsi sami zdecydowak, bedzie
to narzdzie ich pracy, ktéra to praca jest gzmana z tworzeniem, testowa-
niem lub wdraaniem technologii IT. Drudzy natomiast wykorzysgtkpm-
puter jedynie jako pomoc w wykonywaniu swoich obgekdw w pracy.

3. Technika teleinformatyczna jakzrodio zjawisk patologicznych

Postp techniczny a wraz z nim pojawienie sechnologii teleinforma-
tycznej zmienito struktyrpracy produkcyjnej. Ewolucja przebiega od pracy
recznej (ktérej udziat si zmniejsza) do pracy zautomatyzowanej. Plusem
tego zjawiska jest taze praca stata silzejsza i bardziej wydajna di jej
zautomatyzowaniu i zmechanizowaniu. psjaki dokonat si w obszarze
technik teleinformatycznych spowodowat powstaniev@oformy pracy jak
jest telepraca (praca wykonywana poza siegfiimy, ktérej wyniki g prze-
kazywane do pracodawcy za pomaechnologii informatycznych). Rewolu-
cyjne zmiany w sferze pracy dokonanecliziwykorzystywaniu nowocze-
snych technologii oprocz szeregu kamayprzyniosty réwnie wiele nega-
tywnych konsekwencji (Walczyna, Lucjan 2012: 192).

Dla wspétczesnego pracownika nigpliwie groznym nasgpstwem
komputeryzacji $ choroby, ktorych podia naley szuk& w nadmiernym
korzystaniu z technologii teleinformatycznej, a as#cza z komputera i In-
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ternetu. Pragc przy komputerze w powszechnej opinii waase za leklg.
W poréwnaniu do eizkiej pracy fizycznej mze st ona wydawa faktycznie
jako wymagajca mato wysitku, jednak na disza met przynosi zdecydo-
wanie powaniejsze konsekwencje mniumiarkowania praca fizyczna, czy
praca w ruchu. Badania wykagupge dwie trzecie ludzi zatrudnionych do
pracy przy komputerze uskar st na bole glowy, 60% cierpi na bolecgo-
stupa, a 40% ma dolegliwa zwigzane ze wzrokiem. Ludzie bagatelizuj
sygnaly ostrzegawcze organizmu przyjauyjze boél plecow jest ztem ko-
niecznym zwigzanym z prag siedzca. Nie zday sobie przy tym sprawye
po latach takiej pracy tarcze ¢diykregowe (dyski) mana doprowadZi do
takiego stanu, jaki obserwujessi pracownikéw wykonuagcych cezka prae
fizyczmng (Lippmann 1990: s. 9-21).

Dilugotrwata praca przy komputerze mopowodowa rowniez tzw.
krotkowzroczné¢ rzekomy. Krotkowzrocznéé rzekoma spowodowana jest
zbyt dwym napéciem uktadu akomodacyjnego oka. Pojawiawsbosob, kto-
rych praca wymaga ¢gtego patrzenia blisko (np. praca przy monitorPe).
okresie wygzonej pracy z bliska osoby te nig w stanie rozlani¢ napecia
migsni oka, co sprawiaze obrazy widziane z dalekg samazane. Taki stan
utrzymupcy sk dilugotrwale mee prowadzat do updledzenia widzenia
przedmiotéw znajdagych s¢ daleko.

Badania wtasne autoréw przeprowadzonérdd oséb dtugotrwale
w ciggu dnia korzystacych z komputera potwierdzgjze pojawiaj Sie
wsrod nich dolegliwéci zdrowotne zwgzane z tym rodzajem pracy. §eiej
dolegliwasci kregostupa zwgzane z prag przy komputerze odczuwali pra-
cownicy (& 59,1% z nich to potwierdzito). ¥w6d informatykéw byto to
37,1% badanych. D liczba badanych przyznata rowhiee pogorszyt im
sie wzrok odkd zaczli korzystat z komputera. Przyznata to ponad potowa
pracownikow (57,9%) oraz prawie potowa informatyk¢#b,3%). Respon-
denci przyznali rownig ze zaniedbuj aktywna¢ fizyczrmg na rzecz czasu
spedzanego przy komputerze. Potwierdzita to 35,9% rinfiykéw oraz
28,0% pracownikow.

Praca przy komputerze przynosi nie tylko doleghkgidizyczne, ale
rowniez moze negatywnie wplywa na psychik cziowieka. Ograniczenie
mazliwosci poruszania gii odbierania przez ime zmysty szeregu baddow
powoduje narastanie stresu. Brak ruchu, jednostégndozna oraz state
hamowanie naturalnych odruchéw organizmu i reakajystow przy jedno-
czesnej koncentracji na odbiorze tylko wybranycliZoOow stay si¢ coraz
czesciej spotykanym czynnikiem stregaym.

W pracy z komputerem i Internetem niebezpieczniar{@sniez mazli-
wos¢ uzalenienia s¢ od tych zdobyczy nowoczesnej technologii. Uzaié
maozna s¢ od wszystkich mediéw elektronicznych. Przewaga jotera nad
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np. telewizj, wynika z jego interaktywrigi. Praca z komputerem wymaga
od wytkownika czynnego dziatania i polega ona na prge@ informacji od
komputera do zytkownika i od wytkownika do komputera (Kwiek 2009:
195). Jak pisze S. Kozaklzaleinienie od Internetu przejawiagsiv coraz
czestszymdczeniu z siegi w sgdzaniu przed Internetem corazeeej czasu.
Przejawia s¢ rowniez w obsesyjnym nfleniu nawet w snach o tym co 8o
zdarzy sie w Internecie. Inne dziedziny aktywnoiona przyktad praca, mag
by¢ pomijane lukile wykonywan¢Kozak 2011: s. 105).

Pionierky bad& nad uzalenieniem od komputera i Internetu jest psy-
cholog K. Young z amerykakiego University of Pittsbourgh. Wyindia ona
pie¢ podstawowych typoéw uzaieienia komputerowegazomputer addicion
- uzalenienie od komputeranet compulsions uzalenienie od sieci interne-
towej, information overload przecjzenie informacyjne, czyli przymus zdo-
bywania nowych informacjicyber-relationship addiction socjomang inter-
netowy, czyli uzalenienie od internetowych kontaktow spotecznycyher-
seksual addiction erotomary internetovg (Woronowicz 2013).

W badaniach wlasnych autorow wzorowang rsa técie uzalenienia
komputerowego opracowanym przez K. Young, skiggem st z admiu
pytan, ktore dotycz m.in. diugdci czasu sgdzanego w Internecie czy po-
wodow wchodzenia do sieci. Odpowietvierdzca na potow z nich dia-
gnozuje uzalenienie od komputera i Internetu. Objawy uzalenia wyka-
zywali zdecydowanie eZciej informatycy (15,3%). \&f0d pracownikéw
takich os6b byto jedynie 4,9%. Wisza liczba respondentéw przejawiata
natomiast objawy uzateienia od telefondw komorkowych. Byto to ponad
jedna trzecia (36,1%) pracownikow oraz jedna -czavariformatykOw
(25,9%).

By zdiagnozowa uzaleznienie od telefonu komorkowego responden-
tom zadano sefipieciu pytar wsrod ktérych byto m.in. pytanie o to, czy ba-
dany czuje niepokoj #i nie zabierze ze salz domu telefonu komdrkowe-
go, albo czy czuje niepokdj§ie nie ma maliwosci odebrania dzwoncego
telefonu lub SMS-a, ktory wéaie nadszedt.

Badania te pokazgijjak due jest przywijzanie wspotczesnego pracownika
do nowoczesnyclrodkéw hcznaici. Gdy staje si ono obsesyjne, zaczyna
by¢ wowczas niebezpieczne. Niebezpieczne jest rGwnmalenienie od
odbioru coraz to nowych informacji przychadych drog e-mailowg lub
SMS-owg, ktore po raz pierwszy zauwd i nazwat Glenn Wilson z Instytutu
Psychiatrii Uniwersytetu Londigkiego. Na zlecenie komputerowego giganta
Hewlett Packard przeprowadzit w 2007 roku badarid h00 losowo wybra-
nych mieszkacach Wysp Brytyjskich, ktore miaty olile¢ stopien uzale-
nienia badanych od elektronicznej komunikacji tekaj. W testach klinicz-
nych badajcych stopié@ spadku ilorazu inteligencji weio udziat 80 ochot-
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nikbw. Po przeprowadzeniu batlaokazalo sj, ze & 62% Brytyjczykdw
przyznato s} do uzaleniania od odbioru nowych informaciji. Potowa z nich
stwierdzita,ze niemal natychmiast odpowiada na SMS-y, a 20%ch, ae
przerywa spotkanie aby to zrébiCo drugi badany odczuwat ,niebezpieczne
zdenerwowanie” gdy nie miat mlwosci natychmiastowej odpowiedzi na
otrzymanego SMS-a. Wedlug bad@ilsona takie uzalaienie od cigtego
odbioru nowych wiadomi@i powoduje spadek ilorazu inteligencji nawet
0 10%. Zjawisko to zostato oldlene jako infomania i objawia gistanem
ciagtej gotowdci do dziatania i reagowania na nowe boel zewntrzne,
takie jak naddcie wiadomdci w postaci e-maila lub SMS-a (Szyszko 2013).

Naukowcy z University od Worcester twiegdze brak przychodg
cych SMS-6w, komunikatéw i e-maili powodujgénéd oséb od nich uzate
nionych stres i znaczne pogorszenie nastroju. Abtma na ten temat,
R. Balding mowi:Moje badania pokazaty ogromrralenas¢ pomedzy do-
brym samopoczuciem a dlig otrzymywanych SMS-6w, czy powiadamie
o komunikatach na portalach spotecgtiowych(Newsweek.pl).

Badania wilasne autorOw potwierdzitse zjawisko infomanii istnieje
wsrod wspétczesnych pracownikéw. Prawie potowa pratkéw (48,9%)
przejawiata objawy infomanii. Nieco mniej takichdbsbyto wéréd informa-
tykow (42,2%). Dodatkowo warte zauxamie jest toze na zjawisko info-
manii czsciej naraone g kobiety (54,1%) i mezczyzni (43,1%).

Groznym zjawiskiem zwjzanym z prag przy komputerze jest wirtu-
alizacja kontaktow personalnych oraz anonim@we cyfrowym swiecie.
Jak podaje M. Szpunar za A. Mellerem przedstavaciel. ,pokolenia In-
ternetu” swoje kontakty towarzyskie realigzuytasnie poprzez Internet. Wy-
korzystup w tym celu kilka medidéw jednocgeie: rozmowy przez komuni-
kator, sprawdzanie poczty, komentowanie wiad@noma blogach, rozma-
wianie przez telefon (zwykle komorkowy), pisanie S¥w, stuchanie mu-
zyki lub radia, bdz tez oglagdanie telewizji gtem okna. Wszystkie te czyn-
nosci wykonywane s réwnolegle. W takich warunkach trudno nie odaie
wrazenia,ze zwizki internetowe & zazwyczaj bardzo ulotne i prowizorycz-
ne. Z. Bauman ulotr$¢ takich zwazkdéw okrela ,enter i escape zwaaki”.

A. Borowiec twierdzi z koleize kliknigcie myszki wraz z dodaniem zdja

zastpuje ogrom rytuatdw, ktére trzeba wykd@nprzed wygciem z domu.
Zwraca to uwag niektorych socjologow, ktorzy twierdzze takie interneto-
we znajoméci nie zostag bez wptywu na przyszéé nastpnych pokolé

I mog sprawt, ze partnerzy &dg wymieniani czsciej niz ma to miejsce
obecnie. Psychologowie woz twierdz, ze komunikujc sk w ten sposéb
mitodzi ludzie w ogdle zapomrjak komunikowa si¢ z osobami wswiecie

realnym (Szpunar 2006: 211-212).
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Typ relacji opartych o Internet B. Wellman nazywadywidualizmem
sieciowym” i wyznacza jego cechy podstawowe, kit$peowadzaj sic do
kilku elementow (Szpunar 2006: 2013):

* Relacje maj zarowno charakter lokalny jak i globalny,

» Relacje powstajtatwo i tak samo fatwo skoncza,

» Struktura relacji jest raczej rzadka, ale zdarsgjtez grupy gsto
usieciowione,

* Niektére wkzi spotecznesgsilne, ale duo wiecej jest stabych.

Sparéd badanych informatykéwzea35,9% przyznatoze zdarzyto im
sie wybiera& rozmowe poprzez Internet zamiast osobistego kontaktu W rea
nym swiecie. Tak samo stwierdzito 22,0% pracownikow.%4,pracownikdw
stwierdzito natomiastze wspoéiczesny cztowiek utracit anonimai&opo-
przez pojawienie gilnternetu. Nieco mniejsza liczba informatykow ¢%%)
miata podobne zdanie.

Jak mowi A. GiddendDzisiejszywiat oferuje nam niespotykany ddt
wachlarz meliwosci tworzenia siebie i budowania wlasnejgamdci (Gid-
dens 2004: 53). Anonimowé w sieci jest jednak pozorna. W ¢kszaci
przypadkow by wsledzi¢ internau¢ wystarczy numer IP komputera za po-
srednictwem ktOrego internautgcky st z siecy. Wiele jednak zaley od
sposobu pakzenia z sieai sledzonego komputera oraz od operatora, ktory
dostarcza ustugdostpu do Internetu szukanej osobie. IP bowiem nie zaw-
sze identyfikuje dane wdzenie, a mze réwnie dobrze wskazywana ope-
ratora tej ustugi (Krakowiak 2010).

Negatywnym aspektem komputeryzacji wspoiczesnégiata jest
przenikanie internetowego i SMS-owegozyka do ¢zyka wywanego
w mowie i w psmie. zyk wirtualnej komunikacji wptywa nazyk wywa-
ny wswiecie realnym. B. Roctawski piszéliechlujstwo ¢zykowe jest jak
zaraza. Przenosi giz jednego ukazenia do drugiego. Kiedy dziecko, czy
mcee jue mtodzieniec, zacznie piséeksty, postugyr sk klawiaturg kompu-
tera, to take zacznie omijatrudnasci i bedzie pisa bez polskich liter. Jeden
rodzaj bkdow kedzie usprawiedliwiainne bkdy (Roctawski 2009: 109).

L. W. Zacher zauwa, ze coraz waniejszy staje si obecnie ¢zyk
oprogramowania, ¢gyk instrukcji komputerowych, instrukcji zgaanych
z wywaniem Internetu a w przys#i z technologi VR™!. W sieci ksztattu-
je sk sieciowa terminologia i specyficzryziyk (zr&znicowany w zalénosci
od grup wiekowych, dziedzin, tematow itp.), pod@hnéli idzie o komuni-
kacje SMS-owy i MMS-owg (Zacher 2009: 39).

Badani informatycy oraz pracownicy zostali popresze odpowied,
czy u siebie lub w gronie swoich znajomych zagplissktonncs¢ do wywa-

' Virtual Reality — rzeczywist@ wirtualna.
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nia zwrotow powszechnie stosowanych w rozmowachrzeapinternet lub
w wiadomdciach SMS. Uzyskane wyniki pozwajagtwierdzé, ze skton-
nos¢ do wywania w mowie potocznej zwrotOw powszechnie stasowh
w internetowych rozmowach i wiadoswach SMS jest zjawiskiem po-
wszechnym. A& 65,9% informatykéw oraz 41,0% pracownikow zausa
u siebie lub swoich znajomych talskionnag¢. 72,4% informatykéw oraz
64,6% pracownikow stwierdzitoze komputeryzacja przyczynita esido
uproszczeniaggyka wywanego w mowie i w gmie. Nieco mniejsza liczba
badanych uznata zjawisko przenikania internetowegilS-owego stownic-
twa do mowy potocznej za negatywne (54,3% pracoswmikraz 44,7% in-
formatykow). W przypadku wirtualizacjezyka wydaje si by¢ graznym tez
fakt, ze przenikanie takiego stownictwa przechodzi rownie jzyka ofi-
cjalnego, uywanego w mediach, np. w przekazach dziennikarsikdzwoj
technologii teleinformatycznej skierowat ewolgiggzyka w kierunku, ktéry
nie zawsze mma uzna za wigciwy.

W powyzszych rozwaaniach opisano jedynie wybrane negatywne
aspekty oddziatywania nowoczesnej technologii métematycznej na
wspoiczesnego pracownika wykogcggo swoje obowkki za pdrednic-
twem komputera. \Af0d wielu zagraen zwigzanych z pospem technolo-
gicznym nie mana pomin¢ rowniez kurczicego s¢ rynku pracy i pojawie-
nia st tzw. bezrobocia technologicznego. Sprawiazéowielu ludzi nie mo-
ze znalec pracy gdy albo ich praca statagsbezuyteczna, gdy wykonuje
ja maszyna, albo nie potrzeba jiak wielu gk do pracy, gd¥ z pomog ma-
szyny mniejsza liczba osob wewykond te sany prac.

4. Komputeryzacja poziomu pracy a wzrost bezrobocia

Czesto pojawiaj sie opinie, ze pojawienie komputeréw miato wptyw
na wzrost bezrobocia. Czy tak jest faktycznie, jesg to niczym niepoparta
teza? Zagrzenie zwjzane z utrat stanowisk pracy spowodowane poprzez
zastpowanie pracy ludzi prgcmaszyny zostatlo dostrzene w USA ju
w latach 50. XX wieku. Jak dowogldadania komputeryzacja przyczynita
sie do zredukowania miejsc pracy w ollanych zawodach, ale rownocze-
$nie spowodowata wzrost zatrudnia w takich dziedzingdzie informatyk
sie wykorzystuje (np. w bankowsoi, administracji czy handlu). Pojawityesi
tez nowe, wczeéniej nie znane gatie dziatalnéci gospodarczej, ktére miaty
scisty zwigzek z pojawieniem gikomputeréw lub Internetu, jak choghey
handel poprzez Internet.

Wedtug T. Forestera i P. Morrisonge ma wtpliwosci, ze komputery-
zacja biur i fabryk doprowadzita do trwatego ogcaeinia szans zatrudnie-
nia, zwtaszcza dla stabo wykwalifikowanych pracdwnw fizycznych i dla
pracownikow biurowych (Forester, Morrison 2001: .65 pod koniec lat
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80-tych XX wieku w krajach wysoko rozwitiych prowadzono badania na
ten temat. Inspekcja okoto 2000 miejsc pracy, wspia przez brytyjski g,
wykazata,ze ludzie § zastpowani na znacznskak przez komputery raczej
w $rednim ng w krotkim okresie czasu. Wentworth Daniel stwigkdze
wprowadzenie nowej technologii doprowadzito do $padzatrudnienia
w jednym na pi¢ badanych przypadkéw, podczas gdy ¢giszenie zatrud-
nienia nasfpito zaledwie w jednym na dziesi zaobserwowanych przypad-
kow. Przeprowadzag badania przez okres czterech lat zaiwoma, ze naj-
wiekszy spadek zatrudnienia dotyczyt miejsc pracy waach w ktérych
byla wykorzystywana zaawansowana technologia w eelsgpienia pra-
cownikow fizycznych. Utrata miejsc pracy wsza byta w sektorze prywat-
nym niz paastwowym (Daniel 1987: 278-282).

Postp technologiczny silnie oddziatuje na rynek prasymuszagc
state dostosowywaniegsiynku zatrudnienia do zmienigych s¢ technolo-
gii. Niedoskonatéci rynku pracy powoddj ze na skutek tych zmian cze
sity roboczej pozostaje czasowo bez pracy (BukowBkida 2013: 6). Do
okreslenia tego zjawiska stosujegsbbecnie pajcie ,bezrobocia technolo-
gicznego”, ktére okrda sk jako bezrobocie wynikage z posipu technicz-
nego powodujcego zasipowanie pracy ludzi prgaamaszyn i urzdzer. Bez-
robocie to ma charakter tymczasowy, do chwili pupggia zwolnionej sity
roboczej do nowych zastosofv@VNikipedia.pl).

Pojcie bezrobocia technologicznego zdefiniowat v 1930 roku
J. Maynard Keynes, jako wypieranie pracownikow y&bprzez coraz bar-
dziej wydajne maszyny i najdzia. To zjawisko stato ginajpowaniejszym
problemem w Stanach Zjednoczonych, wyklugz@n miliony pracowni-
kow z rynku pracy. Zgodnie z prawem Moore’a modadaniowa urzdzen
opartych na uktadach scalonych ulggadnio podwojeniu co dwa lata. Dzi-
siejsze telefony komérkowe magilkukrotnie szybciej wykonywéate same
operacje co komputery osobiste sprzed kilku lattofatyzacja procesow
gospodarczych z jednej strony powodujesksiza wydajna¢, a z drugiej
strony sprawiaze osoby, ktorych praca przestaje¢hbyptacalna dla firm
wdrazajgcych innowacje zmuszoneg slo przekwalifikowania gi gdyz zna-
lezienie zatrudnienia na podobnym stanowisku zbwga twa (Wrdébel
2011).

W Stanach Zjednoczonych od 1980 do 2005 rokireploosob prze-
chodzcych na bezrobocie, na trwate z rynku pracy ,wypagkzecketnie od
36% do 38%. W obecnym cyklu pracy nie wraca pegei@ co druga osoba.
Sredni okres trwania bezrobocia w latach 1980-20@5asit od 10 do 15
tygodni, a w 2011 roku byto to okoto 37 tygodni. tAkich warunkach po-
nowna aktywacja zawodowa wszystkich ofiar bezradbogydaje si mato
realna (Wrébel 2011).
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Réwniez Polacy coraz bardziej dostrzegaroblem bezrobocia techno-
logicznego. K. Polaska przeprowadzita mgje dwie edycje badania na stu-
dentach SGH w Warszawie. W pierwszej edycji (19995) respondenci
wsrod 12 maliwych negatywnych skutkow komputeryzacji ani rae ma-
znaczyli bezrobocia. W drugiej edycji (1998-2000phdem bezrobocia zo-
stat juz zauwaony przez respondentow i jako negatywny skutek kaey-
zacji wybrato go 2,5% badanych (Pad&a 2001: 271). Wnioskowasiagd
mozna, ze im wiecej komputerow zagpuje prae ludzi, tym czsciej pro-
blem bezrobocia z nimi zgzanego jest dostrzegany.sk¥d badanych in-
formatykow 18,8% stwierdzitaze pojawienie si komputeréw miato wptyw
ba wzrost bezrobocia. Potowa z nich stwierdzieakomputeryzacja nie mia-
ta na to wptywu (50,1%), a prawie jedna trzecia,1%4), nie miata w tej
kwestii zdania. W przypadku pracownikow 15,9% umnaé naley wini¢
komputeryzagj za wzrost bezrobocia, 42,1% nie, tyle samo (42,1%) nie
miato w tym temacie zdania.

W przypadku problemow ze znalezieniem pracy komputelegraty
jednak te pozytywry role. W Internecie mana znaleéc¢ wiele portali na kto-
rych pracodawcy megumieszczé ogtoszenia o swoich ofertach pracy (np.
Pracuj.pl), a szukagy pracy mog umiesci¢ swop ofere dla potencjalnego
pracodawcy. Portale te umiwiajg szukanie ofert pracy zaréwno po wybra-
nych specjalngiach, jak i rejonach zatrudniania. k@ w nich znalg
wzory CV i listbw motywacyjnych, aby oferta przeastona u pracodawcy
wygladata jak najbardziej profesjonalnie.

Komputeryzacja, w odniesieniu do problemu bezraboca wec dwie
strony: negatywsn— gdy praca cztowieka jest zbyt mato wydajna i zbyt dro-
ga w porownaniu do pracy maszyny, co w konsekweprowadzi do zast
powania jej prag maszyny oraz pozytywyn- gdyz pojawiap Sic mazliwosci
pracy i sposoby jej szukania gdtnieznane. Na pewno problemem jest tu
aspekt psychologiczny zw#dany z rozlenieniem sicziowieka, ktory przy-
zwyczajony do wygodneggycia, wspomaganego przez goizenia technicz-
ne, traci ch¢ do wymagajcej wickszego wysitku pracy. Wygodny trylycia
prowadzi réwnie do ostabienia fizycznego, gd zmniejsza si i kondycg
fizyczng, co rownie maze negatywnie wplygt na wydajnéé¢ pracy.

Zakonczenie

Sposoby wykonywania pracy od zawsze ulegaty przaksEniom.
Nigdy nie dzialo sj to jednak tak szybko jak ma to miejsce obecnien Te
olbrzymi pos¢p mazliwy jest m.in. dz¢ki pojawieniu s¢ technologii telein-
formatycznych, ktére sprawigjze praca stata silzejsza, szybsza i bez-
pieczniejsza. Te same technologie powgdapnak,ze stata si ona take
bardziej monotonna, powoduje alienaod otoczenia i niesie szereg zagro-
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zen dla zdrowia fizycznego i psychicznego cziowiekaelézpieczeéstwem

tez jest to,ze tej pracy wiénie poprzez stosowanie nowoczesnych wynalaz-
kow techniki cesto brakuje. Postulat humanizacji pracy jes¢owbbecnie
stale aktualny, gdyzawsze w centrum zainteresowania powiniet tsto-
wiek, jego potrzeby i mdiwosci.
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Work Humanization Versus Technological Pathology irthe Information
Society

Summary

Occurrence of the information technology caused thark became
less hard. Computerization on the one hand maslevthik of people more
efficient, however, on the other hand it caused rédplacement of the human
work by machine work and the occurrence of coneeqges of this situation
e.g. technological unemployment. It brought witkelf also many other
negative phenomena of the social nature such asshiag of social bonds,
addiction to new technologies, health ailmentsseduby the sitting work
with the computer and others. Panacea for thesatthicould be the work
humanization, which aims to take actions limitinglaliminating the disad-
vantageous influence of work on human and adjustroework to the psy-
chophysical abilities of the worker.

Key words: work, humanization, IT specialist, informationteology, ad-
diction.
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Zarzadzanie rGznorodnoscia a wspotczesna rola zvazkow
zawodowych w Polsce

Abstrakt

Idee zargdzania ré@norodndcia wigza Sie bezpadrednio z przeciwdzia-
taniem dyskryminacji ze wzegtlu na pté, wiek, ras, wyznanie religijne czy
orientacg seksualn. W sensie podmiotowego podlep do jednostki ludzkiej
jest to zatem koncepcja pokrewna humanizacji pragyyigzaca s¢ ze stwo-
rzeniem warunkéw pracowniczego funkcjonowania, &tdray pozwoli na
uruchomienie i wykorzystanie petni potencjatu praoidkow zatrudnionych
w firmie. Znaczenie zagdzania rénorodndciag wzrasta w XXI wieku ze
wzgledu na wysgpujace tendencje demograficzne i globalizacyjne w zsikre
gospodarczym i kulturowym. W Polsce praktyka zdrania ranorodndcia
jest wyznaczana przede wszystkim przez pracodavwectwnimalizowaniem
roli zwigzkébw zawodowych, a wc jest zwjzana z wykorzystywaniem
gtéwnie jednej strony stosunkow pracy. Dlaczegodiakdzieje i czy jest to
korzystne dla promowania tej koncepcji - to podsiaw przedmiot analiz
poruszanych w artykule.

Stowa kluczowe: zarzdzanie r@norodndcig, humanizacja pracy, zw#ki
zawodowe, pracodawcy, stosunki pracy.

Wprowadzenie

Geneza zarglzania r@norodndciag wigze st bezpdrednio z przeciw-
dziataniem dyskryminacji ze wzglu na pté, wiek, rag, wyznanie religijne
czy orientagj seksualn, a take z procesami globalizacji wraz z towarzysz
cymi im zmianami form pracy, zekszeniem migracji czy pogiem techno-
logii. Syntetycznie mzna powiedzié, ze koncepcja ta wpisujeesiw gospo-
darke postfordowsk, gdzie zrégnicowane produkty w ramach stosunkowo
niskich serii produkcyjnych w oparciu o komputerokantrolowan produk-
Cje I coraz nowoczaiejsze technologie twaogzzréznicowani pod wieloma
parametrami wytwdércy. W ramach tej gospodarki modthwskiej dochodzi
tez do pewnego kryzysu uczestnictwa w ruchugzkowym w skali global-
nej. Ze wzgédu nowe formy gospodarowania i koncepzarzdzania réno-
rodncicig powstaje pytanie o nibwe odpowiedzi na te wyzwania ze strony
ruchu zwizkowego.

Pomimo wielu potencjalnych wymiarow rynkowego zricowania
pracownikOw w sensie ikgiowym szczegolne znaczenie majdmienndci
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pici pracugcych. Kobiety i mgzczyzni w das¢ rownych proporcjach twogz
bowiem wspotczesny polski rynek pracy zawodoweg jaF ich sytuacja
ekonomiczna jest na nim znacp zr&nicowana. Z powszych przyczyn
podstawowe pytanie, ktére podejrwy niniejszych rozwzaniach dotyczy
kwestii czy i jakie potencjalnie nowe zadania dlahu zwigzkowego stawia
koncepcja zargdzania rénorodndcia ze wzgtdu plet.

1. Podstawowe zakresy i trudngci zarzadzania roéznorodnoscia
Zamierzeniem koncepcji zadzania rénorodndcia (dalej wywam
tez skrotu ZR) jest optymalne wykorzystaniemorodndci jednostek wsro-
dowisku pracy, a wi jest to zarazem odwotanie lo idei réwnéci szans,
jak tez czerpanie korzci organizacyjnych z wyspujacego zr@nicowania
pracownikéw. Inspiracje do ZR naoa znaleéc¢ w filozofii oswiecenia promu-
jacej racjonalizm, tolerancje, wolédstowa czy w rown& praw i szans jed-
nostek. W sensie definicyjnym koncepcja ta jesegdéna jako: (..) dostrze-
ganie r@&nic miedzy ludmi w organizacji (i poza gj i swiadome rozwijanie
strategii, polityk i programow, ktore twayzlimat dla poszanowania tych
réznic na rzecz organizacjWiktorskaSwiecka 2011:11-12). Koncepcja ta,
tez okreslana jakozarzdzanie przez wmorodna¢ czy diversity magement
jest z zataenia podejciem szerszym od kodeksowego zakazu dyskryminaciji,
bo ma nie tylko wyréwnywaszanse, uwalnégednostkowy potencjat i czer-
pa z niego profity, ale wicz systemowo traktowar6znorodnd¢ jednostek
jako potencjalne bogactwo dla kreowania zysku fidigrodnie z polskim Ko-
deksem pracy pracownicy powinni dyowno traktowani w szczegOlic
bez wzgtdu na naspujace cechy: pte wiek, niepetnosprawno, rag, reli-
gie, narodowet, przekonania polityczne, przynates¢ zwigzkowy, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksyatatrudnienie na czas okre-
slony lub nieokrélony, w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pra€y-(
dziora, Smiszek 2008). W giu ZR chodzi jednak nie tylko przestrzeganie
zakazu bezpwedniej i pdredniej dyskryminacji, ale o docenienieznic
jednostek i zamgdzanie nimi w celu osgni¢cia organizacyjnych zyskow.
Problem ten sugestywnie ilustruje przyklad zast@soa tej koncepcji
w firmie z bramy handlu, ktéra zdecydowatagsna zatrudnienie niepetno-
sprawnych i dziki temu uzyskata korzgi w takze formie poprawy swojego
wizerunku (Gryszko 2009). Korggi zwigzane z wdrzaniem zargdzania
roznorodndcig map, z zata@enia, charaktery etyczny i biznesowy, bayiui
sie zarowno z popragv wizerunku firmy vwérod klientéw i pracownikow,
z lepsz komunikacy z otoczeniem i zmniejszaniem bariezyjkowych
(zwtaszcza w wypadku funkcjonowania §sodowiskach mniejszai naro-
dowych), z maliwoscia lepszego zawzlzania i wykorzystania potencjatu
pracownikow, jak te ze zwikszaniem zyskow ze sprzegaproduktow.
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W ujeciu tej koncepcji odmienne kategorie pracownikéwmpuoo swych
réznic i/lub wianie dzeki nim przyczyniaj sic do pomnaania organizacyj-
nych zyskow. Jest to podeje zgodne z fundamentalnymi zaémiami ZZL
(Armstrong 2000), bo pracownicy realizajwtasne, indywidualne interesy
przyczyniaj sie i tworza sukcesy catej firmy i wspoéttwogzej rynkowg kon-
kurencyjngc¢.

W ramach podégia do ZR istnieje wiele wymiaroOw wykbiania rG-
norodndci. R.Lawthom (2003) zwraca uwaga wymiary stanowtce do-
strzegalne cechyktére g stosunkowo trudne do zatajenia (typuépheiek,
rasa, atrakcyjrn, waga/wzrost, niepetnosprawidp oraz niedostrzegalne
czyli te maliwe do ukrycia, w tym orientacja seksualna, wyzeasympatie
polityczne, pochodzenie regionalne, status ekonomyicstan cywilny, reli-
gia czy stan zdrowia. W Polsce postamyjsciowg dla ZR stanowi katalog
kodeksowych wymiaréw zakazagjych dyskryminacji.

Z problemem potencjatu zdic miedzy jednostkami wiza sic bezpo-
srednio odmienne modelowe poftga do nich, wrdd ktérych D. A. Thomas
i R. J. Ely (za: Durska 2009) wymieniajastpujace:

e paradygmat asymilacy- akcentujcy zatrudnienie i funkcjonowanie
w ramach jednej organizacji zmicowanych kategorii pracownikow
(w tym tych dyskryminowanych w otoczeniu), ale wakjacy ,jeden
wiasciwy” model dziaté pracowniczych;

e paradygmat rénorodnaci — odwotujcy sie do r&znorodndci w sen-
sie ilesciowym w zakresie zatrudnienia pracownikéw odpowiedio
zroznicowania otoczenia zdaniowego organizacji, jakwesensie ja-
kosciowym, ale w sposéb dé6 mechaniczny ograniczg w tym wy-
padku dziatania pracownicze do obstugi odpowigdajh im dzia-
low w organizacji i/lub nisz w jej otoczeniu;

» paradygmat integracj stanowi pajczenie zalet pod&j poprzed-
nich, bo podkréa znaczenie promowania réwéod szans jednostek,
jak tez wage odrebnasci kulturowych cztonkéw organizacji w kontak-
tach z jej wewetrznym lub/i zewgtrznym otoczeniem zadaniowym,
ale dodatkowo wspiera zinternalizowanie jednostkadwyré&nico-
wan i przyjmuje je jako jedsm z podstaw w uzyskiwaniu przewagi
konkurencyjnej na rynku.

Jak wynika z powsszych podei koncepcja ZR w praktyce me by
interpretowana na wiele sposobow, @ozly sk takze z jej trudnéciami
i ztozondscig faktycznego funkcjonowania. Paradygmat integraté przy
tym najwkcej zalet, a zarazem najmocniej podkaeze integracja i akcepta-
cja dla zr@nicowania pracownikoéw i ich dwiadczeé nie oznacza ich unifi-
kacji, lecz bogactwo, ktére pozwala uzyskéwdub utrzymywa& przewag
w konkurowaniu organizacji na rynku. Wiétopode§¢é do ZR wpze st
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z kontekstem historycznym i kulturowym funkcjonowana dodatkowo te
z ich sektorem dziata

W polskich warunkach ZR nie jest zdaniem prostym,pbmimo po-
tocznie funkcjonujcych przekona o wyjatkowej tolerancyjnéci Polakow
rzeczywisté¢ Il RP jest zdecydowanie bardziej zéma, a odzwierciedle-
niem tego faktugciagle pojawiagce s¢ emocjonujce spory o zwizki part-
nerskie czy kwestie parytetow. Z problemami tymaiy sie wystkpujace
w polskim spoteczestwie uprzedzenia i negatywne stereotypy feminjstek
0s6b innego pochodzenia narodowego czy tych o tadgrhomoseksualnej,
a sam seksizm ,po polsku” jesickony z homofol (Slany, Struzik, Woj-
nicka (red.) 2011). W funkcjomgych w Polsce organizacjach ama zatem
spodziewa si¢, ze czs¢ pracownikéw lpdzie prébowata ukey posiadanie
tych cech, ktore ssspotecznie kojarzone z negatywnymi stereotypana D
jasnagci wywodu w niniejszych rozwaniach zdecydowatam¢sskoncen-
trowat jedynie na wymiarze pmorodndci ze wzgédu na pté, chat zdag
sobie spraw, ze w istocie jest ich zdecydowanieg¢a®j i mog, Sic one te
czesciowo naktada czy potgowat.

2. Wybrane problemy zarzdzania roznorodnoscig ze wzgédu na pteé
Problem ZR wize st bezpdrednio z ideami réwniai, wolndsci
I sprawiedliwgci spotecznej. Méle, ze warto tu zauway¢, ze tezy stratyfi-
kacji spotecznej gie w XX wieku K. Davis’a, W. Moore’a (1975) abstrah
ja od wymiaru nieréwn¢ri ze wzgédu na pté i wpisujg sie w tzw. selek-
tywnos¢ wielu socjologicznych analiz paygku spotecznego. Merytokra-
tyczne uzasadnienia stratyfikacji spotecznegn@jednak wjzat z podzia-
lem spotecznych oczekiviasstawianych ptciom i ich rolom w sferze prywat-
nej i publicznej. Jeszcze wspoétémee w naszym kraju spoteczne oczekiwa-
nia cihgle obarczaj kobiety gtdwra odpowiedzialnéciag za funkcjonowanie
domu, trwaté¢ wiezi makenskiej czy wychowanie i sukcesyciowe po-
tomstwa. Badania socjologiczne wskazigy, ze kobiety starat sk sprosta
tym oczekiwaniom dysponjciagle mniejsz iloscia czasu wolnego ni
mezczyzni (Titkow, Duch-Krzystoszek, Budrowska (red.) 2D0Zen stan
rzeczy generuje nierowld szanszyciowych jednostek w sferze zawodo-
wej, bo nezczyzni 3 raczej spotecznie zoboyrywani do pracy zawodowej
I dostarczaniazrédet utrzymania rodziny, a w sferze prac domowgely
obowigzkdéw wychowawczychastraktowani ulgowo. Dziatania ruchu kobie-
cego w Il RP, w tym Kongresu Kobiet, wskazygdnak,ze wspotczénie
kobietom zaley takze na samorealizacji w sferze publicznej, aowtez
w obszarze aktywr$gi zawodowej. Ze wzghtu na biologiczny rytmzycia
I oczekiwania wobec kobiet, ich sytuacja jestdtrudna i odmienna i
mezczyzn. Kobiety, ktore wybiar jako priorytet samorealizacjw sferze



Zarzgdzanie régnorodngcig a wspotczesna rola zgakow 61
zawodowych w Polsce

publicznej, kosztentycia rodzinnego, magtez napotyka inne potencjalne
putapki ni w wypadku mzczyzn, bo stygmat ,starej panny” i ,starego ka-
walera” ma w polskim spoteciastwie nadal nieco odmienny tadunek emo-
cjonalny. Podobnie decyzja o zmianie stanu cywitniggosiadaniu wiasnego
potomstwa po 40 rokuaycia pocigga za sobp dla kadej pici nie tylko od-
mienne role, ale femazliwosci liczenia na wsparcie i aprobaspoteczny.
W tym sensie, moim zdaniem, analgjrole jednostek na rynku pracy za-
wodowej abstrahowanie od ich seksuatma roli w procesie reprodukcji jest
nieuzasadnione. S. Agaski (2000) analizajc problem rénicy pici zawraca
uwag na doniosté¢ tej odmiennéci, a take podkréla pewny ziudna¢
koncepciji uniwersalizmu sfery publicznej i konieoghstatej pracy nad tym,
co r&nica pici oznacza w praktyce. Jak sugestywnie pagerka: (...)nie
trzeba za wszejkcere negowa czy ignorowd faktu,ze cztowiek jest podzie-
lony. Ré@norodndaci, asymetria, a hawet konfliktowd ktore z tego wynika-
jg, mog by¢ szang, a nie nieszezciem zaréwno dla ludzi, jak i dla spote-
czeistw. Istotne jest to aby ponad wszelkimi sporamdayi ptciami uznano
przynajmniej jedp fundamentalp i by¢ mcae niedoceniasp wartasé: po-
wszechn rdoznorodng¢ ludzkaci, ktora powinna w najogolniejszy sposéb
zapocgtkowa uznanie innego(Agacinski 2000:10-11) Inny badacz -
P. Chmielewski zwraca, z kolei, uwaga ograniczenia zgzane ze stoso-
waniem w analizach spotecznych modehmo sociologicus stwierdzaze:
(...) potrzebne jest wprowadzenie innych koncepcji celayi ktorych za-
sadnicz cecly jest aktywny stosunek jednostki do otagzsj rzeczywiskei
(Chmielewski 1998:70). My¢, ze do tych wnioskéw P. Chmiewskiego
maozna doda konieczné¢ uwzgkdnienia odmiennej ze wzaglu na pté roli
jednostki, bo jej charakter udziatlu w procesie oepkcji biologicznej istot-
nie modyfikuje jednostkowe mibwosci, interesy i szanse spotecznego dzia-
lania. W tym sensie mdle, ze modelowa konstrukcjaomo sociologicus
ktdra ujmuje cztowieka jako istptbezpiciow jest nadmiernym uproszcze-
niem, a rozpisanie jej n@mina sociologica mas sociologicupozwala do-
ktadniej analizowé rzeczywisté¢ (zwlaszcza,ze samo okrdenie homo
oznacza po tacinie zarazem cziowieka ¢zozyzreg). Podobnie koncepcja
homo fabemoze by mylaca i sktania do marginalizowania pracy domowej
wykonywanej nadal w znacznym stopniu tylko przedngeptec. W takim
ujeciu wazne wydaje s uznanie dla innegmie tylko przy opisie rzeczywi-
stdéci, lecz take w modelowym jej odzwierciedlaniu. Analizy zadzania
ponownie podnoszzatem kwestie petnej akceptacji odmiesoiici jako
warunku faktycznej rownii szans.

Wdrazanie zarzdzania ra@norodndcia w polskiej praktyce wize sk
projektem Gender Index w ramach ktérego: 1) utwoozpierwszy polski
wskaznik Gender Index monitorggy stopié rownego traktowania kobiet
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I me¢zczyzn w miejscu pracy; 2) ogtoszono konkurs ,FirR@avnych Szans”,
gdzie zastosowano opracowany wskl& monitorowania rOwnsci pici;
3) stworzono ,Przewodnik dobrych praktyk” wzbogagam przyktady sku-
tecznych rozwgzan w zakresie zagglzania ré@norodndcia; 4) uruchomiono
pierwszy polski program szkoleniowy ,Zadzanie firmg rownych szans”,
ktory dotyczyt zargdzania r@norodndcia w zakresie pici, 5) przeprowa-
dzono kampagispoteczy ,Réwni w pracy. To si optaca” (Lisowska (red.)
2007). Szczegolne znacznie dla popularyzowaniarexatia koncepcji ZR
ma sam wskanik Gender Index @ywam tez skrétu wskanik Gl). Wskanik
ten pozwala bowiem na monitorowanie polityki roweioptci w praktyce
funkcjonowania firm dzialagych w Polsce oraz daje movos¢é wskazywa-
nia obszaréw, w jakich konkretna firma realizuje zadania najlepiej,
a w jakich wypetniania je najstabiej. Proceduratgeswvania badawczego
zgodnie ze wskanikiem Gl zostata po raz pierwszy zastosowana dio-w
nienia laureatéw konkursu ,Firma Rownych Szans 20@bejmowala trzy
kompatybilne kwestionariusze adresowane do praccoawdziatu kadro-
wego konkretnej organizacji i do samych pracownikéjfirmy, ale pomija-
la przedstawicieli zwzkow zawodowych. Uwagzwraca faktze - z zalge-
nia - ta pierwsza krajowa implementacja wskka Gender Index obejmowa-
la jedynie firmy dobrowolnie zgtaszae s¢ do udziatu w konkursie ,Firma
rébwnych szans”, a wc nie miata charakteru reprezentatywnego dla og6tu
firm dziatapcych w Polsce, lecz stanowita jedynie, zgodnie azzeatiami,
probe wytonienia najbardziej padanych przykiadow dobrych dziata
Zgodnie z zaplanowanprocedug dobrowolnie zgtaszage s¢ do udziatu
w badaniach firmy byly poddawane analizom w siedmiiszarach przed-
miotowych: 1) procedur rekrutacji, 2) dggti do awansow, 3) ochrony przed
zwolnieniem, 4) dogpu do szkolg&, 5) wynagrodzg, 6) ochrony przed mo-
lestowaniem seksualnym i mobbingiem oraz 7ylmmsci godzenia rél ro-
dzinnych i zawodowych (Kuropka, Pisz 2007). Wyprsane w ten sposéb
procedury monitorowania réwia posteylty jako wzér do analiz tate
w latach péniejszych, ale ulegaly pewnej modyfikacji (LisowskR@09).
Przeprowadzone analizy badawcze generalnie wskazaujrudnéci realiza-
cji idei rownaici ptci w praktyce, co mma przedstawiodnosac sk zbior-
czo do dotychczasowych ¢l@iadczér w poszczegoélnych obszarach przed-
miotowych.

W zakresie procedur rekrutacji jako problemem pmgstvy - juw
w pierwszych badaniach z zastosowaniem vusika Gl - wytonita s¢ kwe-
stia androcentrycznegeziyka. Negatywne praktyki na etapie doborgaaty
si¢ z ogtoszeniami sugergymi wolg zatrudnienia oséb jednej pici. ¥¢ato
sie to z czstszym stosowaniem gskich nazw zawoddw i stanowisk oraz
meskich kaxcowek rodzajowych przy poszukiwaniu os6b do prasesgznie
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uznawanych za atrakcyjne. Jak zawavd. Fuszara (2007)enskie nazwy
zawodow i stanowisk w ogtoszeniach prasowych stasmwz mniejsg czc-
stotliwoscia oraz zwykle w wypadkach, ktore dotyczyly raczeag@wysoko
sfeminizowanych i zwykle nisko optacanych typu s¢hrka, konsultantka
sprzeday, asystentka biurowa. Obok procedur, w ktérychkdysinacja nie
miata miejsca stosowano zatem te pozornie niedysknyace, a nawet takie
majce charakter jawnie dyskrymimgly. Praktyki jawnie dyskrymingge
wigzaty st z gtoszonymi wprost wypowiedziami pracodawcase, ofert
zgtaszanych przez miodegpatki i matki w ogéle nie biarpod uwag lub
eliminujg je podczas samych konkretnych etapow selekcyjnych.

Dostp do awanséw w pierwszych i kolejnych badaniachgzanych
z wskanikiem Gl wigze st ze zjawiskiem szklanego sufitu. Zjawisk to zo-
stato w badaniach socjologicznych potwierdzone §¢diobrze rozpoznane
przynajmniej w ramach organizacji gospodarczychkWw 2003; Kamiska-
Berezowska, Suchacka 2005), co nie jest jednak sémaczne z rozwza-
niem tego problemu. ¥$za obecn& kobiet na wyszych stanowiskach kie-
rowniczych w monitorowanych zgodnie ze wahki&kiem Gl firmach byta
wyjasniana gtéwnie przez: stereotypowe wychowanie i ezimilizowan
aproba¢ kobiet dla ngskie] dominacji, odmienny charakter wchodzenia-ka
dej ptci w nieformalne uktady, warunki ogélnego spbu organizacji spote-
czenstwa izycia rodzin, a take ,dobrowolne” decyzje samych kobiet o pod-
porzadkowaniu s¢ takim zasadom (Siemiska 2007). Wyjsnienia braku
proporcjonalnej obecroi obu pitci na wyszych stanowiskach kierowni-
czych may zatem zitaony charakter uwarunkowany zaréwno czynnikami
zewretrznymi dotycacymi presji kulturowej, jaki indywidualnej ich intea-
lizacji, czyli swiadomdci jednostek.

W zakresie ochrony przed zwolnieniem badaniagzane z wdrza-
niem koncepcji ZR potwierdzgjze kwestia ta jest mocno pawana z ro
kazdej z ptci w procesie biologicznej reprodukcji. Fauwaa B. Balcerzak-
Paradowska (2007) kobiety &z cze$ciej naraone na zwolnienia ze wzgl
du na korzystanie z urlopéw maciefisikich i obawy pracodawcéw o wyko-
rzystywanie zwolnig lekarskich na opieknad dzieckiem. W wypadku wy-
korzystania trzyletniego urlopu wychowawczego st niemal regul, ze
pomimo przystugujcych gwarancji prawnych, korzysiay z urlopu, bez
wzgledu na pté, zastaj zwykle po powrocie firm przeorganizowanbez
swojego starego stanowiska. Obawy utraty stanowiskayniku skorzysta-
nia z urlopu wychowawczega svsrod badanych pracownikéw bardzozdu
a std zarowno kobiety, jaki gtczyzni zajmupcy atrakcyjne dla siebie sta-
nowiska staraj sic z tego uprawnienia nie korzystarrudngci dostpu do
ztobkow i przedszkoli w 11l RP nie utatwigjednak tego typu decyzji.
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Rozpatrugc dostp do szkolé pracowniczych w kontekie problema-
tyki kariery i zajmowania wiszych stanowisk kierowniczych zgodnie ze
wskaznikiem Gender Index mima powiedzié, ze jest to dziedzina, w ktérej
nierowne traktowanie jest stosunkowo najmniej odedoe (Siemiéaska
2007). Ma@na tu podkréi¢ tez statystyczne dane dotyze poziomu wy-
ksztatcenia kobiet we wspoétczesnej Polsce, ktGkapap ich znacace osi-
gniecia w tym zakresie i ich korelacje z aktywéom zawodowy (Kobiety...,
GUS 2012).

Jednym z problemow najbardziej rzumjch na sytuaejkazdej z pici
jest poziom ich wynagrodae W swietle pierwszych bada zwigzanych
z implementag wskanika Gl w organizacjach, ktore zgtositye szgtosity
sie do konkursu ,Firma Roéwnych Szans” w 2006 roku wgnoalzenie kobiet
byto srednio 0 14 % riisze od wynagrodaemezczyzn zatrudnionych na tych
samych stanowiskach. Analizop ten problem M. Ciesielska (2007) podkre-
slita konieczn@¢é monitorowania nie tylko wsko rozumianych wynagrodie
pieniznych, lecz te swiadczeé niepiengznych oraz na sagnanaliz stano-
wisk pracy, w tym czasu i obogakow z nim zwgzanych. Ponownie podkre-
$li¢ mazna réwnie, ze w swietle danych statystycznych nawetzsyy po-
ziom wyksztatcenia czy sektor zatrudnienia nie oirkobiet nadal w 2010
roku przed niszym wynagrodzeniem w stosunku do tego, jakie lgoia-
tlem nmezczyzn Kobiety..., GUS 2012).

Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiemnacznej
mierze dz¢ki wysitkom kobiet znalazta swoéj wyraz w rozyganiach praw-
nych na poziomie kodeksu pracy.e@zirem dowodu o winie w sprawach
dotyczcych molestowania seksualnego @bono pracodawg ktéry ponad-
to jest te zobownzany do prowadzenia dziatgprzeciwdziatagcych wysg-
pieniu tego zjawiska (Zielska 2007). Déwiadczenia walki z molestowaniem
seksualnych w firmach nie @bych wdraaniem ZR wskazygjjednak trudnéci
w zakresie prawnego dokumentowania i karania tgyeiska. Dzieje sitak ze
wzgledu na fatwé¢ zastraszania kobiet, nawet wowczas, gdy staneiki ro-
bocz zrzeszog w zwigzkach zawodowych (Kubisa 2009).

Mozliwosci godzenia rol rodzinnych i zawodowych w szczeg@po-
séb dotycz kobiet ze wzgidu na ich ra§ w procesie reprodukcji biologicz-
nej. W tym kontekcie mazna ponownie zobacgyniedostatki modelu homo
sociologicus, bo istnigj odmienne, okrdone kulturowo, role zwizane
Z picia, ktore g bardzo tatwo zauwalne w sferze prywatnej, czyli jednak
rola matki i rola ojca w wychowaniu dziecka we wszgm okresie jegay-
cia jest ju modelowo r@na. Role rodzicagsogrywane stosownie do ich mo-
deli kulturowych odmiennych dla kobiet i¢itzyzn, a ich aktywne podej-
mowanie przez jednostki daje wyraz tym odmiefoimm i utrwala je. Z per-
spektywy genderowej nmioa zatem zauwgc¢ z jednej strony odmiensoi
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rol kazdej z pici biologicznych w obszarzegycia rodzinnego, a zarazem
z drugiej strony zakladaruniwersalné¢ rol kazdej z pici w obszarzeycia
publicznego, w tym zawodowego. Muwa zatem tak,uniwersalnd¢” zinter-
pretowa jako pewien androcentryzmem zwany z faktycznym naturalizo-
waniem nierowngci oczekiwa wobec ptci i wyrownywaniem do ¢skiego
wzorca. Sytuacji kobiet na rynku pracy w Ill RP niatwia komercjalizacja

i spadek liczby placéwek zajmigiych s¢ opieks nad dziémi czy osobami
zaleenymi. Warto tu zauway¢ spoteczne obarczanie kobiet nie tylko obo-
wigzkami dotyczcymi opieki nad niepetnoletnim potomstwem, lecz nad
starszymi czy chorymi cztonkami rodziny, co w zZzku ze starzeniem ¢si
spoteczéstwa staje sitez wyzwaniem szczegolnym. Pierwsze polskie bada-
nia z zastosowaniem wskika Gl pokazatyze dofinansowanieitobkow
czy przedszkoli w analizowanych firmach nall® do rzadkéci w przeci-
wienstwie do dofinansowania udziatu pracownikéw i icldzin w zagciach
relaksacyjno- sportowych, takich jak basen czy Witreess. Wréd propo-
nowanych utatwi@ godzenia rél zawodowych i rodzinnych byt przede
wszystkim elastyczny czas pracy, w tym: ainwosci wykonywania czsci
pracy w domu, w wybranych przez pracownikéw godamlab w niepetnym
wymiarze czasu pracy (chaz tym ostatnim gczyly si proporcjonalnie
mniejsze wynagrodzenia). Zdaniem B. Budrowskiej0@O0Oniektére z firm
bioracych udziat w badaniach charakteryzowaly sir¢cz slepoy na wag
znaczenia miwosci godzenia rél zawodowych i rodzinnych. ZAiejsze
badania generalnie potwierdzajniedostatki zadowalagych rozwjzan

w tym zakresie, do czego przyczynia gdnak take niedoskonakg polity-

ki panstwa, ktéra cigle nie zapewnia tatwoi dostpu do satysfakcjongy
cych jakaciowo i finansowo ustug w zakresie opieki nad metiolm potom-
stwem.

Whioski z dotychczasowych bada oparciu o wskaniki Gl potwier-
dzap, ze europejskie standardy traktowania kobiet gievdirmach dziataj-
cych w Polsce w petni upowszechnione (Lisowska 20P@6by wdraania
ZR przyczynity s¢ jednak do zwikszenia wraliwosci na kwestie rowngei
ptci i wykorzystania ich potencjatu. Stosunkowolepiej w catdci dotych-
czasowych badawypadt obszar ochrony przed zwolnieniami doggymi
kobiet w cizy. W pozostatych obszarach pewne niero$endraktowania
pici utrzymup sie i dotycz przede wszystkim: dagiu kobiet do wyszych
stanowisk, réwnéci wynagrodzeé, procedur rekrutacji czy mbwosci go-
dzenia rdl rodzinnych i zawodowych. Na uwaastuguje faktze w ramach
trwajgcego jeszcze projektu Diversity Index wspotfinamanego zesrod-
kow Europejskiego Funduszu Spotecznego, a realineg@ gtdbwnie przez
Polsly Konfederacje Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan gtayjpko ma-
liwe wspotuczestnictwo reprezentatywnych partnespatecznych, dla kto-
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rych adresowano cykl szkefe Dodatkowo projekt Diversity Index bytie
obecny na IV Kongresie Kobiet we wingéu 2012 roku, a w ten sposob zak
wpisywat s¢ w walkg z nieréwnym traktowaniem pici. Badania CBO&¢{
bieta pracugca, CBOS 2013) z ostatniego roku pokazaly e swiadoma¢
nierownej sytuacji rynkowej pici jest obecniesd@owszechna, a dotychcza-
sowe proby jej zwalczania nig & petni skuteczne.

Mysle, ze trudndci wdrazania zargdzania r@norodndcia ze wzgédu
na pt&€ wigzg si¢ istotnie z wielowiekow tradycp marginalizowania znacze-
nia pici oraz z problemem neutralizowaniami@ miedzy nimi jako ,,0czywi-
stych”. Pomog w ujmowaniu ranic funkcjonowania spotecznego kobiet
I m¢zczyzn jest jednak koncepcja gender. Zgodnig kohcepcy uptciowe-
nie $wiata spotecznego jest zygiane z analig catagsci obszaréwzycia spo-
lecznego, a wic nie tylko sfery rynku pracy czyycia makenskiego i ro-
dzinnego, ale teze sfeg aktywndci politycznej, obywatelskiej, czy z #oia
czasu wolnego. W tym sensie koncepcje ZR ze gdzgha pté mozna po-
traktowa jako impuls do bacznego spojrzenia i uwggliania perspektywy
genderowej w analizach ogotu instytucji spotecznyath wzajemnego po-
wigzania. Dodatkowo, f z wrazliwoscia genderow spojrz€ na typowy
aktywnai¢ kobiety i nmezczyzny, to tatwo zauwalne g odmienne cykley-
cia kazdej z pici i ich odmienne rodzaje ¢zi z innymi. Samerodowiska
feministyczne nie gjednak zgodne, co do poradzenia sobie z tymi oaimie
nosciami cyklu zycia kobiet i mgzczyzn, bo feminizm rowni starat s
raczej te odmienrigi niwelowa, a feminizm ranicy dowartdciowa
(Sleczka 1999). Omawiane tutaj koncepcja zdeania rénorodndcia stara
sie z kolei te odmienniei zaakceptowai zagospodarowadla dobra firmy.
Jest to w¢c wyzwanie zgodne z duchem feminizmu, wykorzystejwrali-
wos¢ genderow i stuzgce wykorzystaniu potencjatu obu ptci.

3. Zarzadzanie r&norodnoscia a wspoiczesna rola zwizkow zawodo-
wych

Postfordyzm w skali globalnejdzy skt z jednej strony ze spadkiem li-
czebndci zwigzkdéw zawodowych ze wzgllu na szereg nowych regut ryn-
kowego funkcjonowania, a z drugiej strony z wzrostezby kobiet na ryn-

! http://www.diversityindex.pl/index.php/pl/o-projelkc  [dostp: 03.1V. 2013] Dostownie na
stronie zapisano &od dziatéh wspomagajcych: ,(...) modut szkoleniowy dla partneréw
spotecznych i podcznik dotycacy stosowania wskaika Diversity Index oraz wdfania
w firmie koncepcji zargdzania rénorodndcia, koncentruicy sk na korzyciach i wykorzysty-
waniu luk r&norodndci do rozwoju organizacji; cykl szkaledla trener6w oraz reprezentatyw-
nych partneréw spotecznych z wykorzystaniem wypnastego w projekcie modutu szkolenio-
wego...”
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ku pracy zawodowej, cléda druga kwestia jest z reguty w analizach pomija-
na (Czarzasty 2010)Do powstania gospodarki rynkowej w Polsce i powsta-
nia powihzanego z i postfordowskiego charakteru gospodarki w zpegm
stopniu przyczynity si zwigzki zawodowe. Polska droga do gospodarki ryn-
kowej byta w istotnym stopniu wyznaczona przez wysnia robotnicze

I zwigzkowe, na co wskazajchociaby takie wydarzenia jak: wygtienia
robotnikdw z 1956 roku w Poznaniu, protesty robmtaiz 1970 roku na wy-
brzezu, protesty robotnicze z 1976 roku w Radomiu, aofick powstanie
NSZz ,Solidarnd¢” i jej aktywnos¢ w latach osiemdziegtiych. Bez wysi-
pien robotniczych i szerszej - bez wygien ludzi pracy i ich zbiorowego
wysitku nie dosztoby do powstania Ill RP i jej nayeetadu gospodarczego.

Gospodarka rynkowa w Polsce mogta powstatem za sprayaktyw-
nosci ludzi pracy i ich organizacji zwkkowych, co wiazato s¢ z przekona-
niami, ze jest to bardziej efektywny sposob na zapewnidolarobytu spo-
lecznego ni gospodarka centralnie sterowana. Badania socgAngi wska-
Zuja, ze zasadniczo nadal rynkowy sposOb gospodarowaegz\Ccis¢ Spo-
leczry akceptagj (Polacy..., CBOS 2009). Wspoétczrie jednak, po ponad
20 latach gospodarki rynkowej zarobwno szeregowt@asanicy, jak i zwjz-
kowcy wyraniej dostrzegaj niedoskonatéci kapitalistycznych rozvgzan
gospodarczych w Polsce. Za jeden ze sposobow prdeetania tym niedo-
skonat@dciom na poziomie przeddiorstw mana uzna koncepat zrzadza-
nia r&norodndcia, bo odwotuje s ona do potrzeby wykorzystania poten-
cjatu r&znych kategorii pracownikow, w tym taé tych tradycyjnie margina-
lizowanych.

Charakter i dziatania z@zkéw zawodowych g uwarunkowane histo-
rycznie i wiza Sie z szeregiem zastug dla ludzi pracyred ktérych funda-
mentalne znaczenie miaty zwlaszcza: skrécenie daiginia pracy, dopro-
wadzenie do zakazu zatrudniania dzieci, istotnegwignie warunkow pra-
cy i ptacy (Jagusiak 2011). Wspotéme w ramach ochronno - rewindyka-
cyjnej funkcji ich dziatania mama wyr&nié¢, zdaniem L. Gilejki i R. Towal-
sklego (2002) gienia do:

poprawy wynagrodzepracowniczych,

» skrocenia czasu pracy i wydkenie urlopéw,

* poprawy warunkow i bezpiecéstwa pracy,

» rozszerzenia praw do opieki socjalnej,

» stabilizacji zatrudnienia (i wpadkach zwolfiigapewnienia odpo-
wiednichswiadcze),

» zwig¢kszania praw pracowniczych i mvosci ich monitorowania.

