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Wstep

Styl zycia jest pojeciem powszechnie uzywanym w zyciu codziennym i publicysty-
ce. Jest tez przedmiotem zainteresowania naukowcéw z réznych dziedzin. Odnosi
sie do réznic w sposobach funkcjonowania na co dzien, wynikajacych z naszych
wybordw, determinowanych systemem wartosci, relacjami i codziennymi prak-
tykami. Jest tym, co definiuje nasze indywidualne potrzeby i preferencje, co nas
wyraza, co odroznia nas od innych lub stanowi o przynaleznosci do pewnych grup
spotecznych. Jak twierdzi Zbyszko Melosik (2013, s. 279), styl zycia stal si¢ wspot-
cze$nie gtéwna plaszczyzna roznego typu klasyfikacji i zréznicowania spoteczne-
go: zyjemy w coraz wigkszym stopniu poprzez tymczasowe grupy zainteresowan
i wspolnego spedzania wolnego czasu, grupy ,lifestylowe”.

W dobie ponowoczesno$ci, w warunkach permanentnych przemian, trudne
jest okreslenie stylu Zycia jednostek egzystujacych w niejednorodnej rzeczywisto-
$ci. Styl zycia znajduje si¢ ciggle w etapie konstytuowania, jest zmienny, nietatwo
go przedstawic jako zwartg calo$¢ (Peret-Drazewska, 2016, s. 193). Zdaniem Zyg-
munta Baumana:

[...] chronicznym atrybutem ,ponowoczesnego” stylu zycia wydaje sie by¢ niesp6jnosc,
niekonsekwencja postepowania, fragmentaryzacja i epizodycznos$¢ rozmaitych sfer ak-
tywnosci jednostek (Bauman, 2000, s. 435).

Styl zycia jest obecnie kategorig silnie zindywidualizowana i zréznicowang. Na-
ukowcy reprezentujacy okreslone dyscypliny wykorzystuja te kategorie do opisu
interesujacych ich proceséw, zaleznosci, uwarunkowan. Nasze rozwazania pro-
wadzone s3 z perspektywy zarzadzania réznorodnoscia. Przyjetysmy, ze styl zy-
cia jest jednym z kryteriéow zréznicowania pracownikow i jednoczesnie zespotow,
w ktorych sig¢ spotykaja. Na podstawie analizy tresci literatury poswieconej zroz-
nicowaniu zespoléw, zauwazyly$my, ze autorzy artykuléw odnosza sie na ogo6t
do cech demograficznych pracownikéw oraz ich wplywu na wydajnos¢ zespotu.
Niektorzy badacze dostrzegaja wprawdzie zwiazki elementdw stylu Zzycia z praca
i zachowaniem ludzi w miejscu pracy, jednak rzadko wprost nawigzuja do proce-
su zarzadzania ludZmi. Nieliczne artykuly naukowe dotycza stylu zycia pracuja-
cych rodzicéw, dbalosci o zdrowie (w tym odzywania sig, uprawiania sportu, pa-
lenia lub niepalenia, spozywania alkoholu i innych uzywek), relacji miedzy stylem



8 Wstep

zycia a utrzymaniem réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym, roli wygladu
i stereotypowych przekonan na jego temat, pogladow religijnych pracownikéw,
dyskryminacji ze wzgledu na styl zycia czy ingerowania pracodawcow w styl zy-
cia podwtadnych.

Wiele codziennych praktyk wskazuje, ze elementy stylu Zycia determinujg za-
chowania pracownikéw i kierownikéw. Rekrutujacy ciekawi sg na przyktad zain-
teresowan kandydatow, kierownicy oceniaja podwladnych na podstawie wygladu.
W wielu firmach wdrazane sg programy réwnowagi praca — zycie, ktore uwzgled-
niajg styl zycia zatrudnionych. Zdarza si¢, ze firmy motywuja zatrudnionych, spon-
sorujac ich pasje.

Styl zycia jako kryterium réznorodnosci jest opisywany rzadko. A przeciez, jak
twierdza niektdrzy (Halthill i wsp., 2005, s. 83-105), warto wlaczac do analiz niety-
powe czynniki i wtasciwosci ludzi i badac to, jak wplywaja na procesy zespolowe.

W zwigzku powyzszym postawily$my pytania, ktore determinowaly nasze po-
szukiwania: ,Jakie elementy stylu zZycia sg »rejestrowane« w miejscach pracy?”, ,Jak
bardzo zréznicowane pod wzgledem stylu zycia sg zespoly w organizacjach, kto-
rych spolecznos¢ tworzymy?”, ,,Jaki jest wplyw stylu zycia pracownikéw na funk-
cjonowanie zespotéw w organizacjach?”.

Celem monografii jest wykazanie zasadnosci badania stylow zycia i elementéw,
ktore je ksztaltuja, w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