W ramach odwola do spotecznej nauki Koiota takze podkréla sk
pierwszoplanowe znaczenie funkcji rewindykacyjnmejtym ochror przed
bezrobociem, sprawiedlywptac, troske o dobre warunki pracy i tworzenie
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systemu zabezpieazespotecznych ( Kampka 1990). Historycznie funkcja
ochronno - rewindykacyjna zgakow zawodowych jest pierwotna i podsta-
wowa, ale zdaniem B. Jagusiaka (2011) rozwéj sgolee gospodarczy po-
woduje, ze wspoiczénie mazna wymiené takze funkcje partycypacyp
polityczrg i inne formy dziatalnéci zwigzkowej. Funkcja partycypacyjna jest
przez autora vgzana z demokragjprzemystowy i upodmiotowieniem ludzi
pracy. Same formy partycypacji pracowniczgj réznicowane przyjmujc
post& pasywn (np. prawa do informacji, prawa wypowiadania &ty skia-
dania skarg i zalen), oraz aktywn (np. prawo do sprzeciwu, prawo do
zgody czy wspolnego rozstrzygania). Spoteczna na(dériota podkréla
z kolei odmienné¢ partycypacji w zargdzaniu oraz w kapitale, przy czym
ztg drugy formg uczestnictwa mocniej wie kwestie proporcjonalnego
udziatu pracownikow w dochodach przetsorstw. W tym sensie funkcja
partycypacyjna ponowniegdzy st z rewindykacyjg i kwestp wysokaci
wynagrodzé powigzanych z ekonomicanpomyslnosciag firm. Szczegodlnie
duwzo kontrowersji wize st z wyr@zniong przez B. Jagusiaka (2011) funkcj
polityczrg zwigzkow zawodowych, a wc z udziatem w krajowej polityce
przez wptyw na partie polityczne §rdki wiadzy, bo w 1lIl RP ten typ poli-
tycznego unionizmu poniést pate zwigzarg z rzzdami AWS, jak to wska-
zat sugestywnie D. Ost (2007). Trudno jednak zagagepowigzaniom mg-
dzy zwpzkami zawodowymi a partiami politycznymi oraz ictadee dla
rozwigzywania problemow ludzi pracy. W sensie analityeany spoteczne;j
nauce Kdciota mazna wyr@ni¢ funkcje — rewindykacyjy partycypacyjn
I wychowawca sprowadzajca sie do dziatalnéci oswiatowej, kulturalnej
I ksztattowania postaw moralnych. ZAzki zawodowe maj zatem shay¢
pomnaaniu kapitatu ludzkiego pracownikow i st tworzeniu przyjaznych
wigzi migdzy pracugcymi i ich rodzinami. W perspektywie szeroko rozu-
mianego unionizmu nma zatem powiedzéeze: Oprocz szczegolnej aktyw-
nasci na ptaszczinie politycznej, ekonomicznej czy kulturowejgzkii zawo-
dowe powinny zajmowsasie m.in. politylg finansow, podatkow, srodowi-
ska naturalnego, pokoju i obrony, infrastrukturyolgeznej, wychowawczo —
kulturowg itd. Nie ma bowiem takiej dziedzigycia, w ktorej ludzie pracy
nie mogliby lub nie chcieli uczestniézyaby wspoéttworzy wspdlne dobro
spoteczgéstwa( Jagusiak 2011:103).

Przy rozwaaniu dziatalnéci zwigzkébw zawodowych pomijana jest
jednak zwykle ich potencjalna rola w zakresie tweoia réwnéci szans
I wykorzystywania meliwosci obu pici. Taki stan rzeczy nwa wigza
Z genez powstania organizacji zezkowych jako walczcych o prawa do
polepszenia warunkow pracy i ptacy gtdbwnieaczyzn. Wspotczanie sytu-
acja na rynku pracy zmienitaggednak i kobiety $ w na nim przynajmniej
w Polsce i krajach Unii Europejskiej obecne w sposdvaty. Dodatkowo
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przynajmniej w ramach polskiego ruchu zmkowego same proporcje
uczestnictwa kobiet i gtczyzn ulegaj pewnemu wyrownywaniu (Wenzel
2009). Cigle jednak przy analizach budowy zwkéw zawodowych pomi-
jane g skfadagce s¢ nan struktury kobiece, w tym Sekcja Kobiet NSZZ
»Solidarnc¢” czy Komisja Kobiet OPZZ. Uweaam, ze ten stan rzeczy moa
interpretowé jako marginalizowanie roli i probleméw kobiet ngnku IlI
RP. Przeprowadzone badania socjologiczne percppajlemoéw pracowni-
czych przez liderki NSZZ ,Solidard@’ wskazup z&, ze problemy dotycg
ce specyfiki pracy zawodowej kobiet dostrzegane i przyjmaljposta ta-
kich wskaza jak: nizsze wynagrodzenia, nierébwne traktowanie w tokuuekr
tacji i selekciji, trudnéci utrzymania cjgtosci pracy i zatrudnienia, deficyty
wsparcia w wykonywaniu rol rodzicielskich i rodzyu, nizsza obecn@& na
wyzszych stanowiskach w zaktadach pracy, azé¢awicksze narzenie na
molestowanie seksualne (Kaiska-Berezowska 2011). Ciekawy jest w wy-
padku liderek SK NSZZ ,Solidardé’ problem dostrzegania z8zych wyna-
grodzeh kobiet nie tylko w ramach jednego zakiadu prady,tez w ramach
brary, a wic wskazywania tych wysoko sfeminizowanych jakzepoptaca-
nych. Dostrzeganiu tych probleméw towarzyszy jedpakvna bezradré

w zakresie skutecznego ich rozmywania, ché juz samo istnienie zwg-
kowych struktur kobiecych nieco zglisza spotecznwrazliwos¢ w tym za-
kresie. W podobny sposob widproblemy specyfiki pracy zawodowej ko-
biet talkze dziataczki Zwizku Zawodowego Kobiet w bray gorniczej, ktore
podkrelajag fakt traktowania kobiet jako pracownikéw gorszegtdgorii
wramach tej samej bray czy jednego zakladu pracy (Kaieka-
Berezowska 2010). Liderki ZZK zwracaly dodatkowoagwtakze na pro-
blem odmiennej legitymizowanej tradyaprganizacji samych stanowisk pra-
cy w zalenosci od tego czy s na nich zatrudniane kobiety czyemzyzni,
czyli przyktadowo w dziatach zdominowanych przeziety lub wéwczas
gdy to one domingjw jakimi$ dziale w ramach pracy zmianowej ich przeto-
zeni oczekyj od nich wykonywania prac padkowych lub ustugowych,
ktorymi mezczyzni w sytuacji analogicznej nieg ©bcgzani. Od kobiet wy-
konujgcych prae w sekretariatach, na przerébce, w lampowni oczeky;
zatem by zadbaly tak o poradek, czystéc, estetyle miejsca i zatroszczyty
sie 0 odpowiedny atmosfe¢ stosunkéw nmidzyludzkich ,tagodac obycza-
je”. Mozliwosci wykonywania niektorych prac, zwilaszcza tych pook
wierzchng, 3 z&, w mentalnéci potocznej ogétu pracagych, rezerwowane
jako te przeznaczone dlacpezyzn, ché zasadniczych ograniczgrawnych
wspotczénie w tym zakresie nie ma. W tym sensie relacjaétalbmezczyzn
opisywane przez liderki w zaktadzie pracyna zinterpretowéajako odbi-
cie hierarchii i rénic pici w spoteczestwie. Polscy badacze stosunkow pra-
cy zasadniczo jednak marginaligugzy nie poruszajwagi relacji ptci dla
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sposobu organizacji pracy na poziomie zakladu caywb Bezosobowe regu-
ly gry formalnie obowjzujgce pracownikow i zwizkowcow g zatem trak-
towane uniwersalistycznie i niezatée od zrégnicowanych oczekiwaadre-
sowanych do kobiet i gaczyzn. Ponownie zatem model cztowieka socjolo-
gicznego i rozwzania R. Dahrendorfa (2005) nad problemem rol spetec
nych przez niego wypetnianychy gzemplifikowane w sposob androcen-
tryczny, czyli w tym wypadku przez trzy typy ocaekn kierowanych do
Pana Schmidta w zakresie tego, co ,musi’gd4ie” i ,moze” robi¢, a take
Z jakim rodzajem sankcji nie st jego dziatanie spotka Niestety jednak
uwadze autora umyka Pani Schmidt, €hebec niej $ formutowane inne
oczekiwania przede wszystkim o charakterze obyeaajoi zwyczajowym.
Waga z& tych nieformalnych przyczaje dyspozycji do oceny i postrzegania
Swiata przez pracownikow powoduje odtwarzanie nier@ei i odmienndgci
funkcjonowania pfci. Otwarte pozostaje pytaniejlede odmiennéci nalezy
ignorow&, a na ile wyrownywai w jaki sposob to czyhi Wyréwnywanie
odmienndci ptci maze bowiem oznaczadostosowywanie do wzorca pra-
cownika — mgzczyzny lub do wzorca zwzanego z cyklem funkcjonowania
w zyciu rodzinnym i w pracy zawodowej — kobietyydh prébe stworzenia
nowego kontraktu ptci w ramach funkcjonowaniayeiu publicznym i pry-
watnym. W ramach analiz rozwoju prawadicego udziatem obu pici
E. Zielinska (2011) zwraca uwaga naspujace jego etapy:
* pierwszy, w ktorym podkg&tano r@nice pici dla marginalizacji (eks-
kluzji) jednej z nich;
e drugi, kiedy podkrdano podobiastwa pici dla ich inkluzji, czyli
w celu dziata na rzecz demarginalizacji kobiet, co jednaksta by-
watlo zawodne ze wzgllu na wyrownywanie do ¢skiego wzorca
oraz
» trzeci, w ktérym wysipuje préba uwzghbnienia rénic i skorelowa-
nia ich z inkluzy.

Autorka podkréla jednak,ze zauwaanie r@nic maze tatwo zmiend
sie w putapk i ponownie stay¢ ,nowoczesnej” ekskluzji. W oparciu o roz-
wazania autorki wyranie zarysowanegswiec wyzwania stajce przed kobie-
tami w sferze publicznej i potrzeba tworzenia skercozumianej kobiecej
podmiotowdci. Tej podmiotoweéci pracowniczej sty¢ tez maoze ZR, ale
w jego ramach od pogtku widat w Polsce deficyty wspétpracy pracodaw-
cow i zwigzkowcow. Jest to z pewstia sojusz trudny, bo kobiety katego-
rig wewretrznie take zr@nicowary wynagrodzeniami, wyksztatceniem,
wartasciami. By maze jednak na poziomie konkretnych zaktadow pracy
maozna dostrzec wspolne interesy i #iwosci rozwigzywania problemow
pracowniczych kobiet, ktore w praktyce, jak z prosyadzonych badawy-
nika przynajmniej w sensie deklaratywnym veystja.
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Uwagi koncowe

Koncepcja zargdzania ranorodndcia ze wzgédu na pié stawia
w centrum wyzwa dla ruchu zwizkowego rozpatrywanie ogotu jego dzia-
tan z perspektywy wrdiwosci na wyrownywanie szans oraz wykorzystywa-
nie potencjatu kobiet i giczyzn. W tym sensie zgakowe funkcje ochronno
- rewindykacyjne, partycypacyjne, polityczne i inpewinny w swoich ra-
mach by wrazliwe na funkcjonowanie kKalej z pici i sprzyja ich faktycznej
inkluzji.

Dodatkowo problem zagdzania ré@norodndciag wpisuje s¢ w szerszy
kontekst rozumienia i percepcji gospodarki rynkgweejtalkke definiowania
w jej ramach roli pracodawcow i pracobiorcOw orelz organizacji. Z jednej
strony mana bowiem przy¢ za bezsprzeczny fakt deklaratywnego przyj-
mowania réwneci pici czy akcentowania jej wagi dla wykorzystarpaten-
cjatu pracownikéw, a z drugiejggle wida obawy przed rzeczywistrow-
noscig i jej faktyczne deficyty. W praktyce problememyit@aniem otwartym
pozostaje nawet nibwos$¢ porozumienia sii wspotdziatania kobiet funk-
cjonupcych w organizacjach pracodawcow i ggiowcOw na rzecz imple-
mentacji zargdzania rénorodndciag ze wzgédu na plé. Trudndgci tego
sojuszu mog jednak dziwé w tym sensieze deklarowane cele, sposttee
nia i potrzeby obu strogslcs¢ zbiezne. Czy i w jakim zakresie uda sefi-
cyty wspoOtpracy na rzecz zadzania r@norodndcia ze wzgédu na pté
Znies¢ pozostaje zatem kwestotwart, ale same niniejsze rozwania wpi-
Sujg sie w jej rekomendowanie z nadziepa maliwosci uzyskania syner-
gicznych efektéw dla wszystkich zainteresowanych.
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Diversity Management and a Current Role of Trade Urons in Poland

Summary

Ideas of diversity management are directly conmkeuetigh counteract-
ing discrimination due to sex, age, race, religiorsexual orientation. Thus,
according to a subjective approach to the humamgbéiis a concept related
to humanisation of work because it is connectedh wieating conditions for
employee functioning which will allow for developnteand full exploitation
of potential of all the company employees. The ifiggnce of diversity
management is increasing in the'2entury due to present demographic and
globalisation trends in economy and culture. InigPoteality, the practice of
diversity management is established mainly by egg® minimising the
role of trade unions and thus, it is mainly conadatvith making use of only
one aspect of employment relationship. Why thisagpening and whether it
is advantageous for promotion of this concept, ttuss a subject of analy-
ses presented in the article.

Key words: diversity management, humanisation of work, trad®ns, em-
ployers, employment relationships.
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Kapitat spoteczny organizacji jako czynnik wspieragcy
rownowage praca-zycie

Abstrakt

Artykut dotyczy zagadnienia kapitatu spoteczneggamizacji ujmo-
wanego w odniesieniu do jego znaczenia dla ksxtaitta rownowagi praca-
zycie wsrod pracownikéw. Analizowanegsv nim istotne determinanty kapi-
tatu spotecznego, jakimigssieci relacji spotecznych, zaufanie, wzajestno
dziataa i wspotpraca oraz ich wptyw na budowanie spotegprieodowiska
pracy wspierajcego réwnowag pomkdzy obszaremzycia zawodowego
I osobistego.

Réwnowaga midzy prag azyciem osobistym odwotuje gido posia-
dania przez pracownikow wptywu na to ile czasudkiegdzie péwieca oni
na dziatania w obszarze pracyyicia pozazawodowego. Mibwosc¢ korzy-
stania ze swoistej autonomii w tym zakresie odms@sido ogoélnej kwestii
jakaosci zycia oraz promowania jakoi pracy i jej warunkow. Do odczuwania
satysfakcji, wynikajcej z maliwosci osagniecia harmonii pomidzy prag
zawodow a zyciem poza rj, a szczegolnie zréwnowania dwéch gtow-
nych zyciowych rol zwgzanych z pragi zyciem rodzinnym, obok zaplano-
wanych organizacyjnych przegaizic¢, niezlzdne jest take wsparcie spo-
leczne w miejscu pracy ze strony wspotpracownikweaszcza bezgoed-
nich przetaonych. Kapitat spoteczny organizacji, bagupa zaufaniu i roz-
winietej sieci relacji spotecznych, sprzyja podmiotowetraktowaniu pra-
cownikOw i otwartej komunikacji a dgi temu umadaliwia ksztattowanie
spotecznegérodowiska pracy wspiergego rownowag pracazycie.

Stowa kluczowe: rownowaga pracaycie, kapitat spoteczny organizaciji,
zaufanie organizacyjne, wsparcie spoteczne w migjsacy.

Wstep

Zmieniagcy sk charakter pracy i zatrudnienia nie pozostaje bpl/w
Wu na zycie osobiste wspotczesnych pracownikow. Konieéznezrostu
kompetencji zawodowych wraz ze stale mmgnzmienndcia i intensywno-
$cig pracy czsto wywotuje zaburzenia rownowagi ¢dzy prag zawodovy
I zyciem poza rj. Waga problemow i wyzwaw dgzeniu do ksztalttowania
wiasciwych relacji medzy prag a zyciem pozazawodowym f§oie
w warunkach globalizacji, narastania presji konkasgnej, zmian demogra-
ficznych, spotecznych, deregulacji rynku pracy das&cza w obliczu szyb-
kiego posgpu technologicznego. Wzrost wenici dziatah na rzecz godzenia
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zycia zawodowego z osobistym jest rowini@nsekweng zachodzcych zja-
wisk spotecznych powodigych coraz wiksze zréanicowanie zatrudnionych
0s0Ob (Borkowska 2011:16-18).

Czy miejsce pracy nme by zroédlem wsparcia spotecznego i pomocy
w radzeniu sobie przez pracownika z konfliktemedmy wykonywaniem
roznych rol spotecznych, w tym tych, ktére zw@ane g z gtdwnymi sferami
zycCia - rodziny i prag? Odpowied na to pytanie sprowadzacgilo analizy
jakosci miejsca pracy i czynnikowg jksztattugcych. Niewatpliwie kapitat
spoteczny organizacji jest tym czynnikiem, ktoryeig uwzgkdni¢ analizu-
jac oddziatywanie spotecznegmdowiska pracy na ksztattowanie rownowa-
gi pracazycie wsrod pracownikow.

Odniesienie rownowagi pracazycie do kapitatu spotecznego organi-
zacji nasuwa szereg pytdbadawczych. Jakie elementy kapitatu spotecznego
organizacji stanowi szczegolne wsparcie dla inicjatyw ksztajtyjch row-
nowag pracazycie pracownikow? Czy kapitat spoteczny organizpojprzez
podzielane przez pracownikdw normy i wadiowzmacnia formalne rozwgs
zania dotyczce rownowagi praca zycie? Czy kapitat spoteczny organizacji
poprzez przez sieci spotecznego wsparcia i zaufangetnia formalne roz-
wigzania o szereg nieformalnych inicjatyw i porozuifiie

W literaturze dotyczcej rOwnowagi praca zycie autorzy cgsto nawd-
zuja do zagadni@ zwigzanych z kapitatem ludzkim natomiast wptyw kapitatu
spotecznego organizacji na u#iwienie osigniecia przez pracownikow har-
monii miedzy prag azyciem pozazawodowym nie byt dotychczas analizowa-
ny. Dlatego niniejszy artykut, odnagzproblematyk réwnowagi praca zy-
cie do wybranych aspektow kapitatu spotecznego rizgaji, uzupetnia do-
tychczasowe rozwania o wane kwestie mieszgee s¢ w obszarze tej tema-
tyki i stanowi teoretyczne wprowadzenie do empinych bada w tym zakre-
sie.

Celem artykutu jest przedstawienie problematyki mébwagi megdzy
prag azyciem osobistynpracownikéw w konteicie kapitatu spotecznego
organizacji. W szczegoldoi odwotano si do tych elementéw kapitatu spo-
lecznego organizacji, jakimigssieci relacji spotecznych, zaufanie, wzajem-
nos¢ dziatah i wspotpraca, ktdre stanogvwazne odniesienie do zagadhie
rownowagi praca zycie. Przygto zatazenie,ze te determinanty kapitatu spo-
lecznego, wptywajc na spotecznérodowisko pracy, istotnie oddziatyvdaj
na ksztattowanie rownowagi pogdizy obszarenycia zawodowego i osobi-
stego pracownikow.
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1. Znaczenie i uwarunkowania rownowagi mgdzy praca i zyciem osobi-
stym pracownikéw

S. Borkowska przedstawia problem rownowagi p@iny prag a zy-
ciem osobistym \Work-Life Balance- WLB), jako zdolné¢ taczenia pracy
Z innymi wymiaramizycia ludzkiego jak: domem, rodzinaktywndcia spo-
leczry i osobistymi zainteresowaniami. ROwnowaga takdadzi woéwczas,
gdy praca nie zawtaszczgcia prywatnego i odwrotnie, gdyycie pozaza-
wodowe nie dzieje sijej kosztem (Borkowska 2004:54). S.C. Clark pastrz
ga rownowag pracazycie, jako satysfakcjongge i skuteczne funkcjonowa-
nie, zarowno w pracy jak i w domu, przy minimalnykonflikcie rél (Clark
2000:747-770). Podobnie C. Kirchmeyer ckaeWLB, jako réwnomierny
rozktad czasu, energii i zaargavania we wszystkie dziedzirzycia tak, aby
osigga w kazdej z nich satysfakej (Kirchmeyer 2000). J.HGreenhaus,
K.M. Collins i J.D. Shaw definigjto zagadnienie jakmakres w jakim osoba
jest rownie zaangawana i réwnie zadowolona ze swojej roli petnionej
w pracy i roli petnionej w rodziniéGreenhaus, Collins, Shaw 2003:513).

Istotg rownowagi m¢dzy prag azyciem osobistym jest stan, w ktérym
jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktengaaly wymogami zwjza-
nymi z zaangzowaniem s w prag a petnieniem innych rél dgych jej
poczucie dobrobytu i spetnienia. Stan tenzenby¢ tez okreslany w odnie-
sieniu do celow przedsiiorstwa, jako maiwos¢ oshgniecia zamiardéw
w réznorodnych obszarachzycia pracownikow (Chirkowska-Smolak
2008:16; Stodiska 2010:199-202) oraz w kongele roli, gdzie zaktocenie
rownowagi zwgzane jest z konfliktem roli petnionej w pracyyiciu osobi-
stym. Konflikt ten wynika z braku spéjea micdzy wymaganiami stawia-
nymi przez pracodawd wynikajgcymi na przyktad z petnienia oboyzkow
rodzinnych. Polega to gtdwnie na tyae potrzeby zwizane z pragkoliduja
Z petnieniem tej drugiej roli (Zalewska 2008:68).

Konflikt praca-rodzina jest definiowany jako kot ktory wystpuje
pomiedzy wykonywaniem rél zawodowych oraz rodzinnychwigzany jest
z dwwymi wymaganiami kadej z tych rol. Analiza konfliktu praca-rodzina
oparta jest na teorii konfliktu rol zaktadegj, ze ludzie maj ograniczon
ilos¢ zasobow czasu i energii, ktorymi myodysponowéa w funkcjonowaniu
w roznych rolach (Greenhaus, Beutell 1985:76-88). Wditerze przedmiotu
przyjmuje s¢, ze konflikt praca-rodzina jest wynikiem trzech elentav:
konfliktu zwigzanego z czasem, napiem i zachowaniem. Konflikt zwra-
ny z czasemtime-based confligtwystepuje, gdy ilé¢ czasu péwiccana na
jedmg z rél utrudnia, bdz uniemaliwia wykonywanie obowjzkéw zwhza-
nych z inny rolg. Konflikt zwigzany z nagiciem train-based confligtod-
nosi s¢ do emocjonalnego wyczerpania pojawi&go s¢, gdy stres, zgt
czenie, obawy zwirzane z wypetnianiem roli zmniejszagfektywnadé wy-
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konywania innej roli. Konflikt oparty na zachowar(tbehaviour-based con-
flict) pojawia s¢, gdy zachowania, ktéreg skuteczne w jednej roli niegs
funkcjonalne dla petnienia drugiej roli (GreenhaBsutell 1985:76-88).

Jasno okrdone cele i zadania zgaane zzyciem rodzinnym i zawo-
dowym, warunki sprzyjage realizacji tych rol i zada a take prawidtowo
przebiegajce relacje interpersonalne ¢gdzy cztonkami rodzin oraz gdzy
przetazonymi i wspotpracownikami w istotny sposéb wplywaja déwiad-
czenie zadowolenia i szgzxia, a tym samym na poziom jakb zycia (Ro-
stowska 2008:199-200).

Podstawowych profitow organizacji dheych o réwnowag pracow-
nikbw w relacjach pracazycie prywatne upatruje siw: stabilizacji zatrud-
nienia, ochronie inwestycji dotygzych rozwoju kapitatu ludzkiego firmy,
zatrzymaniu warteciowych pracownikéw, oszednacsciach zwgjzanych
z rekrutacy i szkoleniem nowej kadry, spadku absencji prac&aaj wzro-
scie motywacji i satysfakcji pracownikéw, poprawierale i zdolnéci pra-
cownikdw do przestrzegania istotnych dla organizagrtosci, lojalnase,
lepszej jakéci pracy i produktywné&t pracownikow, redukcji stresu pracow-
nikdw wynikapcego z konfliktu praca #ycie rodzinne i zwjzanej z tym
wigkszej koncentracji w pracy, wkiszej kreatywn& i innowacyjngci pra-
cownikOw, ograniczeniu tendencji rywalizacyjnychorysci dla pracowni-
kow zwigzane z rownowagmiedzy prag zawodovg a zyciem osobistym to:
tagodzenie konfliktu praca zycie, utatwienie godzenia oboyzkow zawo-
dowych z rodzinnymi, poprawa produktyw#eg redukcja stresu, ogranicze-
nie obaw o utrat pracy, weksza motywacja do pracy, kontynuacja rozwoju
zawodowego, umdiwienie elastycznego powrotu do pracy po przerwie
zZwigzanej z obowgzkami rodzinnymi (Robak 2010: 208-209).

Dziatania w obszarze wspierania rownowageaay prag a zyciem
pozazawodowym pracownikow bazuja zataeniu, ze WLB pracownikow
wptywa korzystnie zaréwno na ich postawy wobec piidkondycg psycho-
fizyczm a take efektywné¢ funkcjonowania firm oraz ksztattowanie dobre-
go klimatu pracy. Wypracowanie i wprowadzeniezycie rozwhzan w za-
kresie rownowagi pomdzy prag zawodow azyciem osobistym jest bardzo
wazne z punktu widzenia korggi, jakie niog ze sob te rozwizania, za-
rowno dla pracownika jak i pracodawcy. Rozménia te pozwalajz jednej
strony na zatrzymanie w firmie wastdowych pracownikéw, z drugiej za
stanowi pewnego rodzaju ochremaktadoéw finansowych, jakie firma zain-
westowata w kapitat ludzki (Cascio 2001:177-198gd@s¢biorstwa, ktore
tworza klimat wspoétpracy, zadowolenia, akceptacji potrasmich pracow-
nikbw oraz potrafi zmniejszy sytuacje stresowe, przygajg w ten sposéb
potencjalnych pracownikow. Bige pod uwag korzysci zwigzane z zacho-
waniem roOwnowagi mgdzy prag zawodow azyciem osobistym wane jest,
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aby wszelkie dziatania, ktore sprzyaej ksztattowaniu, pomogty w utrzy-
maniu tej rownowagi na dhszy czas, a co najumaiejsze, by byly korzystne
zaréwno dla pracownika jak i pracodawcy.

Problem godzeniaycia zawodowego i rodzinnego nie moby¢ rozpa-
trywany w oderwaniu odrodowiska pracy. Podstawowym wyzwaniem przy
kreowaniu inicjatyw na rzecz tej problematyki —@ano dla pracodawcow jak
I pracownikOw — jest znajordé potrzeb i oczekiwg ktore powinny sia sie
podstavwg do tworzenia dziafaw tym zakresie. Z perspektywy organizacji na-
lezatoby zadé pytanie — co organizacja i zrob¢ dla kadego pracownika
na rzecz godzenia jegycia zawodowego z osobistym? Konieczne jest jednak
postawienie drugiego pytania — co pracownicy i ndeemwie mog zrobk dla
siebie nawzajem w celu wypracowania najlepszyclvirgzan na rzecz row-
nowagi praca zycie .

2. Istota kapitatu spotecznego organizacji i jegolementy wptywajace na
rownowage praca —zycie

Kapitat spoteczny okéany jest, jako umiefnos¢ wspotpracy ngdzy-
ludzkiej, a take jako suma zasobéw zgianych z posiadaniem trwatej sieci
spotecznej pdz wzajemnych relacji, takich jak znajok®o lojalncs¢ czy za-
ufanie, to znowu jako pewne struktury spotecznetwibjgce dziatania
(Ostaszewska 2005:138). Teoria kapitatu spotecznegewej najbardziej
elementarnej formule dowodzie gdy ludzie podtrzymajkontakty z inny-
mi, zwlaszcza, gdy w regularny i powtarzalny spodatatap wspolnie, aby
realizowa podzielane cele, prowadzi to do trwatych i pozytyeh skutkéw
0 potréjnym wymiarze, to znaczy: dla jednostek, wzmenia W¢zi miedzy
nimi, jak rownie: dla dziatania instytucji (Trutkowski, Mandes 2006:47).
Tam, gdzie pojawia sikapitat spoteczny, tam zepowstaj rézne poktady
zaufania spotecznego, norm wzajeuipa take instytucje normuge za-
chowania mgdzyludzkie.

Wsréd réznorodnych podég do koncepcji kapitatu spotecznego intere-
Sujgce jest jego wcie organizacyjne, w ktdorym akcentuje sstotrg role,
jaka odgrywa on w tworzeniu wspolnie podzielanejs@amdaci i zbiorowych
dziataa uczestnikdbw organizacji. Leana i Van Buren definikapitat spo-
leczny organizacji, jako (...)zaséb odzwierciedlagy charakter stosunkow
spotecznych w organizacji, realizowaprzez jej cztonkdw wspalrorienta-
Cje na cel i podzielane zaufan{eeana, Van Buren 1999:540). Ukazuje on
jakos¢ relacji w firmie i podzielanej troski o wspolneleeoraz mierzy sto-
pien spojndgci migdzy cztonkami organizacji. Kapitat spoteczny orgaaji
jest dobrem wspoélnym, w przecivigtwie do wkasngci prywatnej, i zwaza-
ny jest on gtdwnie z poednimi korzyciami wynikapcymi z dosgpu do
niego przez cztonkdéw organizacji. Wedtug tych atworkapitat spoteczny
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organizacji sktada siz dwoch gtownych komponentdéw: wspolnej orientacji
pracownikéw na celassociability i podzielanego zaufania (Leana, Van Bu-
ren 1999:541). Kapitat spoteczny wedtug R. D. Potaadnosi si do cech
spotecznego zorganizowania, takich jak sieci i nogpoteczne oraz zaufa-
nie, utatwiajcych poprzez koordynagji wspotprae oshganie obopoinych
korzysci. Zdaniem tego autora kapitat spoteczny almoa przezwycezanie
dylematow zbiorowego dziatania poprzez wzajgnuspotprae i wzajemne
zaufanie, szczegodlnie w spoteczaach majcych silnie rozbudowane nor-
my wzajemnéci (Putnam 1995:167). F. Fukuyama definiuje kastadtecz-
ny, jako zestaw nieformalnych waftd i norm etycznych wspolnych dla
cztonkow okrélonej grupy i umaliwiajacych im skuteczne wspotdziatanie.
Umiejetnos¢ wspoétpracy mgdzyludzkiej w obebie grup iorganizacji na
rzecz realizowania wspolnych interesow, aé&lznawanie zbioru norm oraz
wspolnych wartéci, tacznie z péwieceniem indywidualnego dobra dla do-
bra grupy, zdaniem F. Fukuyamy, warunkuje zaufaBeufanie pomidzy
ludzmi jest wic jednym z najwaniejszych sktadnikéw kapitatu spotecznego
i czynnikiem oddziatywujcym na udane zwzki ekonomiczne zarowno oséb
jak i podmiotéw gospodarczych ( Fukuyama 1997:20).

Do sieci spotecznych przy analizie kapitatu spakego odwotuje si
wielu autorow. Przywohaj oni sieci spotecznego zaargaania, jako istotne
cechy kapitatu spotecznego a zakopisug rézne typy sieci w konteicie
moazliwosci dostpnasci do ich zasobow oraz kontroli nad nimi. Czionkew
siatek uzyskuy pomoc emocjonalpy materiala, informacje, a take towa-
rzystwo i poczucie przynatacsci. Siatki te wptywag na ilas¢, jakas¢, nowa-
torstwo oraz dogpnai¢ przer@nych zasobow. Kapitat spoteczny wynikay
Z sieci powgzan zapewnia dogp do zasobow, wptywa na zachowanie, po-
twierdza tasamd@¢é spoteczp i tworzy wiezi integrupce jednostki, gospo-
darstwa domowe oraz rozmaite grupy spoteczne (daeku2004:35). Sieci
relacji spotecznych zwrane z kapitalem spotecznym przyczynigje do
wzajemndci dziata, ktéra jest podiem do rozwoju zaufania, zgkszonej
checi podejmowania ryzyka i dziatainnowacyjnych. Naturalkolejg rze-
czy jest wec przyépieszenie wymiany wiedzy, ndly i informacji a poprzez
to lepsza komunikacja, koordynacja dziatavspotpraca. Umiginos¢ stwo-
rzenia harmonijnej wspotpracy obejmcgj wszystkich cztonkéw organiza-
cji, pozwala maksymalnie wykorzystazdolngci funkcjonupcych w niej
zasobow ludzkich, a przez to doprowad2o jej wickszej efektywnéci (Ro-
bak 2008: 87-97).

Charakterystyczncechy wspotdziatania ludzi jest tae we widciwej
atmosferze potrafi oni wchodzé w relacje, ktére prowadzdo rezultatéw
nieporownanie wikszych nk indywidualna praca kalego z nich. W kontek-
scie wspotpracy istotnym jest paje wzajemneéci, ktére oznacza dziatanie
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jednych osob dla korZgi innych nawet kosztem interesu wtasnego - oczeku-
jac, ze to dziatanie zostanie w przysatoodwzajemnione (Dyduch 2004:48).
Wedtug R. Putnama wzajemitorealizowana jest w formie altruizmu — kto
kiedys pomaze mnie - tak, jak ja pomagam kognteraz. Krétkoterminowy
altruizm przeplata situ z dtugoterminowym zapatrywaniem naagsiiccie
wiasnych korzyci. Tworzenie kapitatlu spotecznego nie oznaczaahetya-
stowej wymiany zasobéw poguizy uczestnikami ( Putnam 1995). W orga-
nizacjach gdzie, wzajemso dziataxr jest bardzo silna, jej uczestnicy staraj
sie dba o swoje potrzeby, co w przyszk przektada si na kultug wzajem-
nosci (Dyduch 2004:48).

Natomiast J. Coleman twierdzie podtrzymujc spoteczne zaufanie,
zmniejsza si koszty wymiany i utatwia wspoéipracz innym, a co za tym
idzie zwiksza s¢ sprawnd@¢ dziatar zbiorowych. Odwzajemniona pomoc
powoduje samongpzagcy sk mechanizm wzajemnej wspotpracy, giaj
jednostkom szagsna szcgscie | dobrobyt oraz zespala je. Wedtug J. Cole-
mana kapitat spoteczny to dobro &joe wszystkim, wptywa na podtrzymy-
wanie oraz mobilizowanie wzajemiw (Coleman 1994:302).

Zaufanie jest podstawwspotpracy miedzy ludni i stanowi wany
element koncepcji kapitatu spotecznego. Zaufarke j@orma kulturowa sta-
nowi jeden z elementéw, ktéry tworzy kulguzaufania. Zaufanie powstaje
dzigki istnieniu norm spotecznych i sieci zaangaania, to znaczy sieci
mniej lub bardziej formalnych relacgjdzacych ludzi. Jest czynnikiem nap
dzapcym wspotprae miedzy jednostkami, jednak nie zyskuje gjo z dnia
na dzié. Bez tego elementu nieove jest tworzenie si wiezi spolecz-
nych, ktére ostatecznie uwarunkowyjowstawanie, tak wspolnoty o charak-
terze gospodarczym, jaki i solidageo migdzyludzkiej (Kaliski 2006:181-
182). Zaufanie dziata jak spoiwo, ktore pozwalaisi® i normom urzeczy-
wistniat i osiggat swoj petlny potencjat. Zaufanie i eliminowa bariery,
ktore utrudniaj dtugotrwate relacje, otwaytkomunikacg, dzielenie si wie-
dza i staly przeptyw informacji, a dgki temu utatwig kreatywnd¢é, innowa-
cyjnos¢ i konkurencyjné¢ (Luthans, Youssef 2004:150).

3. Znaczenie kapitatu spotecznego organizacji jakasparcia dla inicja-
tyw ksztattujacych rownowag praca-zycie pracownikow
F. Fukuyama traktgg kapitat spoteczny, jako komplementarny w sto-

sunku do rozwgzan formalnych podkréa, ze pozwala on redukow&oszty
transakcyjne zwgzane z formalnymi mechanizmami kontroli, takimi jadn-
trakty i zasady biurokratyczne. Obajgc koszty monitoringu, negocjacji

i rozwigzywania ranych konfliktéw, pozwala radgisobie z problemami,
ktore zaden kontrakt nie jest w stanie przewidzigukuyama 1997:28).
W tym kontekcie kapitat spoteczny, poprzez podzielane przeantdw or-
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ganizacji zaufanie, normy i wasim, stanowi wsparcie dla formalnych dziata
podejmowanych w obszarze WLB a zarazem uzupetnradime rozwigzania
0 szereg inicjatyw i porozumieniemazliwych do osagniccia bez tej sieci spo-
lecznego wsparcia.

W rozwaaniach zwazanych z analigwsparcia spotecznego wymienia
sie wsparcie strukturalne i wsparcie funkcjonalne. @sje strukturalne to
obiektywnie istniejca i dosgpna si€é wsparcia, ktéra petni funkgjpomoco-
wa wobec 0séb znajdagych s¢ w trudnej sytuacji przez fakt istnieniaqai,
kontaktow spotecznych i przynateosci. Wsparcie funkcjonalne natomiast
okreslane jest, jako rodzaj interakcji spotecznej pteljw sytuacji trudnej,
kryzysowej. Dochodzi w nim do przekazywania lub vigny emociji, infor-
macji, instrumentow dziatania oraz doébr materiamy& zalenaosci od treéci
wymiany spotecznej nima podziek je na: wsparcie emocjonalne, informa-
cyjne, instrumentalne, materialne, wsparcie polggana dowartaciowaniu,
czyli dotyczce utrzymania lub wzmocnienia samooceny i wspataieho-
we. T. Rostowska na podstawie analizy dotychczasbvinada nad wspar-
ciem stwierdzaze siatka spotecznego wsparcia danej jednostkienmt
buforem chrorjcym ja przed skutkami oddziatywiazwigzanych z pojawia-
jacymi sk zmianami, wyzwaniami, czy ewentualnymi stratamomeéc ze
strony znacgcych osob mgze spowodowé& mobilizacg psychologicznych
zasobow cztowieka oraz zapanowanie nad jego emalgjgmi obciazenia-
mi. Moze takke wspomaga dokonanie odpowiedniego podziatu zadezy
tez dostarcz& mu pomocy w rénej postaci materialnejagdz umiegtnosci
a w konsekwencji przyczyntasic do poznawczego ukierunkowania na nowe
strategie radzenia sobie z trgdsytuacy ( Rostowska 2008:54).

Rozwigzania stosowane, jako wsparcie udzielane przeogaaoe pra-
cownikom w zakresie ksztattowania WLB dzigtakutecznie pod warunkiem
zrownowaenia korzyci dla kadego z interesariuszy. Odpowiagdane na
najpilniejsze potrzeby pracownikéw i ich rodzin,zp@lapc na obecn@& na
rynku pracy, pozyskiwanie niegiinychsrodkdéw utrzymania, na tagodniejszy
powr6t na teke rynek po okresach nasilonych obgekiow rodzicielskich, na
utrzymanie s na nim nawet w sytuacji, gdy opieka nad niesanshalgni
cztonkami rodziny pochtania wksza¢ dobowego buzktu czasu pracownika.
Tworzg takze warunki zwgkszapce poczucie bezpiearswa pracowniczego
I sprzyjap wyrownywaniu szans na rynku pracy i w firmie. Paiaj réwniez
na rozwoj zawodowy i uzyskanie satysfakcji z wykeagej pracy. Dzki prze-
myslanym procedurom organizacyjnym ughiwiaja ograniczanie sytuacji kon-
fliktowych, zaréwno w relacjach pracownik - szefk ji w relacjach z innymi
pracownikami oraz wspietgptabilnd¢ i ciagtos¢ zatrudnienia, co przynosi po-
zytywne skutki zarowno aktualnie, jak i w przyseiqRobak 2010:214).
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Analizujagc czynniki zwgzane z wsparciem pracownikow w zakresie
ksztaltowania WLB nie mma pomia¢ szczegolnej roli, jakodgrywas bezpo-
sredni przelaeni (Robak, Stodiska 2012). To bowiem ich kompetencje spo-
leczne pozwalgjna budowanie relacji interpersonalnych spragyh skutecz-
nemu funkcjonowaniu zasobow spotecznych jakimi dgsje organizacja. Obok
takich podstawowych umignaosci jak: efektywna komunikacja, dostrzeganie
oraz radzenie sobie z konfliktami i patologicznyajawiskami w organizacii, na
tworzenie spotecznegé&rodowiska pracy dbagego o dobrostan pracowni-
kow, wpltywap takze umiegtnosci budowania wspotpracy i zaufania, wspie-
rajagce ksztattowanie rownowagi guizy prag zawodowy a zyciem osobistym
pracownikow (Robak 2012:667).

Reasumujc znaczenie kapitatu spotecznego organizacji, j@kparcia
dla inicjatyw ksztaltujcych rownowag pracazycie pracownikéw, naley
podkreli¢ | Jego wptyw w takich aspektach jak:

ksztattowanie norm i warfoi zwigzanych z podmiotowym
traktowaniem pracownika i postrzeganiem go przezrmpat
calasci roznorodnych potrzeb — dotygzych zycia osobistego
i zawodowego,

» kreowanie zaufania organizacyjnego uhwiajacego otwaig
komunikacg, w tym take przekaz rznych potrzeb pracowni-
koéw i organizacyjnych madiwosci ich realizacji,

* tworzenie sieci spoftecznych ufatvgieych przeptyw informacji
oraz koordynagj dziatan dotyczcych programéw i rozwizah
zwigzanych z elastycznymi formami pracy,

* wspieranie interakcji opartych na zaufaniu, ktopzgjaja
grupowemu rozwizywaniu problemaéw,

» budowanie sieci relacji spotecznych twgmych klimat wspotpra-
cy i wzajemnéci dziata,

* umacnianie poziomych wdi organizacyjnych sprzyjgych part-
nerstwu i wspétodpowiedzialda pracownikow za funkcjonowa-
nie przedsibiorstwa,

* prezentowanie przez memeddw postaw i zachowiazgodnych
Z organizacyjnymi normami i waiiami oraz wspieranie w tym
wzgledzie pracownikéw.

Zakonczenie

Réwnowaga midzy prag azyciem osobistym odwotuje gido posia-
dania przez pracownikow wptywu na to ile czasudkiegdzie péwigca oni
na dziatania w obszarze pracyyicia pozazawodowego. Miwosé¢ korzy-
stania ze swoistej autonomii w tym zakresie odms@sido ogoélnej kwestii
jakaosci zycia oraz promowania jakoi pracy i jej warunkow (Machol-Zajda
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2008:29). Do odczuwania satysfakcji, wynd@gj z maliwosci osiggniecia
harmonii pom¢dzy prag zawodowy a zyciem poza nj, a szczegolnie zrow-
nowaenia dwoch gtéwnychiyciowych rol zwiyzanych z pragi zyciem ro-
dzinnym, obok zaplanowanych organizacyjnych przsdse¢, niezlzdne
jest take wsparcie spoteczne w miejscu pracy ze strony \psp@wnikow
a zwtaszcza bezprednich przetoonych.

Kapitat spoteczny organizacji, dki sieci tworzcej wigzi spoteczne,
podzielanym normom i waréoiom oraz zaufaniu - warunkuje nie tylko efek-
tywna wspoOtprae, ale sprzyja rozvgzywaniu probleméw zwzanych
z harmonizowaniem sfery zawodowej i osobistéjas pracownikow. Wy-
petniagc przestrzé spoteczy organizacji tworzy swoistego rodzaju spoiwo
umazliwiajace wypracowanie, a co najistotniejsze, wdrae wzycie orga-
nizacyjne rozwjzan z zakresu WLB. Nieefektywré dziatar organizacyj-
nych podejmowanych w obszarze WLB ima w zwizku z tym analizowaw
odniesieniu do wsparcia, jakie najeszuk& w zasobach tkwcych w kapitale
spotecznym organizacji.
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Organization Social Capital as a Factor Supporting
the Work-Life Balance

Summary

The article applies to issue of organization socadital in terms of its
importance for the development of work-life balamreong employeegu-
thor analyzed the major determinants of socialteapuch as: a network of
social relationships, trust, reciprocity of actipnsoperation and their impact
on building work social environment, which suppbelance between the
area of professional and personal life.

The balance between work and personal life refepossession by the
employees influence on how much time, when and evttezy will spend on
activities in the field of work and non-professibhte. Possibility to have a
kind of autonomy in this area relates to the gdrissae of quality of life and
promote the quality of work and its conditiorighe feeling of satisfaction
resulting from the possibility of achieving harmobgtween work and life
outside it, especially the balance between two nidgroles related to work
and family life is possible not only through to thlanned organization of
projects, but also social support at work from &afjues and especially direct
superiors is necessary.

Key words: work-life balance, social capital, organizationalt, support in
the workplace
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Wyzwania stojace przed rodzicami w miejscu pracy

Abstrakt

Celem artykutu jest prezentacja problemow przedhjaktap pracuj-
cy rodzice w perspektywie integragjcia zawodowego i prywatnego. Pyta-
nia badawcze koncentaugie wokot kwestii zwizanych z konfliktem czaso-
wym i energetycznym, stosunkiem pracownikéw i ickgbazonych do po-
godzenia rodzicielstwa i oboydakéw zawodowych a tak podziatu obo-
wigzkow rodzicielskich midzy pracujcych rodzicéw i jego skutkéw dla ich
sytuacji zawodowej. Analizie poddano dane z lhgdiosciowych i iloscio-
wych o zasjgu ogolnopolskim, ktére byly prowadzone w ramacbjgktu
~Spoteczna odpowiedzialdé biznesu — perspektywa pracownika”. W wy-
niku analiz okazato sj ze pracujcy rodzice wskazyj wiecej problemow
jezeli chodzi o godzenie oboydkdéw zawodowych zyciem prywatnym ri
pracownicy bezdzietni. W szczegoéeo dotyczy to matek samotnych oraz
posiadajcych co najmniej trojk dzieci. Niektérzy pracodawcy jednak oferu-
ja szereg utatwi@ pomagajcych integrowa role rodzicow i pracownikéw.
Badania wykazaly tade, ze pracujce kobiety g w wigkszej mierze i mez-
czyzni obchzone obowazkami rodzicielskimi i w konsekwencji majvigk-
sze trudnéci na rynku pracy.

Stowa kluczowe:réwnowaga mjdzy prag zawodowg azyciem prywatnym,
rodzicielstwo i praca, spoteczna odpowiedzianbiznesu, dyskryminacja
W pracy ze wzgidu na pté

Uwagi wstgpne

Wspoiczesnywiat jawi sk jako arena nieustannych przeotafg na
ktorej aktorzy nieustannie poddawani soraz to wgkszym wyzwaniom.
Tradycyjne modeleycia i pracy ulegaj drastycznym przeformutowaniom,
reguta trojpodziatu doby na prgczycie prywatne i sen w réwnych propor-
cjach zdaje siby¢ juz mitem. Swiat przyspiesza a za tymi przyspieszeniami
musz star@ si¢ nadiza¢ pracownicy. Na problemy wynikgje ze zmiany
charakteru pracy ale tal i zycia, ktérego to winie praca stanowi ogromn
czes$¢, zwracat uwag juz w ostatniej dekadzie XX w. Charles Handy (1999:
28), podkrélajac, ze ponad 40% amerykskich pracownikow pod koniec
dnia odczuwa ogromne zigczenie, z& niemal 70% populacji pracigego
spoteczéstwa amerykaskiego wysuwato postulatycia w spokojniejszym,
wolniejszym tempie. Wcej pracy do wykonania, praca bardziej gbajaca
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emocjonalnie i fizycznie nie pozostawata bez wphyweuprywaty sfer zy-
cia pracownikéw, zaniedbywano obaeki macierzyiskie, sgdzano
z dzigmi 40% czasu mniej ni3 dekady wczaie).

Na kanwie tych problemow wyrosta koncepcja rownowagdzy pra-
cg zawodow azyciem prywatnym, okrdana take jakowork — life balance
a w skrécie WLB (Frone, Russel, Cooper 1992: 65-I8)strzeéono wza-
jemne zalenasci miedzy tymi sferami i niemdiwosc¢ ich ostatecznej separa-
cji, w zwigzku z tym wyzwaniem statac¢sich integracja (Kanter 1989:77-
114). S. C. Clark (2000:747) definiweork — life balancgako sprawne dzia-
lanie i satysfakej w obu sferach (zawodowej i prywatnej), gggnych przez
minimalizowanie konfliktow istnigicych w kadej z tych sfer, a tale zwi-
zanych z przekraczaniem granic sfery zawodowejwptnej. W badaniach
duzg uwag paswieca se konfliktom miedzy prag zawodowy a zyciem pry-
watnym z jakimi musg radzt sobie kobiety (Kavanagh, Halpern 1977) lub
ogolnie rodzice (Amstad i inni 2011). Analizajproblematyk WLB zwykle
dostrzega sidwa gtowne rodzaje konfliktow (Kotowska i inni 21

» Konflikt zwigzany z czasem, ktory dotyczy proporcji czasimpeca-
nego na pragci inne czynneéci np. sgdzanie go z rodziy kontakty
towarzyskie, hobby,

» Konflikt zwigzany z obcjizeniem obowizkami i energj jakiej one
wymagayj, ktory dotyczy m.in. zaniedhaobowizkdw zycia prywat-
nego, zmgczenia w pracy ze wzgllu na obowgzki rodzinne, trudno-
$ci w koncentracji na pracy.

Dziatania w zakresie rownowenia sfery pracy zawodowej i prywatnej
mog przynie&¢ wymierne korzyci dla pracodawcow, $wdéd nich mana
wymienic np.(Clutterbuck 2005:48-55) ograniczenie fluktugegrsonelu,
pozyskiwanie i zatrzymywanie najbardziej utalentoyeh pracownikow,
zwigkszory motywacg do pracy, wyszy poziom lojalnéci, popraveg stosun-
kow na linii przetaony — podwiadny, zmniejszenie nieobearia powodu
choroby, krétsze okresy nieobeéob spowodowane urlopami maciefizy
skimi lub wychowawczymi, mniejsza liczbactbw i wyzsza wydajnéc.

Analizujgc kweste wyzwan stogcych przed rodzicami w miejscu pracy
nie sposob nie zauvgc, ze nie rozktadaj sie one rownomiernie wobec pra-
cujagcych matek i ojcow. W wkszaci krajow (za wygtkiem Skandynawii)
to na kobietach spoczywagear opieki nad dziami. Wynika to zarowno
z uwarunkowa kulturowych moéwicych, ze za opiek — zwtaszcza nad ma-
tym dzieckiem- odpowiedzialna powinnadgtownie matka, jak i umacnia-
jacych je uregulow@ prawnych. Ich przejawem jest chadigy wydtuzanie
w Polsce urlopu macieragkiego przy braku réwnogdnych rozwizan dla
ojcow. Przywilej ten ogsto staje si bariep blokujgca zatrudnianie kobiet
w wieku rozrodczym oraz rozwijanie ich kariery.skd przyczyn, dla kto-
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rych miode kobiety w Polsce Bogie zagé z cigzg, na pierwszym miejscu
wymieniany jestdk przed utrag pracy. Dalej wymienionegs zatrzymanie
kariery zawodowej oraz wzgly finansowe, co wynika z tegee wiele ko-
biet zatrudnionych jest na umowy nie uprawstajswiadcze z tytutu ma-
cierzynstwa (Skarziski 2007:64).

Oprécz kwestii zwjzanych z samcigza i porodem podkrgana jest
rowniez wicksza odpowiedzialiié kobiet za obowizki pielegnacyjne
i opiekwcze zwigzane z dzieckiem, z powodu niewystargzapgo zaanga-
zowania ojcow w opiek nad nim. Jak pokazujpadania, a87% Polakow
uwaza, ze kobiety powinny powaniej traktowa& swop rolg matek izon, co
jest jednym z najwiszych wynikow w Unii Europejskiej (Zick, Kupper,
Hovermann 2011:63). O ile podobny procent kobrmaticzyzn (57% wobec
50%) uwaa, ze opieka nad matym dzieckiem jest przeszked podgciu
pracy, to ju znaczenie wicej pracownikéw ptici reskiej mae sobie pozwo-
li¢ na zostawanie w pracy po godzinackscie] niz raz w tygodniu (38%
wobec 13 %) (Muczyski 2009:199). W oczywisty sposob pokazuje #e,
mezczyzni 3 bardziej dyspozycyjni aikobiety, co jest asto cech bardzo
pozadam przez pracodawcéw. Dodajmy do tegozekakt,ze pracujce ko-
biety pégwiecajg na opiel nad dziémi i obowigzki domowe ok. 5 godzin
dziennie, gdy tymczasem pragey nezczyzni zaledwie 2,5 godziny (GUS
2007: 212). Jak pokazujnajnowsze badania CBOS-u takie czygangak
prasowanie, pranie, gotowanie czy gpanie w wiksza¢ polskich rodzin
nadal pozostagjwytaczrg domen kobiet (Hipsz 2013:13). Zaledwie 27%
zwigzkow w Polsce realizuje model partnerski, w ktoryie osoby po row-
no dziey sic obowigzkami i opiely nad dziémi. U 23% wysgpuje model
nieproporcjonalniezenski, gdzie obie strony pracijjale partnerka w wk-
szym stopniu zajmuje gidomem i dziémi, a u kolejnych 20% model trady-
cyjny, gdzie mzczyzna pozostaje gtownymywicielem rodziny (Hipsz
2013:10). Oba te modele przyczyniajc do dyskryminacji kobiet na rynku
pracy wynikagcej z ich funkcji rodzicielskiej. Mtode matki i kadty w wie-
ku rozrodczym & mniej cletnie zatrudniane, ¢%ciej zwalniane i rzadziej
awansowane nimtodzi ojcowie i igzczyzni. Wynika to z mniejszej dyspo-
zycyjnasci oséb, na ktérych spoczywa gtéwnyzar opieki nad potomstwem
oraz dezaktualizacja ich kwalifikacji zawodowyclkdica efektem ich cza-
sowej rezygnacji z pracy na rzeczépiecenia s¢ wychowaniu dzieci (Ska-
rzynski 2007:64).

1. Pytania i metody badawcze
Majac na uwadze dwa wg] wymienione konflikty wysipujace na li-
nii praca zawodowa zycie prywatne i koncentrgg si gtdwnie na wyzwa-
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niach stojcych przed rodzicami lub potencjalnymi rodzicamigeczegolno-

sci matkami) sformutowano gt pytan badawczych:

 PB1 - W jaki sposob odczuwanie konfliktu czasowgggh uzalenione
od posiadania przez pracownikéw dzieci?

« PB2 — W jaki sposOb poczucie energetycznego pyzemia prag jest
uzaleznione od posiadania przez pracownikow dzieci?

* PB3 - W jaki sposob traktowane jest rodzicielstuo potencjalne rodzi-
cielstwo pracownikOw przez ich przetmych w perspektywie rownowa-
gi miedzy prag zawodowg azyciem prywatnym?

* PB4 - W jaki sposob traktowane jest rodzicielstwio potencjalne rodzi-
cielstwo pracownikéw przez nich samych w perspelgywownowagi
miedzy prag zawodowy azyciem prywatnym?

*  PB5 — W jaki sposéb oboyeki rodzicielskie s dzielone mgdzy oboje pra-
cujacych rodzicow i jak ten podziat wptywa na sytgaegjpracy obu pici?

Do poszukiwania odpowiedzi na wsj postawione pytania badawcze
postwzono sé w pierwszej kolejnéci metod, pogkbionych wywiadow indy-
widualnych (IDI). Narzdziem badawczym byt ezciowo wystandaryzowa-
ny i niestrukturalizowany scenariusz wywiadu, ktaostat poddany weryfi-
kacji przez 11 niezalych ekspertow. Wywiady po przeprowadzeniu pod-
dane zostaly transkrypcji, a ngstie kodowaniu o charakterze iteracyjnym
przez dwoch niezatmych gdziéw kompetentnych z wykorzystaniem déii
kodbéw. W ten sposéb zakodowany materiat badawcgtazpoddany dalszej
analizie z wykorzystaniem programu QSR NVivo. Qmstahie przeprowa-
dzono 90 wywiadoéw z pracownikami, ktérych podstamatrudnienia byta
umowa o prag. Pracownicy pochodzili z 22 brazgodnych z PolskKlasy-
fikacja Dziatalngci. Zapewniono take r@norodnad¢ proby pod wzgidem
wieku, ptci, wyksztatcenia, zajmowanego stanowiskaielkosci przedss-
biorstwa.

Nastpnym etapem badabyto ankietowe badanie Hoiowe (CATI) na
reprezentatywnej probie 1000 pracownikéw. Dobobgrbostat dokonany w
sposoOb losowo-kwotowy, co pozwolito zapewigj reprezentatywnigé pod
wzgledem pici, wieku, brakty, regionu Polski oraz wielkoi firmy. Respon-
denci proszeni byli o ustosunkowanie do stwierdzé dotyczcych ich rela-
cji z pracodawg w kontelécie oceny przestrzegania przez niego zasad spo-
lecznie odpowiedzialnego traktowania pracownikOwsZzegolne pozycje
wyskalowane byty przy ayciu 5-stopniowego formatu Likerta (od ,zdecy-
dowanie zgadzameido ,zdecydowanie nie zgadzany'yF.

2. Konflikt czasowy w perspektywie posiadania dziec

! Szerzej na temat metodologii badakasciowych w: (Klincewicz 2013a: 15 - 34).
Z Szerzej na temat metodologii badmsciowych w: (Klincewicz 2013b: 16 — 18).
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Jezeli chodzi o pytanie badawcze PB1, ktére dotyczgzogvania kon-
fliktu czasowego w perspektywie faktu posiadanizeprpracownikow dzie-
ci, to w materialezrédtowym zaobserwowanage osoby posiadage dzieci
w wieku dojrzatym (petnoletnie lub takie, ktoryclenokr&la sie mianem
.matych dzieci”) zwykle nie sygnalizowaly ostryclomfliktow. Raczej wy-
razany byt brak probleméw jeli chodzi o znalezienie czasu fgcie pry-
watne w porownaniu do okresu wéngjszego, kiedy dzieci byty mtodsze.
Dobrze,ze mam dzieci pjudoroste i nie mugzna przyktad w domu tyle obo-
wigzkow wykonywaco kiedy.[produkcja odzigy, kobieta, 55+]

W tej chwili to w ogole nie ma problemu, bo dzssdlie same radzjuz wia-
sciwie[produkcja metali, kobieta, 55+]

W sytuacjach odwrotnych, kiedy pracownicy posiadapate dzieci”, kon-
flikt czasowy rysuje si juz ostrzej. Obowgzki zwigzane z rodzicielstwem
w przypadku dzieci z mtodszych grup wiekowych okazsic w odczuciu
pracownikow bardzo pochtanigie zasoby czasowe.

Moge powiedzié, ze przez 3 lata, na pogtku bardzo trudny okres pgize-
nia tego, tych wszystkich rzeczy @minych zyciem domowym. Bo wiadomo
- male dziecko, tutaj jakoto trzeba byto wszystko pogafjzprzedszkole,
szkota potem, a tymeby to wszystko zrabzawodowdprodukcja artykutow
spazywczych, kobieta, 45 - 54]

Mimo silnie rysugcych s¢ konfliktow czasowych na ptaszcayie pra-
ca zawodowa zycie prywatne w przypadku rodzicéw tzw. ,matych etzar
czestsze okazuje sijednak pozytywne ich rozwzanie, ché towarzyszy
temu zwykle poczucie trudu. Czas, kiedy dziecirate, zwykle jest ok&a-
ny jako czas ¢izki, sygnalizowane gspotrzeby podziatu czasu na obgrki
zwigzane z domem i rodzin Osobom posiadagym dzieci w wieku star-
szym zdecydowanie tatwiej jest rozmywat te konflikty czasowe.

Konflikt czasowy wydaje sgiréwniez zaleze¢ od liczby dzieci. Osoby
posiadajce dzieci sygnalizowaly ezciej od os6b bezdzietnyclie duwa
ilos¢ czasu péwigcona pracy wplywa negatywnie na iglicie prywatne
i wraz z ilascig dzieci problem ten narastat. Jak wida tabeli nr 1, a 33,9
% rodzicow posiadagych troje i wecej dzieci zauwzato konflikt czasowy
migedzy prag a zyciem prywatnym, czyli o 10% wtej niz w przypadku
0s6b bezdzietnych. Zaleos¢ ta jest istotna statystycznie (chi kwadrat Pear-
sona wynosi 22,993, df=12, p=0,028). Bardzo sikoaflikt czasowy jest
rowniez odczuwany przez samotne matki, z ktorych z peaym stwierdze-
niem zgadza si42,5%, a nie zgadza zaledwie 47,5%.
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Tabela 1.
Stosunek badanych do stwierdzenia: ,D#a ilos§é¢ czasu, ktog poswiecam
na prace, negatywnie wptywa na mojezycie prywatne” wedtug liczby
posiadanych dzieci (w %)

Odpowiedzi Brak dzie-| 1 dziecko 2 dzieci 3 dzieci i
Ci wiecej

Zdecydowanie lul 23,8 21,6 25,3 33,9

raczej st zgadzam

Nie mam zdania 10,7 15,0 14,7 12,9

Zdecydowanie lul 65,5 63,4 60,0 53,2

raczej s nie zga-

dzam

Zrodto: opracowanie wiasne

3. Konflikt energetyczny w perspektywie posiadanialzieci

Analizujgc materiat badawczy podiem pytania badawczego PB2, do-
tyczacego konfliktu energetycznego w perspektywie ra@istwa okazuje
sie, ze nasila i on znacznie bardziej w przypadku pracownikow pieia
cych dzieci z uwagi na konieczstowypetniania w czasie prywatnym dodat-
kowych obowigzkéw zwigzanych z wychowaniem dzieci, dbaniem o rogzin
i dom.

Wracam do domu, kolacjaganie dzieci, usypianie. Kiedy dzieci k.
9.30 to ja & juz do niczego nie nadaj zaczynam padapomatu i gdzie ok.
11 ju sie do niczego nie nadgj

[telekomunikacja, rzzczyzna, 45 — 54]
Co prawda osoby bezdzietne zakodczuwaj przecazenie energetyczne
obowigzkami zawodowymi, jednak jego natura jest nieco iedma. Brak
energii spowodowany jest raczej saprag nie zad dodatkowymi obowjz-
kami rodzicielskimi w sferze prywatnej. Wyczerpamigakich przypadkach
bytlo powodowane przez nadmierne zaaganie s w wykonywar pra-
ce. W czasie prywatnym osoby bezdzietne wskana potrzeb odpoczyn-
ku, ,nicnierobienia”.

Co ciekawe, zalaos¢ ta zostata potwierdzona w badaniachsdlo-
wych, ale dopiero na poziomie posiadania trzechi¢cey dzieci. Rodzice
jednego lub dwojki dzieci wykazywali podobny stoskndo stwierdzenia
,P0 pracy jestem tak z¢nzony prag, ze nie mog w petni korzysta z zycia”
co osoby bezdzietne. Szczego6towe rozktady odpowisalzo pytanie zapre-
zentowane gw tabeli nr 2. Warto tezauway¢, ze najsilniej konflikt ener-
getyczny odczuwany jest przez pracowniczkijdoe samotnymi matkami, z
ktorych & 52,5% zdecydowanie lub raczej zgadzezdiym stwierdzeniem.
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dzieci (w %)

Tabela 2.
Stosunek respondentéw do stwierdzenia ,Po pracy jemm tak zmeczony
praca, ze nie mog w petni korzysta¢ z zycia” wedtug liczby posiadanych

Odpowiedzi Brak 1 dziecko| 2 dzieci | 3dziec
dzieci | wiecej
Zdecydowanie gizgadzam 11,5 8,5 9,4 18,2
Raczej s} zgadzam 18,0 16,9 15,4 16,4
Nie mam zdania 8,7 11,7 16,3 10,0
Raczej s} nie zgadzam 26,5 27,2 23,2 28,2
Zdecydowanie i nie zga- 35,2 35,7 35,7 27,3
dzam

Zrodto: opracowanie wiasne

4. Stosunek przetaonych do rodzicielstwa pracownikdéw w perspektywie \WB
Materiat zrodtowy z bada jakasciowych pozwolit na znalezienie od-
powiedzi na pytanie badawcze PB3 dotyez sposobu w jaki pracodawcy
i przelazeni traktuj rodzicoéw, czy te potencjalnych rodzicéw, w pracy
w perspektywie rownowagi rulzy prag zawodowy a zyciem prywatnym.
Zaobserwowanaze pracodawcy ofergjpewnego rodzaju utatwienia w pro-
cesieswiadczenia pracy w stosunku do rodzicow, w szczegol matek
I kobiet w cizy. Jednym z najeiciej wskazywanych utatwie byto uela-
stycznienie warunkowwiadczenia pracy. Nierzadkie byty przypadki o
WOSCI opuszczenia przez rodzica stanowiska pracy wczablnieoczekiwa-
nych okolicznéci zwigzanych np. z nagtchoroly dziecka czy sprawami
zZwigzanymi z obowjzkiem szkolnym, warto zaznagzyze czsto odbywa
sie to z pomingciem formalnych procedur oboyzujacych w przedsbior-
stwie.

U mnie jest par os6b np. zatrudnionych, ktére majzieci w przedszkolu.
Wiadomo zdarzagjsi¢ sytuacje. Albo nie wieng gakies jasetka w przedszko-
lu, tak? To nikt z tego powodu nie robi, ma rodziest pocatek szkoty, to
wychodzi nawet na caly dzieNie bierze nawetadnego urlopu. Nikt nie
moéwi, ze to jest co w tym zlego. Natomiast nie odbywa & na zasadzie
reguty,ze jest codziennifziatalng¢ finansowa i ubezpieczeniowagnczy-
zna, 26 - 34]

Zaobserwowano tak sytuacje gbokiego zaangawania w problemy
pracownika zwjzane z powznymi chorobami dziecka polegagp na indy-
widualnym podejciu, pomocy finansowej i organizacyjnej przy obgled
procedur zwjzanych z farmakoterapioraz odpowiedniemu przedefiniowa-
niu formalnego stosunku pracy na kaipracownika.
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U jednej z naszych pracownic, u jej dziecka stwiend nowotwor, niespetna
dwuletnie dziecko, bardzo fjy z 20% szans na pezeie. No | z dnia na
dziei jej nie ma, utrudniony kontakt, tragedia, no i azgwicie, nie byto
bron baze mowy azadnym zwolnieniu. Po prostu natychmiast pracodawca
znalazt osob, ktora g zasgpi jakby z petnym zrozumieniem panowie pode-
szli do sytuacji. Po jakisnczasie, jak j&byto po badaniach, dziecko zalkr
mie’¢ pierwsze chemie, jua matka si uspokoita, przyszia tutaj na spotkanie,
po prostu usiedli, spokojnie sobie zaplanowali telg@& postpowania dalej,
bez rozmowy o zwalnianiu jej [...]. Zostata zmienio@avet umowa o pra¢
tendencyjnie, na korzg pracownika, po tozeby ona miata jakby lepsze wa-
runki od ubezpieczycielaeklama, ngzczyzna, 35 - 44]

Innym da¢ powszechnym utatwieniem jest miavos¢ uelastycznienia
czasu pracy poleggia medzy innymi na ruchomych godzinaéiadczenia
pracy, pracy w mniejszym wymiarze czasowym (krotdziea pracy, praca
na czs$¢ etatu) a w niektérych przypadkach, gtownie w besin zwyzanych
Z nowoczesnymi technologiami, takpracy zdalnej (telepracy). Zaobserwo-
wano take, ze kobiety w cizy i mtode matki g uprawnione do pewnych
dodatkowych swiadczé socjalnych oferowanych przez przetbsorstwa:
wymieniano mgdzy innymi dodatki finansowe, paczki okolicZemwe czy
dofinansowanie wypoczynku dzieci. Procz dodatkémarisowo — rzeczo-
wych wystpuja takze ulatwienia zwjzane z organizagjspedzania czasu
wolnego zaréwno dzieci jak i rodzicow. Wartédrad nich wymiené np. ko-
lonie, potkolonie, wczasy, w§gia do kina, teatru, spotkania okolicZomwe
(np. swigta, mikotajki). Zaobserwowane powsze rozwazania miaty miej-
sce jedynie w przypadku przeelsiorstw duych, w sektorze MSP nie udato
sie zaobserwowa podobnych utatwi@ Podobnie rzecz gima z zapewnie-
niem specjalnego miejsca pobytowego dla dzieci @Wzgwch pracy rodzi-
cow, czasem jest to tylko wydzielony pokoj zabawekiedy swietlica a na-
wet zaktadowe przedszkola.

Tak, g dodatkowe np. ubezpieczenia zdrowotne w zakresiatkbwych
takich ofert stricte dla dzieci pracownikéw, czy @grganizowane rénego
rodzaju eventy dla dzieci, wgja do teatru, do Centrum Nauki Kopernika
czy te spotka czy z Mikotajem u nas w firmie. Istniejé tsobny pokoj dla
0so6b, ktdre maj problem z nianji czy opiekunk po potudniu wic jest taki
~playground” dla dzieciakéwprodukcja komputerow, kobieta, 26 - 34]

Wybudowakmy przedszkole dla pracownikow tutaj naszej firmgdaleko,
niecaty kilometr mee kilometr sto [...]. Przedszkole drugie budujemyymv
roku mam nadziejodda’, w Krakowie [...] po to by ulatwizycie naszym
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pracownikom. Niekoniecznie kobietom, niekoniecamiEzyznom - naszym
pracownikonfprodukcja metali, rzczyzna, 55+]

Udato s¢ takze zaobserwowawystpowanie specjalnie wydzielonego
pokoju dla matek karmcych i maliwos¢ pracy z dzieckiem na stanowisku
pracy w pewnych uzasadnionych przypadkach. Tego tyatwienia, mimo
ze nie § zwigzane z dagymi naktadami finansowymi, tak wystpity jedy-
nie w sektorze przeddiiorstw duych.

Natomiast teraz tenie mazadnego problemu;eby z daleka nie szukdo
wczoraj koléanka, ktéra ma mate dziecko nie miata z kim tegec#ia zo-
stawié, bo myz akurat byt z tym dzieckiem i nie miat na dwie goglz kim go
zostawd, bo musiat gdzietam pojechad, wiec przywidzt jej to dziecko do
pracy i to dziecko po prostu byto w pracy, ték,nie mazadnego problemu,
pracodawca jest bardzo przychylfisansport kolejowy, kobieta, 26 - 34]

Reguh wydaje s¢ nieutrudnianie kobietom powrotu do pracy po okre-
slonych prawem okresach urlopow macierzlich i wychowawczych. Pra-
codawcy oferyj w takich przypadkach dalekoaick uelastycznienie warun-
kow pracy. W parze z takimi utatwieniami zwykle ielzlobra atmosfera pra-
cy akcentujca zasagl rownasci traktowania. Zanotowano taé& wypowiedzi
podkrelajagce wyzsza motywacg i efektywnad¢ kobiet powracajcych do
pracy po urodzeniu dziecka.

Te przypadki, ktére ja znam no tg sitode mamy, ktore wraeado pracy
[...]. Zatrudnione nie w pelnym etacie, no i wtedyego co wiem jest ela-
styczneéc¢ dopuszczalna petnae tak powiem. Oczyydie j&li nie koliduje to

z obowgzkami, to pracodawca nie robi problemow (...). Z tegowiem to
nie ma raczej problemow z tyggeby przedity¢ i ten rok, zdaje 8i po po-
wrocie z urlopu macierzgkiegoldziatalnag¢ finansowa i ubezpieczeniowa,
mezczyzna, 35 - 44]

Jednak précz waej scharakteryzowanych utatwiiew materialezro-
diowym zaobserwowano tai utrudnienia dla kobiet waiy i matek powra-
cajgcych do pracy lub przebywggych na przystugggych im urlopach. Nie-
ktorzy pracodawcy nieelnie odnosz sie do kobiet odchodgych na zwol-
nienia lekarskie z tytutu gty czy urlopy, utrudniaj im powrdét do pracy lub
niecketnie zatrudniaj osoby, ktére potencjalnie w najdzym czasie mag
zajs¢ w cigze (mtode, bezdzietne kobiety). Natomiast zorganaue zasip-
stwa za kobiet przebywajca na urlopie bywa traktowane przez pracodawc
jako znaczne utrudnienie organizacyjne.

Co prawda w hotelu kilka oséb poszito na urlop wkéia cizy, na zwolnie-
nie lekarskie i byto to krytykowane. [...] Prezedrtiche krytykowat i mowit,
Ze juie nie kedzie zatrudniat takich oséb. Jest to teraz nagmiipng Wiec to
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maze by problemem dla pracodawcy, bo tej osoby fizyczidema, a kte te
prace musi wykona[hotele, kobieta, 45 - 54]

Powyzsze obserwacje potwierdzajyniki bada ilosciowych, w kt6-
rych zaledwie 10,5% respondentdw zgodziteze stwierdzeniente rodzice
matych dzieci 8 w ich firmie dyskryminowani, co wskazujee skala tego
zjawiska w Polsce nie jest zm Co ciekawe wyspita tu zalenos¢ miedzy
faktem posiadania dzieci i ich liczlfchi kwadrat Pearsona= 27,625, df=12,
p=0,006). Jak pokazane jest w Tabeli nr 3, w prdiparodzicow trojki
i wiekszej liczby dzieci gorsze traktowanie rodzicow ychtdzieci w firmie
zauwayto 14,8% ankietowanych wobec 9,6%rad osob bezdzietnych.

Tabela 3.
Stosunek respondentéw do stwierdzenia ,Rodzice maii dzieci, pracu-
jacy w mojej firmie, traktowani sa gorzej niz inni pracownicy” wedtug
liczby dzieci( w %)

Odpowiedzi Brak dzie-| 1 dziecko 2 dzieci 3 dzieci i
ci wiecej

Zdecydowanie lul 9,6 10,6 10,2 14,8
raczej s¢ zgadzam
Nie mam zdania 12,8 11,1 14,9 13,9
Zdecydowanie lul 77,6 78,3 74,9 71,3
raczej s nie zga-
dzam

Zrodto: opracowanie wiasne

Dowodem na lepsze traktowanie matek od pozostgbyahownikow
lub tez na ich lepsz organizagj pracy jest rowniefakt, ze rzadziej narzeka-
ja one na swoj grafik pracy oraz mniejgsio § zmuszane do odbierania e-
maili czy telefonéw po godzinach pracy. Jak pokazlgbela nr 4 sytuacja
taka dotyczy 29,7% pracowniczek posiadgrh dzieci wobecsredniej
43,3% dla pozostatych grup pracownikow (chi kwadPaarsona= 20,910,
df=4, p=0,0001). Z kolei ze stwierdzeniem ,M¢j réetk godzin pracy nega-
tywnie wptywa na mojezycie prywatne” zgadza gi20,4% matek wobec
26,2% pozostatych pracownikéw (chi kwadrat Pearsod&,965, df=4,
p=0,007).
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Tabela 4.
Stosunek do stwierdzé& zwigzanych z organizacy czasu pracy w podzia-
le na kobiety posiadagce dzieci i pozostatych pracownikow ( w %)

Odpowiedzi Pracowniczki posiada- Pozostali pracownicy
jace dzieci
Zga- Nie Nie Zga- Nie Nie
dzam | zga- | wiem | dzam | zga- wiem
sie dzam Sie dzam
Sie Sie

M¢j rozktad godzin 20,4 72,7 6,9 26,2 61,1 12,7
pracy negatywnie
wplywa na moje
zycie prywatne

Musz odbierg w| 29,7 63,4 6,9 43,3 47,2 9,5
czasie prywatnym
telefony lub e-maile
dotyczce pracy

Zrodto: opracowanie wiasne

5. Stosunek pracownikow do ich rodzicielstwa w pepektywie WLB

Prowadzc analizy materiatirédtowego pod &em poszukiwania od-
powiedzi na pytanie badawcze PB4 dotyez konsekwencji rodzicielstwa
lub potencjalnego rodzicielstwa dla WLB w opiniinggch pracujcych ro-
dzicow lub potencjalnych rodzicéw zaobserwowano tgpienie sytuacii,
kiedy obowazki rodzicielskie zwizane z pojawieniem ¢idziecka stanowi
zaburzenie dotychczasowego rytmu pracy i kariewyarowej. Okazuje sj
ze niektore dotychczas olktije zwyczaje organizacyjne (np. praca po godzi-
nach) staj sie trudne do pogodzenia z ngwytuacy osobisi, rodzinn. Za-
obserwowano te ze to nie tyle dziecko nmie przeszkadzaw wykonywaniu
pracy, co sama praca ue nie pozwalé& lub utrudnig podgcie decyzji
0 posiadaniu dziecka. Zdarzaty sviec takze wypowiedziswiadczce o tym,
ze posiadanie dzieci utrudnia lub unieiiwia zachowanie réwnowagi rH
dzy prag zawodowg a zyciem prywatnymze obowjzki zawodowe i obo-
wiazki rodzinne g ze soly w konflikcie.

Czasami jest to tekosztem dzieci, bo mogtbym z ningi gobawé jeszcze,
a w zasadzie jestem takim wieczornym tatusierpyzyj@ na te dwie godzi-
ny i w chggu tych dwéch godzin dzieci jedprzy mnie kolagj i usypiam,
ewentualnie im coprzeczytam, i tyle m@jojca w ciggu dnia.[telekomuni-
kacja, ngzczyzna, 45 - 54]
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Jednak zanotowano tak sytuacje odwrotne, kiedy kariera zawodowa
I posiadanie dzieci nie koliduge soh. Ani posiadanie dziecka nie musicby
bariey w karierze ani praca zawodowa nie musi utrugipadigcia decyzji
o posiadaniu dziecka. Osoby wypowiag& opinie tego typu zwykle pod-
kreslajg pro rodzinne i pro rodzicielskie nastawienie pozehych i dobg
atmosfe¢ pracy, ktora umdiwia godzenie ranych rol spotecznych.
Z pieciu kobiet nawet na stanowiskach dyrektorskich athbenaderskich
cztery byly ostatnio na zwolnieniach maciasiych, [...]. Te osoby, na przy-
ktad jak dziecko jest chore, od razu dado domu, w ogéle nie zastanawiaj
sie nad tym, nikt nie wymaga od nichspdadczeé od lekarza, wystarczy je-
den telefon rano, ze pracugzisiaj z domu i nikt tego nie weryfikuje. Jest to
pewna doza zaufania, iy, ze to wynika téz faktuze dyrektor zarzdzap-
ca te jest bardzo rodzinposoly. Ma dwojle matych dzieci i teidentyfikuje
Sie z tymi potrzebami, przebywania z tymi daig teZ ma wilasne daviad-
czenie zdczeniem pracy i wychowania dzieci, wiet & ma takiego pro-
blemu z tym[reklama, ngzczyzna, 19 - 25]

6. Podziat obowazkoéw rodzicielskich miedzy pracujacych rodzicéw
i jego konsekwencje dla ich sytuacji zawodowe;j

W kontelécie poszukiwania odpowiedzi na pytanie badawcze, EIB5
tyczace kwestii podziatu obowzkdéw rodzicielskich midzy pracugcych
rodzicow, badania ikziowe pokazatyze matki znacznie e%ciej zgadzaj
sie ze stwierdzeniemze znalezienie nowej pracy byloby obecnie dla nich
trudne nk pozostate grupy pracownikéw. Jak wida tabeli nr 5, sytuacji
takiej obawia s 57,2% pracowniczek posiadaych dzieci w poréwnaniu ze
sredni 39,6% dla pozostatych grup pracownikow. zZal&c¢ ta jest istotna
statystycznie (chi kwadrat Pearsona= 41,786, di=0,0001).

Tabela 5.

Stosunek badanych do stwierdzenia: ,Znalezienie olseie innej pracy
bytoby dla mnie trudne” w podziale na kobiety posidajace dzieci i pozo-
statych pracownikéw (w %

Odpowiedzi Pracowniczki posia- | Pozostali pracowni-
dajace dzieci cy

Zdecydowanie gizgadzam 37,1 19,1
Raczej s} zgadzam 20,1 20,5

Nie mam zdania 20,8 22,8
Raczej s nie zgadzam 10,4 14,1
Zdecydowanie si nie zga- 11,6 23,6

dzam

Zrodto: opracowanie wiasne
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Przyczyr tego stanu rzeczy #aietlajg wyniki bada jakosciowych,

w ktorych mana odnale¢ wiele przyktadow szeroko rozpowszechnionych
stereotypow zwizanych z przeviadczeniem,ze to wyhcznie kobiety s
odpowiedzialne za opieknad dziémi w rodzinie. Skutkuje to sytuacjami
w ktorych, kiedy pracodawca ma do wyboru dwoch pnatkéw o podob-
nych kwalifikacjach a réinej pici, preferuje zatrudnieniegitzyzny. Poniej
znajdup sie wypowiedzi dwoch uczestnikdw badania, ktorych zelanto
tylko kobiety mag rodziny i w zwhzku ze swoimi obowszkami rodziciel-
skimi map problemy na przyktad z wyjazdami ghowymi.

Nie ujmujc kobietom jest to dla nich zdecydowanie trudneejdtay rodzi-
ny, jest to naprawdwtedy bardzo trudno, bo zaprowadzenie dzieajd b
odebranie dziecka ze szkoty, przy tak zwanym piyrcaasie pracy jest to
nieregularne, nie ma mtiwosci, przy ewentualnych dalekich wyjazdach co
jest czasami poza regi¢produkcja komputerow, @iczyzna, 35-44 lata]

Co ciekawe tradycyjny pogll na podziat r6l w rodzinie prezentowany
jest réwnie przez niektére kobiety. Uczestniczki badania pedéty, ze to
matka jest zobowrzana do opieki nad dzieckiem, zwlaszcza w przypadku
jego chordéb i wyrzaly zdziwienie sytuacjami, w ktorych zegbwana jest
ona w tym przez ojca dziecka.

& takie sytuacjeze to ngz powinien péj¢, bozona nie mee, czy ¢ wyre-
cza czy jest wrz potrzebny w domu w tym czasie.[...] Jest [to] plmsa-
ne, natomiast budzi zawsze takie zastanowieridp jednak kobieta jest
stworzono do tej rolize to jednak kobieta powinnaedym zajmowé, acz-
kolwiek nie ma negatywnego naciske, tam mazczyzna.[obstuga rynku
nieruchomeci, kobieta, <= 34 lata]

No ja sk nie spotkatam w moim biurze z urlopem taciéskym, mimoze to
od kilku lat jest. Po prostu kobietygidha urlop macierzyski, kobiety biog
zwolnienia, kobiety zajmwjsie dzie‘mi. Czyli jak tylko wrog do do-
mu[dziatalncg¢ w zakresie architektury, kobieta, >= 55 lat]

Przedstawione wAgj stereotypy maj swoje realne przeienie na de-
cyzje wielu kierownikéw, ktérzy w badaniach wprgsizyznawali,ze woh
unikat zatrudniania mtodych kobiet w zywiku z ich wgkszym obcizeniem
obowigzkami rodzicielskimi i licznymi nieobecsoami w pracy spowodo-
wanymi na przyktad chorgldziecka.

Na tej kuchni zimnej mam dwie dziewczyny, z czsgdymajma winie takie
bardzo takie wychuchane dziecko, ktore tapie napgeawszystkie choroby
swiata, ktére przynosi z przedszkola, po czym pmzgkaje mamusi, ktora
siedzi z nim w domu i ona jest non stop, albo shgkory, albo ona jest cho-
ra. Jak ona skaczy chorowd, to dziecko zaczyna choro#vd...] Aktualnie
wlasnie zaproponowatam jegeby przeszta na urlop wychowawczy, bo po
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prostu byto to ju nie do zniesienifrestauracja, < 250 pracownikow, kobie-
ta, <= 34 lata]

Réwniez kierownik z bragy transportu lotniczego opisuje przypadek
miodych matek, ktére utrudnigmu uktadanie grafiku i obgtajg pozosta-
tych pracownikéw dodatkowymi zadaniami.

Mam dwie osoby miode zatrudnione niedawno, ktére mate dzieci i wia-
sciwie ja nie wiem, czy te osobydg siedziaty w pracy, czydaie kedg, bo
to juz powodujeze ich dyspozycyj¥é oraz obecn& w pracy jest na cal-
kiem innym poziomie.[...] Nie pagrna grafiki pracy, bo staram &izrozu-
mie¢ problem miodej dziewczyny, ale jedndore mamswiadomga¢é jak to
bardzo komplikuje zadania wykonywane w obszarzktérg ona odpowiada
i jak to bardzo obgiza innych pracownikow, kt6rzy mysad hoc § zasg-
powa’ w zadaniach, ktéregsprzypisane do jej stanowiska prgtsansport
lotniczy, >= 250 pracownikOw, &iczyzna, 45-54 lata]

Niektorzy respondenci negatywnie postrzegali kgbietitujace hczye
karier zawodovg z wychowaniem dzieci. Ich zdaniem pracownicy pi-
skiej powinni zdecydow@asi¢ co jest dla nich wzyciu wazniejsze: rodzina
czy awans zawodowy, gédye dwie rzeczysgnie do padczenia. Stanowisko
takie prezentuje na przykiad kierowniczka zejuirmy dziatapcej w bramy
handlu detalicznego, ktora sama kigdyusiata dokonatakiego wyboru.
Zdecydowanieéycie zawodowe bylo na pierwszym miejscu i nie uknyue
stosunki rodzinne bardzo na tym ucierpialy. Szdmégdstosunki z coek
gdzig tam teraz probujemy to odbudowyiyale jest aizko. [...] Ja jak gdy-
by cal; swop prace tak miatam utéong, no rzeczywtcie dom st nie liczyt.
To nie jest takze doktadnie tego wymagatam od ludzi, ale specjaiolie-
rancyjna nie bytam. [...] Xeli chcesz bykierownikiem, chcesz tu pracogya
to sobie musisz po prostu tak iyé Zycie rodzinne. Albo nie awan-
suj[handel detaliczny, >= 250 pracownikow, kobieta;54blata]

Z drugiej strony udato sizaobserwowaréwniez przypadki odwrotne,
a wigc kierownikéw, ktérzy preferygjzatrudnienie kobiet z matymi dZimi,
gdyz uwazaja je za lepiej zorganizowane i posiagta wickszg motywacg
I energe do pracy ni osoby bezdzietne.
Ja mam jednocZrie w tej chwili siedem o0s6b na urlopach macigskp-
wychowawczych lub na zwolnieniach dtugich. | jagotnie rob¢ problemu,
po prostu szukam nowych ludzi na gastwo.[...] A péniej jak dziewczyny
Z kolei wracaj to ja staram gi im przychyld nieba. Mama, ktéra wraca jest
tak zmotywowana do roboty, jest taketria, zeby d& z siebie wszystko po
tym pobycie w domu.[...] Ja uvam, ze posiadanie dzieci wecz nastraja,
zeby pracowa jeszcze wydajnigfiziatalnag¢ finansowa i ubezpieczeniowa,
kobieta, 45-54 lata]
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Z analizy wynikoéw bada ilosciowych wynika jednakze wiecej racji
majg osoby zarzucage matkom mniejsze zaargavanie w sprawy firmy
| stawianie na pierwszym miejscuiyciu innych rzeczy i praca. W przy-
padku stwierdzenia ,Dla mojej firmy jestem gotévela wiccej niz si¢ ode
mnie oczekuje” matki wykazatysivickszym dystansem hpozostate grupy
pracownikow. Jak widaw Tabeli nr 6 ze stwierdzeniem tym zgodzit@ si
39,4% matek wobegredniej 45,4% dla pozostatych grup pracownikow. Za-
leznos¢ ta jest istotna statystycznie (chi kwadrat Peasof4,101, df=4,
p=0,0001).

Tabela 6.
Stosunek respondentow do stwierdzenia” ,Dla mojejifmy jest gotow/a
zrobié wiecej niz sie ode mnie oczekuje” w podziale na kobiety posiada-
jace dzieci i pozostatych pracownikéw ( w %)

Odpowiedzi Pracowniczki posia- | Pozostali pracowni-
dajace dzieci cy

Zdecydowanie gizgadzam 12,4 14,1
Raczej s} zgadzam 27,0 31,3

Nie mam zdania 20,1 27,6
Raczej s} nie zgadzam 23,9 13,2
Zdecydowanie $i nie zga- 16,6 11,9

dzam

Zrodto: opracowanie wiasne

Podsumowanie

Podsumowujc przeprowadzone badania pogtdm postawionych py-
tan badawczych nay przede wszystkim podksiec, ze rysugcy sk obraz
Zwigzany z wyzwaniami jakie stpprzed rodzicami lub potencjalnymi rodzi-
cami w miejscu pracy w kontétie WLB nie jest jednoznaczny.

Jezeli chodzi o konflikty czasowe i energetyczne pracixéw posia-
dapcych dzieci (PB1 i PB2) okazujegsize pracownicy — rodzice tzw. ma-
tych dzieci odczuwaj je z wickszym nasileniem, co jest konsekwenkyj-
mulacji obowazkdéw rodzicielskich, ktore w pogtkowym okresie rozwoju
dziecka wymagaj duwzo czasu. Badania #oiowe pokazuj, ze najsilniej
konflikt ten odczuwaj rodzice posiadage troje i wecej dzieci oraz samotne
matki.

Eksploracja materialu badawczego w kosték stosunku przehm-
nych do pracownikow — rodzicow lub potencjalnyczaicéw (PB3) ujawni-
ta wyrazng dwubiegunowéé. Ot&z z jednej strony przekeni oferup wiele
utatwien tej grupie pracownikéw. Natg wymienic w tym miejscu chocigby
mozliwos¢ szybkiego opuszczenia zaktadu pracy bez zachowhogi for-
malnej, bezp&redng pomoc organizacypi finansows dla pracownikow
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w wyjatkowych przypadkach zwzanych z rodzicielstwem czy uelastycznie-
nie czasu pracy. Wygtity takze przypadki oferowania dodatkowyétwiad-
czen socjalnych dla rodzicow czy specjalne rogeinia organizacyjne
w zakladzie pracy (przedszkola, pokoje do opieki waieckiem). Wyniki
bada ilosciowych pokazatyze zaledwie 10,5% respondentéw uagze w
ich miejscu pracy rodzice matych dziegidyskryminowani.

Jezeli natomiast chodzi o stosunek samych pracownikdadzicéw do
rodzicielstwa w kontelcie WLB (PB4) to z jednej strony podklano, ze
dziecko jest barigrw karierze zawodowej i sama pracazmdez utrudnia
podgcie decyzji o posiadaniu dziecka. W takich przymaatk rownowaga
migdzy prag azyciem zostaje zaburzona. Z drugiej jednak stromoixava-
no takke obserwacje odwrotne, kiedy posiadanie dziecirieka nie § ze
soly w konflikcie.

Odpowiadajc na ostatnie pytanie badawcze (PB5), dajyezpodziatu
obowigzkéw rodzicielskich midzy kobiety i mezczyzn oraz konsekwenciji
tego stanu rzeczy dla sytuacji obu pici na rynkacgr naley zauwayc¢ brak
rownasci ptci w zakresie opieki nad dZmi i zajnowaniem si domem oraz
bedaca tego konsekwengjdyskryminacg kobiet na rynku pracy. To gtdwnie
kobiety g postrzegane jako olgone posiadaniem dzieci i zobawane do
opieki nad nimi. Takie zjawiska jak wcaeejsze wychodzenie z pracy, aby
odebr& dzieci z placéwek opiekiczo-wychowawczych, czy branie zwol-
nien z tytutu ich chordb kojarzoneg :iiemal wyhcznie z matkami, a nie oj-
cami. Sytuagj taka poteguje rownie istniegcy system praw zwrzanych
z urlopami rodzicielskimi, w ktorym zdecydowaniegksza ich czs¢ przy-
stuguje kobietom. Drugim czynnikiem pogarszgm sytuag} rodzicéw na
rynku pracy jest brak wystarczaagj liczbyztobkow i przedszkoli, ktére mo-
gtyby odchazy¢ ich w opiece nad potomstwem.

Przedsibiorstwa odpowiedzialne spotecznie powinny podej@oimi-
cjatywy wychodzce naprzeciw tym truddoiom poprzez umadiwienie pra-
cownikom posiadarym dzieci lepszea€zeniezycia prywatnego i zawodo-
wego. Osobom takim naig na przyktad umdiwia¢ elastyczne formy orga-
nizacji czasu pracy, uda@gniac zwolnienia z przyczyn rodzinnych, dostar-
cza wsparcie w zajmowaniu¢dzieémi w postaci organizowanigobkdow,
przedszkoli czywietlic dla dzieci w wieku szkolnym w miejscu prakb
doptat do placowek zewtrznych. Rodzicom, planagym przerw w karie-
rze na czas wychowania dziecka, agle@mazliwi¢ zachowanie kontaktu
z firmg, w postaci uczestniczenia w szkoleniach czy wykeamjia czsci
pracy w domu (Dores-Guerreiro, Pereira 2007; BentiAmtal, 1zraeli 1993).
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The Challenges Facing Parents at the Workplace

Summary

The purpose of this article is to present the mwisl encountered by
parents in integrating professional and private. IResearch questions focus
on issues of conflict of time and energy, attitudéemployers and employ-
ees to reconciliation of having children with tbbkligations at the work-
place, as well as the division of responsibilitiesween working parents and
its implications for the situation of women on tiod market. We analyzed
qualitative and quantitative data obtained fromametl surveys conducted in
the framework of the project: "Corporate Social pessibility - the Perspec-
tive of the Employee". Results of the study showed parents indicate more
problems in combining work and family life than ithehildless co-workers.
This applies especially to single mothers and thwaisie three or more chil-
dren. Some employers, however, are trying to mieist ttend by offering
a variety of arrangements facilitating the rolepafent for their employees.
The research also showed that women are more edifégt childcare respon-
sibilities and the consequence of this is their endifficult situation on the
labor market.

Key words: work life balance, parenthood and work, corporsteial re-
sponsibility, gender discrimination at work
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Ksztattowanie réwnowagi pracazycie wsrod pracownikow
poprzez spotecznérodowisko pracy

Abstrakt

Na poczucie rownowagi rulzy prag azyciem pozazawodowym pra-
cownikOw w istotny sposob wptywaodowisko pracy. Pomimae rowno-
waga pracaycie ma wymiar subiektywny i wke st z sytuacj osobisg
pracownika, jego potrzebami i hierarghivartcici, to srodowisko pracy
W znacacy sposob przyczyniaeido zachowania lub zaburzenia tej rowno-
wagi. Szczegolna rola w tym wzglkzie przypisywana jest przeionym — ich
postawom, stylowi kierowania i posiadanym kompej@mc spotecznym
przyczyniagcym st do podmiotowego traktowania podwtadnych.

W artykule przedstawiono wyniki baglaotyczcych rownowagi praca
—zycie oraz ich analizw odniesieniu do problematyki spotecznggadowi-
ska pracy. Przeprowadzone badania mialy na celysganie informacji na
temat stanu wiedzy §wiadomdaci pracownikow na temat WLB oraz roli
przetazonego w ksztattowaniu tej rownowagi.

Jak wynika z przeprowadzonych badatyl kierowania sprzyjagy za-
chowaniu WLB pracownikOw zwkrany jest z respektowaniem przez przeto-
zonego o0sobistych potrzeb pracownika oraz zadowetenpracownika
z wzajemnych relacji. Pozytywna ocena relacji zefwzonym i wspotpra-
cownikami stanowi odbicie catciowego funkcjonowania organizacji na
poziomie spotecznym, w ktorej istatrwartas¢ stanowi pracownik i jego
potrzeby, otwarta komunikacja, przestrzeganie ppacowniczych oraz
przyjazna atmosfera pracy. Pracownicy zadowolemlacji w swoim miej-
scu pracy wykazygjwigksze poczucie harmonii i sprawowania kontroli nad
wilasnym zyciem. W badaniu bardzo wymnaie zaznacza sikluczowa rola
przetazonego i jego stylu kierowania w ksztattowaniu WLEBgownikow.

Stowa kluczowe:rownowaga pracaycie, spotecznérodowisko pracy

Wstep

Zainteresowanie problematykéwnowagi pracaycie (WLB —Work-
Life Balancé oraz konieczn& dziataxr w tym zakresie wynika z jednej stro-
ny z przeobrzen funkcjonowania wspoétczesnych organizacji (Penc
2001: 76), z drugiej strony natomiast z potrzebgcpwnikow realizowania
sie w réznych rolach pozazawodowych. Organizacje dziataja konkuren-
cyjnym rynku nie tylko wprowadzajnowoczesne technologie i metody za-
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rzadzania lecz ogto kreuy kulture organizacyjg silnie zorientowas na
wyniki. Pracownicy chgc sprosta wysokim wymaganiom stawianym przez
firmy czg¢sto akceptuy wydtuzanie czasu pracy i stadlyspozycyjnéc a take
podejmuy rézne formy doksztalcania aby zkiszy¢ swop efektywndc.
Moze to powodowa stopniowe ograniczanie pozazawodowych aspektéw ich
zycia i zaburzenia rownowagi pogdzy prag azyciem osobistym.

Réwnowaga pracaycie jest istotnym czynnikiem ksztattowanym
przez jaké¢ wspotczesnegérodowiska pracy. Pegie to odnosi si do pro-
bleméw rownowaenia sferyzycia zawodowego z osobistym. Pomime,
poczucie rbwnowagi pracgcie ma wymiar subiektywny i wie sk $cisle
Z sytuacj osobisi pracownika, jego potrzebami i hierarghvartcci, to sro-
dowisko pracy w znagey sposOb przyczyniaeido zachowania lub zabu-
rzenia tej rownowagi (Reeves 2002:3-10). Szczegoble w kreowaniu
rownowagi pracaycie wsrod podwitadnych odgrywa przeiony — jego po-
stawy, styl kierowania i posiadane kompetencjeespte. Traktowanie pra-
cownika w sposob podmiotowy jest wyznacznikiem spbhegasrodowiska
pracy sprzyjajcego rownowadze poguzy prag azyciem osobistym. Pod-
miotowas¢ pracownika nie mge wystpowa jednak na poziomie deklara-
tywnym, tworzcym jedynie dobry wizerunek firmy, lecz winna ¢bpd-
zwierciedleniem rzeczywistych przeka@naarzdzapcych, ktore przejawiaj
sie w ksztattowaniu odpowiednich relacji pracowniczych

Celem artykutu jest przedstawienie wybranych wynikidada doty-
czacych rébwnowagi praca zycie oraz ich analiza w odniesieniu do proble-
matyki spotecznegérodowiska pracy i jego wptywu na petniejsze wykarzy
stanie potencjatu zatrudnionych pracownikéw. W lartg przygto, iz spo-
lecznesrodowisko pracy rozumiane jako: relacje formalneigzane z zale
nosciami hierarchicznymi oraz zadaniowymi, jak i re¢éanieformalne, opar-
te na osobistych kontaktach pracownikow, grigiotny wptyw na poczucie
WLB pracownika. Spoteczngodowisko pracy stanowd odbicie catécio-
wego funkcjonowania organizacji na poziomie spabgoz, okrdla wartcé
jaka stanowi pracownik i jego potrzeby, komunikacjaelacjach pracowni-
czych, przestrzeganie praw pracowniczych i przygaatmosfera pracy.

1. Wplyw spotecznegdrodowiska pracy na rownowag@ praca-zycie
Réwnowag pomidzy zyciem zawodowym a osobistym najéciej
okresla sk jako stan, w ktorym jednostka radzi sobie z kétdiini zaistnia-
tymi pomiedzy wymogami dotycgrymi zaangaowania s¢ W prag¢ zawo-
dowg a petnieniem innych waych rolzyciowych (Jones, Bevan 2002:3-5).
Wedtug D. Clutterbucka pegie rownowagi pracaycie oznaczayzicztowiek
powinien pdwieci¢ swoj czas i uwagkilku obszarom, ktére majznacacy
wplyw na jaké¢ zycia zawodowego i osobistego. Do obszarow tychzyale
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troska o siebie, o wtasne potrzeby zarowno fizygakel emocjonalne; bli-
skich, o rodzig, przyjaciot a take innych ludzi, angaijac sk spotecznie
oraz pra¢ zawodow, dziki ktdrej maemy zaspokaja nasze potrzeby
(Clutterbuck 2005:26). Z kolei S. Borkowska przesisa problem réwno-
wagi pomedzy prag a zyciem osobistym jako zdolké tgczenia pracy
z innymi wymiaramizycia ludzkiego jak domem, rodzinaktywndcia spo-

leczry i osobistymi zainteresowaniami. ROwnowaga takénadzi woéwczas
gdy praca nie zawtaszczgcia pozazawodowego i odwrotnie, géycie po-

zazawodowe nie dziejecgej kosztem (Borkowska 2004:54).

Wystepowanie negatywnych skutkow, zmwanych z zaburzeniami
WLB i sitg ich natzenia jest zrénicowana w przekroju grup spoteczno-
zawodowych oraz zajmowanego stanowiska. Nalednak podkrdi¢, iz
rownowaga pomidzy prag azyciem osobistym jest dla kdej zatrudnionej
osoby kwestj indywidualry i zaleey miedzy innymi od wieku, ptci, wy-
ksztatcenia, sytuacji rodzinnej (Burdykowska, Duatzystoszek, Tikow
2003: 258) oraz wielu innych czynnikow.

Z punktu widzenia pracodawcy konsekwencje braku VWdBOd pra-
cownikbédw zwhzane § z gorszym funkcjonowaniem przeelsiorstwa (Ma-
chol-Zajda 2008). Przejawiagsono poprzez: mniejsze zaaugaanie pra-
cownikOw, gorsz jakas¢ ich pracy i mniejsg produktywnad¢ oraz mniejsg
kreatywnd¢ i innowacyjnéé, pogorszenie relacji z klientamBé#lancing
work and family life.,.2001). Charakterystyczny jest t@kwzrost fluktuaciji
i absencji pracownikOw, pogorszenie ich zdrowiavepdowane stresem,
wzrost kosztéw zagpstw. W przypadku, gdy zabraknie reakcji ze strony
pracodawcy na ten problem, wowczaszmto skutkowé odegciem cennych
pracownikow a w efekcie pojawisic dodatkowe koszty dla firmy. 8t tez
problematyka rownowagi pracgcie staje coraz ¢zciej jednym z prioryte-
towych zada funkcji personalnej (Pocztowski, Buchelt, 2008).

Wypracowanie i wprowadzenie sycie rozwpzar w zakresie rowno-
wagi pomedzy prag zawodowd a zyciem osobistym jest bardzo wee
z punktu widzenia korzgi jakie niog ze sob te rozwizania, zaréwno dla
pracownika jak i pracodawcy (Gliksman, Manczewd&5). Rozwjzania
te pozwala z jednej strony na zatrzymanie w firmie wadiowych pracow-
nikéw, z drugiej z& stanowy pewnego rodzaju ochremaktadow finanso-
wych, jakie firma zainwestowata w kapitat ludzkig€eio 2001:177-198).

Z perspektywy pracownikéw pozytywne skutki dzialsa rzecz WLB
sprowadzaj sie gtownie do: maliwosci racjonalnego wykorzystania czasu w
pracy i poza nj, zwickszenia autonomii i poczucia samorealizacji, pograw
stanu zdrowia, zmniejszenia stresu a wazki z tym odczuwania zadowo-
lenia z pracy (Visser, Williams, 2006:10 ). Blitym inicjatywom pracow-
nicy mog; lepiej sprawowé obowizki opiekwcze i wychowawcze (Feli-
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niak, 2008). Efekty w zakresie WLB, svypadkow wzajemnych oczekiwa

I podejmowanych dziatazarowno ze strony pracodawcow jak i zatrudnio-
nych oséb (Fauth, Horner, 2005:33 ). Obie stronganby¢ przekonane co
do istotndci tych dziata i rezultatéw jakie magprzynieé dla obu stron.

Do odczuwania satysfakcji, wynikaej z maliwosci osigniccia har-
monii pomedzy prag a zyciem poza rj, a szczegoélnie zrownowania
dwoch gtownychzyciowych rdl pracownika i rodzica, obok zaplanowemy
organizacyjnych przedswzie¢, niezlzdne jest take wsparcie spoteczne
w miejscu pracy. Odnosi &iono do relacji ze wspotpracownikami
a zwlaszcza bezpaednimi przetgonymi. To od umigjtnosci i woli tych
ostatnich zaleg efekty wspierania rownowagi pogdezy prag zawodovy
azyciem osobistym pracownikow i kreowania pozytywnegotecznegdro-
dowiska pracy (Robak, Statska 2011).

Poszukiwanie rownowagi ruzy prag azyciem osobistym odwotuje
si¢ do posiadania przez pracownikow wptywu na to #asu, kiedy i gdzie
poswieca oni na dziatania w obszarze pracyycia pozazawodowego (Sa-
dowska —Snarska, Machol-Zajda 2007: 34).zMwos¢ korzystania ze swo-
istej autonomii w tym zakresie odnosg slo ogolnej kwestii jakei zycia
oraz promowania jakai pracy i jej warunkéw (Machol-Zajda 2008:29). Ja-
kos¢ miejsca pracy dotyczy wielu znorodnych intencjonalnych dzigtazy
sporadycznych interwencji, ktére podejmowane praeganizacje w celu
polepszenia warunkow funkcjonowania pracownikéwjam@azede wszyst-
kim przyczyni& sie do humanizacji miejsca pracy. Dziatania te obddcta
istotnych kwestii jak: bezpieczrfeodowisko pracy, adekwatne wynagrodze-
nie, odpowiednio dostosowane stanowisko pracyzavie g takze z ksztal-
towaniem spotecznegoodowiska pracy. Obejmaijone medzy innymi ini-
cjatywy sprzyjajce poczuciu wspolnoty oraz zapewn@ jednostce god-
nos¢, osobisi tozsamdaé, prywatndé i mozliwosé harmonizacji rél zawodo-
wych z innymi potrzebami.

Znaczenia pracy zawodowej jakoddta wsparcia mana poszukiwa
w fakcie realizowania poprzez pragvielu raznorodnych potrzeb, w tym:
potrzeby dziatania i sensuycia, nawjzywania kontaktow spotecznych
W miejscu pracy, podnoszeniu samooceny i péainsiebie, a czasem trak-
towaniu pracy jako ucieczki od niepowodzesobistych (Zubrzycka 1993).

Wsréd raznorodnychzrédet wsparcia, obok rodziny, przyjaciot, osob
profesjonalnie przygotowanych do udzielania pomaey, instytucji i stowa-
rzyszeh pomocowych, znajdgjsic zatem take wspotpracownicy i przeie-
ni. To od ich umigjtnosci i woli zalezg miedzy innymi efekty wspierania
rownowagi pomjdzy prag zawodowg a zyciem osobistym pracownikéw i kre-
owania pozytywnego spotecznegodowiska pracy (Robak 2012:113-121).
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Wsparcie spoteczne otrzymywane w miejscu pracyem@zmacnia
zdolnaici pracownika do radzenia sobie z problemami pataiedznych rol
a zarazem budowaspoteczn&rodowisko pracy przeciwdziatge dysfunk-
cjonalnym zachowaniom organizacyjnym. Rownowagadmyi prag zawo-
dowg a zyciem osobistym powrzana jest bowiem z problemadyklysfunkciji
i patologii organizacyjnych, ktdre wptyveaj na jakéc zycia pracownikow zabu-
rzap indywidualnie odczuwagréwnowag ( Robak 2012 b: 660-672).

2. Metodologia bada dotyczacych WLB pracownikow

Przeprowadzone badania miaty na celu pozyskanienv#cji na temat
stanu wiedzy swiadomdci pracownikow na temat WLB oraz roli przet
nego w ksztattowaniu tej rownowagi. Badaczki pglyjako gtdbwne zatoe-
nie badawczeze pracownicy & swiadomi swych oczekiwa w zakresie
WLB a takze potrafy je uzewntrzniat i realizowa&. Omawiane zagadnienie
réwnowagi ma bowiem istotne znacznie dla fakdunkcjonowania pracow-
nikbw zarowno w miejscu pracy jak i obszarze powsmbwym.

Przeprowadzone w styczniu 2013 roku badanie miagwakter pilota-
zowy, o losowym doborze préby i stanowito wstdo opracowania szerszych
bada w zakresie tematyki rownowagi pracaycie. Badaniami olgjo 875
os6b aktywnych zawodowo z wojewodztilgskiego, matopolskiego, todz-
kiego i mazowieckiego, pracigych w firmach produkcyjnych, handlowych
i ustugowych o rénej wielkdci (ze wzgédu na liczle zatrudnionych osob).

Pozyskane dane zostaly poddane analizie statystyezwykorzysta-
niem programu Statistica 9,0. Opisywane wstek zalenosci opierag sie na
wskaznikach korelacji liniowej istotnych statystyczniea npoziomie
p<0,00005. Szczegodtowa charakterystyka uczestnita@dania zostata prze-
stawiona w tabeli 1.

Tabela 1.
Charakterystyka uczestnikéw badania w zakresie WLB
. Ogotem Kobiety Mezczyzni
Zmienne 3 % L % L %
Ptet 875 100 534 61,0 341 39,0
Wiek 875 100 534 100 341 100
do 24 lat 291 33,3 175 32,8 116 34,0
od 25 do 34 lat 247 28,2 145 27,2 10P 29,9
od 35 do 44 lat 158 18,2 117 21,8 4] 121
od 45 do 54 lat 154 17,6 81 15,2 73 21/4
55 lat i wicej 25 2,7 16 3,0 9 2,6
Wyksztatcenie: 875 100 534 100 341 10d
podstawowe 8 0,9 4 0,7 4 1,2
zasadnicze zawo- 129 147 57 10,8 72 21,1
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Ogodtem Kobiety Mezczyzni
dowe
srednie 391 | 447| 233| 43,8 158 46,3
niepene wyszel | s47 | 397 | 240 | 449 107| 31
WwyzSsze
Stan cywilny 875 | 100 | 534| 100| 341] 100
wolny(a) 264 | 30,1| 153| 28,6 111 326
zonaty/zamzna 424 48,5 278 52,1 146 42,8
pozostajcy(a) w
zwigzku partner- | 187 | 21,4 | 103 | 19,3 84 24,6
skim
Liczba dzieci: 875 | 100 | 534| 100] 341] 100
0 473 | 541 | 275| 515/ 198 581
1 176 | 20,1 | 113| 212 63 18,3
2 184 | 21,0| 119 22,3 65 19,2
3 39 4,5 26 4.8 13 3,8
41 wieCej 3 0,3 1 0,2 2 0,6
zajmowane sta- | g75 | 199 | 534 | 100| 341| 100
nowisko:
kadra kierownicza 83 9,5 51 9,6 32 94
samodzielni spe- | jeq | 195 | 103 | 193 65 19,1
cjalisci
Pracownicy Sz€re-\ - 430 | 49,1 | 274 | 51,3| 156| 45,7
gowi
kierownicy linio- | g4 | 745 | 25 | a9 | 35| 103
wi/brygadzici
pracupcy na wta- | g 9,7 44 8,2 41 12,0
sny rachunek ' ' '
inni 48 55 36 6,7 12 3,5
Staz Pacyodo | 875 | 100 | 534 | 100| 341 100
do 2 223 | 255| 150| 281 73 21,4
3 do 10 328 | 37,5] 192] 359 136 399
11 do 20 149 | 17,0] 103] 194 46 135
21§ WieCej 175 | 20,0 89 16,6 86 25,2
Miejsce pra-
cy(liczba zatrud{ 875 100 534 100 341 100
nionych)
1 do 9 0s6b 254 29,00 154 29,0 10 29,3
10 do 49 0s6b 282| 322 183 347D 94 29,0
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Ogodtem Kobiety Mezczyzni

50 do 249 os6b 165 18,9 92 17,p 73 215
powyzej 250 oséb 169 19,3 101 18,8 68 19/9
dwa miejsca pracy 2 0,2 1 0,2 0 0
brak wskazania 4 0,4 3 0,6 1 0,3

Rodzajzatrud- | g75 | 109 | 534 | 100| 341 100

nienia

umowa o prag 608 69,5 359 67,2 249 73,(
umowaodzie- | 478 | 503 | 124 | 2372 54 15,9
lo/umowa zlecenia
inne 89 10,2 51 9,6 38 11,1

Zrodto: badania wiasne

2. Opinie badanych na temat poczucia WLB

Respondenci zapytani o to, czy w igytiu panuje rownowaga gdzy
sfer pracy azyciem osobistym skianiali siw swych odpowiedziach (67%)
ku stwierdzeniuze w ich zyciu istnieje taka rownowaga. Jednak niemal co
piaty badany (17%) byt przeciwnego zdania.

Osoby, ktére maja poczucie WLB deklarujysoki stopi@ swiadomdaci
tego, co w ichzyciu jest najwaniejsze, czyli hierarchii podstawowych war-
tosci zyciowych i podejmowania wyboréwyciowych zgodnie z tymi warto-
sciami.

Ankietowani zapytani o sprawowanie poczucia komtrad ilcscig
czasu zaangawanego w praczawodow, a w 36% nie potrafili jedno-
znacznie okrdi¢, czy kontroluy swoj czas zawodowy. Ocerczasu, jaki
rzeczywicie pagwic¢cany jest na realizagjrol w kluczowych obszaracky-
cia, umaliwiato zestawienie deklaracji badanych odrggyzh s¢ do subiek-
tywnego odczucia, czy na poszczegllne aspeltya pawiccajg wiecej,
mniej lub tyle czasu ile chcieliby. Ponad 50% badanstwierdzito, ze na
prac pcaswiecaj wigcej i zdecydowanie wcej czasu ri chcieliby. Z bada
wynika ze, ten obszar aktywsdo dominuje wzyciu badanych, zaburzgj je.
Zadna z pozostatych sfeycia respondentéw nie wywotywata takiegazeu
go poczucia dysharmonii. Obayzki domowe i aktywn&t rodzinna réwnig
zabieraty badanym wtej czasu, i chcieliby oni przeznaczyna ich reali-
zacje. Ciekawym zagadnieniem jest,angaowanie s¢ w karieg zawodowy
takze byto wskazywane jako sfefgcia wymagajca nadmiernego gwig-
cania czasu.

Natomiast wrod potrzeb, na ktore respondencépcajg mniej i zde-
cydowanie mniej czasu nichcieliby, na czele znalaztyesirealizacja wia-
snych zainteresowia dbanie o wiasne zdrowie oraz uczestnictwayeiu
towarzyskim. Biogc pod uwag, ze te sferyzycia stanowd przeciwwag dla
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dwoch dominujcych obszaréw jakimigspraca i rodzina, wyniki te wymaga-
ja szczegolnej uwagi. Takie zestawienie odpowiedkiedowanych wskazu-
je bowiem na sprzeczib pomidzy deklarowanym poczuciem rownowagi
praca —zycie a szczegoétogvanalizy oshgganej harmonii w ramach poszcze-
golnych aspektéviycia badanych.

Na uwag zastuguje fakt,z poczucie rbwnowagi pracgwcie nie jest
zalezne od cech spoteczno-zawodowych respondentow tgkkciptes, wiek,
wyksztatcenie, sytuacja rodzinna, staracy, zajmowane stanowisko, wiel-
kos¢ organizaciji, czy rodzaj zatrudnienia.

3. Umiejetnosci pracownikoéw w zakresie ksztattowania WLB

W przygotowanym kwestionariuszu umieszczono pytatosycace
wyrazania i obrony wiasnych potrzeb osobistych i zawogtw co zwjzane
jest medzy innymi z posiadaniem takich umgajosci spotecznych jak aser-
tywnaosé i efektywnag¢é komunikacyjna.

Respondenci deklamijposiadanie umiejnosci przedstawiania przeto-
zonemu potrzeb dotygzych swoich spraw zawodowych (okoto 60%), na-
tomiast znacznie gorzej ocenigwoje maliwosci w zakresie wptywania na
kierownikow, aby respektowali te potrzebyz fedna trzecia badanych, nie
byta w stanie okrdi¢, czy potrafi wptym¢ na przelgonego w tym zakresie.
Jeszcze stabiej ankietowani oceaigjvoje umiejtnosci w zakresie przed-
stawiania przetlmonemu swoich potrzeb dotygz/ch sferyzycia osobistego
I wptywania na niego aby respektowat ich potrzebghoste.

Wigksza¢ badanych deklarujez iw sytuaciji zagreenia realizacji po-
trzeb osobistych w miejscu pracy raczej potrafitaloyont ich respektowa-
nie przez przetoonego. Mana jednak przypuszcéaiz tak wysoki wskanik
oceny wlasnych miadiwosci w zakresie obrony swoich potrzeb osobistych
jest jedynie deklaratywny. Podkienia wymaga bardzo da liczba bada-
nych (okoto 30%), ktorzy wycofali iz okr&lenia swoich umiejnosci
w tym zakresie. Taki rozkiad odpowiedzi wskazywalayto, ¥ nie potrafy
oni ocené swoich umiejtnosci w zakresie wyrzania i respektowania przez
przetazonych ich potrzeb dotygeych rownowagi praca zycie.

Na uwag zastuguje fakt,z osoby, ktore deklarowaty w skali wasto
zyciowych wysol pozycje kariery zawodowej wysoko ocenity rowngswvo-
je umiegtnosci w zakresie wyrzania potrzeb osobistych. Wskazuje ta, i
badani zainteresowani obejmowaniem nowych stanowig&oko oceniaj
swoje umiegtnosci komunikacyjne i asertywro.

Réwnowaga pracaycie pracownikOw ma rownieswoje odniesienia
w zapisach dotyerych praw pracowniczych. Respondenci pytani o wiedz
na temat tych praw, niemal w 80% deklarowali iclajema¢. Wiedza na
temat przystuguacych praw pracowniczych nie wspiera jednak prackaai
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w egzekwowaniu ich, w odniesieniu do kwestii rowa@a praca zycie.
Sytuacja taka mi@ by rezultatem nieprzestrzegania praw pracowniczych
w miejscach pracy, co potwierdza 21% badanych, jpigty badany deklaru-

je brak opinii na ten temat.

Reasumujc, skoro pracownicy dobrze ocenigwop znajomaé¢ praw
pracowniczych i jednoczeie da&¢ dobrze ocenigj fakt ich przestrzenia
W miejscu pracy to zastanawjep jest przyczyna stabej oceny wihasnych
umiejtnosci w zakresie ksztattowania WLB. Analizgj przedstawios sytu-
aci nalery przyjrze si¢ roli jaka odgrywajp przetaeni dla ksztattowania
WLB pracownika.

4. Relacje badanych z przelonymi i wspoétpracownikami

Jak wynika z przeprowadzonych badatyl kierowania sprzyjagy za-
chowaniu WLB pracownikéw istotnie skorelowany jestrespektowaniem
przez przetoonego osobistych potrzeb pracownika oraz zadowederpra-
cownika z wzajemnych relacji. Oczekiwania pracowmkw zakresie roli
przetazonego w ksztattowaniu WLB wyfaie korespondygjz jego umiejt-
nosciami nie tylko w zakresie oddziatywania na sfeawodowy, ale rownie
dostrzegania sfery pozazawodowej swoich podwladn@amacza to,zi po-
strzeganie pracownikéw nie tylko w kategoriactyteczndgci organizacyj-
nej, ale przede wszystkim przez pryzmat ich podowotci, umazliwia pra-
cownikom komunikowanie swoich potrzeb tak zawoddwy@k i osobi-
stych. Pracownicy zadowoleni z relacji ze swoimepmzonym podkrélali,
ze jego styl kierowania sprzyja zachowaniu WLB paativtych. Dobre
otwarte relacje, degki ktérym pracownik mee przedstawi swoje potrzeby
osobiste i zawodowegkluczowym czynnikiem wptywacym na poczucie
rownowagi pracaycie.

Istniejgca korelacja porgdzy wypowiedziami respondentéw odneée
tego, # mog oni liczy¢ na pomoc bezgoedniego przetonego w trudnych
sytuacjachzyciowych oraz opiniami na temat sprawowania kontnad cza-
sem péwieconym pracy zawodowej, potwierdza kluczowle przetazonego
w ksztattowaniu WLB podwiadnych. Wsparcie przeioego w trudnych
sytuacjachzyciowych zwpzane jest z ocenjego stylu kierowania jako
uwzgkdniagcego potrzeby pracownikéw w zakresie WLB. Zatentagje
z przetazonym odzwierciedlan charakter spotecznegoodowiska pracy da-
nej organizacji istotny z punktu widzenia badarreptematyki.

Respondenci w wkszaci oceniali bardzo dobrze i dobrze poziom za-
dowolenia z relacji z kolegami w miejscu pracy. Rgwne relacje ze
wspotpracownikami korelowaty z deklaracjami baddnpa temat panagej
w ich zyciu rownowagi pomidzy sfeg zawodow i osobisg oraz z deklara-
cjami na temat poczucia sprawowania kontroli naamsem péwigcanym na
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prac; zawodovd. Ponadto wysoki poziom zadowolenia z relacji zekalmi

i kolezankami w miejscu pracy korelowat takz wysolg ocery osoby kie-

rownika i jego umiegjtnosci oraz postaw zwrzanych z WLB podwiadnych.
Zaleznosci te potwierdzaj znaczenie spotecznegwodowiska pracy dla
ksztattowania WLB pracownikow.

Whioski

Wyniki bada wskazuj, iz na poczucie WLB istotny wptyw ma spo-
tecznesrodowisko pracy rozumiane jako: relacje formalneszane z zale
nosciami hierarchicznymi oraz zadaniowymi, jak i reéanieformalne, opar-
te na osobistych kontaktach pracownikow. Pozytyeoena relacji z przeto-
zonym i wspotpracownikami stanowi odbicie caiimwego funkcjonowania
organizacji na poziomie spotecznym, w ktérej isgjoiartas¢ stanowi pra-
cownik i jego potrzeby, otwarta komunikacja, preasganie praw pracowni-
czych i przyjazna atmosfera pracy.

Przedstawiona analiza materiatu badawczego wskazujea WLB
pracownikow istotny wptyw majnastpujace czynniki:

— styl kierowania przetoonego,

— umiegtnosci pracownika w zakresie przedstawiania przefemu
potrzeb dotycgcychzycia osobistego i zawodowego,

— zrozumienie przetonego dla potrzeb osobistych i zawodowych pra-
cownika,

— asertywné¢ pracownika w zakresie respektowania potrzeb osathis
I zawodowych oraz obrony wilasnych potrzeb osobistycsytuacii
ich zagra@enia w miejscu pracy,

— wiedza pracownikbédw w zakresie praw pracowniczyceqorzestrze-
ganie ich przez pracodawc

— zadowolenie z atmosfery panogj w miejscu pracy oraz relacji
Z przet@zonym i wspotpracownikami,

— znajomd¢ celdéw firmy oraz znaczenia wykonywanej pracy dih i
realizaciji,

— poczucie bezpiechastwa pracownika zwrzane z mgliwosciag uzy-
skania pomocy od pracodawcy lub przeloego w trudnych sytu-
acjachzyciowych.

Na opinie pracownikéw w zakresie WLB nie wptywajzynniki takie
jak ich: pt&, wiek, wyksztatcenie, sytuacja rodzinna i liczlmedi pozosta-
jacych na utrzymaniu, rodzaj zajmowanego stanowista,pracy, wielk@d¢
organizacji ani rodzaj zatrudnienia. Poczucie WLB jest zalene od cech
pracownika i typu organizacji, w ktorej jest zatnimhy ale przede wszyst-
kim uwarunkowane jest tym, czy zachowana jest potbmics¢ pracowni-
kow w ich miejscu pracy. Pracownicy zadowoleni lacg w swoim miejscu
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pracy wykazuj poczucie w¢kszej harmonii i sprawowania kontroli nad wia-
snymzyciem. W badaniu bardzo wymaie zaznacza sikluczowa rola prze-
lozonego i jego stylu kierowania w ksztattowaniu WLBgownikow.

Z analizy pozyskanych danych badawczych wylans& dwa dominu-
jace obrazy miejsc pracy: jedne w ktorych spotecgmelowisko pracy
sprzyja rownowadze i poczuciu wysokiej jakbpracy i te, w ktérych spo-
lecznesrodowisko oddziatuje w tym wzefizie negatywnie. W dalszych ba-
daniach naleatoby okrgli¢ jakie dziatania g niezlgdne aby formalne roz-
wigzania organizacyjne na rzecz ksztattowania WLBY Isfdutecznie i efek-
tywnie realizowane w praktyce i przyczyniatg sio podnoszenia satysfakcji
pracownikéw w tym zakresie.
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Shaping the Work-Life Balance Amongst Employees tlough the Social
Environment of the Work

Summary

Treating the employee in the subjective way israticator of the social
environment of work supporting the balance betwtenwork and the pri-
vate life. The subjectivity of the employee canimawever be found in
a level half-hearted, used only to form the goorpormte image, but should
be reflecting to real beliefs of managers which riesh itself in shaping the
right employee relations. The main purpose of ttiela is to present the
research findings concerning to the balance betwemk and life of em-
ployees and their analysis with reference to issfighe social environment
of the work and its influence on fuller using thetgntial of the employed
people.
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Zycie — shiba, stuzba —zycie. Pozytywne i negatywne strony skiy
w Policji w swietle badan empirycznych

Abstrakt

Niewiele zawodow wspoétczrie mana nazwa traktowa& w katego-
riach misji, powotania, niemniej jednak takowe isjin Bez wgtpienia do
takich profesji mana zaliczy prae, a raczej stbe policjanta, ktérej wyboér
jest, czy te powinien by efektem silnej potrzeby, poczucia misjigchstu-
zenia spoteczestwu. Wykonywanie tak odpowiedzialnych zadzawodo-
wych wigze sk z licznymi konsekwencjami, zaréwno pozytywnymik ja
i negatywnymi.Swiadomda¢ stuzby dla spoteczestwa, wykonywania zada
zapewnigcych jego sprawne funkcjonowanie oraz poczucieilstabji za-
wodowej, to tylko niewielka e&¢ pozytywnych stron pracy w Policji. Jed-
nakze na drugim biegunie znajdugic takie czynniki jak: niebezpiecastwo
I mozliwosé utraty zdrowia lubzycia, stres, nienormowany czas pracy, po-
czucie nieadekwatisoi wynagrodzenia do petnionych obazkdéw. Niniej-
szy artykut ma na celu przedstawienie pozytywnyar megatywnych stron
stuzby w Policji z punktu widzenia samych funkcjonaaysAnaliza sytuaciji
policjantow zostanie przeprowadzona w oparciu oikrysrzeprowadzonych
przez autork bada wsrod aktywnych zawodowo funkcjonariuszy Policiji.

Stowa kluczowe:praca, zawod wysokiego ryzyka, Policja

Wstep

Praca zawodowa stanowi znacy element ludzkiegaycia. Praca to-
warzyszyta cztowiekowi wixiwie od zawsze, byla i nadal jest immanantn
czescig jego zycia. Stosunek, ocena oraz sama forma wykonywaraayp
ulegata zmianie wraz ze zmianami, jakie gpstvaly w samych spotecie
stwach. Rodzaj gospodarki, rozwoj techniczny i dypacyjny wymagaj
cigglego dostosowywania i zmiany rodzaju pracy, gcwpermanentnego
rozwoju zawodowego cziowieka. Wspétéae zdecydowanie wytaiej
wida¢, jak trudne jest utrzymanie rownowagiqazy zyciem zawodowym
a osobistym, rodzinnym. Rownowaga ta jest uza@ma od wielu czynni-
kow, m.in. od charakteru pracy, sytuacji osobistegzinnej, poziomu mate-
rialnego etc.
Niniejszy artykut ma na celu przedstawienie pozytyeh i negatywnych
stron petnienia sttby w Policji, z punktu widzenia jej wptywu ngcie oso-
biste i rodzinne funkcjonariuszy. Analiza ghy policjantow zostata dokona-
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na na podstawie przeprowadzonychkréd funkcjonariuszy bada Artykut
stanowi fragment wkszego projektu badawczego, ktdrego celem byto zna-
lezienie odpowiedzi, na pytania dotgce wptywu wykonywania zawodu
wysokiego ryzyka naycie osobiste i funkcjonowanie rodziny funkcjonariu
szy Policji. Uzyskane w trakcie baddane, pozwolity na nakfkenie sytu-

acji osob wykonujcych zawody wysokiego ryzyka, zarébwno sytuacji zawo
dowej, jak i osobistej. Artykut prezentuje wynikadeh dotyczce pozytyw-
nych i negatywnych aspektow ghy w Policji i ich wplywu nazycie zawo-
dowej i osobiste, rodzinne policjantow.

1. Zalazenia metodologiczne bada witasnych

Punktem wyjcia podgtych bada bylo postawienie szeregu pxtaa-
dawczych. Biogc pod uwag analiz literatury, dokonany ogtl socjologicz-
ny, uwzgkdniagce tematyk podgtych bada, zostaly sformutowane m.in.
nastpujace pytania badawcze, ktére pomankresli¢ wptyw wykonywania
zawodu wysokiego ryzyka na funkcjonowanie rodzimgizazycie osobiste
funkcjonariuszy Policji: Jakiegsnajistotniejsze motywy poeljia pracy za-
wodowej w Policji? Co stanowi o specyfice warunkgracy funkcjonariuszy
Policji? Ktory ze specyficznych warunkow pracy jggbwnym czynnikiem
wptywajagcym na brak zadowolenia z niej? Pasye pytania badawcze sta-
nowia jedynie fragment zakresu baggakie zostaty podfe w trakcie reali-
zacji projektu.

Do oshgnigcia wyznaczonego celu badawczego wykorzystana taosta
metoda wywiadu socjologicznego (Por. Mayntz, Holduybner 1985:131
i nast.). Dane zebrano zarowno w drodze wywiadovedtisnariuszowych,
jak i wywiadow swobodnych. Celem przeprowadzonycywiadow byto
uzyskanie informacji dotyezych oceny konsekwencji wykonywania zawo-
du wysokiego ryzyka zaréwno z punktu widzenia gahtow, jak i ich ro-
dzin. W trakcie wywiadow zostaly poruszone kwegtiggzane z obowiz-
kami stizbowymi, charakterem pracy, odczuciami zzanymi z jej wyko-
nywaniem a take zagadnienia dotygee zycia rodzinnego, towarzyskiego
oraz spotecznego funkcjonariuszy oraz ich rodzin.

Podstawowymzrodiem informacji byt kwestionariusz ankiety, ktéry
zostat wypetniony przez funkcjonariuszy. Zebranigenatu badawczego do
niezlezdnego do napisania niniejszej rozprawy odbywagar®ivniez w toku
obserwacjisrodowiska funkcjonariuszy Policji. Obserwacja taabprowa-
dzona dwutorowo:

v’ poprzez obserwagpytmu dnia poszczegoélnych funkcjonariuszy — podzie
lonego na wypetnianie oboyzakéw stzbowych, rodzinnych oraz ich czas
wolny;
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v poprzez obserwagjrelacji rodzinno-towarzyskich policjantow przezzbe
posrednie kontakty autorki zaréwno z funkcjonariuszajak i z cztonkami
ich najblizszej rodziny. Pakczenie bada ankietowych, z wywiadami swo-
bodnymi oraz technik obserwacji pozwolito na zebranie materiatu, ktory
dzigki tak wszechstronnyrarédtom umaliwit dokonanie analizy oraz przed-
stawienie petnego obrazu wplywu wykonywania zawagsokiego ryzyka
nazycie osobiste oraz funkcjonowanie rodziny.

Bioragc pod uwag cel i temat projektu badawczego, o udzielenie edpo
wiedzi na postawione w wywiadach kwestionariuszdwyraz kwestionariu-
szach ankiety zostali poproszeni funkcjonariuszecpPpracujacy w raznych
jednostkach na terenie catego kraju. Dotarcie dordéanorodnej zaréwno
pod wzgédem wieku, stau, stopnia stbowego czy té miejsca zamieszka-
nia byto maliwe w miejscach szkofe jakie przechodzili respondenci. Ba-
dania byly przeprowadzone w latach 2009-2011 mwindd stuchaczy kur-
séw specjalistycznych prowadzonych w Szkole PolicjPile. Badania byty
przeprowadzane w czasie wolnym funkcjonariuszy &y, uzyskane infor-
macje byty jak najbardziej wyczerpge. Rozdano okoto 1200 kwestionariu-
szy ankiety, z czego do analizy wykorzystano 912pdetnie wypetnionych.
Zrealizowanie bada dla tak duaej liczby funkcjonariuszy byto niiwe
dzieki rozprowadzeniu kwestionariuszy w jednym miejsbobor proby ba-
dawczej zakladalkze w badaniu powinni wa¢ udziat funkcjonariusze obu
pici z zal@zeniem,ze legitymuj sie oni pewnym stzem pracy. Jest to o tyle
istotne z punktu widzenia batlaze wzgédu na fakt,ze policjanci, ktérzy
dopiero zaczyngjswop kariek w Policji i 3 na etapie szkolenia podstawo-
wego nie mog zbyt wiele powiedzieé na temat wptywu tep profesji na ich
zycie osobiste. Natomiast funkcjonariusze z Kkilkwoilet st&zem mog po-
réowna, w jaki sposéb ichzycie zmienito s¢ od czasu podgia stuzby.
W zwigzku z tym celowym stato siprzeprowadzenie baflavsrdéd policjan-
tow, ktorzy zostali skierowani do odbyciazn@go rodzaju szkolenia specjali-
stycznego. Wywiady swobodne zostaly przeprowadzoivakcjonariuszami
Policji, ich nmezamifzonami, partnerami/kamiyciowymi oraz ekspertami
spotecznymi (psychologowie policyjni, funkcjonarzes Policji zajmujcy
kierownicze stanowiska).

2. Praca zawodowa cztowieka

Praca zawodowa stanowi istotny aspaktia ludzkiego. Jej wanosé
I znaczenie ma bardzo wiele aspektow, ktore wptyvwearéwno na sytuagj
materialra, ekonomiczg cziowieka, jak i na jego pozygjsytuacg w zyciu
spotecznymW procesie pracy cztowiek zaspokaja swopnododne potrze-
by zyciowe, a rownoczeie poddaje & dziataniu ksztalttujcemu jego natyr
ludzk; i spoteczp. Praca wplywa na rozwoj cztowieka: ujawnia jegoowr
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dzone mgiwosci oraz doskonali zdolgai fizyczne i umystowe. Praca two-
rzy srodowisko spoteczne, ksztattuje postawy catych lpaksprzyja po-
wstawaniu i rozwojowi okggonych idei spotecznych, y¢e przeszi&’ z te-
razniejsza@cig, pozwala cztowiekowi projektowalziatanie na dalek przy-
szto¢ (Czajka 1984: 56-57). Wspoicaee coraz cgsciej praca jest trakto-
wana jako dobro rzadkie lub luksusowe, co spraiggej znaczenie \iyciu
cztowieka wzrasta, a osoby, ktore posiaddpte zatrudnieniggostrzegane
w kategoriach ,wybracow”. Praca jest nie tylkarédtem dochodéw, ksztat-
tuje ona réwnig pozycg cztowieka w spoteczstwie i umaliwia sprawne
funkcjonowanie — zaréwno poszczegolnych jednogedki ogotu. Wpltyw na
znaczenie pracy mapo czsci kulturowe przekonania na temat tego, co jest
rzeczywiste, jak funkcjonufeviat i jaki stopie kontroli nad wiasnymyciem
jest w rkach ludzi. Praca zyskuje #&ksze znaczenie w spotetzisvie,
w ktorym ludzie wiekg ze mog panowa nadswiatem materialnym i ksztat-
towa’ swoje wtasne przeznaczenie, a mniejsze znacaenjegtizie wierg
ze nie potrafy (Ciulla 2007: 37). Znaczenie pracy xyciu cztowieka jest
niepodwaalne, wynika bowiem z licznych funkcji, jakie spi@rona zaréw-
no w wymiarze indywidualnym — jednostkowym, jak iwymiarze makro —
spotecznym. Praca ludzka spetnia gpsjgce zadania:
— Zapewnia materialne podstawy i warunki rozwoju eaéka;
— Stanowi podstawegzystencji ludzkiej poprzez realizaenocy twoérczej
oraz maliwos¢ kreowania przez cztowieka jeggcia,
— Jest podstagvmoralnego rozwoju cztowieka,
— Jest elementem aktywfm kulturalnej i spotecznej cztowieka poprzez
ksztattowanie jego wspotpracy z innymi jednostkagrupami;
- Rozwoj techniki i technologii pracy wywiera na jeditkach konieczrig
ciaggtego doskonalenia i rozwoju intelektualnego.

Podobnie, jak wksza¢ aspektow ludzkiegaycia, tak i praca ma
posiadé swoje pozytywne oraz negatywne strony.zu@ nawet stwierdzj
ze niemal kady rodzaj profesji posiada tego rodzaju dualiznzeRaga kto-
rega z elementoéw wpltywa na postavpracownika do jego pracy. Dyspro-
porcje mgdzy pozytywami i negatywami sprawdagze wykonywanie okre-
slonej pracy mae by postrzegane w kategoriach swego rodzaju przyjemno-
sci, lub tez moze by traktowane jako kar&race najczsciej charakteryzuje
sie z punktu widzenia realizacji waki, szans i midiwosci, jakie stwarza
jednostkom i grupomswiadomd¢ pozytywnych aspektéw aktywoiozawo-
dowej zostaje jednak zigona faktem zagter, negatywnych konsekwencji
oraz obecnérig czynnikdw sprzyjagych dysfunkcjonalsoi pracy (Lubran-
ska 2008:17). Analiza walorow i wad danej pracgizopostawa jednostki
wobec samego faktu wykonywania pracy wphyavag rodzaj stosunku, jaki
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moze by reprezentowany przez cztowieka wobec pracy: inséntalny,

autoteliczny lub punitywny:

— Postawa instrumentalna wobec pracy zakfada,praca jest ceniona
z uwagi na liczne korzgi, jakie przynosi pojedynczym jednostkom oraz
calemu spoteczstwu. Osoba wykongga prae postrzegag w katego-
riach konieczngci zyciowej, podstawy egzystenciji, gtbwnie w sensie ma-
terialnym.

— Autoteliczne postrzeganie pracy dotyczy traktowgejgako celu same-
go w sobie, jako podstawrozwoju osobistego i shbe spoteczéstwu
oraz jakozrédto cztowieczastwa.

— Punitywny stosunek do pracy wynika z postrzegagjggko instytucji
elementuzycia narzuconego jednostce przez instytucje zéweme takie
jak: spoteczastwo, pastwo, rynek, organy pamge, pod przymusem:
prawnym, ekonomicznym, ideologicznym czy teormatywnym (por.
Kozek 2000:176).

Reprezentowanie okil®nej postawy wobec pracy wptywa nieriaha
catoksztattzycia zawodowego oraz osobistego cztowieka i tylkogasci
jest uzalenione od charakteru samej pracy. Aiam czynnikiem ksztatty}
cym stosunek do pracy, jest socjalizacja, acwiormy i wartgci, jakie g
przekazywane w procesie wychowarkRastawy wobec pracy mggwigzek z
wychowaniem rodzinnym srodowiskowym, cziowiek poprzez gromadzone
daswiadczenia dochodzi do zrozumieniazmiéowania zawodow co do tre-
sci, znaczenia spotecznego i osobowégaormanek 2008:220-221Nalezy
jednak zauwayc¢, ze istniej zawody, ktore ze swej definicji zaktadajieco
wigksze trudnéci, obchzenia i wymagania, jakie stapic udzialem osob je
wykonujcych. Z punktu widzenia podmiotowych fimosci i dyspozycji
jednostki pegdanym rozwjzaniem jest praca realizowana w warunkach
optymalnych Swiadomda¢ braku rozwiizai idealnych oraz obecrdé zagro-
zen zawartych w sytuacji czy charakterze samej praogmwedowata jedno-
cze&nie rozwingcie wytku dotycgzcego zawodow trudnych i niebezpiecznych
(Lubranska 2008:12). Jedre grup tego typu profesji prayp si¢ najogolniej
nazyw& zawodami wysokiego ryzyka. OKtenie to funkcjonuje w potocz-
nym wyciu, jednak istotne wydajeesby¢ jego zdefiniowanie. Z punktu wi-
dzenia analizy rinorakich czynnikéw, jakie wplywajna zaliczenie po-
szczegllnych profesji do zawodow wysokiego ryzysegponug te grupe
profesji definiow& w nas¢pujacy sposob: Wykonywanie okilenych czyn-
nosci, ktore wynikag ze spotecznego podziatu pracyiistotne dla funkcjo-
nowania catego spotearstwa. Owe czynn@i wymagaj od osoby je wyko-
nujacej wykazania si okreslonymi cechami zarowno natury fizycznej, jak
I odpowiednimi predyspozycjami psychicznymi, azakvysokim stopniem
profesjonalizacji i wiedzy. Wykonywanie tego typawodu wgze St z po-
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dejmowaniem ryzyka, dziataniem w sytuacjach nielEzmych i warunkach
trudnych, stresogennych, wreszcie z nangem wiasnego zdrowia, a nawet
zycia. Czynnéci zawodowe maj tutaj istotne znaczenie dla egzystencji ca-
lego spoteczestwa, gdy umazliwiajg jego sprawne funkcjonowanie, a zak
niosg pomoc wszystkim jego cztonkom w sytuacjach, kt@go wymaga.
Wspbiczénie do zawodow wysokiego ryzyka prébuje galiczy¢ réznego
rodzaju profesje, ktorych wykonywanie jest zmanego z jakir rodzajem
ryzyka (np. ustugi mycia okien w tzw. drapaczacimah). Moim jednak
zdaniem, zaliczanie tego typu gapo zawodow wysokiego ryzyka, mogtoby
w sposob zdecydowany zamézago granice, bowiem w ocenie flaowe]
analizy niemal wszystkich zawodow, mogtoby sikaz#, ze wigza Sie

z pewnego rodzaju ryzykiem, aaminaley je zaliczy do zawodow wyso-
kiego ryzyka. Wspétczmie — niemal bezspornie — do zawoddéw wysokiego
ryzyka najcezsciej zalicza sj zawod: policjanta, sttaka, ratownika gorskie-
go, ratownika medycznego i straka wicziennego. Wiénie stuzba policjan-

ta kxdzie przedmiotem analizy padgj w niniejszym artykule. Przedstawio-
ne zostay fragmenty przeprowadzonych badasrod funkcjonariuszy Poli-
cji z terenu catego kraju.

3. Stuzba w Policji — aspekty pozytywne

Decyzja 0 wyborze okidonejsciezki zawodowej jest immamenrgreze-
$cig ludzkiegozycia. Cztowiek na pewnym etapie (w okresie dojrzelap
dokonuje analizy swoich zainteresawawviedzy na temat poszczegoélnych
profesji, oraz wkasnych umignosci mazliwosci, po to, aby w sposéb naj-
bardziej dla siebie korzystny wyldralrogz zawodow, jaka bedzie podzat.
Aktywnd¢é zawodowa mie przynosi satysfakej i by¢ Zrodiem samorealiza-
cji. Moze te powodowd znpczenie, nudi stres. Rozwdj i kariery z jednej
strony, a ¢k i zagraenie z drugiej, towarzygzcztowiekowi w catym jego
zyciu zawodowym. Niektérzy, podejguprace, wykonug jedynie czynngei
odtwércze, stereotypowe, podobne przez caly okeesy plnni angaujg Sie
w przetwarzanie rzeczywistd, gdy cele i czynioi stiggce ich osggnieciu
sg réwnie wane (Karney 1998:88).

W przypadku przedstawicieli zawodéw wysokiego ryaykpowany
namyst nad wyborem pracy jest szczegOlnie istobmyyiem jej péniejsze
wykonywanie lgdzie niosto ze sapokreslone konsekwencje, zgzane na-
wet z naraeniem swojego zdrowiaziycia. Motywy wyboru stiaby w Policji,
jakimi kierujg sie funkcjonariusze magwskazywa jednoczénie na pozy-
tywne (w subiektywnej ocenie przysztych policjanjémarunki tego rodzaju
pracy zawodowej. Kaly przyszty pracownik ma pewne wyobeaia na te-
mat przysziego miejsca pracy, jej warunkow orazraktaru samych obo-
wigzkow stizbowych — stanowi to bowiem pierwszy czynnik, etapade)-
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mowaniu decyzji o wyborze okilenej sciezki zawodowej. Nalgy jednak
podkregli¢, ze czsto wyobraenia o przysziej pracy, a w tym przypadku
o stwbie w Policji, mijap Si¢ z rzeczywistécia, poniewa mog by¢ wykre-
owane pod wplywem tego rodzaju przekazéw (nie zawsze zgodnych
z faktami), jak np. rénego rodzaju produkcje filmowe. Takie subiektywne
przekonania dotyegre codziennej aktywroi zawodowej policjantow, mag
zosta& bardzo bolénie skonfrontowane z rzeczywistig. Decydugc sie na
prace w Policji mylatem o tymze jest to stba dla spoteczsstwa,ze bede
robit cos paytecznego, co przyniesie kaofzywszystkim obywatelom, ale
zderzenie z rzeczywistiyy byto bardzo bolesne. Po pierwsze wykempo-
stwo niepotrzebnych rzeczy, gtdwnie dajggzh kwestii biurokratycznych
(papiery, papiery i jeszcze raz papiery), a te &térykonuj w terenie nie
przynosz wiekszych korzigi, czy zmian, poniewamy — policjanci, zatrzy-
mujemy przegpcow, prokurator stawia im zarzuty, ady wypuszczajna
wolnasé — wiec po co jestémy potrzebni spotecistwu?” (mezczyzna 39 lat,
17 lat stiby). Analiza wynikow uzyskanych w badaniach wskazzg naj-
wigksze rozbienosci migdzy motywami wyboru sttby (a wec i wyobraze-
niami na temat siby) dotycz wiasnie oséb, ktore decydig sie na wsgpie-
nie w szeregi Policji kierowaly sprzede wszystkim powotaniem do zbmia
spoteczéstwu, clecig niesienia pomocy, zmiany na lepsze aktualnej sjitua
Nie oznacza to oczydgie, ze idealy te przestaty im prayieca lub tez zre-
zygnowali z préby zmiany na lepsze, w rzeczywisitprzektada sito raczej
na swego rodzaju rozczarowanie i zagmie wysipieniem zjawiska wypa-
lenia zawodowego. Okazatgzdowiem — jak podkrdali w wywiadach sami
policjanci —ze pojedyncza jednostka, nawetlijecatkowicie pGwieca s¢
wypetnianiu swoich obowzkdéw shezbowych, nie jest w stanie zmiéni
0golnej sytuaciji.

Wsréd policjantow bicgcych udziat w badaniach napgliszy odsetek
stanowity osoby, ktére zdecydowaty sia stibe w Policji z uwagi na ms»
liwo$¢ pomagania innym, realizgcgwego rodzaju powotania, aqeiwyko-
nywanie istotnych z punktu widzenia funkcjonowasgoteczéstwa, czyn-
nosci i zada (36,9%). Drug liczng grupe stanowili policjanci, ktdrzy wybie-
rajac stuzbe kierowali st przede wszystkim gwarancgtatego zatrudnienia,
jaka daje praca w Policji (25,6%). W trakcie badarzeprowadzone zostaty
rowniez 54 wywiady swobodne z funkcjonariuszami, ktérzykmslali, ze
niewatpliwg i szczegolnie istotnz punktu widzenia dzisiejszej sytuacji na
rynku pracy, zaletstuzby w Policji jest gwarancja zatrudnienia oraz isgi
ce jeszcze przywileje emerytalne oraz przywileje siizb mundurowych.
Osoby z mojego otoczenia namawiaty mnie dgpaetia do Policji, bo to
pewna praca, nhawet dobre zarobki (jak na kahieraz, co w moim przeko-
naniu istotne — peten «socjal», tzn. 100% ptatnelzienia lekarskie, trzy-
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nastki, «mundurdwki» (coroczne pigime swiadczenie mundurowe — przyp.
autorki) oraz pewn& zatrudnienia po urlopie macienzskim lub wycho-
wawczym(kobieta 36 lat, 10 lat shby). Stosunkowo esto wskazywanym
motywem wyboru skby w Policji byt rownie argumentze jest to praca
ciekawa (19,3%)Jesli wybieram zawdd, ktorydole wykonywat catéycie, to
musi on spetniakilka wanych elementow. Jednym z nich jestéomusi to
by¢ praca ciekawa, do ktorejlde chodzit z przyjemnicig, a nie z przymusu.
Oczywicie piengdze té sy wazne, ale nie wiem, czy zrekompegpswbienie
czegd, co kompletnie mi nie odpowiada i jest niezgodngommi zaintereso-
waniami.” (megzczyzna 44 lata, 22 lata shy). Zdecydowanie mniej respon-
dentow wskazywato na prestzawodu, tradyej rodzinrg, czy te: sugestie ze
strony otoczenia. Szczegétowe dane dajgezwyboru staby w Policji zo-
staty zawarte w tabeli 1.

Tabela 1.

Motywy wyboru stuzby w Policji a pte¢ respondentéw (w%, N = 912)
Motywy wyboru stuzby w Po- — _ijec . Ogotem

ligii Mezczyzni Kobiety N =912

N =855 N =57

Powotanie do pomagania 36,6 42,1 36,9
Prestk zawodu 7,4 5,3 7,4
Ciekawa praca 19,9 12,2 19,3
Sugestie ze strony otoczenia 2,5 5,3 2,6
Tradycja rodzinna 4,2 5,3 4,3
Gwarancja statej pracy 25,5 26,2 25,6
Poziom zarobkéw 1,2 1,8 1,2
Impuls 0,7 0,0 0,7
Inne 0,6 0,0 0,6
Nie wiem 1,4 1,8 14
Ogotem 100,0 100,0 100,0

Zrodto: Badania i obliczenia wiasne
Z punktu widzenia analizy odpowiedzi respondentdevdoych udziat

w badaniach istotnymi argumentami przemagadgmni za stibg w Policji,

a wiec stanowdcymi jej pozytywne stronygsprzede wszystkim: nidiwosé

wykonywania wanych spotecznie zada gwarancja statego zatrudnienia,

ciekawy charakter pracyWydaje si, ze szczegélnie argument méwy

! J&li chodzi o stibe w Policji i badania motywow jej pogjia, to réne od danych przed-
stawianych przez autagkwyniki uzyskali T. oraz M. Iwanek w rezultaciezpprowadzo-
nych przez siebie w 2009 rokussdd 121 funkcjonariuszy Policji batlaNa podstawie uzy-
skanych przez autorow wynikéw badevynika, ze (...) najwaniejszym powodem pedja
pracy w Policji byla gwarancja statej pracy (40% kezai) oraz poziom zarobkow (42%
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0 gwarancji statlego zatrudnienia wydaje By¢ znacacy, szczegolnie jdi
uwzgkdni sk aktualm sytuacg na rynku pracy. Funkcjonariusze biacy
udziat w badaniach zwracali réwiaieiwag, ze do pozytywnych aspektow
stuzby w Policji mana zalicz¢ réwniez wynagrodzenie. W opinii respon-
dentow wynagrodzenie, jakie uzyskujy Policji pozwala na godnegycie,

a przede wszystkim cechuje; StalGciag i pewndgciag. Nie ma maliwosci,
aby pensja nie byta wyptacona lub aby jej wysiksic zmniejszyta bez
przewinienia (a wic degradacji sttbowej) policjanta. Istotnym pozytywnym
czynnikiem staby w Policji jest take fakt,ze funkcjonariusze nadal posia-
daj liczne przywileje i bogate zaplecze socjalne. M@araj do czynienia
z obowgzujagcymi nadal (funkcjonariuszy posiadaych okrglony juz staz

w Policji) uprawnienia emerytalne, uprawnienia olgpce przedstawicieli
stuzb mundurowych, co réwniewptywa w sposéb pozytywny na ogewa-
runkow pracy policjantow. Podsumowaj zdaniem funkcjonariuszy Policji
do najbardziej pozytywnych aspektéw ichzty naleza: mazliwosé wyko-
nywania wanych spotecznie zadagwarancja stalego zatrudnienia, ciekawy
charakter pracy, a tag&, co wynika z wypowiedzi respondentow w trakcie
wywiadéw swobodnych, pewldd wynagrodzenia oraz przywileje dla #hu
mundurowych. Czynniki te wptywajw sposéb pozytywny zaréwno na sytu-
acj zawodowd, jak i osobisf funkcjonariuszy, bowiem gwarancja statego
zatrudnienia, czy pewl6é uzyskiwanego wynagrodzenia mypogic przekia-
dat na poczucie bezpieazstwa finansowego oraz ewentualne goj de-
cyzji o zatazeniu rodziny, posiadaniu dzieci.

4. Negatywne strony shaby w Policji

Przewaga negatywnych czynnikéw, aevrowniez negatywna ocena
catasci zjawiska wptywa na stosunek jednostek do tegjawiska. Nie ina-
czej wyghda to w przypadku oceny pozytywnych i negatywnyirbrspracy

wskaza). Co sibdmy (14%) badany podat jako powod szanasciekaw prace. Najmniej-
sza grupa respondentéw (odpowiednio 4% i 6%) wskaza powodem pogdgia pracy byk
szansa samodzielsw oraz maliwos¢ pomagania innynflwanek, lwanek 2011:252). Bigr
pod uwag powyzsze oraz uwzgtniajgc fakt, i funkcjonariusze mieli do dyspozycji nieco
inng kafeteré wyboru odpowiedzi nalsy zauwayé, iz w wynikach badéa dotyczcych mo-
tywdw spowodowanych wysokoia zarobkdw istnieje ogromna rozbiesé¢. Mamy tutaj do
czynienia z odpowiedziami odpowiednio na najsgym (42%) oraz jednym z najsizych
poziomow (1,2%).

¢ 7 danych przedstawionych w raporcie CBA&eny sytuacji na rynku pracy i poczucie
zagraenia bezrobociemwynika, ze niemal co trzeci Polak m@gy prae, obawia si jej
utraty. R. Boguszewski, 201@ceny sytuacji na rynku pracy i poczucie zagroa bezro-
bociem,CBOS, Warszawa. http://www.cbos.pl. Pobrano: 2@0%53.
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zawodowej cztowieka. Negatywna opinia sprawi,pracownik nie jest za-
dowolony z catoksztattu swojej sytuacji zawodovesy,przektada sizarow-

No na jego samopoczucie, jak i na zaaonganie i efekty pracyDo efektyw-
nego funkcjonowania Policji nieztine jest, aby zadowolenie ludzi z kontak-
tow z policjantami byto jak najwksze oraz by policjanci czerpali z nigj
(stizby w Policji — przyp. autorki) jak najeksze zadowolenie i satysfakcj
(lwanek, Ilwanek 2011:251). W patlych przez autork badaniach zadano
funkcjonariuszom pytanie dotygze ich zadowolenia z pracy zawodowey:
Czy jest Pan/Pani zadowolony/a z pracy zawodow&26d respondentow
najwiccej, bo @ 64,6% jest zadowolonych ze shy w Policji. Nieco ponad
23% policjantow stwierdzitaze nie jest zadowolonych z wykonywanej pracy
zawodowej, a 12% nie jest w stanie gkieswego stosunku do pracy zawo-
dowe.

Tabela 2.

Zadowolenie ze shaby w Policji a pte¢ respondentéw (w %, N = 912).

. ) . '_Djfeé : Ogobtem
Zadowolenie ze staby w Policji Mezczyzni Kobiety N=912

N =855 N =57

Tak 64,1 71,9 64,6
Nie 24,0 15,8 23,4
Nie wiem 11,9 12,3 12,0
Ogotem 100,0 100,0 100,0

Zrodto: Badania i obliczenia wtasne

Respondenci w trakcie wywiadow podiedi, ze kwestia oceny zado-
wolenia lub niezadowolenia ze ghy w Policji ma bardzo subiektywny cha-
rakter.Ktos, kto rzetelnie podchodzi do swojejz8y odczuwa bardzo ambi-
walentne zadowolenie z niej. Jest to spowodowame Zy z jednej strony
mamy poczucie satysfakcji z dobrego petnienigbgtuwykonywania swoich
obowizzkéw, pomocy ludziom, a z drugiej zeidzimy braki i niedogignie-
cia, z jakimi na co dzieboryka s¢ nasza firma — jak& i ilos¢ sprztu, braki
kadrowe, zly system zadzania, a nawet szkolenia. W zgku z tym, tak
naprawc to trudno jest jednoznacznie okré, czy jest ¢ zadowolonym ze
stizby w Policji.(mezczyzna 43 lata, 18 lat stay).

Badania satysfakcji z pracy prowadzone nie tylko w odniesieniu do
konkretnych grup zawodowych, ale réwhnieatgciowo. Ma to znaczenie
biorac pod uwag mazliwosci zdiagnozowania nastrojow spotecznych
I Swiadomdci spoteczéstwa dotyczcej aktualnej sytuacji na rynku pracy.
Wiele instytucji zajmuje siwtasnie diagnozowaniem poziomu zadowolenia
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Polakéw z wykonywanej pracy zawodoweRiorac pod uwag ogélnopol-
skie wyniki bada nalery podkrgli¢, iz poziom zadowolenia z pracy zawo-
dowej wérdd funkcjonariuszy Policji ksztattujeesha stosunkowo wysokim
poziomie. Jest to rownieo tyle pozytywna informacjaz ijest to zawod wy-
sokiego ryzyka, trudny i w opinii wielu osob zbyalso optacany i niedosta-
tecznie doceniany przez spotegg®vo. Wszystkie te obiektywne trudiog,
jakie wigza sie z petnieniem sikby wydap sie nie mi€, dla respondentéw
duzego znaczenia. Oczy$uie satysfakcja z pracy jest wagmn stopniu uzale
niona od takich czynnikow, jak stopistuzbowy, ktéry przektada sizarowno
na jakac¢ iilos¢ obowhzkow stzbowych, jak i na wysok@ otrzymywanego
wynagrodzenia oraz wszelkich dodatkow pgenych, jakie w cigu roku przy-
stugup funkcjonariuszom (m.in. tzw. ,trzynastka”, czyttynasta pensja).

Tabela 3.
Przyczyny niezadowolenia ze skby w Policji, a pte¢ respondentow
(w %, N=213%)

. . Ple¢ L
Przyczyny niezadowolenia ze —— . Ogotem
stuzby w Policji Mezczyini | Kobiety |\ =13+«
N = 200* N=13*

Nadmiar obowjzkéw stzbowych 62,0 77,8 61,5
Niskie wynagrodzenie 8,0 30,8 9,4
Zagrazenie dlazycia i zdrowia 4,5 46,2 7,0
Stres 20,0 53,8 22,1
Przet@eni 2,5 0,0 2,3
Konflikty w pracy 1,0 0,0 0,9
Brak mazliwosci rozwoju zawodo- 45 77 47
wego
Mobbing 3,0 0,0 2,8

# Z wynikéw bada | Ogélnopolskiego Badania Satysfakcji z Pracy preaeadzonego
w marcu 2011 roku przez portal rynek pracy.pl wegnile zadowolonych z pracy zawodo-
wej jest tylko 33% Polakow, niezadowolonych jesd4%, natomiast 43% nie jest w stanie
okresli¢ swojej satysfakcji z pracy. www.rynekpracy.pl Parp: 21.01.2012. Zdecydowanie
inaczej prezentyjsic wyniki badania ,Satysfakcja z pracy 2009” przepaokzonego przez
Interaktywny Instytut BadaRynkowych (IIBR) oraz portal rekrutacyjny Praculj.gdzie &
63% Polakéw deklaruje swoje zadowolenie z pracyzniR@ wynikagce z wynikéw cyto-
wanych bad& wydap sie by¢ odzwierciedleniem trendéw, z jakimi mamy do czyige
Przemawia za tym systematyczny spadek satysfakdfikBw z pracy (2005 rok —
73,6% zadowolonych; 2006 rok — 65,9% zadowatbny®007 rok — 66,6% zadowolo-
nych; 2008 rok — brak danych). www.pracuj.pl. Polora21.01.2012. Z kolei wedtug bada
CBOS a 60% respondentéow mgych déwiadczenie zawodowe (61%) deklaruje zadowo-
lenie z przebiegu swojej pracy, a tylko co jedend986) jest m nieusatysfakcjonowany.
M. Feliksiak, 2012, Zadowolenie zzZycia, CBOS, Warszawa. www.cbos.pl. Pobrano:
25.03.2012.



130

MonikaZak
Inne 7,0 0,0 6,6
Nie wiem 0,5 0,0 0,5

*Liczba respondentéw, ktérzy zadeklarowali brak aadlenia ze stby
w Policji.

**Respondenci mogli wybrawiecej, niz jedrg odpowied, sd odpowiedzi
nie sumuy sic do 100%.

Zrodto: Badania i obliczenia wtasne

Do najczstszych przyczyn niezadowolenia zezby w Policji, ktore
w badaniach byty przedstawiane przez funkcjonayiusaleza: nadmiar
obowiazkéw stzbowych (61,5%) oraz stres towarzysey wykonywaniu
obowigzkow stwzbowych (22,1%). $to zdecydowanie najegciej wybiera-
ne przez badanych funkcjonariuszy odpowiedzi, kidrgrzewaajaca ilos¢
(w szczegolnéci odpowiedzi dotycgeych nadmiaru obowrkow shzbo-
wych, ktdre w gtdwnej mierze powodupiezadowolenie policjantéw z ich
stuzby) wskazujeze problem dotyczy zdecydowanejgkszasci funkcjona-
riuszy Policji, ktorzy nie § zadowoleni ze swojej pracy zawodowej. Funk-
cjonariusze w wywiadach swobodnych podlak, ze tak naprawg kwestia
stresu jesfcisle zwigzana z nadmiarem obayzkow stizbowych, a jego po-
jawienie s¢ jest w duej mierze zdeterminowane wkae przez problemy
z nadmiarem czynroi do wykonania wécisle okr&lonym czasie.

Jako przyczya niezadowolenia z pracy podawano rownidyt niskie
wynagrodzenie (9,4%) oraz poczucie zagroa dla zdrowia iycia (7%).
Stosunkowo najrzadziej podawanymi przyczynami rdexalenia ze stiby
w Policji byty konflikty w pracy (0,9%), mobbing2(8%) oraz postawa prze-
lozonych (2,3%Y. Te trzy kategorie wydajsic zazbiac w swych zakresach,
poniewa konflikty w pracy mog wystpowa: nie tylko na linii: pracownik
— pracownik, ale rownie pracownik — przeloony. ROownie w przypadku

4 Z bada przeprowadzonych przez TNS OBOP wynika,dla potowy badanych responden-
téw najwaniejszym mankamentem powodaymi niezadowolenie z pracy jest nadmiernie
ciezka praca nie daga maliwosci rozwoju zawodowego. Badanie TNS OBCHatysfakcja
Polakoéw z pracySonda zrealizowany w dniach 20-23 stydz£996 r. na prébie 1068 osob.
® Z bada przeprowadzonych na zlecenie Komendy Gléwnej Ralityczacych satysfakcji
policjantéw wynika,ze najwikszym problemem, czynnikiem powodaym ich niezadowo-
lenie z pracy jest nadmiar formakod biurokracja (72%) oraz stosunkowo stabe wynagro
dzenie (71%). Do czynnikéw powodalch niezadowolenie — zdaniem respondentdéwabior
cych udziat w badaniach zleconych przez KGP —zmaoréwnie zaliczy¢ ciggle zmiany
organizacyjne (51%), zte warunki pracy (sgpyavyposaenie itp.) — 43%, zly system szko-
lenia (25%), niesprawiedliwe traktowanie (25%), kiamie Policji w polityle (24%) oraz
zagraenie dlazycia i zdrowia (21%)Zrédto: TNS OBOP, 9 lutego — 9 marca 2004 r.
N=7091, CBOS, 2-5 gdziernika 2006 r., N = 9983w:] Wyniki badania na temat satys-
fakcji policjantow z pracy w Policji — opinie o sygcji i warunkach pracy oraz kondycji
materialnej gospodarstw2006,Komenda Gtowna Policji — Biuro Komunikacji Spoteegn
Warszawa.



Zycie — shiba, stuba —zycie. Pozytywne i negatywne strony:sju 131
w Policji wswietle bada@ empirycznych

wystepowania zjawiska mobbingu niekoniecznie musimyédme czynienia

z przéladowaniem ze strony pracodawcy, przeloego, ale rownietakie
zjawisko ma miejsce w relacjach ¢dzy pracownikami tego samego szcze-
bla. Niemniej jednak takie rozidienie byto konieczne, poniewavskazuje
nam na problemy, z jakimi nie boryka sie indywidualnie funkcjonariusz
w trakcie shiby.

Tak zdecydowana przewaga odpowiedzi wskgzgh na nadmiar
obowigzkow stizbowych — 61,5% wskazujege jest to podstawowy czynnik
powodupcy niezadowolenie ze sthy funkcjonariuszy Policji. Kolejny
Z powodow — stres — jestisle zwigzany zaréwno z nadmiarem obagukow
stuzbowych, jak i z poczuciem zagmnia dlazycia i zdrowia zwidzanego
z charakterem wykonywanej pradgrodia stresu zawodowego funkcjonariu-
szy Policji zaleg od wielu czynnikéw, jednak Bma je podzielt na dwie
gtéwne grupy stresorow. Pierwsza grupa stresoréwikeyz bezpéredniego
kontaktu z luéimi i dotyczy madzy innymi zagriern ze strony oséb, wobec
ktorych funkcjonariusze podejmujnterwencje, braku realnej mlbwosci
szybkiej i skutecznej pomocy poszkodowanygstegp obcowania zémier-
cig, neutralizowania ekstremalnych reakcji u 0sob lauraeniami psychicz-
nymi i uzalénionych. Druga grupa czynnikOw stresogennych dgtytylu
zargdzania, organizacji pracy i stosunkow aseyludzkich. Wymieditu
mazna protekcjonizm kadrowy, nierownomierne gbanie zadaniami, auto-
kratyczne zawgzanie, wadliwe stosunki gdizy dziatami sktby, zte stosunki
miedzyludzkie, brak satysfakcji z pracy, konflikty ifl. (Iwanek, Iwanek
2011:251).

Bioragc pod uwag tak szerokie spectrum poja stres naleatoby se
zastanowd, co w poszczegolnych przypadkach miato decydupwptyw na
jego pojawienie g, a w rezultacie na niezadowolenie z pracy zawoglowe
Odpowied na takie pytanie przedstawit w wywiadzie pdmbnym jeden
z funkcjonariuszy:Nie mana jednoznacznie wskazgdnej najwaniejszej
przyczyny stresu, dlatege sktada si na niego mndéstwo tdych kwestii:
przecyzenie obowjzkami stdbowymi, nadmiar pracy papierkowej, ryzyko
towarzysace czynnéciom stibowym, niskie wynagrodzenie, brak motywacji
ze strony przekwmnych i spoteczestwa. Takich przykladéw mma poda
wiele, ale faktem bezspornym jestpolicjanci w Polsce majzdecydowanie
za duo obowizkow stdbowych, weiz borykamy si z brakami kadrowymi —
a przesgpczo¢ nie maleje, wecz przeciwnie(mezczyzna lat 40, 15 lat sty
by). Stres jest pogiem tak szerokimze wiele oséb nie jest w stanie jedno-
znacznie okréi¢ jego komponentow oraz granic zggi, std tez ludzie cz-
sto nie wymieniaj poszczegollnych czynnikow, jakie sktaglaje na odczu-
wany przez nich stres, ale wszelkie sytuacje ogmdherwowym okrélaja
mianem stresu.
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Na podstawie analiz zebranego materiatu badawcasgodosipnych
opracowa nalery stwierdzé, ze najwaniejszych negatywnych czynnikéw
stuzby w Policji nalea przede wszystkim: stres, nadmiar obgzkidw shs-
bowych, ktére to dwa czynniki magowodowé& wypalenie zawodowe (¢z
sto réwnieg mog prowadzté do zachowa suicydalnych) oraz problemy
z naduywaniem alkoholu, oraz zagrenie dla zdrowia #ycia. Szczegdlnie
istotny wydaje s by¢ czynnik stresu zawodowego, poniem@ociga on za
soly réznego rodzaju konsekwencje, zarowno dla samego wraka, jego
wspotpracownikéw, jak i oséb z jego najflsizego otoczenie — przede
wszystkim rodzinyZawod policjanta nally do zawodow o szczegodlnie wy-
sokim poziomie stresu. W badaniach prowadzonyctkw krajach europej-
skich dotyczcych stopnia ryzyka i niebezpieégva wrod wykonywanych
zawodow, zawod policjanta uplasowale siv czotdéwce (Oginska-Bulik
2003:41). Wykonywanie zawodu wysokiego ryzyka, jakiez wgtpienia jest
stuzba w Policji, jest obarczone bardzo wysokim stopngtresu, jakiemuas
poddawani wszyscy pracownicy. Stres towarzggzwykonywanej pracy
moze przybiera rézne formy. Nie zawsze przynosi on zaburzenia natury
psychicznej, niejednokrotnie bowiem wszelkie negaiy czynniki obciza-
jace psychik cztowieka, przynosgzobjawy natury somatyczneptres pracy
policjantow jest wysoki, a stan ich zdrowia gorsey w populacji ogolnej
(Bashnska 2005:114). Do najegtszych dolegliwgci zwigzanych z wykony-
waniem zawodu wysokiego ryzyka, jakim jestz&ta w Policji naleg przede
wszystkim: nadénienie ttnicze, choroby serca (zawatygénia sercowego),
chorobyzotadka i jelit® Z przeprowadzonych baflavynika, i (...) okoto
50% porad lekarskich dotyczy ngsstw stresu. Co wtej, powodem skarg
na fizyczny stan zdrowia @by psychosomatyka, tj. rzeczywiste zaburze-
nia spowodowane lub zyaane z takimi czynnikami emocjonalnymi, jak stres
w miejscu pracy. Dolegliwioi fizyczne zwizane ze stresem obejauyrzody
zolgdka, zapalenie oktnicy, chorolp wiericowy, artretyzm, egzemy, alergie,
bdle gltowy, szyi i kgostupa oraz choroby nowotworowe. Stregzeise
rowniez z weksz; podatndcig na infekcje i mge obnia¢ odporng¢ organi-
zmu, niezedng w walce z nowotworami. A zatem nie ma przesadpwiep
dzeniuze stres mée zab# (Kranas 2002:422). Stres jest elementem towarzy-
szcym na co dzie wielu przedstawicielom zawoddw wysokiego ryzyka.
Waga zad&, niebezpieczestwo, presja czasu, to tylko nieliczne w czynni-
kow potgujacych uczucie stresu — czynnikéw stresogennyigirod zawo-
dow ustug spotecznych najgggy poziom stresu sfie se z ochrow i rato-

® Z bada przeprowadzonych w Stanach Zjednoczonych wynikairednia diugéé zycia
tamtejszych oficerow shiby wigziennej, ktérych praca jest obarczona podobnymnstop
stresu, co skba policjantow, wynosita 59 lat, co znaczg, byta krotsza o 16 latnérednia
dlugas¢ zycia w populacji ogélnej. (Por. DOWDEN, TELLIER 2031-47).
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waniem ludzkiegeéycia. Praca lekarza, ratownika medycznego, Zstka czy
policjanta jest wg¢c bardziej stresyjca ng praca terapeuty, nauczyciela,
opiekuna czy menaera. Stres jest tu niejako wpisany wdadawodow

I wlasciwie niemaliwe jest jego wyeliminowanigOginska-Bulik 2006:15).
Silne odczuwanie stresu wptywa negatywnie na nigenkézdy elementy-
cia ludzkiego, zarébwno zwzany z jego samopoczuciem psychosomatycz-
nym, jak i jego relacje z najlibzymi, otoczeniem. Bardzo ¢sto towarzyszy
temu odizolowanie od rodziny, przyjaciot, zamjaie st w swoich proble-
mach i niemanos¢ otwarcia na pomoc innych. Rozpoczyna lsicdne koto
zamkngcia na maliwos¢ pomoc z zewstrz, ktdrego cgsty przyczym jest
negacja. Osoba poddana silnemu, diugotrwatemu uczti@su nie dostrze-
ga,ze powinna zgtosisie ze swoimi problemami do specjalisty, ktéry mogt-
by pomdéc.

Stuzba w Policji to permanentne dziatlanie pod presjaz stresem
zZwigzanym z narzeniem na niebezpiecazgtwo utraty zdrowia kycia. Takie
napecie w wielu wypadkach prowadzi do paimgejszych konsekwenciji,
zarowno dotycgcych zdrowia, jak i zaangawania w wykonywanie obo-
wigzkéw stzbowych — wypalenie zawodow8zczegblinym rodzajem stresu
ZWigzanego z wykonywarprag; jest syndrom wypalenia zawodowego. Ce-
chuje go wyczerpanie emocjonalne oraz poczucigyutrezliwosci wykony-
wania zawodu w sposob efektywny i zaaongany(Olejnik 2009:239). Wy-
palenie zawodowe nie mi& rowniez korzenie w trudn&ci pracy, niebez-
pieczéstwie jej towarzysgcym, czy teé w stresogenriei danego zagia.
Czynnikow tych istnieje wicej, a ich struktura i wptyw na cztowieka lsar-
dzo zl@wone, niemniej jednak przytoczone powywydap Si¢ wyskepowa
najczsciej. Elementy pracy, jej cechy charakterystyczmgolnie rzecz uj-
mujac, charakter pracy, decydup jej wptywie na jednostk na jej uczucia,
postawy, relacje mdzyludzkie. Wykonywanie zawodu wysokiego ryzyka,
a wiaciwie konsekwencje wynikage z tego faktu, wizg sic gtownie ze
wspomnianym p@gciem wypalenia zawodowego, ktére obejmuje saiaie
wszystkie negatywne konsekwencje wykonywania daresyeodu, a co za
tym idzie niemanosci podotania pewnym obgieniom z tego tytutu wynika-
Jacym.

Analiza wynikow bada wskazuje,ze stres jest najpowaiejszym
czynnikiem, ktory w sposob znagy wptywa na ewentuajnnegatywn
ocere stwzby w Policji. Pojawienie gistresu zawodowego u policjantéw jest
Zwigzane z ranymi warunkami ich skby: iloscig pracy (przede wszystkim
z nadmiarem obowkkow stizbowych), niebezpiecastwem towarzysgcym
wykonywaniu czynnéci stwzbowych, niskim wynagrodzeniem oraz brakiem
mozliwosci rozwoju zawodowego. Czynniki te wplywganpa pojawienie §i
I naizenie odczuwanego stresu zawodowego. Diugotrwaleuvadanie stre-
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su zawodowego nme prowadzi do pojawienia siinnych konsekwencji, tj.
wypalenia zawodowego, zachawsuicydalnych, czy tenaduywania alko-
holu, jako sposobu radzenia sobie z poczuciem zagiai niepewnsgci.

Podsumowanie

Wykonywanie zawodu wysokiego ryzykagie st ze swoisi polary-
zacp odczi i oceny warunkow pracy. Z jednej strony pracownicgj po-
czucie petnienia swego rodzaju misji, dziataniaroecz calego spotecze
stwa, podejmowania wyzwai wykonywania ciekawych zadaz drugiej
jednak strony, trudne warunki pracy, zagmoie dla zdrowia zycia, a przede
wszystkim bardzo wysoki stogiestresu zawodowego, jaki towarzyszy poli-
cjantom na co dzie sprawiag, ze jednoznaczna ocena pozytywna lub nega-
tywna ich shiba, bywa bardzo trudna. Stabilna sytuacja zawodczysto
rekompensuje truddoi wynikajace z charakteru i ikzi obowigzkéw shi-
bowych, jednak zdarzajsic sytuacje, w ktérych argument ten nie jest wy-
starczajcy. Dodatkowo wykonywanie zawodu wysokiego ryzykanswi
bardzo due obcizenie psychiczne dla pracownika, coza@rzektada sic
na jego relacje ze wspotpracownikami oraz cztonkaajblizszej rodziny.
W tym przypadku zachowanie réwnowagi ¢aey zyciem zawodowym,
a rodzinnym bywa najtrudniejszym zadaniem. @kemia czasowe, charakter
obowigzkéw shebowych, zargdzanie poprzez rozkaz, a qei koniecznéc¢
bezdyskusyjnego wykonywania obaakow zawodowych, determinuijnie
tylko zycie zawodowe, ale rownieosobiste, rodzinne policjantow. Bardzo
czesto dochodzi do zatarcia granicyeazy zyciem zawodowym, a 0sobi-
stym, co powoduje negatywne konsekwencje zaréwacetliktywndci pra-
cy, jak i przede wszystkim dla funkcjonowania pj@itow w rodzinach.
Nalezy zatem stwierdZi ze negatywne aspekty ghy w Policji w sposéb
znacacy determinuj zycie osobiste i rodzinne funkcjonariuszy. Wptyw
czynnikdw negatywnych na samych policjantéw, jalsdb z ich najbfisze-
go otoczenia (rodziny, bliskich znajomych) jestdmany.

Stuzba w Policji — jako zawdd wysokiego ryzyka — chaeajzuje st
wieloma specyficznymi cechami, ktore wzgmn stopniu determingj sytu-
acj zawodowd oraz osobigt policjantéw. Do najbardziej charakterystycz-
nych warunkow pracy, ktore mggvptywat na zycie osobiste i rodzinne
funkcjonariuszy nabey: nienormowany czas pracy, zmian@&onaraenie
na ryzyko utraty zdrowia iycia, kontakt z przegbczccia, miejsce petnie-
nia stwby, stopié stuzbowy oraz przynateos¢ do poszczegolnych pionow
stuzbowych. Czynniki te poprzez swpojspecyficzny charakter, wptywsgj
w spos6b oczywisty naycie funkcjonariuszy okétajac jego sytuag zawo-
dowy, spoteczn, a nawet osobigt Konsekwencje ich dziatania mpgniet
charakter pozytywny oraz negatywny.



Zycie — shiba, stuba —zycie. Pozytywne i negatywne strony:sju 135
w Policji wswietle bada@ empirycznych

Nalezy zauwayc¢, ze prawdopodobiestwo wysgpienia wszelkiego ro-
dzaju negatywnych konsekwencji rozpoczynaveiasciwie juz w momencie
podejmowania decyzji o wgiieniu w szeregi Policji. Motywy bowiem, ja-
kimi kierujg si¢ przyszli funkcjonariusze majwptyw na ich paniejsz po-
stawe wobec staby, a co za tym idzie podatitona odczuwanie wszystkich
negatywnych jej konsekwencji. Zgodnie z hipatppstawioa w niniejszych
badaniach, ktora znalazta potwierdzenie w wynikbala, nalery podkre-
§li¢, ze motywy wyboru stzby w Policji oraz ilé¢ wykonywanej pracy, ma-
ja wptyw na poziom zadowolenia z pracy zawodowej arazyzyko wysj-
pienia zjawiska wypalenia zawodowego.

Wsréd funkcjonariuszy, ktorzy swoppstuzbe traktug w kategoriach mi-
sji, powotania do niesienia pomocy, #&hy na rzecz catego spotedséwa,
wystepuje zdecydowanie wgzy poziom zadowolenia z petnionych obo-
wigzkow stizbowych, anteli w przypadku policjantow, ktérzy kierowaliesi
innymi motywami przy wyborze tejciezki zawodowej. Do konsekwencji,
ktdre w sposob bezpedni dotycz samego policjanta naig bez watpienia
zaliczy¢ stres zawodowy, ktéry niemal codziennie towarzyggo dziata-
niom zawodowym. Stres zawodowy, ryzyko gmane z wykonywaniem
obowigzkow stzbowych etc., nie pozostapez wpltywu nazycie zawodowe
i osobiste policjantéw. Ich konsekwencje ima dostrzec zaréwno w rytmie
dnia, doborze znajomych, relacjach z bliskimi osobaczy te w stanie
zdrowia funkcjonariuszy (w tym sktonfiodo nadaywania alkoholu).
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Life — Work, Work — Life. Positive and Negative Asgcts
of Working in the Police

Summary

Only a few occupations today can be defined asssion, vocation,
but still they exist. There is no doubt that thpsefessions may include the
work of police officer. The choice of this occupmatiis, or rather should be
the result of strong demand, a sense of missioraatekire to serve the pub-
lic. Making such a responsible professional tasksoeiated with different
consequences, both positive and negative. Awaraiessvice to the public,
perform tasks ensure the proper functioning ofetgcand a sense of profes-
sional stability, it is only a small part of theguve aspects of police work.
However, on the other hand there are such factorslkaand possible loss of
life or health, stress, flexible working hours,emse of unfair salaries to the
duties. This article aims to present the positivd aegative aspects of work
in Police from the perspective the Police officeasalysis of the occupa-
tional situation of police officers will be madedea on the results of re-
search conducted by the author among the policecodt

Key words: work, high-risk occupation, Police
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Work-life balance w nauce maliwy czy nie? Przyktady
dobrych praktyk w wybranych uczelniach wyzszych

Abstrakt

Laczenie pracy zawodowepycia rodzinnego nigdy nie byto tatwe. Im
bardziej chcemy sizaangaowat w karieg tym trudniej jest nam to pogo-
dzi¢ z obowihzkami domowymi. Problem konfliktu rél dotyczy prztawi-
cieli roznych zawoddow, w tym tade pracownikow naukowych. W literaturze
przedmiotu cgsto wywa st okreilenia ‘choose-or-lose’ dilemmaalbo na-
ukowiec koncentruje sina zatgeniu rodziny, albo na agjaniu wysokiej
pozycji w nauce. Dogpne badania pokazyjze problem ten czciej doty-
czy kobiet nk me¢zczyzn. W praktyce oznacza te kobiety wstrzymuj albo
spowalniag swop kariek naukows, kiedy decydyj si¢ zatazy¢ rodzire (np.
Xie i Schauman 2003). Celem niniejszego artykukt j@skazanie dobrych
praktyk stosowanych w gaych krajach Unii Europejskiej i USA w zakresie
godzeniazycia zawodowego i rodzinnego przez przedstawicialiki. Scha-
rakteryzowane tezostaly utatwienia i udogodnienia stosowane pirdene
uniwersytety naswiecie w zakresiework-life balance Szczegéla uwag
zwrocono na te, ktore z powodzeniem dazsstosowa na polskich uczel-
niach.

Stowa kluczowe:work-life balance godzeniezycia zawodowego i rodzinne-
go, dobre praktyki, uczelnie vigze

1. Ideawork-life balance

Na poziomie jednostkiwork-life balanceoznacza zdolng taczenia
pracy z innymi wymiaramiycia ludzkiego - domem, rodzin zdrowiem,
aktywnaiciag spoteczy, zainteresowaniami prywatnymi itd (Daniels www.w-
Ib.org.uk). Na poziomie ma&twa natomiast godzenigycia zawodowego
i rodzinnego wpisuje siw trzy polityki: polityke zatrudnienia, polityk ro-
dzinmg i polityke rowndci pici.

Poza jednostki panstwem, trzecim podmiotem, ktéry powinien czyn-
nie whaczy¢ si¢ godzenie konfliktu rél jest pracodawca. Niestegytym po-
ziomie w dalszym @gu jest duo do zrobienia. Nieliczne firmy w swojej
polityce wewrtrznej uwzgédniajg konieczné¢ godzenia rénych rol przez
swoich pracownikow. Te, ktére wprowadgzdpkie rozwjzania, cgzsto po-
petniag rowniez blagd — adresujc je tylko do kobiet. A efektywna polityka
work-life balancena poziomie przedsbiorstwa oznacza wprowadzenie sze-
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regu udogodnie dla rodzin, bez wskazywania kto (kobieta czyzozyzna,
matka czy ojciec) ma z nich skorzyst®omimo tegoze problem godzenia
zycia rodzinnego i zawodowego w ) mierze zwigzany jest z rodziciel-
stwem, nie wolno zapomrigze w ramach polityki WLB wspiera ¢sipra-
cownika rownie w sytuacji, gdy jego inne oboyzki zwigzane ze sfarpry-
watmg utrudniag mu catkowite zaangawanie w prace zawodaw(np. musi
opiekow& si¢ starszymi rodzicami, chorym wspotmahkiem itp.). Work-
life balanceoznacza take umaliwianie pracownikom realizacji swoich pasji
I samodoskonaleniegsi

Polska i inne kraje UE stpjobecnie przed wielkimi wyzwaniami.
Pierwszym z nich jest konieczstoprzyspieszenia rozwoju gospodarczego,
drugim z& (nie mniej wanym) jest potrzeba poradzenia sobie z problemami
demograficznymi (starzenie ¢sispoteczéstwa). Jednym ze sposobow na
przeciwdziatanie tym zmianom jest zkszenie aktywneri kobiet na rynku
pracy przy jednoczesnym (co ivee) wzrécie wskanika dzietnéci. Bedzie
to jednak maliwe tylko wtedy, kiedy kobiety nie dulg doswiadczaty nie-
rownasci na rynku pracy wynikggych z faktu bycia matk(kiedy nie leda
musiaty stéd przed wykluczajcym st wyborem: albo praca albo dziecko)
i gdy prawdopodobigstwo wygcia na jak§ czas z rynku pracychzie takie
same dla ojca i dla matki. Dopiero gdy odpowiedwé& za wychowanie
dziecka zostanie réwnomiernie rozéma pomgdzy obydwoje rodzicéw (pod
postacy dzielenia si urlopem rodzicielskim) ddziemy mogli mowd
0 zmniejszaniu nieréwrdoi na rynku pracy.

W niektorych krajach nawiecie jw tak st dzieje. Za przyktad niech
postwy Szwecja. Polityka spoteczna oparta jest tam rsadae rowngci
pifci, dziki czemu kraj ten miae pochwakl sie najwyzszym naswiecie od-
setkiem pracuicych mam matych dzieci oraz nowym pokoleniem ojcdia,
ktorych urlop ojcowski to conaturalnego. Obecna sytuacja na rynku pracy
Szwecji pokazujeze inwestycja w dziatania zedane z wyroGwnywaniem
szans optacajsic wszystkim: pracownikom, pracodawcom npawu: 76,8%
Szwedek w wieku produkcyjnym pracuje, a wakla dzietngci wynosi 1,9.
Wspoiczénie stabilné¢ rodziny zwizana jest z praczarowno kobiety, jak
I me¢zczyzny. Jednak bariery strukturalne i kulturowe gzaine z godzeniem
rél zawodowych i rodzinnychasbardzo silneSwiadectwem istnienia tych
barier w Polsce gswskaniki dotyczice zatrudnienia i wynagrodzekobiet
I m¢zczyzn — niekorzystne dla tych pierwszych. Ngleauwayc, ze tak
napraw@ ,gorsza sytuacja kobiet” w gruncie rzeczy dotygggrszej sytu-
acji matek”. Kobiety, ktore chctaczy¢ prag zawodowy i macierzyistwo
napotykag na przeszkody, ktére wtornie powosluje ich sytuacja w pracy
jest gorsza zarowno w stosunku dezorzyzn, ale take w stosunku do ko-
biet, ktore nie posiadagzieci.
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Pomimo tego,ze problem godzeniaycia zawodowego i rodzinnego
w najwickszym stopniu dotyczy matek, to dziatania podejmoavaarowno
przez pastwo, jak i przez pracodaw@owinny dotyczy catej rodziny. Dla-
czego? Bo to jest wymdg wspotczesnegaata, bo docenigjto obecni
I potencjalni pracownicy w firmach, ktére to stagujo doceniaj to eksper-
ci, dzkki czemu firma zyskuje lepszy wizerunek. Bo jestwt@szcie zgodne
z zasad réwnaici pici. Oczywicie intensywné¢ konfliktu rol i skala trud-
nosci w osgganiuwork-life balancerézni sie w zaleznosci od wykonywane-
go zawodu. W niniejszej pracy koncengrsje na zawodzie, w ktérym pro-
blem godzenia sfery publicznej i prywatnej nie paen by trudny do roz-
wigzania. Jednak, jak dowoglXie i Shauman (2003) madnstwo, a zwtasz-
cza macierzfystwo ma negatywny wptyw na zaaugaanie kobiet w pragc
naukow i tzw. produktywné¢, w porownaniu z gzczyznami, czy z kobie-
tami bez dzieci. Zagine kobiety déwiadczaj wickszych trudnéci w po-
réwnaniu zzonatymi nezczyznami, zwtaszczageli map dzieci.

2. Podstawy teoretyczne

W literaturze przedmiotu istnieje wiele koncepgkjiore opisuy zalez-
nos¢ migdzy “pra@” a “rodzing” (Pitt-Catsouphes i inni 2005). Chciatabym
zasygnalizowa wspotwystpowanie co najmniej czterech, najdaej wyko-
rzystywanych podé¢. Pierwsze z nich odwotuje¢sdo okrélen takich jak:
godzeniezycia zawodowego i rodzinnegeetonciliation of work and family
life (Demetriades i inni 2006)v celu podkrélenia konieczngci taczenia
i koordynowania rénych obowizkéw, wymaga i aktywnaci zwigzanych
Z wypetnianiem rél w domu i w pracy. Druga koncepopiera s na kon-
flikcie rél rodzinnych i zawodowych (Boswell, Ols@uchanan 2007), czy
tez przeciwstawia pracrodzire i rodzirg pracy (Kelly i inni 2008). Konflikt
wynika z konieczngci rownolegtego wypetniania #@ych rol spotecznych
i zawodowych, ktérych wymagania sawzajem sprzeczne (np. koniecgno
jednoczesnego przebywania w domu w celu opiekidmeckiem i w pracy
w celu realizacji zadazleconych przez pracodagc Trzecie podégie od-
nosi s¢ do balansowania rulzy rodziry i prag (work-family balance)Ac-
kelsberg i inni 2004). Badacze, kt6rzy wykorzysttgj koncepat opisup ja
jako sytuagj, w ktérej wysepuje niski poziom konfliktu na linii praca-dom
I wysoki poziom godzeniaycia rodzinnego i zawodowegoetonciliation).
Ostatnia z koncepcji, o ktérej chavspomni€ (co nie oznaczaze lista jest
wyczerpana) to koncepcja zaproponowana przez Sogkl Clark (2000)
i Blake E. Ashforth (2000). Proporupni wyjasnienie relacji pontidzy zy-
ciem rodzinnym i zawodowym zwragajnasz szczegola uwag na grani¢
migdzy prag a rodzir. Sigd mowimy o “teorii granicy” work-family border
theory, boundary theory) ktéra opisuje problem zacierania graniceaaly
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zyciem zawodowym i rodzinnym. Rozwania przedstawione w tym artykule
najblizsze g trzeciej z przedstawionych koncepcji.

3. Rozwhzania dostpne w raznych krajach sprzyjajace osjganiu work-
life balance

Osiagniecie work-life balancgest zalene od dwdéch rodzajéow czynni-
kow: wewrgtrznych i zewstrznych. Z jednej bowiem strony trudiud
w godzeniuzycia zawodowego i rodzinnego wynikag umiegtnosci indy-
widualnych jednostek (cechy osobawimwe). S osoby, ktére bez wzgdlu
na liczle i zakres obowgzkow potrafy wszystko pogodzii znalex¢ jeszcze
czas dla siebie. Na drugim ik znajduy sie takie jednostki, ktore nawet
gdy dysponuyj prawie nieograniczonym czasem — nigdy siniczym nie
wyrabiag, 3 wiecznie zmczone i zniectcone. W dodatku majciaggte po-
czucie zaniedbywania zaréwno sfery zawodowej, jakdzinnej — i nie §

z siebie zadowolone wadnym obszarze.

Jednak oprécz posiadania cech charakteru spgzy) godzeniwy-
cia zawodowego i rodzinnego, jak np. zorganizowaniezwykle wane g
tez czynniki zewrtrzne — dodatkowo utatwigge lub utrudniajce ten pro-
ces. Te czynniki zewttrzne leig po stronie pracodawcy lub fstwa. Pé-
stwo ze swojej strony nie wprowadzé pewne rozwjzania, ktore maog
sprzyj& taczeniu macierzystwa (rodzicielstwa) i kariery zawodowej (np.
diugie urlopy macierzyskie, dosfp do przedszkoli #obkow). Jednaksto
najczs$ciej rozwizania ustawowe — takie same dla wszystkich pradawni
i nie uwzgkdniajg specyfiki pracy w poszczegolnych zawodach (w tymn n
naukowca/nauczyciela akademickiego).

Dlatego szczegolnie da role w procesie godzenia/cia zawodowego
I rodzinnego odgrywa pracodawca. Ekii uwzglednieniu specyfiki pracy
w danym zawodzie ni@ on zaproponowarozwigzania, ktore jeszcze lepiej
pozwoh unikng¢ konfliktu rél. Zaniechanie z kolei takich dziatenoze skut-
kowat trudnagciami w osaganiuwork-life balancepomimo istnienia szeregu
rozwigzah proponowanych przez fistwo.

W pierwszej kolejnéci opisz rozwigzania utatwiajce godzeniaycia
zawodowego i rodzinnego przyg w poszczegolnych krajach, skoncentruj
sie przy tym na rozwjzaniach najbardziej korzystnych z punktu widzenia
rodziny. Nasgpnie wskae przyktady rozwazan stosowane przez niektore
uniwersytety, ktére wspiergjosgganiework-life balanceprzez swoich pra-
cownikow. W odniesieniu do #aych rozwizan ze sfery polityki rodzinnej —
wptywajacych na ogiganiework-life balance- za przyktad posha trzy kra-
je: Niemcy, Wielka Brytania i Szwecja. Pierwszynmabrowanym krajem s
Niemcy (Ruest-Archambault 2008: 70-71). Niemieckie prawozwala
w sumie na 14 tygodni ptatnego urlopu maciéskyego. Jeeli obydwoje
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rodzice zdecyddyjsie na urlop rodzicielski, to trwa on 14 miesy, z czego
kazdy rodzic musi wzj¢ co najmniej 2 miegce. W sytuacji, gdy tylko jedno
z rodzicéw decyduje sina urlop rodzicielski — wéwczas przystuguje jedyni
12 mies¢cy. Do ukaczenia przez dziecko 8 lat — rodzice mogwniez sko-
rzyst& z 3 lat bezptatnego urlopu wychowawczego. W sfeiagki, jednym
z przykladow maliwych rozwigzan jest dziatalné¢ Fundacji Christiana
Nusslein-Volhard’a na rzecz wspierania nauki i badddra pomaga stu-
dentkom studiow doktoranckich w opiece nad émieprzez m.in. zapewnie-
nie odpowiedniej pomocy finansowej. Wychadzaprzeciw oczekiwaniom
kobiet-naukowcow niektore instytucje naukowe zacprzy aplikowaniu o
granty czy stypendia bégpod uwag tzw. academic ageamiast normalnie
liczonej liczby lat. Academic age — jest pomniejsz0 czas zwizany z uro-
dzeniem i wychowaniem dziecka (Caprile 2012).

W Wielkiej Brytanii ptatny urlop macierzyski wynosi 26 tygodni (Ru-
est-Archambault 2008: 118-119). Dgmte jest kolejne 26 tygodniu urlopu,
z ktorych 13 pierwszych jest ptatne. Urlop ojcowskinosi 2 tygodnie, ktére
naleey podip¢ w pierwszych 8 tygodniachycia dziecka. Bezptatny urlop
wychowawczy trwa 13 tygodni na rodzica nad@ dziecko, ale maksymal-
nie mazna opyci¢ prag na 4 tygodnie w danym roku kalendarzowymzRo
ne instytucje naukowe organizayprogramy przeznaczone specjalnie dla ko-
biet-naukowcéw. Jednz nich jestUK Resource Centre (UKRC) for women
in SET— ktéra realizuje prograrReturn oferupc kobietom powracagym
do nauki po przerwie spowodowanej np. urodzeniegnvegchowywaniem
dziecka — ustugi takie jak doradztwo, mentoringy specjalistyczne kursy
adresowane wytznie do kobiet-naukowcow. Podobne projekty oteruf
ganizacje pozagdowe jak np. Equalitec.

Wreszcie krajem, o ktorym zawsze sispomina przy okazji tematow
zZwigzanych z polityl prorodzinn jest Szwecja. Wprowadzone kilkadoge
lat temu przepisy gwarantujodzicom 480 dni ptatnego urlopu, obagwiija-
cego od pierwszego dnia zatrudnienia. Od 2002 rdR0,dni § niezbywal-
ne, kady partner ma prawo do 60 dni (Haas i inni 2009zd3tate 360 dni
rodzice mog podzielt mi¢dzy siebie, jak im pasuje, ale nie mogziac
urlopu w tym samym czasie. Do 390 dni, rodzice yotizja 80% wynagro-
dzenia do okrdonego putapu. Pozostatych 90 dpiwgyptacane ryczattowo.
Od 2008 roku para, ktora zdecyduje sirlop rodzicielski po rowno (50-
50%), otrzyma premiw postaci zwolnienia od podatku w ollanej wyso-
kosci (Haas i inni 2009).

Gdy dziecko kaczy 16 miesjcy ma zagwarantowane miejsce w od-
powiednich publicznych placowkach opieki nad dzieok (Haas 2010).
W 2007 r. 81% wszystkich dzieci w wieku 1-5 znaj@dyvsi pod opielg
publicznych placéwek (SCB 2008). Dzieci w wieku smigciu do dwunastu
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lat uczszczag do bezptatnych szkét publicznych. W 2007 roku, 72%
wszystkich 6-9-latkbw skorzystato z tej formy dpi€dSCB 2008). Matki
mog korzysta@ juz z urlopu macierzyskiego na siedem tygodni przed pla-
nowanym urodzeniem (Haas i inni 2009). W 2004 ntol80% ojcow wzjto
urlop ojcowski,srednio przez 9,7 dni zdaginy dzies¢ciu. Najnowsze bada-
nia pokazuy, ze im dhwej ojcowie siedz z dzi€gmi w domu tym zarobki
matek zwgkszap sie. Ostatnie wyliczenia mowio zwigkszeniu wynagro-
dzeh 0 6,7% z kadego dodatkowego migsia, gdy ojcowie pozostajna
urlopach wychowawczych (Haas i inni 2009; Johan&fv).

4. Przyktady dobrych praktyk

W trosce owork-life balancepracownikéw niezédne jest kreowanie
takich sposobow pracy i warunkow jej wykonywaniagrk odpowiadaj
potrzebom pracownikow i klientéw, a tak budowaniu kultury odpowie-
dzialnaci za ,dawanie i branie”give and take cultuje Przede wszystkim
oznacza to potrzebsystematycznego rozpoznawania przyczyn zaktoce
WLB i usuwanie tych z nich, ktére wynikag samej pracy oraz pomoc
w tagodzeniu czy usuwaniu przyczyn zmanych zzyciem pozazawodowym
pracownikow. Potrzeby te ¢ u podstaw tworzenia w organizacjach tzw.
programow pracagycie (Borkowska 2010: 6).

Przedstawi teraz wybrane rozwkania stosowane przezepiwybra-
nych uniwersytetow dotygze pomocy w ogganiu rownowagi ngidzy pra-
cg azyciem rodzinnym. Realizowane programy mahry¢ jako przykiady
dobrych praktyk w tym zakresie. Pierwszym przykladeompleksowego
systemuwork-life balancerealizowanego w szkole viigzej jest centrum pra-
cazycie funkcjonujce w Uniwersytecie w Michigan (University of Michi-
gan, USA) -The Work/Life Resource Cent&entrum jest punktem wigia
dla spoteczn&i akademickiej w pozyskiwaniu wiedzy na temat teso
i narzdzi do promowania rownowagi praeggeie. Oferowane ustugi obej-
muja pomoc w znalezieniu opieki nad daei i osobami starszymi, progra-
my edukacyjne oraz konsultacje w sprawie elastygandanowania czasu
pracy. Pracownikami centrum studenci Uniwersytetu Michigan, ktérzy s
gotowi doswiadczenia rénego rodzaju ustug, w tym opieki nad dzie, czy
osobami starszymi, udzielania korepetycji, staaia, opieki nad zwietta-
mi. Oferta jest skierowane do wszystkich pracownik&tudentéw, a perso-
nel centrum udziela konsultacji i informacji bezpia.

W pierwszej kolejnéci pomoc skierowana jest do matek kayeych
piersh: od porad laktacyjnych, poprzez specjalne pokaigalcyjne zlokali-
zowane w catym kampusie i wypygczalni laktatorow, na pomocy w orga-
nizacji grafika pracy uwzgtniajgcego clg¢ kontynuowania karmienia ke
czac. Polityka uniwersytetu zagba mtode matki do jak najdtszego kar-
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mienia piersi. Inne udogodnienia oferowane rodzicom to np.zlmms¢
wynajcia w nagtych sytuacjach opiekunki do dziecka @qpowodu choro-
by dziecka). Mana rownie zatrudné na statle osabdo opieki nad dziec-
kiem w domu. W kilku miejscach w kampusie zlokalizme g§ przedszkola
dla dzieci pracownikow i studentow. Oprécz nagtejmocy w opiece nad
dzieckiem, oferowana jest réwai@omoc w opiece nad osobami starszymi,
zwierztami domowymi, czy w spgtaniu. Przy Centrum dziata szereg orga-
nizacji zrzeszagcych rodzicow, ktorzyacza prae naukows z wychowaniem
dzieci (np. grupy wsparcia dla matek z deprggpporodowy). Pracownicy
Centrum oferuyj kompleksowy pomoc dla wszystkich rodzicéw (pracowni-
kow i studentow Uniwersytetu), ktorzy echosihgng¢ rOwnowag miedzy
prag azyciem rodzinnym.

Innym przyktadem kompleksowego systemu pomocy i w go-
dzeniuzycia zawodowego i rodzinnego jest propozycja Unsyttu w Bri-
stolu (University of Bristol, UK). W 2003 roku pmewadzono w uniwersy-
tecie badanie, ktére wykazalze pracownicy naukowi odczuwali trudioo
Z godzenientycia zawodowego i rodzinnego, zwlaszcza ze wigha pra¢
w godzinach nadliczbowych. Badania dowiodtg, ma to nie tylko negatyw-
ny wptyw na funkcjonowanie w sferze prywatnej damggacownika, ale
odbija s¢ to réwniez niekorzystnie na sferze zawodowej. Uniwersytetjgod
Szereg dziaka aby rozwizat ten problem, np. poprzez informowanie pra-
cownikbw o przystugujcych im prawach, szkoleniach, zachnie do
uczestnictwa w projektach dotygzch lepszej organizacji czasu pracy.
Punktem wyjcia wdraanego programu byto zatenie,ze koniecznéé osi-
gania rownowagi ngdzy prag a zyciem rodzinnym dotyczy kalego pra-
cownika, bez wzgdu na jego sytuagjosobisi (tak,zeby s¢ nie okazatoze
miodzi rodzice § w jakims stopniu uprzywilejowani) i jest skierowany do
wszystkich pracownikéw Uniwersytetu, kt0rzy ghoshagna¢ wigksz ela-
stycznd¢ w sposobie pracy. Zakres systemow wsparcia dié opiekug-
cych s¢ dziegmi obejmuje maliwosé pracy w elastycznym systemie czasu
pracy oraz wsparcie finansowe. W szczegétneoodzice otrzymuj ulgi po-
datkowe, niezédne informacje zwizane z uczelnianym urlopem maciarzy
skim i tacierzyiskim oraz granty edukacyjne na pggénie wiedzy dotyce
cej organizacji pracy w sytuacji gego obcizenia obowdazkami rodzinnymi.
Ponadto uniwersytet zapewnia wsparcie dla matekiigaych piersi (np.
porady laktacyjne, midiwos¢ wypazyczenia sprau laktacyjnego). Przez
caly okres ¢jzy, urlopu macierzfyskiego oraz po powrocie do pracy kobiety
majg zapewnione wsparcie coacha, ktory pomaga {iraej przez te nowe
doswiadczenia weyciu. Rodzice mogtez korzystd ze stworzonej specjalnie
dla nich grupy wsparcia, gdzie w mniej formalnenasferze mog wymie-
nia¢ sie doswiadczeniami zwjzanymi z rodzicielstwem z innymi pracowni-
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kami uniwersytetu. Podobnym rozmaniem jest Work and Family Buddy
Schemg ktory daje pracownikom miiwos¢ nieformalnego omowienia za-
gadnié zwigzanych zzyciem rodzinnym z koleg ktéry miat podobne do-
swiadczenia. Pracownicy ami tym programem zgtosili sina ochotnika do
petnienia roli ,kumpli”. M@zna s¢ z nimi umawia na towarzyskie spotkania,
w celu przedyskutowania bardzo amgch probleméw, np. jak agjiac work-
life balance gdy obydwoje rodzice pracuw petnym wymiarze czasu, jak
zorganizowd opieke nad dzieckiem w przypadku pracy na peten etat, jak
wyglada zaangaowane ojcostwo, jak ojciec me zmniejszy swoje godziny
pracy, aby poméc w opiece nad dzieckiem.zNeorownie omowic kweste
opieki nad starszym rodzicem z chagoBdlzheimera, czy problem bycia sa-
motnym rodzicem przy jednoczesnej pracy w petnynmiayze czasu. Dla
kobiet powracajcych do pracy po urodzeniu dziecka z Wydziatowyime-
rii, Informatyki, Nauk Medycznych i Weterynaryjnycbraz Stomatologii
przewidziano program ,PowrOt’Returr). Program ten gwarantuje okres
chroniony dla kobiet pracownikéw — wynika on z tege w tych dziedzi-
nach nauki czas baflana kluczowe znaczenie. Rki uczestnictwu w pro-
gramie kobiety mog przez okres do 6 miesy, by zwolnione z obowsz-
kow administracyjnych i dydaktycznych. Mayiecej czasu na stopniowe
wdrazanie s¢ w prag¢ zawodow po przerwie, dziki czemu fatwiej jest im,
przynajmniej na pocitku godz¢é obowinzki rodzinne i zawodowe. Uniwer-
sytet w Bristolu umgliwia rowniez swoim pracownikom pracw elastycz-
nym systemie pracy, by utatévosiggniecie rownowagi midzy zyciem za-
wodowym a rodzinnym. Ta zasada odnosid® wszystkich, niezalaie od
stazu pracy, poziomu zatrudnienia lub okolicZoioosobistych. kréd do-
stepnych elastycznych form zatrudnienia znagdsje: job sharing praca
w niepetnym wymiarze czasu pracy, praca sezonowawrkaicu semestru),
ruchomy czas pracy, skrocony tydzigracy itp.

Trzecim uniwersytetem, ktory stosuje komplekgqguolityke work-life
balance jest Uniwersytet w Vermont (The University of Vigont, USA).
Gtownym zal@geniem wtadz uniwersytetu jest pomoc pracownikomnale-
zieniu wiaciwej rownowagi wzyciu zawodowym i osobistym. Chodzi o to,
zeby byli bardziej produktywni, bardziej zadowolebardziej zaangawani
w prae, a jednoczéie zeby praca nie uniembwiata im rozwoju wzyciu
rodzinnym. Wrod obszarOw wspieranych przez uniwersytet znalakty
opieka nad dziami, elastyczna organizacja pracy, wsparcie dla knkte-
migcych pierss w pracy, centrum odnowy biologicznej, wsparcie dfa-
cownikow z problemami (np. alkoholizm, choroby chwacyjne). Na szcze-
golng uwag zastugyy trzy pierwsze formy. W odniesieniu do opieki nad
dzie¢tmi Uniwersytet przekazuje kompleksgwformacg na temat maiwo-
sci, jakie w tym zakresie istnigw ramach kampusu i w jego okolicach. Jed-
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nakze sam nie prowadzadnych punktéw opieki nad dZimi. W odniesieniu
do elastycznej organizacji pracy wkadze uniwersytaickkcajg poszczegol-
nych dziekandw i wtadze ¥8zego szczebla, ktorzy decyglg rozkiadzie
godzin pracyzeby uwzgédniali indywidualne potrzeby poszczegoélnych pra-
cownikow. Dzgki osigganiu rownowagi ngdzy zyciem zawodowym i ro-
dzinnym pracownicy & lepiej zmotywowani do pracyadardziej wydajni
i wzrasta ich efektywnig. Tak wiec korzysci ze stosowania takiej politykgs
obopdlne. Inne stosowane rozwania to: ruchomy czas pracy, dzielenie sta-
nowiska pracyjpb sharing, czasowe ograniczenie pracy w petnym wymia-
rze czasu pracy, praca w domu¢iip pohczona z teleprag. Uniwersytet
w Vermont szczegOlnie wspiera matki powracejdo pracy po urodzeniu
dziecka, ktore chgckontynuow& karmienie piersi. Wskazujc na szereg
korzyéci dla dziecka wynikagcych z takiego karmienia, zagta kobiety do
niezaprzestawania, ofeggjim szereg udogodnie specjalne pomieszczenia
do karmienia zlokalizowane w mdych miejscach na terenie kampusu i po-
moc piekgniarki (w razie potrzeby). Uniwersytet wydaje rdeinspecjalne
broszury i poradniki dotygze dosgpnych udogodniework-life balance

Kolejny przyktad zza oceanu to - Lehigh Univers{§ensylwania,
USA). Uczelnia szczyci sitym, ze dba o wyktadowcdw i chce rownosuyé
obowigzki zawodowe i rodzinne. Jednym z proponowanychvigzan zwig-
zanych z rodzicielstwem jest movos¢ modyfikowania zakresu oboya-
kow przez okr@ony czas po przerwie w pracy spowodowanej urodzani
dziecka. Takie rozwianie zwalnia pracownika z obawkow dydaktycz-
nych i innych obowjzkéw administracyjnych na okres jednego semesteu, a
zobowgzuje do kontynuowania baflaaukowych i nadzorowania doktoran-
téw przynajmniej przez kilka dni w tygodniu w tyrnzasie. Kady pracow-
nik, ktory nie jest zatrudniony na umowie na czemkreslony (tenure-track
a zostaje rodzicem, uzyskuje automatyczne przedie o rok okresu zatrud-
nienia (whze st z tym np. przesugcie o rok momentu oceny pracowniczej).
Podobne regulacje dotygzéwniez pracownikéw zatrudnionych nazsizych
stanowiskach (asystent, adiunkt) w odniesieniu dstpujacych sytuacji:
koniecznd¢ opieki nad chorym cztonkiem najidizej rodziny, adopcja
dziecka, powotanie partnera/ki pracownika do czyrsiezby wojskowej.
Decyzg o wydtuzeniu zatrudnienia oraz oceny pracowniczej 0 senkestr
dorazowo podejmuje dziekan wydziatu. Lehigh Uniitgrgwarantuje row-
niez opieke nad dziémi w wieku od 6 tygodni do pciu lat — w licencjono-
wanymztobku/przedszkolu. Dzieciggpodzielone na 3 grupy wiekowe ¢l
czemu ma mazliwosé petnego rozwoju w gronie rowéeikow.

Kolejnym obszarem wspieranym przezuczelng jest ,,opieka nad ro-
dzing (family carg”. W jej ramach uniwersytet oferuje 12 tygodniowy
ptatny urlop dla kadego pracownika, ktory: musi opiekoévaic wspotmat-
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zonkiem, dzieckiem lub rodzicem ze wedli na jego chorab Nalezy przed-
stawi stosowne zaviadczenie od lekarzae opieka nad chorym jest nie-
zbedna. Urlop ten wykorzystywany jest w sytuacji, galyowigzki rodzinne
Zwigzane z opieknad chorym uniemidiwiajg wykonywanie pracy zawodo-
wej. W przypadku wiasnej choroby, uniwersytet gwéuge do 26 tygodni
ptatnego urlopu. Innym wsparciem ze strony uniwetsy jest pomoc
wspotmatonkom pracownikdw w znalezieniu pracy w pablikampusu lub
nawet w jego olibie. Wiadze wychodgz bowiem z zateenia, ze waznym
sposobem na zekszenie elastyczioi zawodowej wyktadowcow i poprawy
rownowagi sfery zawodowej i prywatnej pomoc parbmerpracownikow
w otrzymaniu pracy blisko Lehigh.

Ostatni przyktad rozwgzan stosowanych przez uniwersytety w zakresie
wzmacnianiawork-life balanceswoich pracownikéw pochodzi z Wielkiej
Brytanii — Uniwersytet w Dundee (University of Dwrg). Celem promowa-
nia polityki godzeniazycia zawodowego i rodzinnego w tyngrodku jest
wspieranie swoich pracownikow w wykonywaniuzmgch rol zyciowych.
Uwazajg, ze takie poddgcie pozwoli im zatrzymaw swoich szeregach naj-
bardziej wartéciowych pracownikéw. Uniwersytet proponuje wielenig-
zanh mapcych na celu pomoc pracownikom w tagodzeniu koniflikol.
Pierwszym dospnym rozwgzaniem jest urlop dla jednego z rodzicow, kto-
rzy zdecydowali si na adopej dziecka — tzw. ptatny urlop adopcyjny. Na-
tomiast pracownicy, ktorzy zdecydowale $worzy¢ rodzire zastpczy — ma-
ja do dyspozycji dodatkowo 4 dni ptatnego urlopu Wwudtzw. urlop dla
opieki zastpczej). Inne utatwienie godzenigcia zawodowego i rodzinnego
zostato stworzone dla tych ktorzy w pewnym momesuiejegozycia zosta-
li obcigzeni obowjzkami opiekuczymi dotycacymi: matonka, dorostych
dzieci, rodzicow, innych krewnych wspoétzamieszkych gospodarstwo
domowe. Specjalnie dla nich uczelnia proponujetgtase zatrudnienie,
ktdre pozwoli im na usprawnienie godzenia pracyowigzkow opiekuk-
czych. Dosgpne g wszelkie maliwe formy elastycznego zatrudnienialg-
sharing praca w niepetnym wymiarze czasu pracy, ruchorag @racy, ela-
styczne rozliczanie czasu pracy itd.). W przypadkagicznych zdarze
w zyciu pracownikéw, jakémieré najblizszego krewnego (wspotniainka,
dziecka, rodzica) uniwersytet zapewnia do 5 dniatkolvego ptatnego urlo-
pu na uporgdkowanie wszelkich spraw z tym zganych. Kolejne rozvgt
zanie zwjzane jest z nagtymi sytuacjami rodzinnymi, ktéregmaymaga
nieobecnéci w pracy (choroba, wypadek cztonka rodziny). Vtgeszefow
departamentow jest przyznanie 3 dni takiego urlapaiggu roku. Kolejne
dni urlopu (ptatnego lub bezptatnego), mdxy¢ przyznane, w zakmosci od
okolicznasci. Tzw. urlop rodzinny jest przyznawany w sytuaggiy ktc, kto
jest od nas zammy zachoruje lub w sytuacji konieczwd zapewnienia opieki
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dziecku, gdy z niezal@ych od nas przyczyn dziecko zostatlo nagle pozba-
wione opieki. Niespotykanym gdzie indziej udogodieen dla rodzin jest
mozliwos$¢ wziecia kazdego roku 5 dni ptatnego urlopu zmanego z lecze-
niem nieptodnéci (w celu np. przeprowadzenia odpowiednich badzy
poddania si okreslonym kuracjom).

Pracownikom powiej 55 lat proponuje sirozpoczcie pracy w elastycznym
systemie pracy, aby ztagodaznoment przégia na emerytyr ROwnoczeénie

tym pracownikom zapewniagsdostp do okrélonych swiadczeé przedeme-
rytalnych.

Elastyczna organizacja pracy jest @psia dla wszystkich pracowni-
kow, ktorzy z jaki powoddw chg przez pewien czas pracotwa innym niz
dotychczasowym systemie. ¥dd najczsciej wybieranych wymienia &i
ruchomy czas rozpoczynania iflczenia pracy, praca w niepetnym wymia-
rze czasu pracyob sharing roczne rozliczanie godzin pracy, praca w domu
(home officglub w innym miejscu rii siedziba zaktadu pracy, urlop bezptat-
ny. Nauczyciele akademiccy dodatkowo gnprawo do rocznego ptatnego
urlopu Gabbatica) — z dowolnych przyczyn oraz mpgorzysta& z urlopow
szkoleniowych i konferencyjnych zg@anych z wyjazdami sabowymi.
Specjaln opieky otoczone g kobiety w cizy lub kobiety z matymi dziemi.
Kobiety w chzy mag prawo do wykonywania baflav czasie pracy (po
uprzednim zawiadomieniu pracodawcy).zele stan zdrowia pracownicy
W Cigzy nie pozwala na kontynuowanie pracy, to ma onaprdo zwolnie-
nia z pracy z zachowaniem petnego wynagrodzeni@nfvalnie maliwe s3
réwniez zmiany warunkéw pracy na mniej obzajace. Caly okres urlopu
macierzyiskiego wlicza s do stau pracy (nie bdzie nigdzie odnotowane,
ze kobieta miata przemwv pracy ze wzgldu na macierzjstwo), a dodatek
stazowy jest naliczany w spos6b nieprzerwany. Podczbspu macierzij-
skiego urlop wypoczynkowy naliczany jest na staddaych warunkach.
W odniesieniu do wynagrodzenia to uczelnia zapewr@ym matkom do-
datkoweswiadczenie finansowe tzwnaternity allowance

Bioragc jednak pod uwag ze tak diugi okres urlopu maciermskiego
maoze by niekorzystny z punktu widzeniaagtosci zatrudnienia kobiety
w uniwersytecie, w ramach WLB przewidziano tzw. #ontaktu Keeping
in touch dayk Jest to 10 dni w ggu trwania urlopu macieragkiego, pod-
czas ktorych kobieta mie pojawt sic w pracy (dziejc to na czsci lub jed-
norazowo) — bez utraty kor&yi wynikajacych z przebywania na urlopie.
Dzigki temu pracownik utrzyma kontakt z uczelmiodczas dtugiej nieobec-
nosci (nawet do roku). Ojciec i matka siprawnieni do wzicia w sumie 13
tygodni bezptatnego urlopu rodzicielskiego do fub@enia przez dziecko 5
roku zycia. Uniwersytet przewiduje dla ojcow 2 tygodnioygiatny urlop
ojcowski. Od 2011 roku ojciec me wzi¢ rowniez od 2 do 26 tygodni urlo-
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pu rodzicielskiego, w sytuacji kiedy matka decydsigenie bra& petnych 52
tygodni i wroct do pracy. Ojcu przebywsiemu na urlopie rodzicielskim
przystuguj swiadczenia takie same jak te, ktore otrzymywatalayka.

Przedstawione rozwzania (z USA i Wielkiej Brytanii) pokazaj jak
wiele maliwosci lezy po stronie pracodawcy. Musimy jednak petaw, ze
w Stanach Zjednoczonych nie ma rozbudowanego systaotityki proro-
dzinnej, jak w we¢kszasci krajow europejskich. 8t brak w tym zestawieniu
np. uniwersytetow ze Szwecji nie oznaczauczelnie z tego kraju nie sprzy-
jaja osiganiu work-life balance przez swoich pracownikoie,z rozwpza-
nia na poziomie krajowymgsvystarczajce. Jak wyglda sytuacja w Polsce?

Od dnia 1 wrzénia 2013 obowjzywat kedzie w Polsce roczny urlop
rodzicielski. taczny wymiar urlopu wyniesie 52 tygodnie i neoby wyko-
rzystany (po obligatoryjnej e%ci dla kobiety), zarbwno przez matkjak
| przez ojca. Jest on pfatny, w zaiesci od czasu trwania od 100% do 60%
dotychczasowych poborow. Rodzice magwniez skorzysta z bezptatnego
urlopu wychowawczego — w wymiarze do 36 mjegt. Rodzic ma réwnie
prawo do 2 dni ptatnej opieki nad dzieckiem w roKlejnym elementem
realizacji polityki prorodzinnej pestwa jest tzw. becikowe w wysoi@
1000zt. Od 1 stycznia 2013 roku obawiije ustawa (Ustawa z dnia 12zpa
dziernika 2012 roku o zmianie ustawyswiadczeniach rodzinnyé)y ktéra
reguluje kto jest uprawniony do otrzymania tego avsfa. Zgodnie z d¢ulg
mogty otrzyma je tylko rodziny, w ktorych dochod w przeliczema osob
nie przekracza kwoty 1922 zt miesknie. Jeeli chodzi o zapewnienie
miejsc w ztobkach i przedszkolach dla wszystkich dzieci pasyyl roku
zycCia, to w dalszym ggu pastwo ma wiele do zrobienia. W #@ym wiek-
szym midcie co roku jest kilkaset 3 letnich dzieci nie gezych do przed-
szkola.

Jak natomiast db@jo swoich pracownikow poszczegolni pracodawcy?
Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej (podobnie jdlkehigh University)
zawiesza bieg maksymalnego okresu zatrudnieniaoeacpegolnych stano-
wiskach m.in. na czas trwania urlopu maciéskyego i urlopu wycho-
wawczegd. Ponadto Uniwersytet oferuje dofinansowanie doanizpwa-
nych przez siebie kolonii i obozow dla dzieci, kzeaw okresie Boego Na-
rodzenia — paczki ze stodyczami. Wychgtlzooza obszar rodzicielstwa,
uniwersytet oferuje pracownikom zki na karnety do Akademickiego
Osrodka Sportu, a tale co jaks czas pojawiaj sie atrakcyjne cenowo bilety
na wydarzenia kulturalne. Pracownicy UMCS mpogwniez korzysta

! http://www.mpips.gov.pl/wsparcie-dla-rodzin-z-daiei/nowe-rozwiazania-
prorodzinne/urlop-rodzicielski/

Dz. U. 2012 nr 0 poz. 1255.

8§ 110, punkt 1 Statutu UMCS.
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z csrodka wypoczynkowego w Kazimierzu Dolnym, ktoregéadeicielem

jest uczelnia. Pracownicy naukowi i naukowo-dydakty maj prawo do
urlopdw naukowych — na przygotowanie rozprawy dodii®j 3 miesice

ptatnego urlopu. Raz na 7 lat pracownikowi mianogvan przystuguje rocz-
ny urlop do celéw naukowych.

Podsumowanie

Analizujgc rézne rozwgzania dotycgzce work-life balance mma za-
uwazy¢ pewry prawidtowac¢: im wigcej utatwier i uregulowa jest gwaran-
towanych przez pestwo (Szwecja) tym mniej dziatgpodejmowanych jest
przez pracodawcow. Im natomiast polityka prorodaifest bardziej ,,okro-
jona” (USA) — tym we¢ksza odpowiedzialriié lezy po stronie pracodawcy
(w tym wypadku na uniwersytecie). Przedstawione/ldedy (zaréwno roz-
wigzan na poziomie pastwa, jak i pracodawcy) pokaaupe politykawork-
life balanceto nie tylko utatwienia dla matek, ale kompleksosystem
wspierajicy cah rodzirg.

Ktore z rozwjzan stosowanych w innych krajach datoby przenigc
do Polski? Spodd wszystkich przedstawionych w niniejszym artgkwly-
daje s¢, ze nastpujace 3 przyczynityby si najbardziej do usprawnienia go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego przez naukowcow w deold?o
pierwsze, zwolnienie z obowzkéw dydaktycznych i administracyjnych (na
okres np. jednego semestru) dla wszystkich powgegel po przerwie
zZwigzanej z urlopem rodzicielskim (w tej sytuacji <g& ojciec-naukowiec
przebywatby na urlopie rodzicielskim przez jakiinimalny, ustalony z gory
okres czasu — to 2emogtby skorzystaz tego przywileju). Warunkiem sko-
rzystania z tego rozwzania jest kontynuowanie pracy badawczej i naukowej
we wspomnianym okresie.zii polska nauka ma bybardziej konkurencyj-
na na arenigwiatowej, to czasowe odgienie pracownikéw od rutynowe;j
pracy dydaktycznej i administracyjnej pozwoli wekgzym stopniu ogpac
sukcesy na polu badawczym (naukowym). Drugim rgzamiem jest wpro-
wadzenie (wzorem Uniwersytetu w Dundee) tzw. dmtkktu, w ktorych
rodzic mogtby (zobowgzywatby s¢) do przygcia do pracy w celu wykona-
nia jaks drobnych zadazawodowych podczas trwania urlopu rodzicielskie-
go. Wprowadzenie takich (np. 10) dni pozwoli prandwwi z jednej strony
na utrzymanie (przynajmniej minimalnego) kontaktupmag zawodovd,

a z drugiej strony zapewnienie w tym czasie opredd dzieckiem powinno
by¢ tatwiejsze ze wzghu na krotki czas ,pracy” (pojedyncze dni). Ekii
temu pracownik &dzie czut st dalej czscig zespotu podczas przerwy zwi
zanej z wychowaniem dziecka (ktéra imoobecnie wyni& nawet rok),
a z drugiej nie &dzie to dla niego diym obchzeniem, ktérego nie mogtby
pogodzé z wykonywanymi obowgzkami rodzinnymi.
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Wreszcie trzecim rozwkaniem, ktére cgstkowo jest stosowane
w Polsce, ale pojawiajsie coraz liczniejsze gtosyeby je zlikwidowa — g
urlopy naukowe. Wiele uniwersytetéw w Polsce zlitmivato funkcjonujcy
jeszcze niedawno tzw. urlop habilitacyjny. Z kdlew. urlop po 7 latach pra-
cy nie jest dospny dla wszystkich pracownikéw naukowo-dydaktycanyc
gdyz w wiekszaci przypadkéw wymaga on oldlenej formy zatrudnienia
(np. mianowania). Wprowadzenie np. ustawoweplimmsci wziecia rocz-
nego urlopu naukowego — deghego dla wszystkich w rownym stopniu —
réwniez pozwolitoby na bardziej efektywanprae naukows przy jednocze-
snym zachowaniu nitiwosci wypetniania obowjzkéw rodzinnych.
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Work-Life Balance in Science Possible or not? Exantes of Good Prac-
tice in Selected Universities

Summary

Combining work and family life has never been ed$ye more we get
involved in a career, the more difficulties we hawe reconcile it with
household chores. The problem of role conflicttedao the representatives
of various professions, including academics. Inliieeature one can find the
term 'choose-or-lose' dilemma of either havingraifigand children or striv-
ing to achieve a more superior position in science.

This article therefore focuses on the descriptibthe pro-family pol-
icy implemented in chosen countries in relationh® topic of work-life bal-
ance — on the one hand, and on the other handyticte provides informa-
tion about the institutional arrangements thatlitate researchers to combine
family and professional roles - implemented in @as universities in the
world. It is interesting to find out, which of thess strategies are possible to
implement in Poland.

Key words: work-life balance, academics, good practices
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Praca jako jeden z najwaniejszych wymiarow integracji imi-
grantow ze spoteczigstwem przyjmujacym. Rozwaania
na przyktadzie badai nad spotecznéciami muzutmanskimi
w Europie Zachodnie]

Abstrakt

Celem artykutu jest prezentacja pracy jako jedregajwaniejszych
wymiarow integracji imigrantow ze spotec¢atwem przyjmujcym. Analizie
poddana zostata ta& sytuacja muzutmandw na rynku pracy w Europie Za-
chodniej. W dalszych rozwzaniach wskazano na szczegolne cechy zjawiska
zatrudnienia Wréd tych mniejsz&ci np. wyzszy stog bezrobocia czy prac
w gorzej optacanych sektorach gospodarki, ktéravadzi do marginalizacji
I wykluczenia. Ponadto w artykule ukazuzynniki wptywapce na tak nie-
korzystry sytuacje na rynku pracyswod wyznawcow islamu, ktore zgyaane
Sa m.in. z niskim poziomem edukacji, dyskrymingoyaz zjawiskiem getto-
izacji. Ostatnim z zagadrigest zjawisko przeddbiorczaci wsréd tych spo-
leczndci w Europie Zachodniej.

Stowa kluczowe:integracja, muzutmanie w Europie Zachodniej, zatrerd
nie, rynek pracy, dyskryminacja

Wstep — znaczenie pracy w procesie integracji

Zatrudnienie oraz sytuacja imigrantdw na rynkucpgrenierzona np.
poziomem dochoddw, jego zmianami na przestrzgaia, a take posiada-
niem zatrudnienia zgodnego z kwalifikacjamijednymi z najwaniejszych
elementdéw procesu integracji imigrantOw ze spotésteem przyjmujcym.
Wskazniki te odnosz sie takze do potomkow imigrantéw, ktérych pomimo
urodzenia s w kraju ,nowego” osiedlenia rodzicow i posiadaniaywatel-
stwa kraju przyjmujcego dotykaj podobne, a niekiedy powsaiejsze pro-
blemy zwhzane z funkcjonowaniem na rynku pracy, ktére niky ligziatem
pierwszych pokole imigrantéw. Dotyczy to m.in. kwestii mgjych zwpzek
Z separagj przestrzeng imigrantow. Utrudnia ona lub wez uniemaliwia
przebieg procesu zdobywania wyksztalcenia, ktoterdenuje w znacznie
wigkszym stopniu pozyejpracownika na rynku pracynimiato to miejsce
w okresie powojennym, czyli w czasie przybywaniazotmandw za prac
do Europy Zachodniej:
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(...) w Niemczech i Danii drugie pokolenie migrant®yskuje gorsze
wyniki w nauce dipierwsze (...) gorsze wyniki drugiego pokolenia ramg
tow mog wskazywa nie tylko na niszy kapitat kulturowy ich rodzicow, ale
takze na nieefektywrdé polityki edukacyjnej pastw europejskich (...) jedn
Z przyczyn ni@ by postpujgca segregacja w szkotach, zeana zaréwno
z tworzeniem gett, jak i tzw. white flights — ,wdka biatych”, ktéra polega
na przenoszeniu do szkét, w ktorychekszdé ucznidw stanowi rdzenni
obywatele danego pgatwa (Gérak - Sosnowska 2011: 69).

Obok statusu prawnego zwanego z legalnym lub nielegalnym po-
bytem oraz posiadaniem obywatelstwa danegstpa przyjmujgcego, wy-
ksztatcenie wydaje sijednym z podstawowych czynnikéw wptyweych na
mozliwos¢ awansu spoteczno — ekonomicznego imigrantow.

W przypadku cgici grup postpuje proces integracji ekonomicznej,
natomiast udziatem niektérych jest marginalizacgeparacja, ktéra ma bar-
dzo powane konsekwencje nie tylko dla mniejsebimigranckich, ale taie
calego spoteczsstwa. Dotyczy to m.in. powstania gett etnicznydiré cha-
rakteryzujy sie wyzszym stopniem bezrobocia oraz prgpsizaci, gdzie do-
chodzi do licznych przejawow niezadowolenia spabegp. Jak pokazaj
doswiadczenia z Wielkiej Brytanii, Szwecji czy Franoje maj one charak-
teru incydentalnego, ale np. w przypadku tego nsgbd pastwa wybuchaj
regularnie od lat 80 — tych, a ich nagksz kulminacp byty rozruchy z 2005
roku, ktére rozpocgy si¢ w jednej z dzielnic Papa, Clichy — sous — Bois
I rozprzestrzenity na inne przedréega imigranckie na terenie catego kraju.

Status imigrantéw na rynku pracy okazuje jgidnym z najwaniej-
szych kryteriowswiadczicych o pozytywnym wjczaniu tych spoteczioi,
ale rownieg wykluczeniu spoteczno — ekonomicznym. W tym drugimy-
padku, jak pokazuje historia i obecna praktyka egpmia, ze szczegolnym
natzeniem dotyka ono pierwszych pokbleraz czsto take nasgpnych.
Grupy te z reguty przynate do tzw. grup nieuprzywilejowanych charaktery-
zujacych s¢ gorszym wyksztatceniem czyzszymi kompetencjami zawo-
dowymi nieutatwiagcymi funkcjonowania zwtaszcza na wspoétczesnym wy-
magacym rynku pracy.

Jednoczénie to czynnik ekonomiczny odgrywa istgtrole w podg-
ciu decyzji 0 opuszczeniu dotychczasowego miejsgai@szkania oraz wy-
borze kraju czy regionu, do ktérego udajgisiigrant. Nie zawsze jednak cel
imigracji staje s} gwarantem stabilrdgi zatrudnienia i oczekiwanej poprawy
statusu spotecznego nawet dla gasych pokolé imigrantow urodzonych
I wychowanych ja w nowej ojczynie. Przeczy to pierwszym koncepcjom
zwigzanym z nieuchronioig procesu wgczania - asymilacji imigrantow -
takze w wymiarze ekonomicznym. W przypadku spoteéznonuzutma-
skich, paradoksalnie potomkowie imigrantéw, ktéprgybywali po Il woj-
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nie swiatowej do Europy Zachodniej m.in. jako tzwastarbeiterzyze
wzgledu na zapotrzebowanie na niewykwalifikowanych pvau&déw w go-
spodarkach europejskich, obecnie w znacznym stogotiyka zjawisko bez-
robocia zaréwno sprzyjge wykluczeniu spotecznemu, aledbce take
jednym z jego przejawow. Jak zawa@ autorzy raportu Pew Research Cen-
ter ,An Uncertain Road. Muslims and the Future afdpe” wielu muzutma-
now, ktorzy osiedlili s w Europie ma w tej chwili problemy wynikgje

z transformacji gospodarek krajow ,starego kontyn&nViele tradycyjnych
miejsc pracy w przenfle, wykonywanych przez pierwsze pokolenia imi-
grantow zostato zagtione w procesie deindustrializacji przez sektomy w
magajice wyszych kwalifikacji takich jak opieka medyczna, fs& czy
high — tech. Spowodowalto tae stabo wyksztatceni wyznawcy islamu nie
mog W nich znale¢ zatrudnienia (Pew 2005: 5).

Chat problem ten odmiennie przedstawia i rznych krajach euro-
pejskich, to bez wipienia pozostaje jednym z najwaejszym wyzwa sto-
jacych zarowno przed spotecze@ami muzutmaskimi jak i spoteczestwa-
mi ,Starego kontynentu”. Poprawa i rozwanie ich niekorzystnej sytuacji na
rynku pracy wydaje sijednym z kluczowych zadastopcych przed wia-
dzami szczebla lokalnego i krajowego whagiavach Europy Zachodniej. Jak
bede prébowat wykazéa kluczem do integracji tych spoteczeqg ale réwnie
zachowania bezpiecastwa publicznego zwranego z przeciwdziataniem
wybuchom spotecznego niezadowolerjeke/iestie zwazane z rynkiem pra-
cy i zatrudnieniem.

1. Wymiar ekonomiczny integracji czyli imigranci narynku pracy

W przypadku teorii integracji nitiwe jest wyr@&nienie r&norodnych
wymiarOw tego procesu. ¥6d nich obok ekonomicznego, zwanego
Z prag i zatrudnieniem, wymieniane ptaszczyzny prawno — instytucjonal-
na, spoteczna, fsamdaciowa, kulturowa, przestrzeniiBiernath 2008: 180 —
206). W przypadku tego pierwszego wymiéeniazemy nasfpujace szczego-
lowe wymiary, na ktérych dokonujegantegracja:

e zatrudnienia (funkcjonowania na rynku pracy) — posiadanie za-
trudnienia oraz jego forma (praca legalna — nidteyakontrakt cza-
sowy czy staty, sektor gospodarki, praca zgodnawalikkacjami,
mozliwos¢ awansu zawodowego),

» dochodu -wysoka¢ zarobkéw, ranica w dochodach w poréwnaniu
do éredniej krajowej, odsetek imigrantéw praguych za minimala
stawle, zmiana w dochodach na przestrzeygia imigrantow (row-
niez w nas¢pnych pokoleniach),

» aktywnosci finansowej w spoteczéstwie przyjmujacym - posiada-
nie konta bankowego, wzorce konsumpcji (ile i navegdaje s¢
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w kraju przyjmugcym zarobione piendze oraz ile wysyta sido kra-

ju pochodzenia), (Piekut 2008: 186 — 192).

W przypadku badania zagadnienia integracji ekonpn@gwanym
elementem jest obecfiooraz charakter nisz i enklaw etnicznych. Pierwszy
termin zdefiniowa mazna jako obszar dzialaekonomicznych, charaktery-
zujacy sk duzg koncentragj imigrantow o konkretnym pochodzeniu etnicz-
nym, gdzie wanym czynnikiem rekrutacji imigranckich pracownikosy
istniejgce sieci spoteczne. Enklawa etniczna to wagle samowystarczalna
»-Mmini gospodarka” obejmygga pewien obszar w kraju docelowym oraz za-
trudniagca cudzoziemcow mggych to samo pochodzenie etnicZBeernath
2008:190).Chat w obu przypadkach nie ma zgodaobadaczy, co do ich
jednoznacznie pozytywnego lub negatywnego wplywupraces integracji
imigrantdw @ one statym elementem wielokulturowych miast Eurcdjay
chodniej. Staj sie one zwykle pierwsg przystana dla imigrantow rozpo-
czynapcych swoje funkcjonowanie w nowym, nieznanym, o&mia Spo-
lecznym. M.in. W. Thomas i F. Znaniecki w klasycengziele dotyczcym
polskich imigrantéw ,,Chtop polski w Ameryce” uznaliyaze enklawy imi-
granckie g niezlzdnym elementem w asymilacji (twarbaz dla tego pro-
cesu, a niegdla niego bariey) ze spoteczestwem amerykiaskim i jedno-
czesnie gwarantenswiadomego uczestnictwa wyciu gospodarczym spote-
czerstwa przyjmujcego (Thomas, Znaniecki 1976 zéelazny 2006: 38 -
39). Niekiedy jednak potrafi sta&& si¢ przeszkod w znalezieniu pracy,
zwlaszcza, gdy posiadapne negatywne konotacje w spotatstevie przyj-
mujacym. Ma to np. miejsce w przypadku francuskich pdawcow nie-
chetnie zatrudnigjcych muzutmandw pochogeych z tzw. muzutmaskich
dzielnic.

Istotnym zagadnieniem w przypadku kwestii Zzz@nych z pragimi-
grantow jest toze w historii bada nad integragj jej wymiar ekonomiczny
obecny byt od samego patku. Czynniki ekonomiczne byly uznawane po-
czatkowo nawet za najwaiejsze determinanty procesugazania imigran-
tow do spoteczestwa przyjmujcego.

W przypadku teorii integracji ptaszczyzna ekonom#&zwipzana
z prag pojawia s¢ jako jeden z kilku wymiaréw integracji. Przykltadgest
koncepcja W. Bosswick i F. Heckmann, w ktérej azyowvyrazniajg integra-
cje strukturalna zwgzarg z oshganiem przez imigrantéw oldlenej pozycji
ekonomiczno — zawodowej (Bosswic, Heckmann 200&eaymata — Ka-
ztowska 2008: 37). W kompleksowym modelu integraghodcoéw autor-
stwa A. Agera i A. Stranga, wyidiajac 10 kluczowych dziedzin integracji
wymieniap oni uczestnictwo imigranta w rynku pracy (Agema®g 2004 za
Grzymata — Kaztowska 2008: 38).
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W przypadku mapy integracji opracowanej na podstawada
z Wielkiej Brytanii wymieniano rod 8 rodzajow czynnikdéw wpltywagych
na nagzenie i kierunek procesu integracji - wgkii ekonomiczne. Uznano,
ze zwhzane § one z aktywngciag ekonomiczg imigranta (pracownik, bez-
robotny, student, emeryt/rencista, osoba nieaktyraveodowo), jego zawo-
dem (rodzaj, dowiadczenie zawodowe przed imigragraz w kraju imigra-
cji), zasobami ekonomicznymi (posiadanie mieszkankaaju imigracji oraz
przedsgbiorstwa w kraju imigracji), statusem ekonomicznfgochdd i kapi-
tat migranta i rodziny) czy praktykami dyskrymingoymi na rynku pracy.
(Castles, Korac,Vasta, Vertovec 2002: 102 — 194).

W przypadku integracji ekonomicznej konieczne jéstniez podkre-
slenie, ze jest ona nierozerwalnie pa@ana z pozostatymi wymiarami inte-
gracji, ktére wzajemnie na siebie oddziatuwptywajg na nag¢zenie i kieru-
nek przebiegu procesu integracji. Fakt ten zaawva Grzymata — Kaztow-
ska, ktéra stwierdzitaze (...) poszczegoline wymiary integracyi wzajemnie
powigzane i meéna je postrzegajako czynniki determingge poziom okre-
slonego wymiaru integracji (np. uczestnictwo w ryracy i kontakty ze
spoteczgstwem przyjmyicym g czynnikami stymulggymi integracy kultu-
rowg itp.) (Grzymata - Kaztowska 2008: 39). Bardzo trudno aizjednak
jednoznacznie kierunek, w jakim oddziatma siebie poszczegolne wymiary
integracji. Odnosgc sk do wyzej cytowanego przyktadu — nie tha bez
watpliwosci rozgdzi¢, ktory kierunek oddziatywania jest silniejszy ciay
inne wymiary integracji wptywajna lepsz pozycg na rynku pracy imigran-
ta czy te posiadanie pracy wptywa na bardziej harmonijngcaénie imi-
granta na innych ptaszczyznach tego procesu. mudraenie sprzyja lepszej
znajomdci jezyka. W zwgzku z tym najbardziej odpowiednim pogigem
jest odwotywanie si do wspotzalenosci i wspotoddziatywania poszczegol-
nych wymiaréw, ktére stymulyjsic wzajemnie w procesie integracji lub
odwrotnie w procesie separacji i marginalizacjiki€gpode§cie nie oznacza
braku uwzg¢dnienia jeszcze jednego elementu istotnego dignatg zwi-
zanego z tzw. warunkami wigiowymi imigranta, czyli czynnikami wptywa-
jacymi na sytuagj spoteczno — ekonomiczn polityczrg migranta w kraju
pochodzenia. Dotyczy to np. stopnia znajéongezyka kraju osiedlenia jesz-
cze przed jego przyjazdem do nowej ojczyzny czy rméwl zatrudnienia
w nowym miejscu funkcjonowania. W przypadku tejrpiszej maliwosci,
miato to miejsce ¥rdd imigrantow z terenu bytych kolonii przybyweych
do Francji czy Wielkiej Brytanii. Ta druga ewentuad¢ charakteryzowata
tzw. pracownikdw najemnych gastarbeiterow- niemajcych zwihzkow
z krajem, do ktorego przybyli na podstawie uméwekrutaciji do pracy jak
np. w przypadku Turkow w Niemczech.
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2. Sytuacja na rynku pracy spotecznéci muzutmanskich w Europie Za-
chodniej

W przypadku rozwzen dotyczcych sytuacji spoteczsgoi muzut-
manskich w Europie Zachodniej na rynku pracy koniecgst podkrélenie,
ze wiekszas¢ ich przedstawicieli to wyznawcy islamu, ktorzy viagovali sk
lub urodzili na ,starym kontynencie” oraz posiagdapywatelstwo krajow
europejskich. Jednocg@e nie maj oni wcale lub w bardzo ograniczonym
zakresie bezpmedniego kontaktu z ojczyzarswoich przodkéw. Oznacza to,
ze prezentowana w artykule charakterystyka sytusyggitecznéci muzut-
manskich na rynku pracy dotycéybedzie w wikszaci drugiego czy nawet
trzeciego pokolenia imigrantow przybytych do Eurgmy Il wojnie swiato-
wej. Analiza Pew Research Center ,The Future ofGlabal Muslim Popu-
lation. Projections for 2010 — 2030”, ukazuj® spoteczngri te, liczce
w krajach Europy Zachodniej w 2010 roku okoto 20ionidw, 3 zdecydo-
wanie mtodsze w poréwnaniu ze spotecsterami europejskimi. Okoto 50 %
ich przedstawicieli stanowiosoby poniej 30 rokuzycia, podczas gdy &od
niemuzutmandw populacja ta stanowi mniej 86 % (Pew 2011: 136).

Migdzy innymi ww. cechy demograficzne tych spotecongprawia-
ja, ze najpowaniejsze wyzwanie zwrane z ich sytuagjna rynku pracy
dotyczy bezrobocia. W przypadku miesia&éw Europy poriej 25 rokuzy-
cia, nasilaicy sk kryzys gospodarczy sprawize ten problem spoteczno —
gospodarczy jest obecny w niemal wszystkich krajstirego kontynentu”.
Bez wzgkdu jednak na koniunktemreguta jest, ze osoby dopieronchodz-
ce na rynek pracy mapajwigksze trudnéci z jej znalezieniem, a zwlaszcza
w okresie spowolnienia gospodarczego czy kryzysedMf danych Euro-
statu stopa bezrobocia w lutym 2013 r. w Unii Europejskigosiagneta
10,9 %, podczas gdy ¥réd osdb poniej 25 roku zycia przekraczala a
23 % (February 2013 Euro area unemployment rate at 12 B¥27 at
10.9%.) W przypadku muzutmandw problem bezrobocia wysje jednak
ze szczegllnym nateniem ze wzgidu na inne czynniki, ktére charaktery-
styczne g tylko dla tej grupy. Taka sytuacja, w z&ku w tym, ma powa
niejsze konsekwencje zaréwno dla tych spoteézinak i catego spotecze
stwa. W przypadku wyznawcow islamu na ,starym kaetycie” take
w okresie przed kryzysem stanowili oni spoteéZno najwyzszym stopniu
bezrobocia rownie w porownaniu z innymi grupami imigrantéw, czy wy-
znawcami odmiennych religii jak miato to miejsce. mp przypadku wielo-
wyznaniowej Wielkiej Brytanii fuslim in the European Union. Discrimina-
tion and IslamophobisEUMC 2006: 45).

Niekorzystra sytuacg na rynku pracy wrod muzutmandéw potwierdza
rowniez sprawozdanie przygotowane przez Europejskie Cenivionitoro-
wania Rasizmu i Ksenofobii ,Muzutmanie w Unii Eugggkiej: dyskrymina-
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cja i islamofobia”, w ktérym podkéone jest,ze wérod tych spoteczrii
wskaznik bezrobocia zawsze przewgzasrednyg krajows, a wyznawcy isla-
mu g czesto zatrudniani do prac wymageych nizszych kwalifikacji, co
sprawia,ze g nadreprezentowani w nisko optacanych sektorachagtzski -
przemyle, ustugach o niskim presti spotecznym (np. spgtanie) oraz pra-
cach sezonowych w turystyce i rolnictwie.

W badaniu Open Society Institut®©$) ,Muzutmanie w Europie.
Raport z 11 miast Unii Europejskiej”, okoto 20 %pendentéw muzutnia
skich byto bezrobotnych w poréwnaniu do niecatycho Isrod osob nieb
dacych wyznawcami islamu (OSI 2009: 2). Peday muzutmanami miesz-
kajacymi w poszczegoélnych krajach wygbwaly jednak znaczne adice.
Oznacza toze z dug ostraznoscig nalezy ich traktowd jako catkowicie ho-
mogeniczy gruge na rynku pracy.

W Holandii wéréd rdzennych mieszkadw tego kraju Qutch majori-
ty) stopier aktywndaci zawodowej wynosit 78 %, a bezrobocie 9 %srid
Turkow w tym pastwie aktywnych zawodowa byto 53 % (stapigezrobo-
cia 21 %), a wod Marokaczykéw - 51 % (bezrobocie - 27 %). Znaczne
réznice zaobserwowamaozemy rownie pomidzy poszczegolnymi grupami
muzutmanow w Danii. W tym skandynawskim kraju ngjsiza aktywna¢
na rynku pracy przejawiajTurcy (62,2%), a najmniejszprzybysze z Iraku
(37,7%) (OSI 2009: 109). Wysoki stopibezrobocia w catej Europie nodu;j
rowniez muzutmanki w poréwnaniu z ¢gnczyznami ze wzghu na specy-
ficzne uwarunkowania kulturowe zaziane z tradycyjnym podziatem rdl spo-
tecznych oraz mtodzi muzutmanie pochegcy z tzw. trudnych dzielnic — na
przedmidciach, w ktorych bezrobocie potrafi kilkukrotnie zpwyzsz&
sredni krajowa. Najbardziej wyrazistym przyktadem poinocne przedmie-
cia Parya - Seine-Saint-Deni zamieszkiwane przez okotorpifibna mu-
zutmanodw, gdzie notowany jest jeden z nasaych wskanikow przestp-
czasci we Francji, a ponad 40 % oséb p@ji25 rokuzycia nie ma pracy
(Kern 2012).

Badania dotycxe spoteczriwi muzutmaiskich potwierdzaj, ze
muzutmanie wykonuc gorsa prac map nizszy poziom dochodu hisred-
nia ogolnokrajowa. Np. w Sztokholmie muzutmanieabéap 40 % poniej
przecetnej (Observer 2013). Przektada $0 automatycznie na ich gossz
sytuacg mieszkaniow, zdrowotr. Przyktadem g muzutmanie brytyjscy,
ktorzy rzadziej g posiadaczami wlasnego domugdziej mieszkaj w bu-
downictwie socjalnym, ich lokale byly najggzriej przepetnione i nie posiada-
ly centralnego ogrzewania. Ponadto na wyspach jsiich ponad 70 %
dzieci z rodzin pakisteskich i banglijskichzyje w gospodarstwach, ktorych
dochody loku si¢ ponizej granicy ubdstwa, podczas géhednia dla catego
spoteczéstwa wynosi 31 %. W Belgii poinej tego progwyje 10 % rdzen-
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nych mieszkacow, w sytuacji gdy takie warunkg sidziatem 59 % Turkow
oraz 56 % Marok&czykow (OSI1 2009: 112).

Dodatkowo, muzutmanie praegjw zawodach wymagagych niskich kwali-
fikacji sg czesciej naraeni na zwolnienia. Np. we Francji 40 % zatrudnio-
nych muzutmandw pracuje w fabrykach, podczas gdgnia francuska wy-
nosi 20 %. Badania pokaaypge segmentacja rynku przebiega bardzgsir
wedtug podziatéw etnicznych. Taka charakterystyaawia,ze w przypad-
ku integracji ekonomicznej oraz zawodowej uznagez@ muzutmanie niegs

w tych wymiarach dostatecznie zintegrowani ze Sp#estwami europej-
skimi.

3. Przyczyny gorszej sytuacji muzutmanOw na rynku pacy panstw
Europy Zachodniej

Wsréd przyczyn gorszej sytuacji muzutmandw na rynkacg wy-
mienic mazna kilka podstawowych czynnikéw. Ich wplyw na wywarc@w
islamu r@ni sie jednak w zalenosci np. od zamieszkiwania w konkretnym
kraju Europy Zachodniej czy nawet jego regionier®Rsz z nich jest kwe-
stia gettoizacji zwjzana z powstawaniem tzw. spotecmiorownolegtych
(Parallelgeselschaftgntrudnych dzielnic, kolonii etnicznych, stref paoku
(twilight zone}, czy stref miejskich o szczegblnej vidigvosci (zones urba-
ines sensible ktére charakteryzajsic duza koncentrag przestrzeng imi-
grantow oraz oséb mggych takie pochodzenie. Ze szczegolnyneiretiem
problem ten dotyka spotecztofrancuskich muzutmandw, chdakie obsza-
ry wystpuja w niemal wszystkich najwkszych érodkach miejskich ,stare-
go kontynentu”- Berlinie, Sztokholmie, AmsterdamiBrukseli, Londynie,
czy Kopenhadze.

Chat w pierwszej fazie tworzenia dzielnic zamieszkiwemyprzez
imigrantdw wymiar segregacji ma przede wszystkirarakter geograficzny
to w dalszej kolejnéxi zaczyna doprowadzalo znacznej separacji spotecz-
nej oraz ekonomicznej. Dochodzi tam do wyksztalmesi specyficznego
sposobu mélenia jego mieszkeca — rownie na temat roli pracy wyciu
cztowieka. Powstanie kultury getta, z jednej straapewnia poczucie bez-
pieczéstwa jego mieszkgecom — zwiaszcza w sytuacji odrzucenia czy mar-
ginalizacji ze strony spotecastwa przyjmujcego. Z drugiej prowadzi do
tego,ze w takim miejscuwycie z zasitku bardzo ¢gto staje si regub i nor-
ma kulturows, zwlaszcza w perspektywie trudnej sytuacji na typkacy. Na
znaczeniu traci rowniewyksztatcenie jako szansa naagsiiccie sukcesu
zawodowego, na co wptyw ma brak dostatecznej matywizieci ze strony
rodzicow. Dzieje sitak pomimo tegoze w niektorych krajach, np. we Fran-
cji wsrdd dzieci pochodzenia maghrebskiego (70 %) capavtych pocho-
dzenia pakistaskiego (50 %) ma wyksztatcenie #sze ni ich rodzice (Go-
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rak Sosnowska 2008: 70 - 71). Zestawianie dokomanpodstawie danych
pochodzacych z Mkedzynarodowe) Standardowej Klasyfikacji Edukacji
(ISCEDY)" pokazuje znaczne idice pomédzy muzutmanami, a reszspote-
czeastw europejskich. Dotyczy to zwlaszcza oséb z widtseniem najri-
szym (podstawowym i gimnazjalnym). ¥dd muzutmanow jest wcej ta-
kich os6b od niemuzutmandw np:

* 046 % w Niemczech (71 % muzutmandw ma rigjre wyksztatcenie),

* 018 % w Belgii (65 % muzutmandw ma nagiae wyksztatcenie),

* 013 % w Hiszpanii (76 % muzutmanow ma nzgzie wyksztatcenie),

e 010 % we Francji (56 % muzutmandéw ma nzgae wyksztatcenie),

* 09 % w Holandii (50 % muzutmandéw ma napie wyksztatcenie),

* 07 % w Szwecji (32 % muzutmandw ma nagzie wyksztatcenie),

* 0 3 % w Wielkiej Brytanii (54 % muzutmanow ma napie wy-

ksztatcenie).

Dysproporcje s jeszcze wiksze, gdy porownamy osoby nieposiadejzad-
nego wyksztatcenia. W 2004 roku w Wielkiej BrytaBB % muzutmandéw
w wieku produkcyjnym nie miatazadnych kwalifikacji, co stanowito naj-
wyzszy odsetek wod przedstawicieli wszystkich grup wyznaniowych
(Wioch 2009: 134).

Ze zjawiskiem mniejszych mbwosci awansu zawodowego svod
muzutmanow jest zwrzana take posgpujaca segregacja edukacyjnedhca
konsekwengj segregacji przestrzennej. Oznaczaz&pomimo tego,z zdo-
byte wyksztatcenie przez muzutmanow jestsme to dodatkowo nie jest tej
samej jakéci jak w przypadku rdzennych mieszikaw. W tzw. trudnych
dzielnicach powstawazaczynaj placowki zdominowane przez imigrantow,
ktore stopniowo zaczynappuszczéa dzieci rdzennych mieszkedw w oba-
wie przed obrieniem poziomu nauczania. Np. w Husby (dzielniceolszt
holmu) okoto 85 % mieszkadéw ma pochodzenie imigranckie, a w okresie
ostatnich 10 lat dzieln¢cto opucita az jedna trzecia rdzennych Szweddéw
(Observer 2013), co powoduje degragaekonomiczy i spoteczy takich
miejsc. Takie zjawisko sprawiae wyksztatcenie w szkotach zdominowa-
nych coraz bardziej przez dzieci imigrantow, towarnych szkotaghzaczy-
na stopniowo odbiegaod tej w tzw.biatych szkotachPotwierdzaj to m.in.
badania PISA. W 2003 roku w Niemczeckréd dzieci macych pochodze-
nie tureckie wynik testu z matematyki byhysze odsredniej dla rdzennych
mieszkacow (525 punktow) o 120 punktow (Gorak — Sosnowakal: 70).

! Na podstawie klasyfikacji ISCED wyndiono 3 poziomu edukacji — niski (low) - brak wy-
ksztalcenia, szkota podstawowa i gimnazjéradni (medium) - szkotérednia lub wyksztatce-
nie policealna oraz wysoki (high) — studia magsitier i wyzsze (doktorskie); (Euro — Is-
lam.Info, News and Analysis on Islam in Europe Biotth AmericaCountry profile$
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O skali segregacji szkolnéyiadcz rowniez dane z Amsterdamy:..) bio-
rgc pod uwag procent uczniéw szkoty podstawowej gqogch nisko wykwa-
lifikowanych rodzicow niezachodniego pochodzenig époréd 201 am-
sterdamskich szkot podstawowych, w 127 odsetelkutztiow wynosi ponad
piecdziesyt procent, a w 102 szkotach (to znaczy potowie stkich!) dzieci
imigrantow stanowj & ponad siedemdziegi procent. W niektérych ez
sciach miasta dotyczy to wszystkich placoggsheffer 2010:103).

Czynniki zwgzane z powstaniem specyficznej kultury przedtie
sprawia,ze bardzo trudno opgui¢ takie miejsce. Dodatkowo powoduje to
utrwalenie s biernych postaw na rynku pracy, co w pgg@niu z czynni-
kiem edukacyjnym sprawiae niemal niemgiwy jest w takich miejscach
awans zawodowy. Dlategoztev odniesieniu do muzutmandw, ktorzy opu-
scili takie miejsce G. Sormanzywa terminuosoba odrdzewionatore nie
chce rdzewié pozostajc na miejscu (Sorman 2007: 250). Z hada Bega-
ga - francuskiego socjologa o pochodzeniu algierskiprzeprowadzonych
wsrod niedostrzeganych w mediach ,,odrdzewionych” wanze warunkiem
niezlednym do integracji z francuskim spotegzéwvem jest opuszczenie
osiedla na przedmieiach (Begag 2002 za Sorman 2007: 250 — 251). Tym,
co utrudnia znalezienie zatrudnienia jest obok paznosci etnicznej i wy-
znawanej religii rownie pochodzenia z tzw. trudnej dzielnicy,. Jak poélere
I. Kielan — Gliaska ché we Francji przyto tzw. prawo Aubry mage na
celu przeciwdziatanie dyskryminacji podczas zatredia, to w dalszym gt
gu miejsce zamieszkanidgnlieug obok obco brzmicego nazwiska czy
koloru skéry prowadzi do teg@e nie otrzymuje giszansy na przedstawienie
swoich umiegtnosci na rozmowie kwalifikacyjnej (Kielan — Giska 2009:
167). Istnienie takiego zjawiska potwierdzaksperymenty zrealizowane
zarowno w Wielkiej Brytanii przez BBC oraz we Franktérego organizato-
rem byt Uniwersytet Paryski (European Monitoringn@e on Racism and
Xenophobia, 2006Muslim in....s. 44), a take badania przeprowadzone
w Danii. W przypadku tego skandynawskiego krajunseazaproszenia na
rozmowe kwalifikacyjng osoby o tureckim, arabskim lub pakistkim po-
chodzeniu bylo 32 — krotnie mniejszez motencjalnego pracownika o typo-
wo duskim imieniu (OSI 2009: 120). Istnienie praktyk Eggminujacych
muzutmanow na rynku pracy raaa okréli¢ jako tzw. kag za pochodzenie
etniczne, okrdane jako tzw.etnic penaltyczy wyznawaas religi¢ (religion
penalty. W przypadku wyznawcow islamu na rynku pracyzemay mowé
0 istnieniu podwojnego ohgienia (nuslim penalty ze wzgédu na pocho-
dzenie etniczne i wyznanie.

Praktyki dyskryminacyjne potwierdzajowniez muzutmanie w bada-
niach opinii publicznej. Dotyezone zaréwno wykluczenia w miejscu pracy,
ale rownie, co jest tym bardziej niekorzystne w sytuacji pejszukiwania.
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Np. wérod respondentow muzutmskich w Niemczech niemal potowa oséb
0 pochodzeniu tureckim wskazywata na praktyki dysknacyjne w czasie
poszukiwania pracy (European Monitoring Centre @ti®n and Xenopho-
bia 2006; Muslim in.... 46).

Niezadowolenie spoteczne przejaw@g s¢ niepokojami spoteczny-
mi w imigranckich dzielnicach czy wysglprzesgpczacia wsréd muzutma-
now nie ma jednak charakteru kulturowego czy rglego, jak zwykto si
przedstawia to w przekazach medialnychrodta s spoteczne i ekonomicz-
ne. Nie islam — religia jest przyczyrych niepokojow, aleagsone konse-
kwencp wysokiej stopy bezrobocia, dyskryminacji czy z&olvanych kana-
6w mobilnaici zawodowej i spotecznej zwlaszcza dla najmtodszyoko-
len. W przypadku trudnych dzielnic nad Sekwamoblem ten choze szcze-
golnym nag¢zeniem jest udziatem muzutiiskich imigrantow i ich potom-
kow, dotyczy rownie rdzennych Francuzéw. Potwierdza tazmérodnac¢
etniczna oraz religijna uczestnikdw zamieszek vwanEji z 2005 roku przed-
stawianych w mediach jedynie jako ,muzuliskie”: (...) dwie trzecie mio-
dych stogcych przed gdami instancji natychmiastowej po nocnych podpale-
niach mag imiona typu Jean-Marc lub Maxime (...) Oni nie gnajemnej
skory (...) Kolor skory stanowi owszem problem zdabjavzatrudnienia.
Ale adres kandydatazestanowi problem. Ci, ktGrzy chevyjs¢ z tej sytuacii,
poday czsto fikcyjny adres cioci z innej dzielnicy lub ignemiasta. Rasizm
stanowi wgc tylko dodatkowy problem na drodze petneisklzyciowych
(Drweski 2012: 149 - 150).

Obok wysokiej stopy bezrobocia, niskich kwalifikagraktyk dys-
kryminacyjnych istotnym zagadnieniem dla aktyéeiona rynku pracy jest
takze problem zwjzany z uzalenieniem s imigrantdw od systemu opieki
spotecznej. W przypadku masowych imigracji do Eyrdgdacych rownie
udziatem muzutmanow, mamy do czynienia, po razwsey w historii, ze
wspotwystpowaniem tego zjawiska z istnieniemnpawva opiekdczego
(Scheffer 2010: 46). Jednym z najbardziej skrajngctyktadow wykorzy-
stywania jego madiwosci jest Dania i spotecz8é wyznawcow islamu
mieszkagca w tym kraju. O jej skakwiadczy to,ze spoteczn& muzutma-
ska, wedtug danych z 2005 roku, lica okoto 5 % ogétu mieszkedw
otrzymywata a 40 % wydatkéw przeznaczonych na ogiskoteczg w tym
panstwie. Ponadto w Wielkiej Brytanii w gospodarstwattmowych utrzy-
mujacych s¢ z zasitkbw socjalnych mieszka 54 % banglijskichakista-
skich dzieci (Laqueur 2008: 75), a ponad jednactezeuzutmaskich dzieci
zyje w gospodarstwach domowych, gdzie nie pracamen dorosty (wobec
17 % sredniej populacji) (Witoch 2009: 134). Konsekwenjgst brak pozy-
tywnych wzorcow ,zawodowych” ¥wod najmtodszych przedstawicieli tych
spotecznéci, co powoduje spadek powamia i szacunku dla rodzicéw. Taka
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sytuacja mee prowadzi do uzalenienia s¢ muzutmaiskich imigrantéw od
pomocy pastwa i reprodukcji wyuczonej bierdm na rynku pracy w kolej-
nych pokoleniach imigrantéw. Jednogaie dyskryminacja na rynku oraz
trudnaci w znalezieniu zatrudnienia powoduge cz&¢ muzutmandéw wy-
korzystuje inne sposoby na aktywstigzarobkows”, ktérag gwarantuy zasit-
ki. Powoduje toze pojawiag sie oskarenia o wykorzystywanie opieki spo-
lecznej przez muzutmanow i hogw panstw europejskich, ktore formuto-
wane byly w populistyczny sposéb np. przez Tillgr&zina, (...)nie musg
zywi¢ szacunku do kogdmuzutmanow — przyp. M.Fjto zyje na koszt pa
stwa[niemieckiego — przyp. M.P] (Rétzer 2010: 5).

Sformutowanie to cho nie jest prawdziwe - zwgwszy, ze wick-
sza&g¢ muzutmandw pracuje zarobkowo,esto osidgajgc wysoky pozycg
spoteczg — powoduje powstawanie antymigrackich i antymuadkskich
nastrojéw. Nie oznacza to jednoéaie, ze problenzycia z zasitku przestaje
by¢ realnym zagadnieniem, naaym swoje nagpstwa dla catego spotecre
stwa. W przypadku zamieszek w Sztokholmie z maji32@ku okazato sj
ze do (...)podpalei samochodow dochodzi w Szwecji najciej tam, gdzie
mieszka najwicej ludzizyjgcych z zasitkowLubowiecki 2013: 23)Jedno-
czesnie w kontelkécie zarzutow wykorzystywania opieki spotecznej prze
wyznawcow islamipojawia s¢ problem polityki spotecznej skierowanej do
tzw. trudnych dzielnic zamieszkiwanych przez muzandw, ktére s eko-
nomicznie i spotecznie zmarginalizowane. Dla r@zania problemu akty-
wizacji na rynku pracy ich mieszkedw jedynym rozwjzaniem g dodat-
kowe naktady na polityk zatrudnienia w tym przede wszystkim dziatania
edukacyjne. Takie programy z sukcesem, realizowsneod kilku lat
w Niemczech, po okresie ignorowania przeaAgpaa obecngci imigrantow
jako statego elementu spoteagewa niemieckiego. Dotyczy to np. wydat
nia okresu nauki w szkole podstawowej tak, aby azmmigrantow miaty
szang nadrobé zalegtdci — réwniez jezykowe - wyniesione z domu, czyzte
zwickszenie nacisku na nagikezyka niemieckiego (Buras 2010). Podobne
dziatania w tzw. dzielnicach wilwosci spotecznej prowadzong sdwniez
we Francji. Ché nie g one skierowane bezfednio do uczniéw pochodz
cych z rodzin postimigranckich, to raporty oceguaj skuteczni tych pro-
gramoOw ocenione zostata pozytywnie zwitaszcza poehk zwekszenia bez-
pieczéistwa w placowkach edukacyjnych (Galent 2010: 2289)

Pomimo istnienia takich programoéw, jak pokazujoswiadczenia
szwedzkie, nie doprowadzapne catkowicie do wyeliminowania problemu
niepokojéw spotecznych. W dzielnicy Husby, gdziepoczty sie w stolicy
Szwecji imigranckie zamieszki w maju 2013 roku, ijni@ne miejsce pomi-
mo licznych dziath edukacyjnych skierowanych do uczniéw tamtejszych
szkot.
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Badania OSI pokazgijjednak znaczenie wyksztalcenia jako najwa
niejszego czynnika wpltywgego na pozye¢j na rynku pracy wod wy-
znawcow islamu. Dotyczy to zaréwno posiadania zgtienia, ale rownie
pracy jalk wykonup pracownicy - muzutmanie. Wedtug tych analiz najwy
szym stopniem bierdoi zawodowej charakteryziyigie osoby nieposiadage
formalnego wyksztatcenia. $6d takich respondentéwz&8.5 % nie jest
aktywnych zawodowo, podczas gdy muzutmanie - abswobivstudiow uni-
wersyteckich stanowijedynie 9,6 % respondentéw nieposiadggh pracy.
Wyksztalcenie zwiksza réwnie szang na pra¢ w lepiej optacanych, ale
rowniez cieszcych sg¢ wickszym prestiem spotecznym, zawodach. Po-
twierdza to,ze jest ono kluczem do zatrudnienia i awansu spoteezeko-
nomicznego. Dane te ukazujowniez skak zjawiska dyskryminacji na jak
naraeni § wyznawcy islamu. Podczas gdy 85,3 % niemuzutmanOmy-
ksztatlceniem wiszym pracuje w zawodach wymagajch wysokich umie-
jetnosci (modern porofessional occupatigngo takie stanowiska piastuje
tylko 64,8 % muzutmanow, co oznaczee wielu pracuje pownej swoich
kwalifikacji (OSI 2009: 278).

Jak zauwza jednak K. Bdziwiatr wsrod kolejnych pokol& imigran-
tow muzutmanie zaczyngjpy¢ obecni we wszystkich gatiach gospodarki
takze tych bardziej prestowych i dochodowych — administracji, opiece
zdrowotnej, szkolnictwie wyszym. Tworz oni podstaw klasy sredniej
okreslanej we Francji terminerbeucuazji bedacej przyktadem udanej inte-
gracji ekonomicznej wyznawcow islamu ze spotéshgami ,Starego konty-
nentu” (Rdziwiatr 2005: 198).

Zamiast podsumowania - muzutmaska przedsgbiorczosé

W przypadku obecrgi wyznawcow islamu na europejskich rynkach
pracy istotnym zagadnieniem jest réwniesmca przedsibiorczgé spo-
leczndgci muzutmaskich, ktéra zwjzana jest z powstawaniem nisz i enklaw
etnicznych. Bez wtpienia stata si ona statym elementem krajobrazu eko-
nomicznego i spotecznego spotetz®v europejskich zwtaszcza w sektorach
handlu i gastronomii. Powstanie i rozwéj prywatmegjatywy gospodarczej
zwigzany jest jednak z dwoma jednoczesnymi,cghi@eciwstawnymi proce-
sami zachodgcymi wsrod spoteczngei europejskich wyznawcow islamug S
one zaréwno oznakich marginalizacji i separacji, ale rbwnigzrastajcej
mobilnasci zawodowej zwjzanej z poszukiwaniem przez muzutmanow al-
ternatywnych magliwosci zatrudnienia oraz drog awansu zawodowego.

W pierwszej kolejnéci przedsgbiorcza¢ byta odpowiedz na sytu-
aci przestrzennej koncentracji muzutmanow oraz przejawvewrtrznej
integracji tych spoteczioi w nieznanymsrodowisku. Dotyczy to zwtaszcza
sektora handlaywnoscia halal:(...) w dzielnicach miast o licznej muzulima
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skiej populacji bary i restauracje halal pojawitieguz w latach 80./90. Mia-
ly jednak charakter lokalny i opieralyesha zaufaniu klientow do danego
restauratora. Ich powstanie yzato s¢ z pojawieniem gitzw. biznesu et-
nicznego (...) Muzutmiacy wiaciciele drobnych przedddiorstw zatrudnia-
jg w nich cesto czionkéw rodziny, co umacniagmii spoteczne w ramach
grupy wiasnej. Ponadto da koncentracja danej grupy etnicznej sprawe,
etniczne sklepy i lokale ustugowe madgzy¢ na klientow i dlategogschet-
nie zakladane, zwtaszcza w pierwszej generacjiranigw muzutmaskich.
(...) niemniej wakszd¢ tego typu przedgbiorstw ma niewielkie szanse na
rozwoj, dziatagc w ubogich dzielnicach i kierjswoy oferie przede wszyst-
kim do klientow z tej samej grupy etniczf@prak — Sosnowska 2011: 273).

Istnienie sklepow halal rozpowszechnione jest zzdaa we Francji.
Funkcjonuj tam przede wszystkim mate ¥rée prowadzone przez wyznaw-
cow islamu w liczbie nawet do 2000, ktore ciesie najwickszym zaufaniem
muzutmaskich klientow, gdy az 80 %zywnaosci halal nabywana jest w ta-
kich wiasnie miejscach. Przyktad ten pokaguge w Europie Zachodniej
zachodzi intensywny proces tworzenia tzw. gospodarek etnicznych - skie-
rowanych do muzutmeskiego sektora oraz daych muzutmanom zatrud-
nienie (Kielan — Gliska 2009: 140). Proces ten jest szczegOlnie silay w
wzglednie zamkngtych spoteczngciach.

Jednoczénie dziatalné¢ gospodarcza, w tym przede wszystkim ga-
stronomiczna, ma réwnieklientow rekrutugcych s¢ z catego spoteche
stwa. Pozytywnym elementem integracji ekonomiczaeflrobne przedst
biorstwa tureckie, w tym przede wszystkim punktyzepay stynnego dner
kebab, ktory jest przyktadem wptywu kulturowego koeomicznego imi-
grantéw tureckich na niemieckie spotefizievo. Bywa on nawet okskany
jako produkt niemiecki tureckiego pochodzenia (Ange2012). Okazuje si
nawet bardziej popularny $ndd Niemcow nt Turkdw zamieszkagych
w tym kraju i wywany jako symbol polityczny np. w czasie protestpav
publikacji antymuzutmaskiej i antyimigranckiej kavki T. Sarrazina.
W tamtym czasie, jej autor, w towarzystwie repaneZDF odwiedzit jedn
ze stynnych tureckich restauracji w dzielnicy Kreemy w Berlinie (za-
mieszkiwanej przez spotecztoturecly; nazywanej matym Stambutem),
gdzie zostat przez wdaiciela poproszony o jej opuszczenie, co niemieckie
gazety podsumowatykein donerfur Sarrazin(Kla 2011).

Takze dane ekonomiczne potwierdgaje produkcja i sprzedaeba-
bow w Niemczech jest znagzym dziatem gospodarki opanowanym przez
tureckich przedsgbiorcow. W tym kraju istnieje okoto 15 tysly punktow
gastronomicznych oferagych ten produkt oraz ponad 200 dostawcowsani
w ktorych zatrudnienie znajduje okoto 65 tysi oséb. Tureccy przedsi
biorcy g liderem tej gaizi przemystu w catej Europie przynaszprzychody
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3,5 miliarda euro i geneng 200 tys¢cy miejsc pracy na ,starym kontynen-
cie”. Ich silm pozycg potwierdzaj takze zorganizowanie po raz pierwszy
w 2010 roku specjalnych targow w Berliniespa¢conych tej potrawie.

Pozytywnych przyktadow na integraciekonomiczg zwigzanych
z prowadzeniem wiasnej dziatakety gospodarcze] przez muzutiskich
imigrantéw dostarczajwyniki bada przeprowadzonych przez uniwersytet
w Tybindze w Niemczech. Wedtug nich - #sgy status spoteczny i finanso-
wy przektada si na integrag spoteczn, co udowadniaj daneswiadczce
o tym, ze ponad 44 % prywatnych przeglsibrcéw tureckich kooperuje wy-
tgcznie z firmami niemieckimi, a wielu z nich zatrugnakze niemieckich
pracownikéw i utrzymuje z Niemcami kontakty towaskie (Jagietto 2007).

Powyzsze analizy potwierdzgjze obok edukacji wiasna dziatakgo
gospodarcza wydajeesjednym z najlepszych sposobow ucieczki muzutma-
néw przed bezrobociem i mdvoscig oshgniccia wyzszego statusu spotecz-
no — ekonomicznego. W przypadku drobnych przdusistw prowadzonych
przez muzutmanow — w tym przede wszystkim sklepgunktéw gastrono-
micznych - ukazwj one zaréwno wykluczenie - zwlaszcza w przypadku
pierwszych pokole - imigrantow, ale rownie integracg ekonomiczg ze
spoteczéstwami przyjmugcymi.

Kluczowym dylematem w skali europejskiej wydaje shzwigzanie
wsrod tych spotecznrimi probleméw zwizanych z rynkiem pracy, ktore ge-
nerup niepokoje spoteczne. Dotyczy to zarowno prob akigeji spoteczno-
sci muzutmaskich zwlaszcza woéd najmiodszych pokote podniesienia
poziomu ich wyksztatcenia, ale réwnierzeciwdziatania dyskryminacjicbh
dacej realnym déwiadczeniem wielu przedstawicieli tych spotecaio
w Europie Zachodniej.
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Job as a one of the Most Important Dimensions of mimigrants Integra-

tion with the Host Society. Consideration on Examie of Research on
Muslims Communities in Western Europe

Summary

The aim of this article is to present job as a ohtthe most important
dimension of immigrants integration with the hosetisty. In this paper |
analyze Muslim’s situation on labour market in VestEurope. | focus on
specific features in employment figures towards Musninorities for ex-
ample the high rate of unemployment or work in nragand low — paid
jobs which lead to segregated or parallel workiagd. Moreover, the article
shows the factors which influence on this situafimn instance: lack of edu-
cation, discrimination on labour market or ghethian). The last aspect is
the issue of Muslim’s private enterprise in Westéunope.

Key words: integration, Muslims in Western Europe, employméabour
market, discrimination
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~,EMIigruj e, zeby godniezy¢, ale...”. Jakos¢ zycia i pracy
emigrujacych Polakow

(...) zycie kadego cziowieka jest w zasadzie pasmegirdwek w czasie i
przestrzeni. Migracje towarzysavszystkim ludziom od kolebki do grobu.
Kazdy etap rozwoju cztowieka jest ,emigratj ,imigracja”, ktore wigza Si¢
ze stratami i zdobyczami, ktére mawoje plusy i minusy (Kubitsky 2012:
133)
Abstrakt

Emigracja zarobkowa o charakterze wahadtowym staoowakiega
czasu staly element spotecznego pajzRolski. Postugdr sk ostraznymi
statystykami mgna szacowd ze po 1 maja 2004 roku w ramach tzw. poak-
cesyjnej fali emigracji wahadtowej ofuto kraj od 1 min do 2 min Polakéw.
Wyjechaly osoby w rinym wieku, dysponggy rézng wielkoscig migranc-
kiego kapitatu spotecznego,zitym poziomem wyksztatcenia, may roz-
maite déwiadczeniazyciowe oraz odmienne nastawienie do pracydia
w innym kraju. Twierdzi g, iz ta fala emigracji jest najbardziej zrdbcowa-
na pod wzgldem spotecznego sktadu osa@btyworzacych. Charakter wspot-
czesnej emigracji zarobkowej oklgja w szczegdlngci trzy zjawiska: femi-
nizacja emigracji, wiszy sredni wiek przegitnego emigranta zarobkowego
oraz to, ¥ wiele wyjazdow meéna okrgli¢ jako emigracje przgcia a nie
emigracje sukcesu. W artykule koncengrag na opisie i analizie emigracji
zarobkowej pod &em rodzaju podejmowanych przez emigrantdw prae ora
codziennymzyciu emigranta zarobkowego. Materiat do analizggbstano-
wi¢ dotychczas przeprowadzone badania deggpoakcesyjnej fali emigra-
cji oraz wyniki badania wlasnegosmd emigrantow-singli. Centrajrkate-
gori¢ analizy stanowi pegie jakaci zycia.

Stowa kluczowe jakos¢ zycia, emigracja wahadtowa, feminizacja emigracji,
migrancki kapitat spoteczny, sieci migranckie, zZgk® marnotrawstwa mo-
zgow, zjawisko lepkiej podtogi

! Niniejszy artykut jest rezultatem badprowadzonych od 2010 roku, a od 2012 roku finan-
sowanych zesrodkéw przeznaczonych przez Uniwersytet Medyczny.adzi na rozwoj
mitodych naukowcow. Nr prac wkasnych: 502-03/6-044502-64-041.
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Wstep

Emigracja zarobkowa o charakterze wahadtowym (kileseczne
wyjazdy za granig wypetnione intensywnprag przerywane nieregularnymi
kilkutygodniowymi pobytami w domu) stanowi od jag@ czasu staty ele-
ment spotecznego pejaa Polski. Postugar sk ostraznymi statystykami
mozna szacow@ (biorac tez pod uwag trudnaci zwigzane z liczeniem emi-
grantow),ze po 1 maja 2004 roku w ramach tzw. poakcesyjiegfigracji
wahadtowej opfcito kraj od 1 min do 2 min Polakéw. Z danych GUS-
nika, ze 2006 roku, a wc w okresie najwikszego nasilenia wyjazdéw za-
robkowych, wyemigrowato 1,95 min Polakow, z czegé Wvyjechalo do
pracy w Europie (za: Szczygielska 2013: 92). W raigoopublikowanym
w listopadzie 2008 roku przez Komydturopejsk mazna przeczytd iz Po-
lacy stanowili najwgkszg grupe emigrantdw w krajach UE (za: Siek 2011:
144). Dane zebranych przez Stowarzyszenie ,Wspalrfedlska” (dane
z polskich ambasad, spisow ludnoboraz publikacji na temat migracji) po-
kazup, ze Polacy 8 na szo6stym miejscu raviecie pod wzgidem odsetka
ludncici przebywagcej poza krajem (za: Szczygielska 2013: 112). Chaymi
nas jedn z najbardziej mobilnych nacji n@aviecie. Najpopularniejsze kie-
runki migracji europejskiej to: Wielka Brytanialdndia, Niemcy.

Wyjechaty osoby w rinym wieku, dysponggy rézng wielkoscig mi-
granckiego kapitatu spotecznegozmgm poziomem wyksztatcenia, may
rozmaite déwiadczeniazyciowe oraz odmienne nastawienie do pragycia
w innym kraju. Twierdzi i, iz ta fala emigracji jest najbardziej zrdcowa-
na pod wzgjdem spotecznego sktadu osa@btyorzacych. Charakter wspot-
czesnej emigracji zarobkowej oklgja w szczegolngci trzy zjawiska: femi-
nizacja emigracji, wiszy sredni wiek przeegitnego emigranta zarobkowego
oraz to, ¥ wiele wyjazdow mena okréli¢ jako emigracje przgcia a nie
emigracje sukcesu.

W swoim artykule skoncentrupic na opisie i analizie emigracji zarob-
kowej pod kitem:

a) Rodzaju podejmowanych przez emigrantow praca(jaskat map
zjawiska dewaluacji kwalifikacji, dreaa opieki?);

b) Codziennegozycia emigranta zarobkowego (w jakich warunkach
mieszkaj? jak s¢ odzywiajg? jak wyghda przegjtny dziex na emi-
gracji? czy i w jaki sposob jaké zycia na emigracji przektadagsna
problemy zdrowotne os6b emiggajch?).

2 Wedlug GUS emigranci to osoby dokoszé zmiany miejsca pobytu, przekraczaj gra-
nice administracyjn kraju w celu osiedlenia gina state. Tak wc emigrantow ujmuje si

w statystykach dopiero wowczas, gdy dokanajpi formalnego wymeldowania z miejsca
dotychczasowego zamieszkania w Polsce (za: Siek: ARD).
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Celem artykutu jest analiza jal@ zycia emigrantow wahadtowych
Z uwzgkdnieniem proponowanych vgj kryteriow. Zanim przejd jednak
do gtébwnego nurtu rozwan, dokonam charakterystyki emigracji zarobko-
wych, kladic nacisk na nowe zjawiska oraz nowecig zjawisk ju wcze-
$niej opisanych w literaturze przedmiotu. Omowienignikdw bada wia-
snych poprzedztakze analia pojcia ,jakas¢ zycia”, kluczowego z punktu
widzenia prezentowanej problematyki.

1. Emigracja zarobkowa — wspotczesne tendencje, nowgecia

Emigracja zarobkowa jest jednym z klasycznych témgodejmowa-
nych przez socjologow i przedstawicieli innych nagotecznych — psycho-
logoéw, pedagogow, statystykow, demograféw czy ekastdw. Nie oznacza
to, ze temat ten zostat catkowicie wyeksploatowanyzdéakolejna fala wy-
jazdow zarobkowych przynosi nowe nieznane o|g zjawiska. Ponadto
pewne tendencje zwdane z emigragj mazna zaobserwowaprzyjmugc
diuzsz perspektyw czasow. Jak zauwza jeden z badaczy emigracjida-
cy rowniez polskim emigrantem w SzwecMigracja wplyrela w duym
stopniu na ksztait naszego globu. W globadieyin s¢ swiecie migrant —
niezalenie od kultury i rasy — przestat byanomaly i staje s¢ normy. (...)
migrant kedzie jednym z bohaterow XXI wiefdubitsky 2012: 136).

Obserwagj te potwierdza stale zwkszapca s¢ liczba emigrantow,
ktora ragne szybciej ri liczba ludnéci naswiecie. Trend ten zaobserwowa-
no po raz pierwszy w drugiej potowie lat 90. XX Wie O rozmiarze migra-
cji swiadcz nie tylko dane dotyezxe liczby emigrantdw, ale tak dane
o wielkaici transferéw pieriznych dokonywanych przez emigrantow. We-
dug danych Bankuwiatowego suma mdzynarodowych transferow pie-
nigznych przesytanych przez migrantéw rodzinom wynosita975 roku 2,9
mld dolarow, a w 2003 roku agjneta juz poziom 232 mid dolaréw. Przy
czym naley pametaé, iz chodzi tu o transfery dokonywane kanatami ofi-
cjalnymi. Szacuje gj iz transfery dokonywane nieoficjalnymi drogami mog
siegat 50% sumy transferow przesytanych oficjalnie (zabka 2009: 76).

Nowg tendencgj jest take przewaga emigracji krotkookresowych (do
roku) nad dtugookresowymi (pousgj roku lub na state). ¥6d migracji
krotkookresowych wyrénia se migracje sezonowe (zg#ane z celami za-
robkowymi, uwarunkowane sezono$e@ zatrudnienia w niektorych sekto-
rach gospodarki), cyrkulacyjne (ich gtbwny motyw neéze charakter za-
robkowy, polegaj na podejmowaniu pracy na krotkie okresy przerywane
okresami pobytu w miejscach zamieszkania) oraz dialee (cykliczne
przemieszczanie @iz miejsca zamieszkania do miejsca pracy lub nauki)
(Szczygielska 2013: 17). Jak zawadnna badaczka zjawiska migracji, 1za-
bela Grabowska-Lusska poszczegolne fale czyztekresy wzmaonych



174 Agnieszka Pawlak

migracji z uwagi na odmienne instytucjonalne uw&aowania powoduj, iz
jedna z dotychczasowych form migracji stajeddminupca lub te ksztattu-
je sk nowa, nieznana wcgeiej forma, co nie oznaczae wczéniejsze stra-
tegie migracyjne nieggpodejmowane (Grabowska-Liaska 2012: 46).

Przedmiotem szczegdlnego zainteresowania w nayiejsartykule g
migracje wahadtowe, dolace specyficza formag migracji dla poakcesyjnej
fali wyjazdowej. Ponisza tabela zawiera charakterystykj nowej strategii
migrowania w porownaniu z migracjami klasycznymi.

Tabela 1.
Migracja wahadtowa a migracja klasyczna — poréwnare
Migracja klasyczna Migracja wahadtowa

* Migranci poruszaj sie po * Migranci poruszaj Sie po
drabinach hierarchii w struk- drabinach w strukturze spo-
turze spotecznej kraju przyj- lecznej zaréwno kraju przyj-
mujacego. mujacego, jak i kraju macie-

» Dotyczy jednostek i grup. rzystego.

* Przedmiotem aspiracji jest » Zazwyczaj dotyczy pojedyn-
kraj i spoteczéstwo przyjmu- czych osob.
jace. e Przedmiotem aspiracji jest

* Sukcesem jest adaptacja do kraj i spoteczéstwo pocho-
spoteczéstwa przyjmujce- dzenia.
go, ktora pozwala na lepsze e Zaréwno sukces, jak i para
niz w kraju pochodzenia za- ka wiaza si¢ z powrotem do
spokajanie potrzeb i realizac) spotecznéci pochodzenia.
zyciowych aspiracji. Potdka * Migrant wchodzi do spotecz-
jest natomiast powro6t do krar nosci przyjmupcej, przy jed-
ju pochodzenia. noczesnym zachowaniu gxi

* Pelna migracja oznaczagt Z grup pochodzenia. Zacho-
boka i catasciowg rekonstruk- dzace zmiany tasamdciowe
Cj¢ tozsamdci spoteczne;. sg roztozone w czasie.

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie gecki 2010: 47-52.

Ciekawym zjawiskiem ostatnich czasOw #&w. migracje ptynne.
I. Grabowska-Lusiska oraz Marek OKoOlski opisyjtego typu migrag
W nastpujacy sposoblej istoy jest brak determinizmu geograficznego, cza-
sowego i funkcjonalnego (...). Sjurealizacji indywidualnych (lub rodzin-
nych) strategii, ktéregsw wysokim stopniu autonomiczne, elastycznezozto
ne, a przy tym niekoniecznie stabilne w czasieedwmjczy akt wdrowki ma
tatwg do opisania przeszi6, ale czsto bardzo trudi; do okrélenia przy-
szta¢ (Grabowska-Lusiska, Okolski 2009: 31).G&¢ respondentéw, z kto-
rymi przeprowadzatam wywiady, reprezentowatasmi@ taki typ migran-
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tow. Z migracjami krotkookresowympswigzane wgksze nk w przypadku
migracji dlugookresowych truddo aklimatyzacyjne, poczucie tymczasowo-
§ci, problemy z tasamdcia.

Stosunkowo nowym zjawiskiem jest proces feminizewjigracji. Dz
niemal co drugi emigrant to kobieta. W poprzedrignesach kobiety emi-
growaly najcezsciej za mgzami, partnerami, ojcami. Kobiety sjagic dzis
pionierami migracji w swoich rodzinach. Co ciekawebiety wybierag na
miejsce migracji kraje o ustabilizowanej sytuaajlifyczno-ekonomicznej,
nawet kosztem mniejszych kokzy materialnych (Szczygielska 2013: 90).
Mimo iz zarabiag mniej pracujc na emigracji, to transfery pietine przeka-
Zywane przez nie rodzinom pewniejsze i ogstsze.

W zwigzku z rosgca liczba kobiet-migrantek wiele studiow paicco-
nych migracjom przyjmuje perspektyvgender. Nie ma tu miejsca na do-
ktadrg analiz specyficznych problemow zgdanych z emigragj kobiet.
Warto jednak wspomnéeo opisanym j# w zachodniej literaturze przedmio-
tu zjawisku globalnej sieci opieki, ktdra tworzy sv efekcie chci realizacji
zawodowej zarrnych i posiadajcych dzieci kobiet — mieszkanek wysoko-
rozwinigtych pastw zachodnich. Aby mogty one funkcjonaivaa rynku
pracy i rob¢ karieg, do prac domowych i opiekazych zatrudniaj imi-
grantki. W ten sposob tworzyesskomplikowana sie emocjonalnych, eko-
nomicznych i politycznych relacji mulzy imigrantlke a rodzia pracodawcy,
a imigrantly a jej rodzim, w tym jej dziémi, ktore zaczynajodczuwa defi-
cyt opieki (zob. Erenreich, Hochschild 2004). Migitd prébup niwelowa
ten deficyt positkujc sk transnarodowymi strategami rodzicielskimi.

Kolejny nowy trend jest zwrany z dewaluagjkwalifikacji w efekcie
wyjazdu zarobkowego. Trend ten am@ przéledzic na podstawie charakte-
rystyki polskich emigrantow. W latach 80. XX wieka emigragj z Polski,
ktora to emigracja zazwyczaj miata polityczno-ekminczny charakter, de-
cydowaty s¢ czesto wysoko wykwalifikowane osoby dyspoacg odpo-
wiednimi kompetencjami kulturowymi. Osoby te po pgmw czasie znajdo-
waly prag¢ zgodm ze swoimi kwalifikacjami. Wiksza¢ wspotczesnych
emigracji zarobkowych pogga za sodp zjawisko ,marnotrawstwa médzgow”
(brain wastg, gdyz emigranci najcgciej podejmug prag poniej swoich
kwalifikacji bez szans na awans a ze sporymi szansa powolne tracenie
zdobytych kompetencji w miaruptywu czasu (Tgbka 2009:78). Z bada
brytyjskiego Instytutu Badanad Politylk Paistwa wynika,ze mimo dtugie-
go stau pracy Polacy zarabigjnajmniej ze wszystkich grup imigranckich
(Przybysz-Zaremba 2009: 265).

Te i inne dangwiadcz zatem o tym, 7 przecetny polski emigrant
doswiadcza wielu negatywnych zjawisk w miejscu prasytym zjawiska
.lepkiej podtogi”. Polskich emigrantéw dotyka top @nane jest rownie
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emigrantom z innych krajow. Chodzi tu o zjawiskapzykania” i ,zamyka-
nia st¢” Polakow w pewnych zawodowych niszach. W przypagkiskich
pracownikow w Wielkiej Brytanii, Irlandii i Niemczh jest to braia bu-
dowlana i ustugowa, a w Hiszpanii i Wioszech — &pi@ad dziémi i oso-
bami starszymi i/lub chorymi oraz prace sezonowmhwictwie (ten ostatni
rodzaj pracy jest rowniebardzo cegsty w przypadku emigracji do Niemiec).

Wojciech Poté w artykule péwieconym reemigracjom zauwa, ze
analizupc fenomen polegagy na tym, z migranci w jakin sensie akceptyj
zajmowanie niej pozycji spotecznej w kraju przyjnygym niz w kraju wy-
sylajgcym, nie zwracamy uwagi na tg, inigracja m¢dzy spoteczéstwami
to takze przemieszczanieg¢simiedzy r&znymi, nieprzystawalnymi do siebie
strukturami spotecznymi. Pozycja emigranta jawizsite] perspektywy jako
odrebna od innych pozycji spotecznych w danej strulgy(i2oté 2009: 274-
275). Imigranci zajmuj zatem w spoteczistwach, do ktorych przybywaj
najnizsze pozycje stratyfikacyjne, co ma zmek z charakterem pracy przez
nich wykonywanej i wysokiia wynagrodzenia. Twogzzatem now war-
stwe, usytuowan poniej dotychczas istniggych, powodujc tym samym
rozbudowanie systemu spotecznej stratyfikacji ($getska 2013: 32).

W zwigzku z powyszymi zjawiskami w obecnej, poakcesyjnej fali
emigracji migracje przg/cia dominug nad migracjami dawiadczenia. Ma to
zwigzek m.in. z tym, 4 osoby wyjedzajace dysponuy raczej niskim kapita-
tlem kulturowym. Braki w tym zakresie sizupetnianie rozbudowanymi mi-
granckimi sieciami spotecznymi. Sieci migranckieredzajem sieci spotecz-
nych Bczacych migrantéw, byty migrantéw i niemigrantéw zamww kraju
pochodzenia, jak i w kraju przeznaczenia poprzegzywipokrewigéstwa,
przyjazni i wspoly ojczyzre (Danilewicz, Dziekdaska 2009: 99). Bycie
cztonkiem sieci migranckiej przyczyniagsilo obnkenia kosztéw migracii,
tagodzi ryzyko zwizane z podjciem wyjazdu i zwgksza korzyci z pracy za
grani@. Sieci te mog by¢ réznego rodzaju i dostarczadznego rodzaju
wsparcia. Mae to by wsparcie emocjonalne, informacyjne lub instrumen-
talne. Na ranych etapach emigracji wyjdzajacy potrzebuje rznego rodza-
ju wsparcia (Danilewicz, Dziekska 2009: 103). Inni autorzy zwragajwa-
g¢ na to, £ z jednej strony taka sieutatwia adaptag¢jdo nowych warunkow
zycCia, ale z drugiej strony wzmacnjajkontakty ze ,swoimi”, czyli innymi
cztonkami sieci, utrwala dotychczasowe wzorce zaeip ograniczajc
przyswajanie nowych i rzeczywiste przystosowanex¢Sgielska 2013: 33).

Co ciekawe, mimozi emigrant déwiadcza zazwyczaj zjawiska margi-
nalizacji w zwazku z prag ponizej swoich kwalifikacji i zamieszkiwaniem
w gorszych dzielnicach miast, rodzina emigrantanisam po powrocie do
kraju zazwyczaj awansuje na drabinie spoteczneyvaira lokalnymsrodo-
wisku. Awans ten me by spowodowany zainwestowaniem transferow
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pienieznych w budow domu lub otworzenie wlasnego biznesue$ia jed-
nak zdarza si,przejadanie” zarobionych przez emigranta pjday na bie-
73co lub przeznaczanie ich na sptdtugéw. Stosunkowo rzadko jednak na-
stepuje ,wymienianie” zdobytych podczas pracy na emngjrdawiadczeé

na lepiej ptata prag. Ma to zwazek tym, & w kraju byty emigrant rzadko
zgadza s na podejmowanie podobnego typucgZaja wic dawiadczenia
zdobyte podczas wyjazdu zarobkowego nig@izydatne. Tak wic, emigra-
cja zwykle stanowi przergvw budowaniu kariery zawodowej osob dobrze
wyksztatconych.

2. Jakosé¢ zycia w ujeciu nauk spotecznych

Socjologiczne zainteresowania badaniem jakaycia stgaj lat 70. XX
wieku. Wczeéniej w badaniach postugiwanc;dakimi pogciami jak: warun-
ki bytu, sposoélrycia, stylzycia. Ponadto obecnie w definicjach ja&iozycia
podkréla sk znaczenie komponentow humanistycznych kosztem koemp
tow ekonomicznych. Ma to zwdek z osignicciem pewnego poziomu roz-
woju gospodarczego w krajach europejskich (Wnuk, rdi&owski
2012:23). Wyrania sk cztery grupy definicji jakéci zycia:

» Definicje ,egzystencjalne” — w ramach tych definigpzraz-
nia st dwie zyciowe orientacje ,mi€ i ,by¢”. Zaktada s, iz
.pragnieniezycia” lub ,pragnienie posiadania’¢zie mie
wptyw na nisk lub wysolg jakas¢ zycia;

» Definicje skupiajce s¢ na zadaniachzyciowych” — jaka¢
zycia mazna mierzy stopniem spetniania stawianych aktoro-
wi zada. Im bardziej spetniona czujecgednostka, tym bar-
dziej prawdopodobnege oceni jaké¢ swojegozycia jako wy-
sok;

* Definicje sytuugce jaka¢ zycia w kategoriach potrzeb —
uwzgkdnia s¢ stopiex satysfakcji m.in. zzycia rodzinnego,
zawodowego, stosunkow edizysisiedzkich, relacji towarzy-
skich stanu zdrowia, sposobowedpania czasu wolnego,
zdobytego wyksztatcenia, wykonywanego zawodu cz§l-og
nych standardéw wptywagych na jaké¢ zycia w obebie da-
nej wspolnoty lokalnej;

» Definicje wyr@niajgce subiektywny i obiektywny nurt jakci
zycia oraz uwzgldniajgce kategori potrzeb (Trzebiatowski
2011: 26-29).

¥ W przypadku emigrupych na okres wakacyjny studentéw lub emiggygh absolwentéw
wyzszych uczelni sytuacja wygla inaczej, poniewate osoby nie zaely jeszcze funkcjo-
nowa na polskim rynku pracy.
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Jedn z najbardziej znanych definicji jaka zycia jest definicja zapro-
ponowana przez WHO. Wedlug WHO jadkazycia to: spostrzeganie przez
osolz wlasnej sytuacjizyciowej w kontedcie uwarunkowa kulturowych,
systemu wart@i oraz w zwgzku ze swoimi celami, normami i zainteresowa-
niami (World Health Organization. Report of WHOQOL Focus@ Work
1993; za: Papu2011: 143). Skonstruowany przez WHO kwestionarasz
nia sz&¢ wymiarow jakdci zycia. § to:

*  Wymiar fizyczny - bdl i dyskomfort, energia i zgezenie, aktywn&
seksualna, sen i odpoczynek, funkcje sensoryczne,

«  Wymiar psychologiczny - uczucia pozytywne, uczunigatywne,
procesy umystowe, obraz ciata, samoocena,

* Niezalenos¢ - niezalenos¢ ruchowa, aktywn& na co dzie, brak
uzaleznienia odsrodkéw medycznych lub innych, zdokioporozu-
mienia s¢, zdolnag¢ do pracy,

* Relacje spoteczne - osobisteemii wsparcie spoteczne, zachowanie
wspierajice innych osob,

+ Srodowisko -srodowisko domowe, wolrig i bezpieczéstwo fizycz-
ne, zadowolenie z pracy, zasoby finansowe, opiekawotna i so-
cjalna, maliwos¢ wypoczynku,

Wymiar duchowy/przekonania osobiste - najczej przekonania
i praktyki religijne (http://gabinetzdrowia.net.g@éfinicja-zdrowia-i-
|akosci-zycia-wg-who.php

Na potrzeby prezentowanychzej wynikéw bada wtasnych propongjna-
stepujaca definicje jakosci zycia emigranta zarobkowego, uwedphiajgca
cztery nasfpujace wymiary:

1. Rodzaje podejmowanych przez emigrantéw prac (skalaiska de-
waluaciji kwalifikacji, drenau opieki),

2. Wielkas¢ i znaczenie emigracyjnej sieci spotecznej (z jalosob s
sklada — znajomi, bisza lub dalsza rodzina, jakoi intensywnd¢
kontaktow, rodzaj pomocy) oraz budowanegcekizniej emigracyj-
nego kapitatu spotecznego,

3. Codziennezycie emigranta zarobkowego (w jakich warunkach
mieszkag? jak s¢ odzywiajg? jak wyghda przegjtny dziex na emi-
gracji? czy i w jak stykycia na emigracji przektadagsna problemy
zdrowotne 0sOb emigragych?),

4. Kontakty emigranta zarobkowego z pozostawion kraju rodzin
(jakos¢ i intensywnd¢ tych kontaktéw, problemy z identyfikacyol
w rodzinie, podejmowanie strategii transnarodowegizicielstwa).

Z uwagi na to, 4 przedmiotem analizydolzie sytuacja emigrantow-singli
w dalszej analizie pomégnczwarty wyr@niony przeze mnie wymiar jakoi
zycCia emigranta zarobkowego.
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3. Jakaéé zycia i pracy polskich emigrantéw zarobkowych wswietle wy-
nikow badan wiasnych

Badania wiasne $w6d emigrantéw-singli, a wc oséb, ktére w momencie
wyjazdu nie zaleyly jeszcze wiasnej rodziny prokreacji, przeprowkuia
latem 2011 roku (24 wywiady swobodne ustrukturowanatem 2012 roku
(16 wywiadow). Badani byli dobierani metpgkuli $niegowej”. Gtownymi
kryteriami doboru byt miody wiek, brak rodzinnyclolmowigzan i co naj-
mniej kilkumiesg¢czny pobyt i praca za gragicNie musiat to by nieprze-
rwany kilkumies¢czny pobyt. Najcgciej zdarzato si, ze badani wyjedzali
na okresy kilkutygodniowe. Wksza¢ wywiaddw byta przeprowadzona
face-to-face w czasie bytém respondenta w kraju. Kilka wywiadéw odbyto
sie za padrednictwem skype’a lub innego komunikatora. Badargadatam
m.in. pytania o to, od jak dawna emigrgraz jak dtugie s okresy wyjazdu

I bytnosci w domu. Interesowato mnie tak w jaki sposOb znatk pracg,
jakiego rodzaju jest/byta to praca, jak wyap/wyghdat ich przegjtny dziex
pracy oraz czy daviadczag/doswiadczyli jakg negatywnych konsekwencji
wykonywanej pracy np. uszczerbku na zdrowiu. Zappatake o dlugdé

I przebieg okresu aklimatyzacji oraz kontakty zyimm emigrantami. Charak-
terystyle proby badawczej przedstawia pesra tabela.

Tabela 2.
Charakterystyka préby badawczej emigrantow-singli
Rodzaj zmiennej Opis
Wiek Najmiodszy emigrant miat 20 lat, najstarsz38-
Wyksztatcenie Dominowaty osoby z wszym wyksztatlceniem
Okres emigracji Od kilku miesty do 5 lat
Motyw zarobkowy.
Gtowny motyw wy- | Motywy podawane w drugiej kolejdoi — cheé¢
jazdu sprawdzenia giw nowych warunkach, zdobycie dot

swiadczenia, usamodzielnienie si

Prace w sektorze budowlanym, w handlu, w gastro-
nomii, w sektorze produkcyjnym @nczyzni), jako
opiekunki do dzieci, w handlu, w sektorze prac sezo
nowych (kobiety).

Rodzaje prac

Okres aklimatyzacji | Od kliku tygodni do kilku miescy (subiektywna
do nowych warun- | opinia badanych).
kow

Zrodto: opracowanie na podstawie wynikéw bagdasnych

Respondenci, ktérzy zgodzili ¢sina przeprowadzenie wywiadu, to
w wickszaci osoby z wyksztatceniem vegzym. Dobdér os6b do badania nie
byt reprezentatywny, ale nale zauway¢, iz z danych zebranych&nod re-
prezentatywnej grupy migrantow megoitosciows wynika, ze sukcesywnie
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zwicksza s¢ wsrod nich odsetek oséb dobrze wyksztatconych (Grakaw
Lusinska 2012: 49). Nie przekiadacdio jednak na wykonywanie bardziej
ambitnych i dajcych maliwosci rozwoju prac. Oto wybrane wypowiedzi
respondentow:

— No to byly prace fizyczne wszystkie. A niektorg bigksze, niektore
Izejsze, ale generalnie nie byto bardzegkiej pracy. Pracowatem na
budowach i w magazynagidam, 29 lat, gcznie 18 miesicy na
emigracji, stuchacz studiéw doktoranckich w Poléce)

— No jako zwykty robotnik na budowie, no za pomocnikgocztku, a
potem w miag malliwosci, jak s fachu nauczytem, no to bytem maj-
strem i no miatem swoich lud@awid, 27 lat, 4cznie 5 lat na emi-
gracji, respondent posiada obecnie wiafame budowla w Polsce)

W przypadku drugiej wypowiedzi trzeba poditré, iz badany déwiad-

czyl swego rodzaju awansu, ale nie zmienit byaani charakteru wykony-
wanej pracy. Nadal byta to praca fizyczna, €po pewnym czasie w miar
nabywania umiegtnosci i nabierania dawiadczenia uzyskat wksz samo-
dzielna¢ i wiekszg swobo@ w pracy.

Opisupc badag grups z uwzgkdnieniem ranych typologii migrantow mo
na powiedzié, iz wigksza¢ z nich, take ze wzgidu na mtody wiek, to tzw.
migranci innowacyjni. Wyjechali powodowani giag wprowadzenia zmian
| osiagniccia czeg® nowego (Szczygielska 2013: 19). Inna sprawa, bar-
dzo czsto wyjazd nie spenit ich oczekiwwvawv tym zakresie. Wedtug innej
typologii mazna bada#m grupe opis& jako ,bociany” — w ten sposéb okie
sie migrantow cyrkulacyjnych pracgych w sektorach genengjych niskie
dochody, czyli w takich bramach jak: budownictwo, ustugi domowe czy rol-
nictwo. Czs¢ rozmowcow reprezentowatazt&ategore ,chomikow”, czyli
migrantow, dla ktérych gtdbwnym motywem wyjazdu jebg¢ zakumulowa-
nia kapitatu finansowego w celu zainwestowania g@olsce np. w rozwdgj
wilasnego biznesu czy dalsze ksztalcenie (Grabowskaska 2012: 50).
Cytowany wyej emigrant otworzyt po powrocie do kraju wigdirme bu-
dowlany, kilkoro innych zebrato pieadze na rozpoezie lub dokaczenie
studiow.

Zgodnie z przedstawignwczeniej operacjonalizagjpojecia ,jakos¢
zycia emigranta zarobkowego”, przedstaweraz analig jakosci zycia bada-
nych, do ktérych udato mi sidotrze€. Rytm dnia respondentéw byt uzale
niony od rytmu pracy. Gato praca zajmowata caty daieKilkoro badanych
podito si¢ pracy na dwdch etatach, np. do potudnia pracakapla, po po-
ludniu — praca kelnerki. Sporym utrudnieniem bylmdgenie czasu dwdch
prac, synchronizowanie godzin i termindw. Bardzaalgzasu zajmowaty
dojazdy, ktore dodatkowo wydtaty dzien pracy.

* Jedn z zastosowanych procedur anonimizacyjnych bytammimienia respondenta.



-EMigruje, zeby godniey¢, ale...”. Jak@d¢ zycia i pracy 181
emigrugcych Polakow

— No pierwsze dni pargtiam no jak si pracowato po 10, 12 godzin pod
petnym,ze tak powiem, nie wiem jak togdj jakims nie jakin¥ regi-
mem, ale nadzorem, gdzie niezme byto na 5 minut stad nawet
papierosa wypati, no to jak st przychodzito wieczorem do domu, to
nie byto sity,zeby s¢ wylgpac, tylko s¢ spato na siedgo, pod té-
kiem,zeby s¢ w brudnychze tak powiem ciuchach dozka nie kia¢,
odzyskiwato troch sit potem i dopiero na spokojnie s@dawid, 27
lat, acznie 5 lat na emigracji, respondent posiada oleeatasn fir-
mg¢ budowlan w Polsce).

— Na pocztku bardzo, ale piniej po jakind miesicu nasgpito zme-
czenie materiatu i caly czas szafd ponura robota, bo to jednak
W magazynie to ciemno, nie byto dpst doswiatta i wcale nie byto
wesoto. Wic na pocatku bardzo si cieszytem, bo to jupienigzki
si¢, bo byto coraz chudziej i musiatem naprawdaprawa@ jak usty-
szatem;ze jest jakd praca, to s ucieszytenfCezary, 24 lata, emigru-
je od kilku miesgcy, student geodezji).

— W fabryce serow na pewnaetka. No bo caly czas dwadswe kilo
podnosé i wrzuca® na linie, to nie powiem byto to ¢nzce. Tylkoze
troche tam sg wiecej ruszat cztowiek i tak szybciej ten czas leciat.
W Sharpie % stato wiaciwie w miejscu no i bél w nogach, bo trzeba
bylo nosé oczywicie buty tak zwane ,safetyshoes”, buty ochronne
(Piotr, 35 lat, 4cznie 5 lat na emigracji, obecnie pracuje jakoduer
ca cezarowek).

Sposob ogywiania st takze zaleat od tego, jak wygldat dziex pra-
cy i jaki byt charakter tej pracy. Badaniesto korzystali z potproduktow,
z ktorych przygotowywali sobie positek. Czas przezony na positek byt
zazwyczaj bardzo krotki, a godziny positkdw — ngeriarne. Bywaloze ja-
dali np. dwa obfite positki rano i wieczorem, gdyaty dziéh wypetniata im
praca i dojazdy do niej. W kliku przypadkach zd&zsie, ze paywienie
zapewnit pracodawca. Generalnie jedrzasad funkcjonowania na emigracji
czasowej jest mieszkaprzemieszczasie i jes¢ jak najmniejszym kosztem.
Jedna z respondentek pracowata na tzw. ,stalcetfpadczona z zamiesz-
kiwaniem u pracodawcy) i musiatas¢epositki przygotowywane dla catej
rodziny, nie mogta miezadnych indywidualnych preferencji w tym wzgl
dzie. Godziny positkow tale byly uzalenione od pracodawcy.

Tego typu stylzycia generuje oczyétie r&znego rodzaju problemy
zdrowotne. Badani skayli si¢ najczsciej na zamczenie fizyczne, ale tak
psychiczne stany zgnzenia jednostajicia zycia wypetnionego prac
I obowigzkami.
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— Psychicznie, zdecydowanie psychicznie, dzieci,seheeubra dzieci
zaczynaj ptaka’, skak@ po pokoju, chowasie pod tGka, nie meesz
ich wyckgng¢ to jest strasznie, straszniegegce. W Mcdonaldzie
natomiast té byto, na przykfad, byto, mieli strasznie mato aai-
kow, u nas tutaj w Polsce na kuchni jest praee 5 osob, jak jest
przy duym ruchu, takim jak tam byt powinnod¥y osob na kuchni,
a bytam sama albo i z menadem, czasem mi pomagat, czasem mu-
sial gdzigé w papierach cé6 wpisa prawda, wgc to byto straszne,
straszne, bo jednak éyiruch, a ja sama wszystkiega td@e ogarr
(Jowita, 21 lat, rok na emigraciji, obecnie studpgelagogik).

Inne przyczyny dolegliviei to brak snu, klimat, ograniczone kontakty spo-
leczne, poczucie osamotnienia.

W weekendy lub inne dni wolne badani korzystalivwgazzaj z ogol-
nodos¢pnych i najbardziej powszechnych form rozrywek +gdgnie telewi-
Zji, spacery pajczone ze zwiedzaniem zabytkow (rzadziej byty tokmptkie
jedno lub dwudniowe wycieczki), wizyta w pubie. Sstg forma rozrywki
i statym punktem dnia byty kontakty z rodzicaminagomymi z kraju przez
telefon, gadu-gadu, sykpe’a, a izakutrzymywanie kontaktu z krajem po-
przez ogidanie polskich stron internetowych, serwiséw infaoyjnych
I portali spoteczngciowych. Badani praktycznie nie interesowali proble-
mami spotecznii, w ktorych mieszkali ani szerzej - sprawami,rigtii zyta
opinia publiczna w kraju emigracji. Byli nastawiara powrét do domu, dla-
tego mimoze pracowali za grami¢ mentalnie i wirtualnie ggle byli ,,obec-
ni” w Polsce.

Na dalszym etapie analizy sprawdzitam, czy i w jsosob rodzaj
i wielkos¢ migranckiego kapitatu spotecznego, ktérym dyspaaiowadani,
wptywa na ich podatrié na czynniki ryzyka zdrowotnego na emigraciji.
Wielkos¢ tego kapitatu okrditam na podstawie czterech wskekow, tj.
otrzymania przynajmniej pierwszej pracy przy pomeagiziny/ znajomych,
pomoc znajomych w pierwszym okresie migracji, utngyanie kontaktow
z innymi migrantami z kraju oraz czytanie pracytpbrinternetowych/forow
dla polskich imigrantow. Kaly wyrdzniony sktadnik uzyskat warfo 1.
Wieksza¢ osob dysponowata kapitatem w wysé&io2-3 punktdéw indeksu.
Gtébwnym, najczsciej wystpujacym skiadnikiem kapitatu, byto uczestnic-
two w mniej lub bardziej rozbudowanej sieci migraeg

Po poréwnaniu historii emigracji oséb dyspamyich stosunkowo ni-
skim i najwyzsszym indeksem kapitatu migranckiego okazatg s ma on
wplyw na podatn& na czynniki ryzyka zdrowotnego podczas pobytu na
emigracji. Szczegbétowe dane zawiera pena tabela.
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Tabela 3.

Wielkos$¢ migranckiego kapitatu spotecznego a podatré na czynniki
ryzyka zdrowotnego

Wielkosé
migranckiego
kapitatu spo-

Kobieta-emigrantka

Mezczyzna-emigrant

lecznego
Kobieta w wieku 23 lat. Wy- | Me¢zczyzna w wieku 25 lat.
ksztatcenie wysze. Wyksztatcenie wysze. Kil-
Rok na emigracji w Szkocji. | kakrotnie na emigracji w
Wielkos¢ kapitatu 3, gdy na | Wielkiej Brytanii. Wielkas¢
emigracji nie korzystata z kapitatu emigracyjnego — 3,
pomocy rodziny/znajomych. | gdyz nie korzystat z portali
Czytata jednak portale i pras dla emigrantow i nie czytat
emigracyjm oraz utrzymywa-| prasy emigracyjnej.
ta kontakty z innymi emigran-
tami.
Doswiadczenie emigracyj-
< Doswiadczenie emigracyjne:| ne: wykonywat wgkszaci
= wykonywata pra¢ spratacz- | prace fizyczne, ¢sto pra-
> ki, pracowata w kawiarni orazcowat w r&nego rodzaju
S barze. Generalnie szukata | fabrykach (ostatnio w fa-
E pracy, w ktorej mogtaby mée| brycezelek). Ogdlnie na-
< kontakt z ludmi i jezykiem, | rzekat jedynie na trudy pra
; gdyz chciata nauczysi¢ cy fizycznej i na kontakty z
2 ptynnie gzyka angielskiego | innymi Polakami, ktérym,
g (dlatego te zrezygnowata z | jak s3dzi, w wigkszaci nie

posady sprgtaczki). W wy-
wiadzie podkrélata brak do-
brych znajomych w Szkociji,
samotnéc, tesknot za rodzi-
na i krajem, brak intymngzi
(mieszkanie z kilkkoma inny-
mi osobami). Spotkatacstez
z przejawami nietolerancji ze¢
strony Szkotow. Generalnie
nie wspomina emigracji do-
brze — lgdac tam rozstata si

mozna jednak na emigracji
ufa¢. Dobrze st zaaklima-

tyzowal, zawierat znajomo-
sci, zwiedzat kraj, poznawa
kulture. Uwaza, ze emigra-
cja jest fajmy szkoh zycia”.

p=——

ze swoim chtopakiem.
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Wielkosé
migranckiego
kapitatu spo-

lecznego

Kobieta-emigrantka Mezczyzna-emigrant

Kobieta w wieku 27 lat. Wy- | Me¢zczyzna w wieku 29 lat.
ksztatcenigrednie. Od kilku | Wyksztatcenigrednie. Kil-
mieskcy na emigracji w ka miesgcy na emigracji w
Niemczech. Brak migranc- | Wielkiej Brytanii. Brak
kiego kapitatu spotecznego +migranckiego kapitatu spo-
prac znalazta przez agenrcj | fecznego — pracznalazt
pracy, na emigracji nie przez Internet.
utrzymywata kontaktow z
innymi Polakami ani nie czy-
tata portali lub gazet emigra-
cyjnych. Doswiadczenie emigracyj-
ne: pracuje jako kierownik
Doswiadczenie emigracyjne:| dziatu technicznego pewnej
pracuje jako opiekunka osohyfirmy. Jest zadowolony z
starszej i u niej mieszka. Nat pracy. Koncentruje sitylko
rzeka na trudy tej pracy — na niej. Ma maliwos¢

duze obcyzenie emocjonalne, awansu. Na nic nie narze-
problemy z opiek nad cezko | kat, nie mialzadnych nega-
schorowan osoly, brak czasu tywnych déwiadcze na
dla siebie, trudngi jezyko- | emigracji.

we, poczucie bycia intruzem
w czyim§ domu.

Brak kapitatu migranckiego lub niska jego waéto

Zrodio: opracowanie na podstawie wynikow bagddasnych

Okazuje s, ze brak lub niska warté migranckiego kapitatu spoteczne-
go, ma wekszy wptyw na emigrantki niemigrantow. Mae mie to zwigzek
z charakterem pracy wykonywanych przez kobiety m&gyecji. S to gtow-
nie prace opiekicze, ktére w wikszym stopniu i proste prace fizyczne
obcigzaja psychile pracownika. Braki w zakresie kapitatu spotecznego
w takiej sytuacji, np. nieutrzymywanie kontaktéwirmymi emigrantami,
prowadzi cgsto do frustracji lub ogdlnego przygpienia. Nie ma mdiwo-
sci ,pozbycia s¢” emocjonalnego baga, jaki niesie za sabtego rodzaju
zajcie/zagcia.

Podsumowanie i wnioski kacowe
Jaka¢ zycia emigranta zarobkowego jest pochpgmkasci pracy —
rodzaju pracy, warunkéw pracy. Zazwyczaj badanizgpbdi¢c na obnienie
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jakaosci ich zycia na czas emigracji trakfg to jako niezbdny koszt ogj-
gniecia gidbwnego celu emigracji — zarobienia jak nakskej ilgci pieni-
dzy. Badani déwiadczyli rownie: zjawiska dewaluacji kapitatu edukacyjne-
go — posiadar w wickszaci wyzsze wyksztatcenie pracowali w beach

i zawodach nie wymaggych tego typu kwalifikacji ani nie dgjych ma-
liwosci rozwoju. Wekszas¢ badanych wyemigrowata nygj wsparcie
w pierwszym okresie w cztonkach sieci emigracyjrog, utatwito wsgpng
asymilacg.

Jaka¢ pracy determinuje z kolei warunkycia — dtugé¢ wypoczyn-
ku, sposob adywiania sg, relacje spoteczne w kraju emigracji i z rodgzin
pozostajcg w kraju pochodzenia. Podzizycia na okresy intensywnej pracy
(emigracja) i wypoczynku (przyjazd) powoduje fragrtaeg zycia, poczucie
braku swojego miejsca, poczucie tymczas@waelacji. Znajducy Sk
w takiej sytuacji emigranci e€sto tworz racjonalizacje typu: ,to tylko na
chwile”, ,zarobie, to wrée i zaczr budowd cacs trwatego”, ,jestem mio-
dy/mtoda mam czas na stabilizggj,to zaktada moj plan i muszsic go
trzyma:, zeby potem oagna¢ inne cele” itd. W ten sposob osoba emiggeaj
zaczynazy¢ podwojnymzyciem. Na emigracji jest najrgj optacanym pra-
cownikiem, wykonujcym proste prace lub prace, ktorych nikt nie chge w
konywa&, cztonkiem najniszej klasy — ,klasy emigrantow”, osplbwiado-
mie zyjaCca na marginesieycia spotecznego i politycznego, twecz sobie
swoish nisz, przestrzé do zycia, na ktog skladaj sie miejsce zamieszka-
nia, miejsce pracy, ulubiony pub, ulubione miejspacerow i ewentualnie
miejsca zamieszkania innych emigrantow. Po powrdoiekraju jest osab
podziwiany, cztowiekiem, ktory przetrwat ,szketemigracji” i potrafi odna-
lez¢ sie w trudnej sytuacji, a wt nie tylko dysponuacym kapitatem finan-
sowym, ale take kulturowym i spotecznym — wie, jakggporusza w innej
przestrzenizycia, ma szersze horyzonty i bardziej otwarte gabgihaswiat.
Zycie emigranta wahadtowego jest, jak sama nazwaxgk,zyciem me-
dzy dwoma biegunami, dwiemazroymi tozsamdciami. | w zwizku z tym
podstawow umiegtnoiciag, ktdra trzeba woéwczas opanowajest umiegt-
nos¢ ,przelgczania si” na trybzycia emigranta i trylaycia osoby powracaj
cej czasowo z emigraciji.
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| Migrate to Earn a Decent lving, but... The quality of Polish Migrants’
Life and Work

Summary

Pendulum, work migration has become a constanureatf Polish
social life. On analyzing the statistics we maguane that about 1 to 2 mil-
lion citizens left Poland in post- accession waf/@endulum migration after
1st May 2004. Among them there are people of diffeage, level of educa-
tion, life experience, with varied migrant sociapbdal, and attitudes towards
work and life abroad. This migration wave is clathte be the most socially
diverse. It can be described by three featuresinieation , higher age of an
average migrant. Thirdly, the exile is no longesuacess, but rather survival
migration. The article describes and analyses glame by work migrants and
their everyday life abroad. The analysis is basadthe study on post-
accession migration supported by my own researddwtied among mi-
grants (singles). | concentrate on the qualityifefds the central category.

Key words: brain waste, pendulum migration, migrant socagital, migra-
tion (migrant) network, sticky floor phenomenon
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Postawa przedsgbiorcza a subiektywna i obiektywna jakdé
zycia. Na przyktadzie zbiorowdaci wielkomiejskiej

Abstrakt
Celem prezentowanego artykutu jest zbadaniezmatei pomidzy po-
stawg przedsgbiorczy a jakacig zycia. Pod¢ta analiza ma na celu zweryfi-
kowanie hipotezy mowcej o tym,ze im silniejsza postawa przeglsiorcza
to wyzsza jaké¢ zycia w wymiarze subiektywnym, obiektywnym i ogolnym
Podstaw empiryczrm prezentowanych danych stangwiyniki reprezenta-
tywnych bada ilosciowych.

Stowa kluczowe:postawa przeddbiorcza, jaké¢ zycia, subiektywna i obiek-
tywna jakd¢ zycia

Wstep

Wychowanie w duchu konkurencyjw i przedsgbiorczaci staje s
odpowiedza na wyzwania wspotczesnej cywilizacji, ktéra wymamh jed-
nostki aktywndci oraz kreatywngci w mysleniu i dziataniu. Coraz gZciej
podkréla si zatem, # podstawowymi wymogami wspoétczesneguaata %:
kompetencje, kreatywr6é, adaptacyjng, zamitowanie do kontaktow i pracy
w zespotach, transfer umganosci, samodzieln& oraz umiejtnos¢ radzenia
sobie w nieprzewidywalnych warunkach (Rabczuk 1BP8

Potrzebne § takze: elastyczng, mobilnag¢ i umiegtnos¢ adaptacii,
che¢ podejmowania réinorodnych dziaka i gotowa¢ do zmian nie tylko
pracy, ale i zawodu nawet kilka razy wa@i swojegozycia. Nowoczesna
gospodarka oczekuje efektywnych i zmotywowanyclezilukitorzy potrafi
dobrze rozpozriaswop rolg na rynku pracy, a tak w innych obszarach
zycia spotecznego. Dlategozteak cenna jest idea promocji przetisorczo-
§ci i zackcanie do bycia przeddiiorczym. Ksztattowanie postawy przed-
siebiorczej przygotowuje bowiem do pracy na wlasnyhtaek, zajmowania
stanowisk w firmach, jak réwntedo podejmowania edych funkcji spo-
tecznycH. Innymi stowy, pozwala lepiej radziobie w nieprzewidywalnym
I nieustannie zmieniggym sk swiecie. Ma@e generowa szereg korzici,
zaréwno z punktu widzenia jednostki, jak i szersABprowaci. Oddziatuje

! http://www.drogadokariery.pl/index.php/ciekawe-&tiy/83-ksztatowanie-postawy-
przedsibiorczej-jako-wyzwanie-nowoczesnej-szkobbmano dn. 01.12.2012r.
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ona na wiele aspektowycia spotecznego wplywg w sposobow pwoedni

I bezpdredni nazycie jednostek. Kaly wymiar przedsbiorczaci odgry-
wa¢ maze znaczca role w rozwoju lokalnej gospodarki, poniewanowa-
cyjnos¢, aktywnda¢, inicjatywa uznawanegsza konstytutywne elementy go-
spodarki kapitalistycznej. Przeesiorcza¢ postrzegana jest tak, jako
szansa uporaniagsze skutkami przégia od gospodarki centralnie planowa-
nej do gospodarki rynkowej.

Swiadomaé korzyéci ptynacych z bycia przedsbiorczym znajduje
odzwierciedlenie w podejmowanych inicjatywach na&cz ksztalttowania
orientacji przedsbiorczej. Celem podejmowanych inicjatyw jest styoul
wanie i rozwijanie ducha przegbiorczaci. Wszystko po to, aby lepiej ra-
dzi¢ sobie wzyciu, ktéremu towarzysgzliczne zmiany i ktére wymaga od
jednostki inicjatywy i kreatywnici. Osoby przedsbiorcze realizuj swoje
cele nie czekaf na pomoc z zewtrz i tym samym czyni swojezycie lep-
szym. Dziatania przedgiiorcze pozwalaj bowiem osigat znacznie wjcej
I mogg warunkowa jakaos¢ zycia cztowieka.

1. Postawa przedsiiorcza

Termin postawajest jednym z najezciej stosowanych pe¢ w na-
ukach spotecznych. Zostat wprowadzony do nauk spoleh przez
W. Thomasa i F. Znanieckiego we wmte doChtopa polskiego w Europie
i Amerycena oznaczenie procesow indywidualéwjadomdci. Studia i ana-
lizy wielu p&niejszych socjologow (np. S. Nowaka, Tadizyckiego) i psy-
chologéw (np. M. Rokeacha, S. Miki) spopularyzowgly i uksztattowaty
W SposOb, ktory zapewnit mu dzisiejgzopularnéé.

Przeghd literatury przedmiotu potwierdza przekonanie,stowo po-
stawa jest terminem wieloznacznym. Wieloznac&hda wynika gtownie
z faktu,  pojecie to stosowane byto i jest w wielu dziedzinaclikiapo-
czawszy od psychologii, po socjolagifilozofie, a na anatomii skazywszy.
Przez postaw rozumiano m.in.organiczne pogdy, cele, motywy, emocjo-
nalny czynnik towarzygey dziataniu, stale odczuwane dyspozycje, utrwalo-
ne nastawienie, stan gotoved dyspozycje do modyfikowania powsgtgch
doswiadcze, spotecznie wzbudzone zachowania statego typerndietatora
kierunku dziatalngci, ogolry sung inklinacji, uczu, wyobraen, idei, kkow,
uprzedze, zagraesi i przekona na jaks specyficzny temgNelson 1939, za:
Marody 1976: 13).

Dla wielu psychologéw punktem wigia do sformutowania definicji
postawyjest pogcie ( ...) nastawieniapojmowane jako pewien stan przygo-
towania do okrelonego reagowania (spostrzegania, rozayiwania zadé,
dziatania), ktéry wplywa utatwigco na wystpowanie tego reagowania
(Madrzycki 1977: 12). Z perspektywy nastawienia defen postaw m.in.
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G. W. Allport, wedtug ktérego jesina (...) psychicznym i nerwowym sta-
nem gotowsci, zorganizowanym przez ffaadczenie, wywierggym ukie-
runkowugcy lub dynamiczny wptyw na reakcje jednostki w wstks do
wszystkich przedmiotow czy sytuacji, z ktérymi @stzwizany (Allport
1937: 792). Postawa ma, jego zdaniem, wyi& okr&lony przedmiot odnie-
sienia, zawsze dotyczy czégob koga; postawy mog by¢ specyficzne lub
0golne; oznaczajzwykle akceptaejlub odrzucenie,gsprzychylne lub nie-
przychylne.

Proponowane przez S. Nowaka qmd¢ postawy brzmi nagbujaco:
(...) postawy pewnego cziowieka wobec pewnego przedmiotu jedt og
wzgkdnie trwatych dyspozycji do oceniania tego przedimie@mocjonalne-
go nai reagowania oraz ewentualnie towarzyszch tym emocjonalnie-
oceniagcym dyspozycjom wzglnie trwatych przekonao naturze i wiasno-
sciach tego przedmiotu i wzglnie trwatych dyspozycji do zachowania si
wobec tego przedmio{iNowak 1973: 23).

Mimo, iz wéréd przedstawicieli nauk spotecznych nie ma zgaolyle
precyzyjnej definicji postawy, wksza¢ z nich zgadza gj ze jest to trwata
ocena — pozytywna lub negatywna — ludzi, obiektddei. Kolejne wspolne
stanowisko dotyczy tegoze postawy s tréjkomponentne. W ich skiad
wchodz:

1) komponent emocjonalny,
2) komponent poznawczy,
3) komponent behawioralny (Aronson 1997, Nowak 3978

Ze wzgkdu na ztaong struktug pojecia postawy pojawia sitrudnaé
przy prébach klasyfikowania postaw. Najbardziejgmzyst i wyczerpujca
wydaje s¢ klasyfikacja zaproponowana przez T.advizyckiego, w ktorej
autor za podstagvpodziatu przyyt poszczegolne cechy postaw. | tak, hor
pod uwag zakres, ména dziel¢ postawy na jednostkowe (dotyce jedne-
go przedmiotu) i ogdlne (dotygz wiecej niz jednego przedmiotu). Stogu;j
kryterium tr&ci przedmiotowej, wyrgnia st postawy: (a) personalne (wo-
bec jednostek i grup spotecznych), (b) rzeczoweb@goprzedmiotow), (c)
niepersonalne i nierzeczowe (postawy wobec ingjiyfjotecznych i norm
spotecznych, czynioi spotecznych itp.). Ze wzgdu na kierunek — postawy
dzieli sk na pozytywne i negatywne, a ze wxljl na sié — na stabe i silne.
Gdy kryterium podziatu jest zhboncs¢ postaw, meliwe staje s dokonanie
dwu niezalenych podziatow. Po pierwsze, ara pyt& o ztazonos¢ postawy
jako catdci i wtedy — w zalenosci od tego, czy wszystkie komponenty s
w niej obecne — wyogbnia s¢ postawy petne i niepetne. Oprécz tego,zmo
na pyt& o stopi@ ztozondsci, rozbudowy poszczegdlnych komponentow
I rozwazaé, ktéry z nich dominuje i na tej podstawie dzigdostawy na: inte-
lektualne, uczuciowo-motywacyjne i behawioralne. koncu, ze wzgjdu na
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stopieh zawart@ci mozna podziekk postawy na zintegrowane silnie i stabo,
a biogc pod uwag trwatas¢ — dzielk je na trwate i mato trwate (birzycki
1977).

Przytoczone klasyfikacje postaw pokagypk wiele aspektow oddzia-
luje na ksztattowanie indywidualnych postawzdél@go cztowieka. Jak twier-
dzi Madrzycki (1977: 51),(...)r6zne g Zrodta postaw oraz drogi ich formo-
wania sg. Najogolniej rzecz ujmagg, postawy jednostki twaysie w oparciu
o dowiadczenie spoteczne, tradydulturowy, ktdrg jednostka przejmuje od
innych ludzi, oraz w wyniku jej wtasnych dziafadoswiadcze&. Proces ten
dotyczy take ksztaltowania gipostaw przedsbiorczych.

Osiggniecie sukcesu przeddiiorczego warunkowane jest jednak Kkil-
koma elementami, w tym cechami osobéeipkapitatem ludzkim oraz oto-
czeniem, w jakim funkcjonuje jednostka.

Pierwszym i zarazem decydaym elementemascechy osobow4zi.
Wptywaja one bezp&rednio na kapitat ludzki, czyli edukgcjwiedz, tre-
ningi, szkolenia i zdobyte umigposci przedstbiorcy, na cele dziatania
i w koncu na sposoéb agjania tych celéw, czyli przygotowane strategie €dzia
lania. Werod cech, ktore ksztattyjpostawy przedgbiorcze, wymienia si
m.in. inicjatywe, zdoln@g¢ przekonywania, raczej umiarkowganiz wysoky
skionn@¢ do podejmowania ryzyka, elastycznp kreatywndé, niezale-
nos¢/autonomg, zdolnGé rozwigzywania probleméw, potrzebosigniec,
wyobrazni¢, wysokie przekonanie o kontroli wiasnego przezeaix, przy-
wodztwo, umiejtnos¢ cigzkiej pracy (Gibba 1993).

Postawa przedsbiorcza mae przejawié sie na wielu ptaszczyznach
zycCia spotecznego i przyngsmaze wiele korzyci. Z literatury przedmiotu
wynika, ze przedsibiorcza¢ stanowi fundament przeksztadcepotecznych
| podstawowy czynnik dynamizagy wzrost i przeobtaenia strukturalne.
Dobrze sprawdzita siona w warunkach skrajnej niepevsnn jakim byto
w przypadku Polski chociay pierwsze stadium transformacji. Ci wszyscy,
ktorzy przygli postawe aktywnego ksztattowania swojego losu, potrafili
sprosté dos¢ trudnym realiom, poprawigf swop jakos¢ zycia zaréwno
w wymiarze subiektywnym, jak i obiektywnym. Jak wkan z badéa K. Bie-
ganskiej (2006), przedsbiorcza¢ powigzana jest poczuciem zadowolenia
zzycia. Przedsbiorczag¢ i aktywnag¢ s3 takze gtownymi czynnikami
wplywajagcymi na pozionrycia ludzi (CBOS 1999). Potwierdaajo rownie
jedne z ostatnich bafiana temat sposobow poprawy sytuacji materialnej
stosowanych w gospodarstwach domowyZhporéwnania wynikaze naj-
bardziej skutecznstrategy jest rozwijanie przedsbiorczaci. Stosujce g
gospodarstwa domowe mgagdecydowanie najlepgsytuacg materialny —
jedynie wfrod nich liczebnie przewajg rodzinyzyjgce na dobrym poziomie
nad tymi, ktoretyjg w niedostatku (w gospodarstwach stgsygh pozostate
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strategie sytuacja jest odwrotna). skd gospodarstw wykazgych s¢
przeds¢biorczaicig odnotowuje gi ponadto przewagrodzin zadowolonych
z warunkow materialnych oraz ocemjeych,ze ich sytuacja materialna po-
prawita s w ciggu ostatnich trzech lat. Gospodarstwa te gn@wniez naj-
lepsz sytuacg finansowy oraz najrzadziej déwiadczay deprywacji swoich
potrzeb(CBOS 2007).

2. Metodologia bada
Celem artykutu jest zbadanie zatesci pomkdzy postaw przedst-
biorcz, a jakdcig zycia. Eksploracja danych ma na celu zweryfikowanie
hipotezy méwicej, ze postawy przedddiorcze w istotnym stopniu wptywaj
na jaka¢ zycia zarowno w wymiarze subiektywnym, jak i obiaktym.
W odniesieniu do literatury przedmiotu pray, ze postaw przedss-
biorcza w niniejszym opracowaniu wyznaczleda nastpujace wskaniki®:
1. Chetniej pracowatabym na wiasny rachunek rako czyf pracow-
nik,
2. Lubie¢ zadania, ktoreastrocke ryzykowne, ale za to przynaspozy-
tywne korzyci,
3. Czesto myle o przyszigci i planug rozne przedsiwzigcia,
4. Mam w sobie d& sity i umiegtnosci, by sprosté zadaniom, ktore
sobie stawiam,
5. Lubie trudne problemy i czgjradc¢, kiedy uda mi i je rozwhpzac,
6. Zycie dla naszych dziecktbzie lepsze ribyto dla nas.
Wskazniki te skonstruowane i zastosowane zostaly przeleischin
(1988) w badaniach orientacji na przetgrczac.
Druga zmienna, jakd zycia przeanalizowana zostata z punktu widzenia jej
dwéch podstawowych wymiarow: subiektywnego i objekiego. Empi-
rycznymi wyznacznikami subiektywnej jad@ zycia staly st pytania
0 0golne zadowolenie zycia oraz o satysfakgjz poszczegolnych dziedzin
zycia®. Do okrdlenia obiektywnej jakéci wykorzystano natomiast informa-
cje na temat dochodow badanych, powierzchni i staitisumieszkania oraz
standardu materialnego, mierzonego posiadanymiagabmaterialnymi.
Analizowane zmienne potraktowane zostaly jakoc@aj wielowymiarowe,
dlatego te w kazdym z dwdéch przypadkow skonstruowano syntetycaa-
le, na ktérej mana lokow& badane osoby. Indeksy syntetyczne zmiennych
konstruowano przy wykorzystaniu metody sumowaniatasei poszczegol-
nych zmiennych wchodeych w sktad danej zmiennej syntetycznej. Podkre-
§li¢ nalery, ze itemy budowanych skal i indekséw stanowity zmenvyra-

2 Kazdy ze wskanikéw posiadat siedmiostopniavekat Likerta.
%W badaniu jakéci zycia subiektywnej wykorzystano m.in. wsikeki stosowane w Diagno-
zie Spotecznej, badaniach CBOS-u.
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zone na skali pogrkowej. Poprzez zastosowanie omowionej proceduyy uz
skano zmienne wygane na skali iléciowej, co umaliwito zastosowanie
bardziej zaawansowanych metod statystycznych.

Procedura sumowania indeksow poszczegolnych iterustiata prze-
prowadzona przy ayciu programu SPSS po ustaleniu stopnia rzegelno
skali. W celu nadania takiej samej wagi wszystkktadowym skali bada-
nych zjawisk, konstruaf poszczegdlne skdledokonano przeksztatcenia
wszystkich wskanikow czstkowych w taki sposob, aby i@y z nich miat
taki sam zakres zmienfm (od -1 do +1). Przeksztatcenie to dokonane zosta
lo w oparciu o ustalone z proby waitoestymatorow takich parametrow jak
srednia arytmetyczna i odchylenie standardowe, wyzoych dla poszcze-
golnych wskanikow czstkowych. Pozwolito to tym samym na klasyfikacj
badanych zjawisk wedtug przyg] wspolnej metodologii, tj. dla keej
zmiennej c3stkowej wyr@niono kategorie: poziom niski, gdy wskak
przyjmowat warté¢ - 1, sredni dla wartéci rownej 0 i wysoki dla warkei
réwnej +F. Podstawowym nagelziem gromadzenia danych byt kwestiona-
riusz wywiadu. Badaniem aofip dorostych mieszkaeeow todzi. Préba ma
charakter reprezentatywny. W badaniu wykorzystaeselpwskie operaty
losowania. Losow prolky adresow uzyskano z todzkiego Regionalnego
Banku Danych. Badania zrealizowane zostaty w 2088n6d 497 dorostych
mieszkacow todzi. Wszystkie analizy statystyczne przeprdzeno przy
uzyciu programu komputerowego SPSS (Statistical Rgelar the Social
Sciences) for Windows (wersja 14.0).

2. Postawa przedsibiorcza a obiektywna jaka¢ zycia

Programy promujce przedsibiorcza¢ zwracag uwag na korzyci,
jakie mog st& sie udzialem osob, ktéreela wciela ja w zycie. Opierag
sie one na zatzeniu, ze przedsibiorcza¢ to ca wiecej niz tylko zaktadanie
firmy. Przedsibiorczas¢ to proces, poprzez ktéry osoby identyfikgzanse,
lokuja zasoby i tworz wartc¢. Postawy przedgbiorcze § natomiast zjawi-
skiem nie tyle pozytywnym, co wskazanym i konieaany

Oczywistym jest, 4 przedstbiorcza¢ nie rozwigze wszystkich ludz-
kich probleméw, ale dgki niej zycie cztowieka mge naprawd sie zmient.
Innymi stowy, przejawianie postawy przeglsibrczej mae mie€ wplyw na
jakos¢ zycia, zarownod obiektywnry, utazsamiam Czgsto z poziomentycia,

* Rzetelné¢ skonstruowanych skal sprawdzano za pamiiy Cronbacha.

® Material empiryczny, stanowdy podstaw prezentowanych analiz, zostat zgromadzony
w ramach grantukapitat spoteczny a postawy przegdsorczaici i jakasé zycia mieszke-
cOw todzj nr N N116 274038, finansowego g®dkéw Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego.



Postawa przedgbiorcza a subiektywna i obiektywna jakaycia. 195
Na przyktadzie zbiorowoi wielkomiejskiej

jak i subiektywn definiowan, jako zadowolenie zycia i jego poszczegol-
nych dziedzin. Przekonanie to potwierdgzajzeprowadzone badania.

Po pierwsze, na podstawie jednoczynnikowej anadiayiancji wyka-
zano, ze istnieje istotna statystycznie zales¢ miedzy typem postawy
przedsgbiorczej a obiektyws jakascig zycia. Uzyskane wyniki dokumentyj
wptyw przedsgbiorczaci na badane zjawisko (zob. rysunek 1).

Rysunek 1
Typ postawy przedsebiorczej a obiektywna jakosé zycia
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Zrodto: opracowanie wiasne

Przeprowadzone za pomptestu Bonferroniego poréwnangest hoc
ujawnity istotne ranice pomedzy wszystkimi badanymi grupami. Najay
szy poziom obiektywnej jakoi zycia osggajg osoby przejawiage silrg
postawe przedsgbiorcz, najnizszy natomiast — badani cecley sk postavg
staly.

Na podstawie przeprowadzonych analiz stwierdzokeetastotry sta-
tystycznie zalenos¢ pomiedzy typem postawy przedsiorczej a poszcze-
golnymi elementami obiektywnej jakd zycia, tj.: uzyskiwanym dochodem
standardem materialnym, sytupaanieszkaniow (wielkos¢ powierzchni
| status mieszkania). Wyniki podsumowcg analiz zalezenosci pomidzy
badanymi zmiennymi przedstawia tabela 1.
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Tabela 1.
Postawa przedsgbiorcza a wymiary obiektywnej jakosci zycia
Wymiary Obl.e ktywnej jakosci Postawa przedsgbiorcza
zycia
Dochaod VC =0,229 p = 0,001
Standard materialny VC =0,212 p = 0,000
Status mieszkania VC =0,238 p = 0,000
Wielkos¢ mieszkania VC =0,336 p = 0,000

Zrodto: opracowanie wiasne

Z analizy tabel krzsowych wynika,ze osoby posiadge silrg posta-
we¢ przedsgbiorczz wypadaj znacznie lepiej, i chodzi o poszczegdine
wymiary obiektywnej jakéci zycia, niz osoby o stabej i umiarkowanej po-
stawie. Po pierwsze, posiaglapni znacznie wisze dochody, cechuje ich
wysoki standard materialny, a taklepsza sytuacja mieszkaniowasrdd tej
grupy osob domingjci, ktérzy posiadaj mieszkania wiasrgiowe i na ogoét
o duwzej powierzchni.

W oparciu o uzyskane dane ama przyp¢, iz przedsgbiorcza postawa
sprzyja realizowaniu celéw o charakterze materi@nywo produktywne
i aktywne dzenie do ulepszania istniglych standéw rzeczy, gotow®d do
podejmowania nowych dziatdub rozszerzania dotychczasowych (Wiatrak
2003:26) przekitada sibardzo czsto na korz§ci finansowe. Osoby przed-
siebiorcze tatwiej radg sobie ze zmianami, gt tez czesciej podejmuy ak-
tywnosci na rzecz zmiany zatrudnienia w celu poszukiwdemszych wa-
runkow pracy. D& czsto take, ze wzgidu na typowy dla postawy przed-
siebiorczej aktywizm, poszukyj dodatkowychzrodet zatrudnienia. Owe
dziatania przekfadajsic w na wysze dochody, a w konsekwencji takna
lepszy standard materialny. A zatem ,branie sprasywiasne ¢ce” okazuje
sie by¢ skuteczp strategi dziatania warunkuagca dobry pozionvycia.

Co wigcej, bazuic na obserwacjzycia spotecznego, a tak wiedzy
empirycznej mena zaryzykowa konstatagj, iz osoby podejmuce aktyw-
nos¢, zmotywowane w gkeniu do osigania wyznaczanych celow, kreatyw-
ne, potrafyce zaryzykowé optymistyczne majszang oshgnaé znacznie
wiecej niz ci wszyscy, ktérzy nie posiadajakich czy podobnych cech
przedsgbiorczych. Gtoéwnie dlategaze postawa przeddiorcza przejawia
sie w rdznych jego sferach, nie tylko tej zawodowej. Begtpienia jednak
w odniesieniu do przeddiiorczcci podkréla sk jej materiala forme, czyli
prowadzenie wtasnej firmy.
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Z pra@ na wiasny rachunek wig sic przede wszystkim korzgi eko-
nomiczne. Wprawdzie ,wlasny biznes to diugofaloweategia zyciowa”,
a istotna poprawa stanu posiadania i standaydia przychodzi dopiero po
jakims czasie (Matusiak, Marzewska 2005: 14), to z peéweig@rzedstbior-
Czas¢ Wigze Sk z popravg sytuacji ekonomicznej. Wzrost dochodow tozeak
realne polepszenie standardu i jgazycia, sprzyjajice redukcji konfliktéw
wewngtrzrodzinnych. Lepsza sytuacja materialnga®ise czgcsto z popray
samopoczucia psychicznego jednostki. Zdé&trmaspokojenia potrzeb pierw-
szego rzdu, tzw. potrzeb podstawowych, uptiwia jednostce realiza¢j
potrzeb wyszego rzdu (Maslow 1990), co wptywa na zadowolenigyzia.
Postawa przedsbiorcza warunkuje subiektywnakaos¢ zycia take w sposob
bezpdredni, poniewa daje jednostce szansamodzielnéci dziatania oraz
samorealizacji planow i maraéMatusiak, Marzewska 2005).

3. Postawa przedsbiorcza a subiektywna jaka¢ zycia

Zwigzek postawy przedshiorczej z subiektyws jakaoscig zycia po-
twierdzono w omawianych badaniach. W celu syntetggp ugcia omawia-
nego zjawiska zamos¢ miedzy postaw przedsgbiorcz a subiektywn ja-
koscig zycia zbadano zaréwno w odniesieniu do jej elemengkladowych,
jak i ogolnego wskaika. Zastosowana eksploracyjna analiza danych po-
zwolita precyzyjniej zweryfikowa postawiol hipotez.

W toku analiz ustalonoziistnieje zwijzek pomé¢dzy przedsibiorczo-
$cig a ogolnym zadowoleniem zycia, ,zadowoleniem cgtkowym?”, tj.

z poszczegoblnych dziedziycia, a take skal subiektywnej jakéci zycia.

Po pierwsze, przeprowadzone analizy korelacyjneazghy,  typ po-
stawy przedsbiorczej istotnie (w sensie statystycznym) waruekzgdowo-
lenie zzycia ()(2: 22,729; p =0,000), przy czym im silniejsza postatym
lepsza ocena swojeggcia.

Po drugie, przeprowadzone, za pom@dnoczynnikowej analizy wa-
riancji, analizy wykazaty istotr$é zwiazku, jaki zachodzi pomdzy typem
postawy przedsgbiorczej a zadowoleniem ggtkowym, czyli z 21 uwzgb-
nionych w badaniu dziedzisycia, w tym: rodziny, dzieci, pracy, miejsca
zamieszkania, warunkowrycia, dochoddw, wyksztatcenia, perspektyw na
przysziagc¢, zdrowia itp.
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Rysunek 2.
Typ postawy przedsebiorczej a zadowolenie cgstkowe
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Zrodio: opracowanie wiasne

W swietle przeprowadzonych analiz, postawa pragiisicza, czyli ak-
tywne zmaganie sizeswiatem, wptywa na zadowolenie jednostki zmgch
aspektow jepycia. Z graficznej ilustracji owych zaleosci wynika, iz osoby
charakteryzujce sé silng postavd przedstbiorczz wypadaj znacznie lepiej,
jesli chodzi o owo czstkowe zadowolenie, hici, ktdrzy reprezentgjposta-
weg umiarkowan i staly. Podobne zalaosci stwierdzono w odniesieniu do
0golnego wskanika subiektywnej jaksi zycia.

Przeprowadzone analizy wykazakg osoby charakteryzige s¢ da-
ng postawy przedstbiorcz réznig sie poziomem badanego zjawiska. Zale
nos¢ te obrazuje rysunek 3.
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Rysunek 3.
Typ postawy przedsebiorczej a subiektywna jakasé zycia
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Zrodio: opracowanie wiasne

Uzyskany wynik testu Bonferroniego (p = 0,000 diszystkich grup)
informuje, ze w obebie wszystkich trzech grup zdiagnozowananioe
istotrg statystycznie. Przy czym najggzym poziomem subiektywnej jako-
§ci zycia cechuj sie osoby przejawiace silp postaw przedstbiorcz.
Zdecydowanie riszy poziom zadowolenia z/cia i jego aspektow dotyczy
natomiast os6b mato przeglsiorczych, ktére najezciej nie podejmyj ini-
cjatywy i dziat& na rzecz poprawy swojej jakm zycia.

Podsumowujc zaprezentowane analizy wywniosk@waaozna, iz po-
stawa przedsbiorcza, czyli pozytywny stosunek jednostki do godmvania
ryzykowanych inicjatyw, umiefnos¢ rozwigzywania trudnych problemow,
a take odczuwana potrzeba autonomii i niezat8¢, ma znacznie dla do-
brostanu psychicznego cztowieka. Okazuje s jest ona istotna nie tylko
z punktu widzenia korzgi ekonomicznych, ale tak tych o charakterze
niematerialnym. Bycie przedsiorczym daje jednostce movos¢ skutecz-
nego realizowania stawianych sobie celdéw, rgzywvania pojawiacych sé¢
probleméw, zaspokajanie potrzeb gwanych z réanymi ptaszczyznamiy-
cia, a tym samym wptywa na jadozycia jednostki (Matusiak, Marzewska
2005). Jak wynika bowiem z literatury przedmiotakd¢ zycia zaley od
stopnia zadowolenia z ych jego aspektéw (Campbell 1976) czy tal
sposobu, w jaki cztowiek realizuje swajgciowe cele (Cantor i in. 1991).
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A zatem postawa proaktywna maane znaczenie z punktu widzenia j&&io

zycia cztowieka, bo jak wiadomo skilada sia ny wiele aspektéw. Niestety
ludzie pozbawieni proaktywioi dostosowuyj sie najczsciej do tego, co

dadz im inni, albo té zdap na los. Waze sk to czsto z minimalnym za-
spokojeniem potrzeb zaréwnozskego, jak i wyszego rzdu, co przeklada
si¢ jednoczénie na nisk ocer zycia.

Podsumowanie

Podsumowujc powyzsze rozwaania, stwierdsi mazna, 2 wyniki do-
tyczace wpltywu postaw przedsiiorczych na jak& zycia g inspirugce po-
znawczo. Wptyw ten dotyczy zaréwno obiektywnego vuanm jakaci zycia,
jak i subiektywnego, czyli odczuwanego zadowolenigycia i jego aspek-
tow. Okazuje si zatem,ze przedsibiorczc¢ to nie tylko domena ekonomii
i biznesu. Nie powinno sijej rozpatrywé wytacznie w aspekcie korzgi
materialnych. Bycie przeddiiorczym to tworcze realizowanie potencjatu
ukrytego w cztowieku, ktéry pozwala urzeczywistniaie tylko cele finan-
sowe, ale take kazde inne, dajce rownie duo, jesli nie wigcej, szczscia
| satysfakciji.

Z przeprowadzonych analiz wynikae osoby reprezentige silrg po-
stawe przedsgbiorczy cechuj sie najwyzszym poziomem tak subiektywnej,
jak i obiektywnej jakéci zycia. A zatem mzna zaryzykowé konstatagj, iz
dynamizm, pomystow&g, motywacja w gzeniu do sukcesu, poszukiwanie
zmian w dziataniu, to cechy, ktére utatwidyidziom realizag roznych ce-
6w zyciowych. Zaréwno tych, ktére dotygpoziomuzycia, jak i tych zwa-
zanych z dobrostanem psychicznym. Oczywiste jastyycie przedsbior-
czym nie rozwize wszystkich ludzkich problemow, ale ¢k takiej posta-
wie jakas¢ zycia maze wzrastd. Przedsibiorcza¢ to proces, poprzez ktéry
osoby identyfikug szanse, lokygjzasoby i tworz wartas¢, dlatego te posta-
wy przedsgbiorcze g§ zjawiskiem nie tylko pozytywnym, co wskazanym
I koniecznym.

Docenianie znaczenia roli postaw i dziajarzedstbiorczych powinno
znalez¢ odzwierciedlenie w wielu strategicznych dokumehfactym samym
w zala@eniach polityki lokalnej. Jednym z gtdwnych obszaréealizowa-
nych dziata warto bytoby uczyré analiz czynnikow, ktére miataby gene-
rowat i wzmacnig zachowania przedgdiorcze. Zgromadzone dane, azak
obserwacjazycia spotecznego potwierdaagnaczenie ludzkiej przedsior-
czasci dla jakaci zycia. Ludzie przedsbiorczy @ szczsliwsi, poniewa
skuteczniej realizgj stawiane sobie cele i tym samymagsijp znacznie wj-
cej. Proaktywne nastawienie dwiata sprawia,ze ludzie ci intensywniej
zZmagaj Sie z rzeczywistéciag i w czynny sposob uczestnicav zyciu spo-
leczno-gospodarczym. A im wkszy poziom aktywnii, wspotuczestnic-
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twa, im wiksze bogactwo przgé, tym lepsza jak& zycia (Tomaszewski
1984).
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Entrepreneurial attitude versus subjective and objetive of quality of life

Summary
The purpose of this article is to examine aboutcheelation between
entrepreneurial attitude and life quality. This lggs present verifies the
hypothesis: the stronger entrepreneurial attithéenigher life quality subjec-
tive, objective and general tense. The practicaebfar this article is the
quantitative’s research of material covered aasgntative group.

Key words: entrepreneurial attitude, life quality, subjeetand objective
life quality.
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Idea zréwnowazonego rozwoju w dobie ponowoczes8oi
w kontekscie rozwazan o jakosci zycia

Abstrakt

Artykut ten stanowi omodwienie filozofii zréwnowanego rozwoju
w kontekécie rozwaan nad humanizagjpracy. Zakrglona jest istota tej te-
matyki, oraz tto historyczne. Autorzy stayaje najklarowniej wyjani¢ pod-
stawy teorii zrbwnowzonego rozwoju, oraz jej wptywu na proces pracyt Jes
to niezwykle wane w konfrontacji owej idei z ponowocze@snizja cztowie-
ka i swiata. Nie g to przeprowadzone badania gt na celu udowodéi
okreslong hipotez, lecz inspiracja dla tmych srodowisk naukowych do
zastanowienia sinad wag zrOwnowaonego rozwoju, oraz do promowania
tej idei jako szansy na zmiaparadygmatu wspotczesion

Stowa kluczowe: zrownowaony rozwdj, humanizacja pracy, gospodarka
oparta na wiedzy, etyka, ponowoczegno

Wprowadzenie

W pierwszym rozdziale ksiki Szok przyszigi, amerykaski socjolog
Alvin Toffler ukut formuke, ktéra wydaje s weryfikowa® dyskusje nad
wspotczesngria: (...) stowo zmiana to klucz do zrozumienia naszych czasow
(Toffler 1970:19). Nie jest niiwe analizowanie zjawisk spoteczno-
gospodarczych, konstruowanie §hyi przessdow ich dotycacych, zesci-
stym trzymaniem si klauzuli ceteris paribus Znamienitym przykiadem
w historii i pocatkiem dynamiki owych zmian wydawato¢spojawienie
dziennika w formie papierowej, sugeycggo, ¥ kazda kartka kalendarza
niesie ze sabpewne zdarzenia, przemiany, ktére dnia ¢rastgo Rdz sic
nasib, badz tez stamy sic nieaktualne. Jak wt charakteryzowatempo zmian
i wydarzed w dobie internetowych ,newsow”, ktére co rusz pdga Sic
i znikaja wywotujagc emocje zainteresowanych, ktore to emocje przgsypu
si¢ jak piasek w klepsydrze. Oczywie trend owych zmian nie dotyczy tyl-
ko wydarza i zjawisk spotecznych, ale przenost sibficie w obszary go-
spodarcze — sposobu wytwarzania i sposobu konsumaw@go co wypro-
dukowano. Przyktadem me by chociaby przemyst samochodowy, ktéry
chyba jako pierwszy udowodnite zakupy wymagage wikszego kapitatu
nie musz mie¢ trwatego charakteru. Zmienige s¢ mody, nowinki techno-
logiczne, jak i turbulencja gustow generwy percepcji konsumentow po-
trzely ciggtego dostosowywaniagstdo dynamiki wspotczesioi. Jest to nie-
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zwykle wazny aspekt w konteicie rozwaan nad humanizagjpracy. Dzieje
sie tak, gdy. mozolnie nabyte kwalifikacje z dnia na dzimog okaza sie
nieaktualnym biletem do sukcesu. To, cosdesst w aktywachzyciowego
bilansu, niebawem nie st& sic pasywami. Trzeba,zaby tematyk te zro-
zumi€ i nalezy ja wcigz analizowa, bowiem nawet najmniejsze elementy
machiny spoteczno-gospodarczej wdzigrajg w osobistezycie kadego
cztowieka, w jego najhisze otoczenie, wrodowisko naturalne. Wydajegsi
niezlednym poszukiwanie nowego paradygmatu naszych czasawinym
do okrdlenia wydaje si, czy 6w paradygmat ma totalnie przebudéwpo-
s6b patrzenia néwiat, czy te dostosowé sie do wymogow wspotczesRho

— jedno jest pewne, mianowicie tee proces humanizacji pracy, acwihu-
manizacji podstawowej aktywba cztowieka wymaga nowegéwiatopo-
gladu. Przydatna w tym celu me okaza si¢c idea zrownowzonego rozwo-
ju, wprowadzajca pewn rownowag w zakresie tadu spotecznego, gospo-
darczego srodowiskowego. Owa idea posiada silne implikadezbficzne,
tak wiec $miato mazna zwé |3 filozofig zrownowaonego rozwoju.

1. Zrozumienie zrbwnowazonego rozwoju

Pojgcie zrOwnowaonego rozwoju zostatozyte po raz pierwszy do-
ktadnie 300 lat temu w roku 1713 przez niemieckidgoade podatkowego
i administratora gornictwa Hansa Carla von CarlpavifNowosielski, Spilka
2010:33). W swym dziel8ylvicultura Oeconomicakreslit zasady odnosg
ce s¢ do Ienictwa, a doktadnie mowe wycinki drzew. Miato tdéciste zna-
czenie energetyczne. Po ponad dwdéch stuleciaclokw X987 mana odna-
lez¢ to samo pajcie w tzw. raporcie Brundtland ONZ. W dokumencienty
dotyczy ono rozwoju, ktory ma uwzglniat nie tylko wtasny interegyjacej
populacji, ale take interes tych, ktérymgdolzie danezy¢ w przyszigci. Na
obecnym poziomie cywilizacyjnymamey jest rozwoj zrownowany, to jest
taki rozwoj, w ktorym potrzeby obecnego pokolenagrby¢ zaspokojone
bez umniejszania szans przysztych pekake ich zaspokojeni@rundtland
Report 1987). W powgszej definicji, w celu gbszego zrozumienia, warto
podd& analizie takie pegia i zwroty jak: obecny poziom cywilizacyjny
mciliwy jest zrbwnowzony rozwoj potrzeby przysztych pokdlelJeli mowi
sie o cywilizacji, to zawsze nasuwacgpewien aspekt historyczny, przeto-
mowasci zdarz@, zjawisk, rozkwitu mgli. Wowczas analizuje siwszelkie
aspekty kulturowe, gospodarcze, technologiczneaweh duchowe. Osi
gniecie pewnego poziomu tyed aspektow prowadzighz do zanikngcia
danej cywilizacji, Bdz tez do jej transformacji w ok&onym kierunku. Wy-
daje s¢, ze korzeniem kryzysu waroi wspoétczesnego spotedstwa jest
rozczarowanie obietnicami, jakie niost ze sddapitalizm. Wizja zbawiennej
ery w dziejach ludzki zostata zweryfikowana poprzez péghjace sé
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problemy ubostwa, gtodu, konfliktdw zbrojnych, zeecrayszcze i degradacji
srodowiska naturalnego, a tak poprzezswiadoma¢ ograniczonéci zaso-
béw energetycznych. Owe determinanty poziomu cyadyjnego implikuj
potrzelg nowego paradygmatu rozwoju. Dlategé poczwszy od analizy
owych determinant komisja Brundtland stwierdza wypyczonej powyej
definicji o0 mazliwosci sformutowania nowegéwiatopoghdu, ktoéry w swej
istocie zaktada pewnréwnowag intereséw. Arystoteles pisate mazliwe
jest to, co nie jest sprzeczne (Reale 2005:13K.\viiec postulat przypisania
zrownowaonemu rozwojowi kategorii nmiwosci, niesie ze sab takze
stwierdzenie, 4 nie jest on sprzeczny w swych postulatach, ¢ wialery
traktowa go nie jako ide utopijng, ale jako zbior zasad stana@eych pod-
waliny nowego m$ilenia. Nastpnym spérod analizowanych pe§ powyz-
szej definicji jesipotrzeba ktorej rozumienie jest i byto przedmiotem rozwa-
zan psychologéw. | zarbwno Henry Murray (postglty ograniczong&t ze-
stawu potrzeb cziowieka), jak i bardziej rozstawioAbraham Maslow
(okreslajacy ich hierarchie) g§zgodni co do jednego stwierdzenia, mianowi-
cie takiego,ze r@nice medzy ludzmi 3 w zasadzie zakorzenione wzni-
cach nasilenia ich poszczegdlnych potrzeb (Fra@kd:3:30-34). A mgna £
mysl rozwing¢ zarbwno na szerszy wymiar spoteczny, a nawet pokolvy.
Nasilenie potrzeb i ich rodzaj w danym pokolenigythije o tym jakie ono
jest. Naley jednak pamitac, ze potrzeby realizuje siza pomog odpowied-
nich srodkow. Ograniczanie ich poprzez egoistyczny styklenia kapitali-
stycznego, wptywa negatywnie nie tylko na realiggoptrzeb przysziego
pokolenia, ale tate na to jakim to pokoleniegtizie, w jakich warunkach
bedziezyto i w jakich warunkach pracowato.

Zrozumienie powyszej definicji i elementdwsj konstytuugcych po-
zwala okréli¢ podstawowe obszary, w ktorych realizowana jesa igk&w-
nowazonego rozwoju. Juzanim powstat dokument komisji Brundtland so-
cjologowie i filozofowie bili na alarm o konieczém zmiany paradygmatu
wspoitczesngri. Przykladowo ju w 1976 roku Erich Fromm w dzielBy¢
I mie¢ pisat: (...)nalety pol@yé kres obecnej sytuacji, w ktorej zdrowa go-
spodarka jest miiwa jedynie za ceanistnienia niezdrowych istot ludzkich
(Fromm 2011:237). Dalej kontynuowat: powoddw czysto ekonomicznych
niezkzdna jest nowa etyka, nowe stanowisko wdmih przyrody, ludzkiej
solidarnaici i wspétpracy(Fromm 2011:265). Przyjmujeesumownie w lite-
raturze,ze zrownowaony rozwadj (jako nowe stanowisko) integruje w swej
istocie interesy trzech obszaréw: gospodarczegaespnego srodowisko-
wego ¢uchowski 2011:59). | tu nawet nie chodzi ozeby stworzy precy-
zyjny wzoér rownowagi powsszych obszaréw, ale chyba bardziepyiecz-
nym bytoby sformutowanie okéonych postulatow etycznych i zarysowanie
filozoficznych aspektow zrownovzanego rozwoju. Oczywtie opiera si to
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na wieloletnich dyskusjach, poszukiwaniach konssasutie tylko na polu
filozofow i socjologéw, ale tate i prawnikow, politykow, ekologéw, eko-
nomistéw itd. Swiadczy to o szerokiej interdyscyplinaged tej tematyki,
a mana chyba powiedzée ze nawet pandyscyplinaré@ (gr. pan — wszyst-
ko), tj. poszukiwaniarddet, inspiracji i rozwjzan we wszystkich dyscypli-
nach nauki. Naleatoby take podkréli¢, iz formutowanie postulatéw zréw-
nowazonego rozwoju nie ograniczagsivytacznie do kwestii raportu Brund-
tland, kydz tez troski o przyszie pokolenia, czy nawet do ekologormuto-
wanie tego, czym rozwoj ten jest podlega swoisiejlecji, ktorej (za Tade-
uszem Borysem) niemy wyr&nic¢ 5 faz:

1) etap pierwszy — inspiracji — obejmuje narodzinyi,idarys kon-
cepcji poszanowania zasobow, miejsce cztowieka spoleze-
snym tadzie spoteczno-gospodarczym (lata 60 i 70meku),

2) etap drugi — dojrzewania — prace nad nadaniem lebmdy tréci
koncepcji zrownowzonego rozwoju, opracowanie dokumentu
Our Common Futurezwanego raportem Bruntdland, poruszenie
kwestii sprawiedliwéci miedzypokoleniowej, zwrdcenie uwagi
na potrzeb nowego paradygmatu rozwoju (lata 80 XX wieku),

3) etap trzeci — fascynacji —gpokie zainteresowanie omawigate-
matyka, konkretyzacja celow, opracowywanie szczegotowych
strategii wdraenia zasad (lata 90 XX wieku),

4) etap czwarty — implementacji — pett) liczne prace dotygee
wdrozenia koncepcji zrownowanego rozwoju. Popularyzacja
etyki biznesu i spotecznej odpowiedzialaoob przedsgbiorstw,
oraz pojawienie gisysteméw zakglzania, szczegoélnie w aspek-
cie jakaci (ISO 9000), srodowiska (ISO  14000),
BHP (PN-N 18001, OHSAS 18001), CSR (ISO 26000) {é&tap
ten datuje si od 1992r., tj. od Szczytu Ziemi w Rio de Janeiro
i trwa on do dzisiaj),

5) etap paty — watpliwosci — etap dyskusji nad realfwa zmiany pa-
radygmatu, nad utopijdoig zasad zréwnow@nego rozwoju,
konfrontacji z kapitalistycznym stylem rlgnia, czy te z rady-
kalndscia poszczegoblnych grup ekologéw (etap tmesj do dzi-
siaj) (Borys 2012: 478-479).

Wydaje s¢, ze ewolucja idei zrownow®nego rozwoju pospowata
i postpuje wedle powyszych etapow, niemniej jednak nadéoby take
ZWrocik uwag, iz kazdy z nich pozostawit po sobie pewne elementy wyzna-
czapce dalszy kierunek. Tak wé smialo mazna powiedzié, ze zaden z po-
wyzszych etapow (cloniektére z nich pojawialy siwcze&niej niz inne)
jeszcze si nie zakaczyt, a stanowi jedynerodio bada i doskonalenia dla
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poszczegolnych oséb zajmaych s¢ tg tematylg, zarowno wzyciu nauko-
wym jak i praktycznym.

2. Zrbwnowazony rozw0j a gospodarka oparta na wiedzy w kontedcie
humanizacji pracy

W dobie spoteczsstwa szczegdlnego rodzaju dynamiki zmian, nie-
zwykle wazng rolg¢ odgrywa wiedza. JuStanistaw Lem w roku 1968, w dzie-
le; Gltos Panapisat o tak zwanejnflacji stowa drukowanego Dostrzegat
(...) wielkie rozmrowienie, skoro zostat przekroczonyikt mie wie doktad-
nie kiedy — prég, za ktérym zapas nagromadzonejayi@t nigdy nie zosta-
nie ogarngty przez jakikolwiek pojedynczy umysem 1968:193). Wydaje
sie, ze owo niezwykle przyspieszage st jej gromadzenie, a ¢gto jej nad-
miar w odniesieniu do pojedynczej jednostki, gejeercharakterystyczny
ponowoczesnii chaos i poczucie ograniczamn Co wkcej jest ona rozpa-
trywana nie tylko w kategoriach naukowych, leczzealkekonomicznych —
jako zasob firmy wytwarzagy zysk. Krzysztof Obtéj w felietonach na temat
zarzdzania pisatze (...) wraz ze zmianami w otoczeniu, zmieniatakie
wartas¢ aktywow organizacj{Obtéj 2007:7). Jako jedno z aktywdw jest tak-
ze wihasné¢ intelektualna iatellectual property, ktdra stanowi podstaw
procesOw projektowania, wytwarzania, marketingustdgpucji, a take ob-
stugi posprzedanej i recyklingu. Mana wic powiedzi€, ze bez wiedzy nie
jest maliwa realizacjazadnego z etapow cykliycia produktu. Jéi nato-
miast ulega ona tak dynamicznej rotacji i dezaktaali, to naleatoby s¢
zapyt& o to w jaki sposob to zjawisko wptywa na pragej humanizagj.
Przyspieszanie procesu zdobywania wiedzycdaanie tym paliwem wiel-
kiego silnika, jakim jest technika me niekiedy poszerzahoryzonty i sta-
nowi¢ zrédto rozwoju danej jednostek, a w konsekwencjitesgmestwa, ale
moze take zaznaczasie w ludzkiej psychice w postaci odczucia utoriecio
I niedoskonatéci. Mozna take odnotowa taky barieg jak istnienie tzw.
wiedzy ukrytej, trudnej do zidentyfikowania u dahygracownikoéw, a e¢sto
stanowjcej zrodto przewagi konkurencyjnej. Humanizowanie pragyma-
gatoby procedur jej identyfikacji, to jednak jes¢mazliwe z przyczyn czy-
sto naturalnych. Dlatego #zew gospodarce, w ktorej wiedza odgrywagrol
kluczowgs mozna odnotowéa przyktady bagatelizowania pracownikow, nie-
rownego ich traktowania, mobbingu, wypalenia zaweelgo, a nawet wyzy-
sku, ktére to przyktady magoy¢ spowodowane brakiem umgajosci co do
identyfikacji wiedzy danego pracownika, a w szceg&i wiedzy ukrytej,
majcej charakter potencjalny. Dlategw tgostuluje s, azeby paradygmat
wspoitczesngri opierat s¢ na rownowaeniu. Zaséb informacji wymaganych
w produkowaniu danych débr nie jest jedynym wyzmnédem jakaci pracy.
Niekiedy kluczowy rol¢ odgrywaji umiegtnosci i wiedza spoza braw, cz-
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sto majca charakter humanistyczny. Mechansgzuprocesy wytworcze za-
pomina s¢ o tym,ze cztowieka nie da sisprowadzt do harmonii urgdze-
nia. Biologia i psychologia niegsnzynierig, a nawet nie da giokresli¢ ktére

Z obszarow wiedzysswazniejsze. Odbija sito w tak mato rozstawionym
medialnie kryzysie edukacji. W bardzo ciekawej jdadji dotyczcej Zrow-
nowaonego Rozwoju, wydanej po konkurdebiut naukowy 2011a orga-
nizowanej mgdzy innymi przez Biuro Parlamentarne Jerzego Bujden

Z uczestnikow i autor artykutu Daniel Kontowski zes (...)dzisiejsze studia
uniwersyteckie nawet na najlepszych polskich u@inpod wzgidem filo-
zofii edukacji przypominaj program MBA: baga tatwo dosgpnej wiedzy
z kluczowym certyfikatem, ktory nie wymaga prawegovintelektualnego
wysitku autorefleksji i wyggania wnioskow. Studere kigdynaczyto trudzi
sie jakims problemem, dzisiaj: marnowaczas dla przysziych piexizy
(Kontowski 2012:113). Dalej kontynuujéiniwersytet bez inteligencji nie
myli o innych. Programowo odcinaesod wyborow moralnych, sprowadza-
jgc etyke do roli przymiotu popularnego biznesu. Studenanag problemy
dialogu, ale nie rozumigjich istoty: brzydz sie wielkich pogé, ale nie szu-
kajg alternatyw. Mury uniwersytetu opuszezdzisiaj ludzie z klapkami na
oczach, ktorzy nie szukajyspolnego mianownika dla przypadkowych zdaino
Nie tak powstaj innowatorzy(Kontowski 2012:113). Kryzys edukacji przyczy-
nia st do braku zrozumienia istoty otacgajch s$wiat problemow,

w konsekwencji wprowadzg nietad i chaos radlzy interesami gospodarki,
srodowiska i samego spoteéatwa. Nowy paradygmat zrOwnogmego roz-
woju nie tylko powinien by implementowany w nagdziach prawnych, czy e
w systemach zagdzania, lecz tate w przedefiniowaniu roli i znaczenia ksztat-
cenia obecnych i przysztych pokaleluz sam termin Gospodarka Oparta na
Wiedzy (GOW), wydaje siintegrowa tad ekonomiczny (gospodarka) i spo-
leczny (wiedza). Niestety nie doraa funkcjonuje ona w oparciu 0 omawiany
paradygmat, co w konsekwencji prowadzi do dehunaajiipracy, a take, cha@
wydaje st to pogcie sprzeczne to jednak warto je powieéziedo dehumaniza-
cji zycia. Dlatego te warto przem$le¢ postulat Antoniego Kukiiskiego przej-
scia od paradygmatu Gospodarki Opartej na Wiedzgdmadygmatowi Gospo-
darki Opartej na gdrasci. (Kuklinski 2011).

3. Odpowiedzialng¢ za przyszte pokolenia

Jedna z barwniejszych przygéd w Odysei Homera jest paep
gtébwnego bohatera przez morze, przy odczuwaniusta@mych pokus zwo-
dzacych syren. Procz przestrogi od wiitki Kirke, Odyseusz otrzymat tak
porad, azby siebie samego nakazprzywigzac do masztu, swojej zatodze
zas uszy wypetni woskiem. Odpowiedzialido za realizacje planu Odyse-
usza, a wic uniknkcie zagraen, objawia st drog rezygnacji z petnej swo-
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body. Samoograniczenie wydaje biy¢ w tym kontelkcie metod prowadz-
cg do uzyskania okétonych korzyci, do powodzenia strategii, a takdo
przetrwania. Analogi te dostrzegt norwesko-ameryski socjolog i filozof
Joe Elster, opisu¢ te strateg, jako wynik braku zaufania wobec przysztego
postuszéstwa w realizacji zamierzonego planu. (Elster 19T4)yseusz jest
potrzebny w czasach wspoétczesnych bardzigjkiedykolwiek dogd, jako
figura pewnej filozofii mylenia, ktora to filozofia ma siprzyczyné do re-
dukowania zagren. W kontekicie zrownowaonego rozwoju odnosez owe
zagraenia do aspektsrodowiskowego mzemy kategoryzow@je w pong-
szych grupach:

|. Zagrazenia bezwzgldnie decydujce:
- promieniotworcze,
- skazenia powietrza,
- metalesmierci,
- zwiagzki chloroorganiczne.

Il. Zagrazenia decydujce:
- jonizacja,
- fale elektromagnetyczne,
- mikrobiologiczne,
- hatas i wibracje.

lll. Zagrozenia wspotdecydyge:
- Zniszczenie szaty §linnej,
- skazenie gleb,
- skazenie wod powierzchniowych i podziemnych,
- odpady.

IV. Zagrazenia uzupetniajce:
- zaburzenia naturalnych stosunkéw wodnych,
- przeksztalcenia rzby powierzchni Ziemi,
- przeobraenia krajobrazowe. (Pfohl 1990:16)

Maja one charakter globalny, dlatega te méwic za Dieterem Birn-
bacherem — (...po raz pierwszy w dziejach ludZko staje s¢ problema-
tyczna przyszia egzystencja gatunkqBanbacher 1999:6). Jest to niezwy-
kty problem take w kontekcie rozwaan nad humanizagjpracy i jakdcia
zycia. Wydaje sj, ze nie trzeba wygaia¢ kazdego z powyszych elementéw
zagraen, ale wystarczy swiadomi sig, ze kady z nich jest przystowioy
.cegietkg”, ktéra stanowi budulec wspoiczesnegwiata. Tworzenie szko-
dliwych warunkow dla organizmu ludzkiego, jak i dialego ekosystemu
wplywa negatywnie na jaké zycia, obnkajgc stan jego zdrowia, a tym sa-
mym dyspozycyjnéci do pracy. Dlatego #ecoraz modniejsze stgjsic
wszelkie suplementy diety, ktore rzekomo dostagczakrelonych sktadni-
kow map wptyna¢ na zwekszenie efektywn&ei organizmu. Ale przecienie
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jest to prognozowanie i ostrzeganie, gdybecnie ju stwierdza s takie
zjawiska jak:

- pogarszanie sibiologicznej jakéci zycia,

- Ciggly wzrost zachorow@ana tzw. choroby cywilizacyjne,

- zmniejszanie giodporndci i wydolndici fizycznej ludzi,

- wzrost niekorzystnych dla gatunku zmian genetychn (Tyburski
2011:39).

To, co ewolucja wypracowata w toku dziejow, talkater by moze pierwszy
raz w historii — zostajéwiadomie modyfikowanegka cztowieka. Nie mana
przy tym omij& odpowiedzialnéci. W kontelkcie zrownowaonego rozwoju
nalezatoby jeszcze porusézykwestie etyczne w odniesieniu do aspektu eko-
nomicznego. | tutaj jako pierwszy jawigproblem zaufania, €sto te glo-
balnego zaufania. Logika marketingowego zwodzeniagskmentow, czy e
ekonomicznej pazerdoi, a nawet wyzysku pracownikédw nieco uderza
w normy i wartdci moralne i tym samym pogdia kryzys humanizmu we
wspotczesnymswiecie. Szczegoln role odgrywa w tym miejscu zjawisko
spoteczne konsumpcjonizmu. Jest ono tym silniejgmenniejsze g koszty
wytworzenia produktow wysokiej jakoi, oraz im weécej jest importowa-
nych produktéw z krajoéw o taniej sile roboczej b@ku ustawowego posza-
nowania dlasrodowiska naturalnego. Dochodzi wowczas do niezevyky-
namicznej rotacji produktow, gdzie liczyesivytagcznie tempo ich wymiany,
wstrzelenie & w chwilowa moc:. Juw wspomniany we wspie Alvin
Toffler, w roku 1970 pisatSzybko wkraczamy w epokrotkotrwatych pro-
duktow wykonywanych krétkotrwatymi metodami w a@aspokojenia krot-
kotrwatych potrzel{Toffler 1970:98). Jest pewnge smier¢ niektorych pro-
duktéw jest przyspieszana przez producenta (tZwes§asterowana negatyw-
nie), ale warto by sizastanowd, czy wraz z rj ccs nie umiera take w ich
uzytkownikach? Bo jdi tak, to chyba jako pierwsze zaufanie, ktOre auyl-
wato ,na miedzy” spotecZstwa i gospodarki, odfcane przez obydwa te
obszary. Warto jednak spoj&ea t kweste z innej stronyW ocenie dzia-
lalnosci przedsgbiorstwa trzeba przede wszystkim widz@aufanie, jakie
swoimi wyrobami czywiadczeniami ustugowymi wzbudza iytkownikow
producent. Natomiast zysk powinier¢ wopiero miay tego zaufaniaZu-
chowski 1999:47). Wprowadzenie tej kategorii spaizgpzwzgidnie huma-
nizacji pracy.

4. Miejsce zrownowaonego rozwoju w dobie ponowoczesKo

W obszernej encyklopedii filozofii wydawanej prz€atolicki Uniwer-
sytet Lubelski, w hde Postmodernizm nioa odnale¢ wiele zwrotow opi-
sujgcych to pogcie. Werdd nich g przyktadowo: irracjonalizm, antyesencja-
lizm, decentryzm, antysystemowéo pararacjonalni, ,kazirodcze rozple-
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nianie senséw”, ,pluralizacja dyskursu”, ,wyczerpamazliwosci”, ,implo-
Zja sensOw”, autoironia. Caly ten bigossémaukowych paj¢ sugeruje ja
brak okrélonej harmonii. Relatywizacja wadc oraz kanatu ich przekazu,
czyli jezyka i kultury prowadzi do znieksztatcenia obraztowieka iswiata
(jesli w ogole taki obraz jest). Jak maimivspotczénie o humanizacji pracy,
skoro cztowiek nie ma charakteru osobowego i niemagrzypisa mu god-
nosci, a jest on tylko ,sieai przekona i pragnig” (Kowalczyk 2004:66),
jest ,jednym wécej eksperymentem Natury, a nie kulminazamystu Natu-
ry” (Rorty 1996:75). Pgicie osoby jest tylko ,subiektywnym tworergzy-
ka”. Oczywkcie to podejcie jest inspirowane duchem filozofii antyesenejali
stycznej nurtu pozytywistyczno-sensualistycznegeniiej jednak czy taki
obraz czlowieka sprzyja olkdleniu paradygmatu rozwoju? Czy nie nao-
by wrocic do mydrosci personalistycznego ujmowania cztowieka? Wieht je
przedstawicieli tego kierunku tad i dz&. Bo przecie budupc nowy para-
dygmat, ktory w swej istocie zaktada rownowaegzech obszaréw: ekono-
micznego, spotecznegosiodowiskowego, to przeciecztowiek-pracownik-
decydent w kadym z tych obszarow funkcjonuje, a nie jest tylknawnie
semantycznie przyfa siatky przezy¢ (jak postuluje Richard Rorty). Ponadto
zatrwaajgce wydaje s wartagsciowanie pracy w dobie ponowoczescio
(szczegOllnie opisywanej przez Zygmunta Baumanak Bracy jest réwno-
znaczny z brakiem dagiu do konsumenckiego festynu. Jest to wystagezaj
cy powdd by czé sie gorszym, bardziej utomnym. Po wtére o owym dost
pie wydaje st decydowa garderoba masek bardziej, zeli budowana lata-
mi tozsamd¢ bycia kims. J&li komus niewygodna jest maska merneda
danej firmy, to w kadej chwili za spraw piengdza mae st& sie kims in-
nym. Niekiedy zdoln& zapominania jest bardziej w ceniez nimiegtnaos¢
zapamgtywania. Tak wgc dynamikazycia spotecznego wydajegsiworzye
szczegOlnego rodzaju grktorej przepisy zmieniajsiec w toku samej gry.
Dlatego te jesli cztowiek traktowany jest jako sigprzekond, to odrzucenie
go z niej, nie powinno generowaviekszych wyrzutéw sumienia — to nie
uderzenie w godrio, to tylko rotacja m§li. Taki obraz cztowieka nie sprzy-
ja rozwojowi. Dlatego terownowaenie wydaje si wprowadza takze pew-
ne uporadkowanie, w ktérym integracja intereséw spotecznyehdowi-
skowych i ekonomicznych generuje takwartgci aksjologiczne i nowe
spojrzenie nawiat. Dlatego té zrownowaony rozwdj, ché programowo

i merytorycznie jest niespdjny z ponowoczesvizjg cztowieka iswiata, to
jednak traktowany jako filozofia stanowi szansepnzezwyce¢zenie wspot-
czesnego chaosu siyi wprowadzenie pewnego stopnia upgikowania.



212 JerzyZuchowski, Marcin Nowak

Homo sustines — podsumowanie

Sustainable developmentzyli zrownowaony rozwdj jako filozofia
jest jeszcze niedocenigrwartccia postrzegania cztowieka i jego miejsca
w swiecie. Po wtére filozofia ta generuje npaksjologe (zapomniag i zre-
latywizowary w dobie ponowoczes®ho), oraz moralné& szczegoélnie po-
trzebry w warunkach kryzysu-domo sustinegPawtowski 2009), tj. cztowiek
zrownowaony to take cztowiek, ktory rozwija si w interdyscyplinarnym
charakterze, to cztowiek, ktéry swiat patrzy szeroko widz nie tylko gé-
biej swoje otoczeniesodowisko naturalne, spoteam#wo), ale take przy-
szte pokoleniaHomo sustineso cztowiek mdry i inteligentny. Ale wciz
jeszcze ten cztowiek jest w okresie prenatalnynrzeéeyapc w tonie nauki
i praktyki gospodarczej, egto te w bélach krytyki i niepewngei jutra. Ar-
tykut ten nie stanowit oméwienia przeprowadzonyeldd, ale bardziej jego
celem byta inspiracja grona przedstawicielimgch dyscyplin, by propago-
wat refleksje nad zrownowanym rozwojem, szczegblnie tam, gdzie mowa
jest o cztowieku i humanizowaniu jego aktywsoio
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The Idea of Sustainable Development in the Era ofd3t-Modernism
in the Context of the Discussion about Quality of lfe

Summary

The following article is an overview about the plibphy of sustain-
able development in the context of work humanizatih emphasizes the
essence of the subject’'s matter and its histobheakground. Author tries to
explain the basics of sustainable development nohmipact on work proc-
ess. This attempt is particularly important in conting the new idea of
postmodern vision of man and of the world. These rast any carried out
studies but rather inspiration for different scigmcommunities to reflect the
importance of sustainable development, and to pteitids idea as an chance
for a change in the present paradigm.

Key words: sustainable development, humanization of work,wkadge-
based economy, ethics, postmodernism
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Problematyka transformacji systemowej w Polsce ekaia s¢ licz-
nych opracowa i stanowita przedmiot wielu socjologicznych anakomi-
mo rosmcej w ostatnich latach populagwod zagadnié zwigzanych zgender
ich autorzy pomijali lub marginalizowali kwestiezroc migdzy transforma-
cyjnymi daswiadczeniami kobiet i gzczyzn. Padczenie tych dwoch per-
spektyw -genderi socjologicznej analizy transformacji stanowi\gfty cel
publikacji Izabeli Desperalete¢ zmiany. Zjawisko transformaciji w Polsce
z perspektywy gender.

Opracowanie ma charakter wielgtkowy i sktada si z kilkunastu
rozdziatéw, w ktorych autorka odwotujeestio bogatej, nie tylko socjolo-
gicznej, literatury przedmiotu oraz prezentuje Wyrbadar wtasnych pro-
wadzonych na przestrzeni wielu lat. We ¢pst zarysowuje problem pomi-
jania kwestii pici w analizach polskiej zmiany systowej, przedstawia cel
I struktug swojej pracy, a tale wskazuje na bariery, jakie napotkata jako
badaczka w analizowaniu interegmjch p aspektow. Pawieca réwnig
uwag metodologicznym dylematom w prowadzeniu badad picy, zwig-
zanym m¢dzy innymi z podatngeia badacza na stereotypy czy trugtiom
w uzyskaniu szczerych wypowiedzi badanych kobiet.

Pierwsze rozdziaty publikacji maprzede wszystkim charakter teore-
tyczny. Autorka prezentuje rozwania nad obecrdoig kwestii ptci w mygli
spotecznej, przywotdg najwaniejsze dla refleksjgenderprace filozoféw
i socjologow. Zwraca tale uwag na zwizki pici z polityka oraz kwestie
nierébwnaci pici w spoteczastwach. Jeden z rozdziatdwgmocca istotnemu
zagadnieniu stereotypdw zganych z ptcj. Prezentuje zarowno tradycyjny
stereotyp kobiecwi, jak i nowe wzory kobieci, ktore pojawity st w Pol-
sce po 1989 roku. Wskazuje nacrohediow, w tym reklam telewizyjnych
w propagowaniu i utrwalaniu stereotypoweskasci i kobiecaci. Autorka
podejmuje interesyga kweste autostereotypu, zauwaac, ze kobiety same
operup stereotypowymi oczekiwaniami wobec pici. Prowgdzozwaania
nad tasamdciag zbiorowg polskich kobiet, wskazuje na ¢oljezyka
w internalizowaniu kobiedei i zwraca uwag na wysze wartéciowanie
mgskich form gramatycznych. Autorka stawia trudneapig, czy kobiety &
spojry zbiorowacig i czy wynika z tego zbiorowa solidarto
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W kolejnym rozdziale badaczka prowadzi rozeusia nad kwesiiso-
cjalizacji do rdl ptciowych. Powolgg sk na liczne analizy tdych autorow
przedstawia sposéb prezentowania kohieico meskasci w podecznikach
szkolnych. Zwraca uwagna podwadjny standard w edukacji, przejayig;
sie na kilku ptaszczyznach oraz utrwalaniem@ miedzy chtopcami i dziew-
czetami juz od pierwszych lat nauki szkolnej. Nauje take do segregacji
zawodowej ze wzgtu na pté w sektorze edukacji, zaukegac, ze mimo
wyzszego odsetka zatrudnienia kobiet miezczyzn w dwiacie, we wia-
dzach szkot czy uczelni wigzych zasiadaj gtdwnie ngzczyzni. Autorka
konkluduje, ze pomimo zachodzych zmian systemowych sfera edukacji
nadal odtwarza tradycyyrdychotomé¢ kobiecdci i meskasci. Socjalizacja do
rol ptciowych odbywa si takze za pérednictwem rodziny, st badaczka
porusza take kwest¢ rodzinnej reprodukcji nierowioi. Zauwaa, ze mimo
przemian spotecznych nadal dominuje tradycyjne peojamie rél mgskich
i kobiecych, ktorych spoteczne definicjg grzekazywane kolejnym pokole-
niom w procesie socjalizacji. ¥samad¢ Polek definiowana jest przede
wszystkim poprzez macieragtwo i to takke zagadnieniu specyfiki polskiego
macierzyistwa przygida se¢ autorka.

Podobnie jak rodzina i system edukacji istotne zea® w socjaliza-
cji do rol piciowych odgrywaj takze media. Kolejna ¢£¢ publikacji po-
swiecona jest wspominanejjunvczeniej przez autork roli medidw maso-
wych w upowszechnianiu juistniegcych oraz ich redefiniowaniu i tworze-
niu nowych stereotypéw na tematskaici i kobiecGci. Badaczka porusza-
jac kweste medialnych reprezentacji kobigco koncentruje si na monste-
ryzacji kobiet, czyli ich medialnemu upotwornienRrezentuje wyniki jako-
sciowej analizy zawartei prasy z lat 1998-2009, poszerzonej o kilka przy-
padkéw z 2012 roku, dotyszej przedstawiania kobiet viiaie jako wspot-
czesnych potworow. Autorka dokonuje analizy sposgiyezentowania
w prasie kobiet zasiadgych na tawach oskawnych, kryminalistek czy ma-
tek wyrodnych, przedstawianych jako winnych krzywdewoich dzieci.
Przedmiot zainteresowabadaczki stanowi tele medialny obraz matek sa-
motnych. I. Desperak zwraca uwaga falszywy stereotyp samotnej matki
w mediach, postrzeganie matki i samodzielnie wygheanego przez ni
dziecka jako rodziny patologicznej i pomijanie pesbatyki samotnego ta-
cierzyastwa.

Kolejny rozdziat opracowania zostatquagcony kwestii miejsca i ak-
tywnaosci kobiet w przestrzeni publicznej. Autorka zwrac@ag: na nieobec-
nos¢ kobiet w mediach mainstreamowych, grabzwijajacych s¢ po 1989
roku mediéw feministycznych jako alternatywy dlains@&reamu i Internetu
jako przestrzeni, w ktorej kobiety mpgdnalé¢ miejsce dla siebie. Badacz-
ka analizuje formy obecKoi kobiet w przestrzeni publicznej, wskagujna
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réznorodna¢ ich dziata. Pawieca uwag walce kobiet o miejsce w prze-
strzeni miejskiej, przytaczg przyktady akcjisubvertisingowychRozwaa-
nia autorki opatrzonegslustracjami przeksztatconych przez kobiety reklam
na billboardach.

W kolejnej czsci opracowania autorka poruszaana kweste praw
reprodukcyjnych kobiet i gkczyzn i ich redefinicji wskutek transformacii.
Jednym z wyznacznikdw zachade] w Polsce zmiany systemowej byto
upolitycznienie kwestii zarezerwowanych dotychczia sfery prywatnej.
Kwestie pici staly si jednym z kluczowych elementow polityki, jednak ich
pojawienie s3 w dyskursie publicznym nie przyniosto oczekiwanyrhian
zZwigzanych z planowaniem rodziny. Badaczka w rozdzigia pawieca
uwag; przede wszystkim problemowi dotycemu zakazu przerywaniage€i
zy W Polsce. Nawizuje do stanowiska Koiota katolickiego i odwotywania
sie przez przeciwnikdéw aborcji do wakm chrzécijanskich, prezentuje hi-
storie zakazu przerywania gy w polskim prawie i dyskurs wokét aborciji.
Autorka poddaje refleksji sposéb funkcjonowaniaawst o ochronie ptodu
ludzkiego i warunkach dopuszczadoD przerywania cizy. Podkréla pro-
blem nieegzekwowania prawa kobiet do aborcji w adagnych i uwzgld-
nionych w prawie przypadkach, powalojske na nagténione w ostatnich
latach przez media przypadki niedopuszczenia decpbdwraca take uwa-
ge na funkcjonowanie podziemia aborcyjnego, odwgmiuge do wynikdw
wilasnego badania ankietowegosrad mieszkanek todzi, poruszeggo
kwestke mi¢dzy innymi wiedzy o praktykach podziemia aborcyjpegutor-
ka wskazuje take na trudnéci z dostpem kobiet do antykoncepcji, spowo-
dowane postawami lekarzy i specyfigolskiego systemu opieki zdrowotnej,
przytaczajc wypowiedzi kobiet zaczerpie z prasy i badawtasnych. Ko-
lejnym z nierealizowanych celéow ustawy antyaboreyjest wedtug badacz-
ki brak rzetelnej edukacji seksualnej w Polsce.ofkda podkréla zatem nie-
skuteczné&¢ obowihzujagcych w Polsce regulacji prawnych, manipulowanie
wartasciami i stronniczymi argumentami w debacie publegjzma temat praw
reprodukcyjnych.

W kolejnej czsci publikacji badaczka podejmuje wa kweste dys-
kryminacji kobiet na rynku pracy i nierbwfm ekonomicznych w procesie
transformacji. Jak zauwvia, spoteczestwo polskie wizalo wiele nadziei
z przefciem od gospodarki centralnie sterowanej do gospoagnkowej,
lecz zmiany te nie obly sfery pici, wskutek czego przegranymi transforma
cji, ponosacymi jej spoteczne koszty statyeskobiety. Badaczka analizuje
stan aktywnéci zawodowej Polek w oparciu o dane statystyczmeegsta-
wia zjawisko ,wypychania” kobiet z ryku pracy i iadyskryminowania za-
wodowego ze wzgtu na pté. Przedstawia tale refleksje dotycie sytu-
acji kobiet na rynku pracy na podstawie wynikow ogsh bada jakaoscio-
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wych — autobiograficznych narracji kobiet dotycych ich déwiadczé za-
wodowych. W swoich rozwaniach autorka uwzglinia take potaenie
kobiet znajdujcych s¢ poza rynkiem pracy - intereggy kwesty poruszan

w tej cz$ci opracowania jest feminizacja biedy. Zjawiskastanowi powa-

ny problem w Polsce, gdysprzyja reprodukowaniu biedy, k#dkobiety
dziel ze swoimi dziémi, a w konsekwencji przynosi negatywne skutki dla
calego spoteczsstwa. Autorka prezentuje wyniki batgorzeprowadzonych
w 2004 roku w ramach projektu ,Jak =zksz)}¢ udziat kobiet

w spoteczéstwie”, dotycacych sytuacji kobiet dtugotrwale bezrobotnych
oraz pracujcych o niskich dochodach. Na podstawie zogniskowlanyy-
wiadow grupowych z kobietami ubogimi oraz przedstalami organizaciji
zwalczajcych bie@d sformutowane zostaty wnioski o barierach w powsoc
kobiet do pracy, trudrgiach, z jakimi spotkaty siw pracy, przyczynach
bezrobocia i niskich zarobkéw oraz czynnikach wgkknia kobiet z rynku
pracy.

Kolejng forma nieréwnaci spotecznych, nad ktgrrozwazania pro-
wadzi autorka jest problem przemocy wobec kobiptzemocy domowe.
Badaczka w rozdziale paicconym tej kwestii prezentuje wyniki badania
dotyczcego przemocy wobec kobiet. Badanie zostato przegmtmone
w 2005 roku w todzi i Warszawie $nod kobiet, zgtaszagych przypadki
przemocy, przedstawicieli instytucji oraz pracodéwg przy wyciu kilku
technik badawczych — ankiet, wywiadéw swobodnyébkuséw. Zaprezen-
towane wnioski z badakoncentrug sic przede wszystkim na skutkach prze-
mocy domowej oraz jej ekonomicznym wymiarze, jak gkazuje czsto
niewwiadamianym.

Kolejng sfer, z ktorej kobiety zostgjwykluczone jest polityka i to
wiasnie nieréwnéciom pici w tej dziedzinie autorka f@ieca uwag w kolej-
nym rozdziale swojej publikacji. Izabela Desperakwaa, ze cha ilosciowo
nie zaszta zmiana w liczbie kobiet w parlamencipordwnaniu z czasami
PRL, to kobiety cgsto nie reprezentyjintereséw kobiet, a niekiedy gaz im
szkoda, odcinajc sk od kwestii pici. Problematyka kobieca zetezsk jed-
nak pojawig w dyskursie publicznym dgki dziatalngci organizacji kobie-
cych. Niezwykle wanym elementem zachagtz/ch zmian spotecznych byto
takze pojawienie si ruchu kobiecego,dolacego jedn z istotnych form aktyw-
nosci politycznej kobiet. Autorka dokonuje charaktéyys ruchu kobiecego
w Polsce i specyfiki jego dziatania. Zwraca ugag znaczenie organizacji
kobiecych i na niewielk role partii politycznych w konstytuowaniu ruchu.
Badaczka prowadzi rozwania nad tym, kto obecnie tworzy ruch kobiecy,
wokot jakiej kwestii s¢ on skupia i czy nadal me ni by¢ problem zakazu
przerywania ¢jzy, a take kto mae petné role wspélnego wroga dla ruchu.
Izabela Desperak wiele uwagigmaeca Kongresom Kobiet, ktére przyczyni-
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ly sie do wzmocnienia ruchu kobiecego w Polsce. Za iafavep kwestie
rownaici pici zostaty wprowadzone do dyskursu publiczneg@onadlokal-
ny charakter i ktore dgki swemu ponadlokalnemu charakterowi mogty do-
trze¢ ze swoimi postulatami do szerszej publicamoAutorka podkrélajac
istotne znaczenie Kongreséw, powotuje &ikze na krytyczne gtosy wobec
ich poszczegdlnych edycji. Konkludgjswoje rozwaania o ruchu kobiecym
w Polsce wskazuje na jego istotny wptyw na przeldiegan spotecznych
w naszym kraju. Nie do przecenienia jest rola oiggji kobiecych, nie tyl-
ko zwracajcych uwag na wane dla kobiet kwestie, ale tak realizugcych
dziatania, ktore przestaly podejmatvanstytucje publiczne. Nieytpliwg
zalet tej czsci opracowania stanowi przedstawianie przez agtpdwyz-
szych kwestii nie tylko z perspektywy badaczki, &kre aktywnej uczest-
niczki opisywanych inicjatyw, ktora miata okazpozn& specyfik podej-
mowanych dziatk od wewntrz.

Kolejny rozdziat swojej publikacji 1zabela Desplerpaswieca sytu-
acji kobiet wiejskich, ogsto pomijanej w dotychczasowych socjologicznych
opracowaniach. Autorka prezentuje wyniki badagolnopolskich przepro-
wadzonych w 2007 roku w ramach dziatania 0.6 Sekiego Programu
Operacyjnego ,Diagnoza sytuacji spoteczno-zawodowapiet wiejskich
w Polsce”, w ktérych uczestniczyta jako badaczkadd@hie o jak&ciowym
charakterze obejmowato cztery celowo wybrane gmidytamach projektu
przygotowano monografie gmin, a t&kprzeprowadzono wywiady fokusowe
z mieszkankami gmin, wywiady swobodne z lokalnyidetkami, obserwa-
cje uczestniczce na obszarze wybranych gmin oraz wywiady swobodne
z kobietami z diych miast, aktywnymi na terenie kgo miasta pochodz
cymi ze wsi. Autorka dokonuje charakterystyki wyityeh do badania gmin
oraz kobiet biagcych udziat w badaniach. Analizuje aktywbaspoteczno-
polityczrg badanych kobiet, wskazuje na jegmé formy oraz pojawigge
sie bariery w dziatalnéci mieszkanek wsi. Na podstawie wynikéw bada
Izabela Desperak formutuje wniosele to wignie kobiety stanovgi funda-
ment spoteczestwa obywatelskiego na wsiach, azakangaujg sie w roz-
maitg dziataln@d¢ pomocowy czy religijrg. Autorka podkréla, ze inicjatywy
podejmowane przez mieszkanki wsi czy miasteczeknigwvkonstytuug
ruch kobiecy.

Pozostata ¢&¢ publikacji 1zabeli Desperak paiecona jest przede
wszystkim jej badaniom nad medialnymi obrazami kbbimezczyzn. Ba-
daczka przyznajeze przywotywane przez giwczeniej badania nie maj
charakteru dynamicznego i tym samym nie metanowé ilustracji zmiany
spotecznej zachodeej na przestrzeni lat. W celu zdiagnozowania alze-
dania r@nych wymiarow zmiany spotecznej autorka wykorzystanaliz
tresci, ktorej wyniki przedstawia w kolejnych rozdzieka Analiza dotyczyta
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roli ptci w dyskursie publicznym i politycznym orapotecznych reprezenta-
cji meskasci i kobiecagci w mediach w obszarze polityki, pracy i mass me-
diébw. Na podstawie poréwnawczej analizy zawait@rasy codziennej —
.Gazety Wyborczej” i mediéw feministycznych — ,Kridmn Kobiet” i portalu
.Feminoteka” z analogicznych okresow w 1989 i 206Ru autorka charak-
teryzuje sposob prezentowania w dyskursie publicznpolitycznym kobiet

i ptci. W oparciu o analigz stron tytutowych ,Gazety Wyborczej” w 1989

i 2009 roku tekstow wskazuje na dysproporcje ww@aiu st kobiet i
mezczyzn jako autoréw, bohaterdw ilustraciji, tytutowyowypowiedzi pra-
sowych. Jednoczmie zauwaa jednak wzrost obeckd kobiet na pierw-
szych stronach i zmiarsposobu ich prezentacji w poréwnywanych okresach.
Badaczka porownuje ta& zawarté¢ ,Kroniki Kobiet” w 1989 roku i ,Fe-
minoteki” w 2009 roku oraz ,Gazety Wyborczej” z nmai kobiecymi w
tych latach. Uzupetnienie badania stanowi analigacit podsumowania ty-
godnika ,Polityka” — ,Ludzie Roku” z roku 2008, rmaodstawie ktérej ba-
daczka zwraca uwagia rzadsz obecné¢ kobiet nz mezczyzn w przestrze-

ni publicznej oraz prezentowanie ich przez pryzsfaty prywatnej, a nie
osiggni¢c i zastug.

Kolejny wymiar analizy tré&ci dotyczyt medialnego oblicza rynku
pracy i tego, w jaki sposob gteleterminuje szanse zawodowe potencjalnych
pracownikéw. Badaczka dokonata analizy wybranychspwych ogtosze
o prag z lat 1995-2010 opublikowanych w ,,Gazecie Pracatygodniowym
dodatku do ,Gazety Wyborczej”. Dotyczyta onacddy innego tego, do ko-
go adresowanegoferty pracy, jakie rodzaje stanowisk oferuje lsbbietom,

a talkze jakie wymaganiagsstawiane kobietom i giczyznom jako kandyda-
tom do danej pracy. Autorka zaureaze oczekiwania wobec kobiej srud-
niejsze do spetnienia nite wobec mzczyzn, a analizowane ogtoszenia od-
zwierciedlag praktyke rynku pracy, na ktorym kompetencje i przydadtno
kobiet definiuje sj w stereotypowy sposoéb.

Nastpny rozdziat autorka gwieca wynikom analizy dyskursu poli-
tycznego, ktora obejmowata badanie prezydenckiahnpeanii wyborczych
z lat 2000 i 2010 oraz parlamentarnych kampanibavgzych z lat 2001
i 2011. Badaczka dokonuje analizy telewizyjnychtépoi programow wy-
borczych, emitowanych w czasie najiszej oghdalnadici. Na jej podstawie
autorka odnotowuje brak istotnych zmian w propanigj&obiet i ngzczyzn
wystepujacych w spotach wyborczych w wybranych okresach. liangc
sposOb prezentowania kobiet zwraca wyag byly one najogciej bohater-
kami drugoplanowymi, petacymi marginalne role i stanowgymi zaledwie
dodatek do kandydata na prezydenta lub posta. Romsujgc wyniki swo-
ich analiz, Izabela Desperak poruszazéakwestt nieobecnéci kobiet, ptci,
tematyki réwnéciowej czy kluczowych dla kobiet zagadfie/ programach
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wyborczych. Podejmuje prébwyjasnienia przyczyn przedstawiania kobiet
w tradycyjnych rolach i pomijania kwestii ptci warzowanych kampaniach.

Ostatni z analizowanych przez badacnbszaréw dotyczy sposobu
prezentowania kobiet i gnczyzn w reklamie telewizyjnej. Autorka poddata
ilosciowej i jakasciowej analizie reklamy telewizyjne naggziej emitowane
w wybranych stacjach - jednej publicznej i jedneywmatnej, w godzinach
najwickszej oghdalnagci w wybranych okresach 1997 i 2010 roku.
W oparciu o badanie ponad 1800 spotéw badaczkazegst zmiag w spo-
sobie przedstawiania kobiet — w reklamach z 20k® imbiety zdecydowa-
nie rzadziej wysipowaty w rolach domowo-rodzinnych, acéziej w zawo-
dowych i zwgzanych z rozrywi czy czasem wolnym.

W kolejnym rozdziale Izabela Desperak podsumoveweje analizy
tresci, prezentujc najwaniejsze wnioski. Zauwa, ze W wynikach prze-
prowadzonych przez #i bada nie znajduyy potwierdzenia diagnozy
0 zmniejszaniu gi nierowngci miedzy piciami, a niektére z analizowanych
materialtdbw wskazyj wrecz na pogibianie s¢ réznic miedzy kobietami
I m¢zczyznami. Publikagj zamykaj refleksje autorki o mdiwych przyczy-
nach braku zaobserwowania zmiany spotecznej w tysaarze.

Praca lIzabeli Desperak, opigta zjawisko polskiej transformacji
z perspektywygender stanowi niezwykle interesyge opracowanie, w kté-
rym autorka zwraca uwagia szereg kwestii pomijanych lub stabo opraco-
wanych w dotychczasowych publikacjach. Jej niphwa zalet jest wielo-
watkowosé | poruszanie zagadriezwigzanych zaréwno ze zmiemiaj Sie
rola kobiet w zmienigicym st spoteczéstwie, obecngcia ptci w dyskursie,
jak i réznymi wymiarami zjawiska transformacji systemowejitérka odwo-
luje sk w swoich rozwaaniach do bogatej literatury, nie tylko socjologicz
nej. O szczegolnych walorach publikagjiviadczy take przywotywanie
przez badaczkwynikow kilku wtasnych analiz, dotygeych sytuacji kobiet
I poruszajcych stabo dad spenetrowane obszary. Intergsym wzbogace-
niem pracy jest przedstawienie przez aufonketodologicznych trudroi
i dylematow, z ktérymi si spotkata prowad wilasne badania. Publikacja
bez wgtpienia mae stanowd cennezrodto informacji zaréwno dla badaczy
zainteresowanych kwestiargender jak i zmiany systemowej, a tak by
inspiracp do dalszych, pogbionych analiz o tej tematyce.

Aleksandra Leszczgka
Uniwersytet £odzki
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Réwnowaga pracaycie

Abendroth, A.-K., den Dulk LSupport for the work-life balance in Europe:
the impact of state, workplace and family suppartvork-life balance satis-
faction, Work, Employment and Socjet@11, nr 2, s. 234-256.

Wsparcie dla rownowagi pomgdzy zyciem zawodowym i rodzinnym w
Europie : wplyw panstwa, miejsca pracy i wsparcia rodzinnego dla sa-
tysfakcji z rownowagi praca-dom

Studium zalenosci pomigdzy r&znymi typami wsparcia w celu uzyskania
przez pracownika satysfakcji z zachowania réwnovpagnicdzy prag, azy-
ciem rodzinnym. SzczegOlnie badanoerplanstwa, miejsca pracy (wptyw
instrumentalny i emocjonalny nag/cie w obu wymiarach) oraz politgkro-
dzinrg opierajc si na danych pochodeych od 7867 pracownikéw sektora
ustug z 8 krajow europejskich. Analizowano te caknw celu okrélenia,
ktory z nich petni ra} dominupca w kazdym z krajow i w jakim sensie me
na je whczy¢ do typologii systemu gstwa dobrobytu spotecznego Espinga-
Andersena. Rezultaty przeprowadzonych analiz dowouzwsparcie dla
satysfakcji wynikagce z polityki rownowagi praca-dom ma begmsaini

I ksztattupcy wptyw na samopoczucie pracownika. Wsparcie umséntalne

I emocjonalne w miejscu pracy stanowi tylko uzupeire wspomnianej re-
lacji. O ile wsparcie emocjonalne dla rodziny mayigwny wptyw na satys-
fakcje z powodu zachowania réwnowagi peary zyciem zawodowym i ro-
dzinnym, o tyle instrumentalne wsparcie rodziny mi& takiego oddziatywa-
nia.

Avgar A. C., Kolins-Givan R., Liu M.A balancing act: work-life balance
and multiple stakeholder outcomes in hospitalsti®riJournal of Industrial
Relations 2011, nr 4, s. 717-741.

Pogodzenie interesow: réwnowaga poriiizy praca i zyciem prywatnym
a wyniki interesariuszy w szpitalach

Wiele praktyk stosowanych w organizacjach zagoygh s¢ ochrory zdro-
wia zostato skonfrontowanych z poimgmi wyzwaniami, m.in. potrzeb
podniesienia jakixi swiadczonych ustug przy jednoczesnym powstrzymaniu
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rosmcych kosztow oraz niedoboru wykwalifikowanych praoikow. Dzia-
lania na rzecz pozyskiwania i utrzymania profedjoyeh pracownikow,
zwiekszenia jakéci ustug, redukcji sity roboczej i kosztow operaoygh
stanowity przedmiot zainteresowania wielu badaéaytorzy artykutu badali
bezpdrednie i pdrednie efekty zwgzane z praktykami zapewnienia réwno-
wagi pomedzy prag i zyciem rodzinnym, stosowanymi w 173 szpitalach
w Wielkiej Brytanii. Intencg ich bylo okrdlenie wptywu wspomnianych
praktyk na organizacyjne efekty, op¢eRad pacjentem oraz wyniki pracow-
nikéw. Badane praktyki miaty sprzyjzapewnieniu wikszej elastyczrii
pracy w celu umdiwienia zagcia st sprawami rodzinnymi. Autorzy wyko-
rzystali model badania wptywu tych praktyk na ogielad pacjentem i fi-
nansowe oggni¢cia przy uwzgddnieniu intencji pracownikow odgjia

z pracy. Stwierdzili, 2 dwa dos¢gpnas¢ omawianych praktyk i wsparcie
wptywaly na wzrost wynikéw osganych przez szpitale, pracownikéw i o-
pieke nad pacjentami. Dodatkowo praktyki godzerpcia zawodowego

I prywatnego pozytywnie wptywaly na rezultaty firsanve szpitali, zamiary
pracownikéw odchodzenia z pracy oraz na zmniejgzekali bédow, ktore
mog dotyka pracownikéw i pacjentow.

Craig L., Powell A., Cortis N.Self-employment, work-family time and the
gender division of labour, Work, Employment andi&gc2012,
nrS,s. 716-734.

Zatrudnienie na wiasny rachunek, czas w ukitadzie @ca-rodzina i po-
dziat obowigzkéw ze wzgédu na plet

Autorki artykutu poszukiwaly odpowiedzi na pytargey praca na wikasny
rachunek w przeciwiestwie do regularnego zatrudnienia powoduje zmiany
w zakresie rbwnowaeniazycia rodzinnego i zawodowego w przypadku ro-
dzicéw z matymi dziémi oraz czy prowadzenie whasnej firmy utatwia rowny
podziat obowazkow partnerow. Analizowaty australijskie badanaydzce
wykorzystania czasu w celu zidentyfikowania gxkiéw pomedzy zatrud-
nieniem na wiasny rachunek, a czasem ojcow i maigigch dzieci przezna-
czanym na praczawodowy i w gospodarstwie domowym oraz§aagccanym
opiece nad dziteni wraz z rozkladem godzin wagju dnia poszczegdlnych
czynndci. Z przeprowadzonych analiz wynikatee czas matek prowaglz
cych wiasi dziatalng¢ gospodarcz paswiecany na kada z tych aktywnéci
réznit sie zasadniczo od czasu matek zatrudnionych na zdsaegalarnych,
podczas gdy ojcowie pwiecali jednakow ilo$¢ czasu na praczawodovy

i obowigzki domowe niezalaie od typu i formy zatrudnienia. Mwosc¢
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wykonywania pracy zawodowej w domu, w tym w posiaowadzenia wia-
snej firmy w poblku domu stanowi dla matek zatrudnionych na wiasny ra
chunek szanrsspzdzania odpowiedniej ikzi czasu potrzebnego do zapew-
nienia opieki nad dzieckiem i sprostania obgakom rodzinnym. Rezultaty
bada wskazywaty,ze matki wykorzysty czesto zatrudnienie na wilasny
rachunek w celu petzenia we wigciwych proporcjach pracy zawodowej
I obowigzkéw rodzinnych, podczas gdy ojcowie przedkiagape zawodo-
wa nad obowizki domowe niezalmie od formy zatrudnienia. Zdaniem au-
torek prowadzenie wtasnego biznesu nie bylogzame z redystrybugjptat-
nej i nieptatnej pracy wedtug pici, choziatatwiato sprostanie obogakom
domowym kobietom.

Eraranta K.Finnish policies for reconciling work and family cithe usages
of Europe, European Journal of Social Secyr2911, nr 1, s. 125-142.

Finska polityka godzeniazycia zawodowego z rodzinnym i praktyka w
tym zakresie w Unii Europejskiej

Autorka analizowata polityk europeizacji w tej dziedzinie godzenigcia
zawodowego zyciem rodzinnym i jej wptywu na sytugcyv Finlandii. Po-
nadto badata sposoby, za pométorych UE wykorzystuje swoje natiwo-

sci wptywu, aby ksztattowapolityke w tym zakresie w krajach cztonkow-
skich. Materiaty do analiz stanowity opracowanidydace finskiej polityki
spotecznej publikowane w latach 1980-2009. Autarkapodstawie ich do-
ktadnej lektury dowodzitazio ile UE rzadko dokonuje rewizji raz ustalonej
polityki w danej dziedzinie, w tym przypadku poktyréwnowagi pomgdzy
prag i zyciem rodzinnym (np. w odniesieniu do ustug opie&d dzieckiem

i zasitkbw z tytutu urlopéw rodzinnych), to Unia grgwa istotra role

w ,wymuszaniu” nowej, zorientowanej na rynek praoylityki rownowagi
na linii praca-dom. Chociainspiracje ideowe i normatywne przesioa
polityki w tym zakresie do obszaru polityki rynkuagy mog pochodz

z r&enychzrédet, to finansowe i prawrigodki stosowane przez UE wyposa-
zyly finskich decydentéw w konkretne mechanizmy wprowadzaowych
instrumentéw politycznych (projekty praca/rodzinaramach firm i zacfty
do bardziej rownego wykorzystywania przez rodziadpdow rodzicielskich)
oraz wskazaty nowe cele polityki ekonomicznej. Véroe autorki cele, obszary,
instrumenty i czasowe ramynékiej polityki rownowagizycia zawodowego i
rodzinnego pogkyty w catasci za propozycjami i wytycznymi UE.
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Fonner K. L., Stache L. CAll in a day’s work, at home: teleworks’ man-
agement of micro role transitions and the work-hdraendary, New Tech-
nology Work and Employmer012, nr 3, s. 242-257.

Wszystko podczas dnia pracy w domu: zaggdzanie mikrorolg tranzycji i
granica pomiedzy pracg i domem

Na przyktadzie telepracownikéw wykonglych pra¢ w domu, autorzy zaj-
mowali st zagadnieniem granic pogizy wykonywaniem pracy tyciem
domowym. Ich zdaniem, choci@zachodzce zmiany spowodowatye duwo
wicksza stala si sfera elastyczrioi zwigzanej z prag ktdéra pozwala na
przezwyctezenie potencjalnych konfliktow sfery pracy i domw, jednak

w dalszym cigu istniej granice pomidzy obu obszarami. Niektorzy pra-
cownicy, do ktérych zaliczano telepracownikéwgswi@mdczaj szczegdlnych
przypadkow granic poreidzy wspomnianymi obszarami. Autorzy przyjrzeli
sie telepracownikom ze wzglu na faktze umowy o tzw. teleprgcstap sie
coraz bardziej rozpowszechnione oraz z uwagi haetdelepracownicy bez
stosowania odpowiednich strategii mieliby truélticz rozgraniczeniem pra-
cy odzycia domowego. Wykorzystag teore granic, badali strategie wyko-
rzystywane przez telepracownikow wykoguych prae w domu, staace do
zarzdzania granicami porgilzy domem a prac Starali s rowniez zidenty-
fikowa¢ przyktady i rytuaty auywane przez ten typ pracownikow w celu uta-
twienia tranzycji mgdzy rolami zwiyzanymi z prag i domem. W badaniu
uwzglkdnione zostaty relacje poguizy pich telepracownikow, ich sytuagj
zyciows, czstotliwoicig odlegtej pracy i sposobami na zgizanie granig
pomicdzy prag azyciem domowym. Autorzy stwierdzilize telepracownicy
stosowali zwtaszcza strategie 3@ na celu zapewnienie oddzielenia pracy
od zycia domowego, wykorzystag technologie i komunikagjdo zaradza-
nia granig pomkdzy prag a domem oraz jako pomoce w tranzycjieday
rolami zwhgzanymi z prag i domem. Badanie dostarczyto dowodow nazéo,
rownowaga pomidzy prag a domem jest kompleksowym i dynamicznym
fenomenem. Wskazywato onze nie ma idealnej réwnowagi pogdy pra-
ca a zyciem domowym, a wybory rél tranzycji przez telegrainikow g
Zwigzane z cechami demograficznymi. Kobiety charakmmay st wick-
sz3 sklonndcig do segmentacji aimezczyzni.
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Ford J., Collinson DIn search of the perfect manager? Work-life balcaune
managerial work, Work, Employment and Socigdl 1, nr 2, s. 257-273.

W poszukiwaniu idealnego mesed? Réwnowaga poegdzyzyciem zawo-
dowym i rodzinnym a zaydzanie

Mimo powszechngi w Europie debat nad zachowaniem réwnowagi gemi
dzy prag i domem, mato uwagi pwicca s¢ W nich sytuacji menegrow.
Autorzy analizowali déwiadczenia zamdzapcych, zatrudnionych w lokal-
nych instytucjach mdowych, wsrodowisku ujawniajcym czsto swe wielo-
stronne, ztaone, fragmentaryczne, konfliktogenne presje i wymuyg stu-
dium omdéwili wazng role ptatnej pracy menedrow w sektorze publicznym,
trudnasci w kontrolowaniu godzin pracy sgzanych przez nich w roli mene-
dzera i zakres, w jakim przesgnia dotyczace celow zawodowych okazuj
si¢ istotne dla ich przysziej kariery. Rezultaty b@adgawnity, z podejmo-
wane inicjatywy majce na celu zachowanie rownowagi peday zyciem
zawodowym i rodzinnym w praktyce skutkypdynie rozdranieniem i po-
czuciem zwgkszonej presji, wbrew zaktadanym intencjom. Z@,zagadnie-
nia te nie pojawiaj sie w debatach dotygzych rownowagi pongdzy prag

a domem, meze rodzé przekonanie,z idealny menegkr, to ten, ktéry za
wszelky cere pragnie i jest zdolny utrzyniadéwnowag pomidzy dwiema
sferami swojegaycia.

Graziano P. R., Jacquot S., PalierBomestic reconciliation policies and the
usages of Europe, European Journal of Social Sgc@011, nr 1, s. 3-25.

Polityka godzeniazycia zawodowego z rodzinnym i praktyka w tym zak-
resie w Europie

W ostatnich latach instytucje Unii Europejskiej zgg promowa rozwijanie
polityki godzeniazycia zawodowego z rodzinnym w ramach programu zwal-
czania nierowngci pici na rynku pracy, w sytuacji, gdy gkisza¢ panstw
europejskich dawno pgegnata si juz z politykag ,matkowania”, tzn. wspie-
raniem macierzystwa i akceptagj tradycyjnej roli kobiety i od lat byta
w trakcie wdraania programow, maggych na celu udzielanie pomocy kobie-
tom w godzeniu ptatnego zatrudnienia i obgekidw rodzinnych. Autorzy
artykutu rozwaali, w jakim stopniu na polityk poszczegoélnych krajow
w tym zakresie wptygty wytyczne UE, szczegdlnie jakie mechanizmy i roz-
wigzania one wymusity. W celu obrania odpowiedniej spektywy,

w pierwszej cgsci dokonali przegldu literatury na temat polityki Unii.
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W czsci drugiej zaprezentowali wkasne podeg¢ w kategoriach ,krajowego
wykorzystania rozwgzan ogolnoeuropejskich”. W Zci trzeciej powrocili
do analizy zawartmi wytycznych polityki godzeniaycia zawodowego z ro-
dzinnym oraz narzizi umaliwiajgcych umiejscowienie w ramachrsw Unii
kazdego krajowego systemu polityki rownaokeaia pracy zawodowej i obo-
wigzkdéw rodzinnych. W ostatniej exi przedstawili wiasne spostiamia

I podsumowali wyniki rozwzan, podkrealajac, iz wicksza¢ panstw Unii wdro-
zyka polityke godzeniazycia zawodowego z rodzinnym gtéwnie ze wergl na
aktywizacg zawodowg kobiet, a nie z powodu wyréwnywania szans oy
kobietami i igzczyznami na rynku pracy, jak postuluje to UE.

Jacquot S., Ledoux C., Palier B.means to a changing end. European re-
sources: the EU and the reconciliation of paid warid private life, Euro-
pean Journal of Social Securi®011, nr 1, s. 26-46.

Sposoby zmieniania zakfczenia. Zasoby europejskie: Unia Europejska
a rbwnowazenie pracy zarobkowej zzyciem prywatnym

Unia Europejska obecnie rozwija i zmienia syvdptychczasow polityke
dotyczicag rownowaeniazycia zawodowego z prywatnym. W ramach tego
procesu mgna wyr&nic¢ trzy fazy: whczenie tej kwestii w ramy programu
.fownego traktowania kobiet i @iczyzn”, wdraanie projektu autonomii

i polityki réwnych szans, prowadeej do rozwoju rénych (prawnych, finan-
sowych, politycznych) instrumentéw realizoych cel w postaci poprawy
rownowagi w zakresieycia zawodowego i rodzinnego oraz réwnego podzia-
lu sity roboczej na grczyzn i kobiety. W rezultacie cata sfera tych zagad
nien zostanie w przyszéoi wiagczona do obszaru ekonomicznej polityki za-
trudnienia, co ma na celu doprowadzenie do modacjiizystemow opieki
spotecznej i utrzymanie dla nich gwarancji beiwych poprzez podniesie-
nie poziomu ptodngei i rownoczénie zatrudnienia kobiet. Jak wykazuj
zaprezentowane analizy, zatme cele wymagajzwickszenia wydatkdéw na
rzecz podstawowego programu rovcigptci. W konkluzji podkrélono réw-
niez, iz samo rozumienie pggia ,rownowagi” mocno ewoluuje w koncep-
cjach Unii. Zr@nicowanie i swoboda w zakresie jego interpretaoggsta-
wia duze pole manewru polityce poszczegoélnych krajow datevskich i po-
zwala na wdrzanie rodzimych rozwizan, korzystnych na danym obszarze.
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Jacquot S., Ledoux C., Palier Bhe europeanisation of reconciliation poli-
cies in France: boasting... but learning, Europeanrdal of. Social Securi-
ty, 2011, nr 1, s. 69-88.

Europeizacja polityki godzeniazycia zawodowego z rodzinnym we Fran-
cji: zarozumiatos¢...ale i nauka

Francja cieszy gireputacy kraju prowadzcego hojg polityke prorodzinm

i byta postrzegana jako pionier w zakresie wdraa systemow godzenia
zycCia zawodowego i prywatnego jeszcze zanim w Uniiogejskiej zapro-
ponowano jakiekolwiek programy w tym zakresie. Mimgoreferencja dla
takich rozwgzan (réwnowagi pracy i domu) wynikata z prowadzeniditgki
edukacyjnej i tzw. natalizmu (popierania ptoéciokobiet i rodzin wielo-
dzietnych), to rbwnoczeie Francja realizowata programy aktywizacji za-
wodowe] kobiet. Z obserwacji polityki francuskiejgtoby wynik&, iz kraj
ten nie przyjmiezadnych rozwizan ogolnoeuropejskich (unijnych), nawet po
wprowadzeniu ich jako obowzkowych do realizacji przez kraje cztonkow-
skie, ze wzgidu na mat przystawalné systemu francuskiego do modelu
propagowanego przez UE. Tymczasem, jak wykazatiraytstudium, Fran-
cja zaciénia swoje zwizki z politykg europejsk w zakresie polityki row-
nowagizycia zawodowego i rodzinnego. Wprowadzenie pewnpelchani-
zmow w tym zakresie rozbudzito krajgwlebat na temat zatrudnienia ko-
biet, rowndgci pici, co uczynito wytlomy w dotychczasowym staiyin
ksztalcie francuskiej polityki prorodzinnej.

Makela L., Suutarii V., Mayerhofer HLives of female expatriates: work-life
balance concerns, Gender Managem@0tL1, nr 3-4, s. 256-274.

Zycie kobiet miedzynarodowych meneder6w firm : rownowaga praca-zycie

Autorzy dokonali analizy konfliktow poreilzy zyciem zawodowym i pry-
watnym kobiet mgdzynarodowych menedrow i korzyci, jakie mog one
ewentualnie oggng¢, zawierajc migdzynarodowe kontrakty o pracDane
do bada pochodzity z 20 wywiaddw przeprowadzonychgZategory pra-
cownikéw. Rezultaty analiz ujawnityz ikobiety petnace funkcje mgdzyna-
rodowych menegerow popadaj w konflikty zwigzane z konieczrigig po-
godzenia pracy tycia zawodowego, ale odnastez liczne korzgci z doko-
nanego wyboru pracy, w tym finansowe. Oba aspektptyw zycia zawo-
dowego nazycie prywatne i odwrotnie wydagie istotne dla tych kobiet i o-
bie sfery splataj sic w jedno wspdélne dwaviadczenie. Autorzy studium do
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opisania tego zjawiska wykorzystali cztery metaferjotniska, hétawki,
sceny i portu. Oddagjone déwiadczenia kobiet igdzynarodowych mene-
dzeréw, prébujcych zréwnoway¢ czas péwigcony pracy izyciu osobiste-
mu.

McDonald P., Townsend K., Wharton Alhe legitimation and reproduction
of discourse-practice gaps in work-life balancerdéanel Reviepn2013,
nr 1-2, s. 205-222

Legitymizacja i reprodukcja w ramach dyskursu braku powigzan po-
miedzy teorig i praktyk a w zachowywaniu réwnowagi pomgdzy zyciem
zawodowym i rodzinnym.

Krytyczne prace badawcze §pgecone zagadnieniu zachowania réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym przez pracownikOw oradaza-
ne z nimi praktyki opieragjsie na zalgeniu,ze elastyczn& w miejscu pracy
jest czym wiecej niz tylko quasi-funkcjonalistycznodpowiedzi na wspot-
czesne problemy jednostek, rodziny i organizacjycWbdzc od stwierdze-
nia Fletwoodaze dyskurs na temat prob rozwania tego problemu powi-
nien zostéa oddzielony od towarzygzych mu praktyk, autorzy studium pro-
bowali wyjani¢, w jaki sposob stosowane praktyki w miejscu praspiera-
ja lub stanowd wyzwanie dla domingrcego dyskursu w zakresie rownowagi
praca-dom w wymiarach spoteczno-kulturowych, paelityych i organiza-
cyjnych. W studium analizowali transkrypcje indywalnych i grupowych
wywiadow przeprowadzonych z 122 pracownikami umysimi w dwoch
roznych kontekstach organizacyjnych (publicznym i paymym) w przemy-
sle konstrukcyjnym w Australii. Rezultaty analiz veslywaty na zidentyfi-
kowanie czterech gtdwnych tematoéw dyskursu webier omawianych da-
nych, ktore ilustrowaly brak powzah pomicdzy teory a praktyls. Pierwszy
stanowity wyzwania zwizane ze specyfik analizowanego sektora gospo-
darki. W drugim dominowata kwestia produktyvéobnad interesem pra-
cownika, probujcego wywgzat sie z obowazkow rodzinnych oraz kwestie
Zwigzane ze stylemycia. W trzecim kladziono nacisk na odpowiedziano
pracownikéw za podejmowane obawki domowe i zawodowe oraz ich in-
dywidualne wybory, a w czwartym oceniano gtéwniekéywnas¢ i oddanie
pracownikéw na bazie ich frekwencji w pracy.
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Sanséau P., Smith MRegulatory change and work-life integration in
France and the UK, Personnel Revj&012, nr 4, s. 470-486.

Zmiany regulacyjne a integracjazycia zawodowego i rodzinnego we
Francji i Wielkiej Brytanii

Przedmiotem rozwan autoréw byt wptyw zmian regulacyjnych dotyez
cych zachowania rownowagi pogdizy zyciem rodzinnym i zawodowym
pracownika na ksztattowanieg¢sivzorcow tej rownowagi. Do analiz wyko-
rzystali przyktady Francji i Wielkiej Brytanii. Phgyujac sk danymi z bada-
nia Fundacji Europejskiej warunkow pracy w Eurom@alizowali trendy
w zakresie czasu pracy oraz integraggia zawodowego z rodzinnym. Re-
zultaty bada pozwalaty zaobserwowavzrost odczuwanego poziomu satys-
fakcji z mazliwosci godzeniazycia rodzinnego i zawodowego przez pracow-
nikbw w Wielkiej Brytanii w przeciwiéastwie do sytuacji we Francji, gdzie
zauwaalny byt niewielki spadek zadowolenia z wilmaych praktyk w tym
zakresie. Autorzy wskazali rowrieze we Francji dokonano odgornej reor-
ganizacji czasu pracy, podczas gdy w Wielkiej Bnytgego uelastycznienie
oznaczato stworzenie jedynie pewnych ram, w ktonyahliwe byto przyg-

cie r&norodnych rozwjzan. W obu krajach byta widoczna tendencja do wy-
raznego odchodzenia od sztywnych norm czasowych, zZzgmwe Francji
oznaczato to g&to ryzyko nieustannych zmian i braku stahbifriogodzin
zatrudnienia. W konkluzji autorzy podklali koniecznd¢ kontynuowania

w obu krajach proceséw uelastyczniania czasu pvacgmach programow
integrowania obu sfetycia - pracy i rodziny

Somech A., Drach-Zahavy ACoping with work-family conflict: the recipro-
cal and additive contributions of personal copinglarganizational family-
friendly support, Work and Stres2012, nr 1, s. 68-90.

Radzenie sobie z konfliktem praca-rodzina: model wggemnej i dodanej
korzysci indywidualnego radzenia sobie a wsparcie organacyjne przy-
jazne rodzinie

Celem autoréw opracowania byto przetestowanie lradternatywnych mo-
deli - dodanej korzci, interaktywnego i modelu obustronnych kaway
w relacji pomédzy osobistymi strategiami pracownikow radzenia isob
z konfliktem na linii praca-dom, a formalnym wspam otrzymywanym od
firmy w tym zakresie w postaci polityki przyjaznejdzinie. Przebadano 474
pracownikow w Izraelu magych rodziny i dzieci, reprezensigiych r@no-
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rodne profesje i firmy. Model dodanej kogey sprzyjat wygasaniu konfliktu
praca-dom. W modelu wzajemnych kafziyograniczono napcia pomedzy
zyciem rodzinnym i zawodowym w przypadku, gdy pran@my postrzegali
proby réwnowanego traktowania osobistych strategii dotymzh tagodze-
nia napg¢ na linii praca-dom i polityki wsparcia w tym zakre prowadzone;j
przez firmy. Model interaktywny, w ktorym osobisttrategie walki ze
wspomnianym konfliktem i organizacyjne wsparciegjvdziedzinie kompen-
sowaly s¢ nawzajem funkcjonowat najrzadziej. Wziym z analizowanych
modeli osobiste sposoby przetamywania konfliktucprdom okazywaty si
skuteczniejsze ni firmowa polityka przyjazna rodzinie. Rezultaty bad
wskazuj, iz rola organizacyjnego wsparcia jestava w ograniczaniu wspo-
mnianego konfliktu tylko wtedy, kiedy pracownicyeninap wtasnych strate-
gii radzenia sobie z tym problemem luBlijelostrzega wysitki firmy jako
wsparcie dla wtasnych, wcade] opracowanych koncepcji radzenia sobie
w tej sytuaciji.

Wheatley D.Work-life balance, travel-to-work, and the dual ear house-
hold, Personnel RevieW012, nr 5-6, s. 813-831.

Roéwnowaga pomedzy pracg a zyciem rodzinnym, podraze do pracy
i praca obojga partnerow

Celem autora byto opisanie istryeych, najcgsciej obserwowanych w fir-
mach w Wielkiej Brytanii konfliktbw zwjzanych z godzenierycia zawo-
dowego z rodzinnym oraz politykdojazdéw do pracy. W swoich analizach
zastosowat mieszamrmetod oceny, czy okrdona kultura organizacyjna fir-
my w zakresie polityki praca-dom ogranicza efektgwénuzyskiwania row-
nowagi tych dwoéch sfetycia oraz zakres, w jakim ksztaltuje preferencje
dotyczce transportu, szczegolnie wykorzystania samochiddestie te byty
testowane dwiadczalnie z wykorzystaniem jas@owo-ilosciowych stu-
diéw przypadku na poziomie lokalnym w Anglii. Retaty analiz wskazywa-
ly, ze kultura firmowa nie sprzyja zachowaniu réwnowpagimicdzy zyciem
zawodowym, a rodzinnym, zwlaszcza w przypadku Kolmastpuje wyre-

ne przesurcie w kierunku pracy zawodowej kosztem obgekidw rodzin-
nych, twora sie spktrzenia czasowe, rownieze wzgédu na koniecznit
diugich dojazdéw do pracy. Sprzyja to sytuacjonmesiwym, zwilaszcza
w przypadku pracy obu partnerow, ponievedoje dzg do zachowania row-
nowagi w uktadzie praca-dom. Obserwowane byly typdwnflikty na tym
tle. W zakresie transportu i wykorzystanie samodwottudndgci wigzaty sk
najczsciej z parkowaniem. Wyniki badaujawnity, ze planowanie transpor-
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tu, a zwlaszcza udaginianie miejsc parkingowych wydawata sluczowe

w ramach zargzania zasobami ludzkimi w ich aspekcie politykaypaznej
rodzinie. Pracodawcy powinni taik rozway¢ swoje propozycje uelastycz-
nienia czasu pracy podgtem unikania negatywnych reperkusji w postaci
skarg,ze korzystne systemy elastycznych godzin practykko dla pracuj-
cych matek z wysoko wykwalifikowane] kadry pracooz®]. Zmianie po-
stawy pracodawcow nie shwy¢ zwiekszenie zakresu formalnego zatrudnie-
nia w domu z wykorzystaniem internetu, restruktanja z uwzgjdnieniem
rownowagi ptci w zargdzaniu oraz wspieranie niektorych grup pracownikow
ze wzgtdu na potencjalne dla firmy kor&y z uelastycznienia ich godzin
zatrudnienia.
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zechg tworzy wizerunek ,Humanizacji Pracy” jako pisma, ktére@lplem humanistycznego
sensu pracy ludzkiej uznaje za podstawowy.
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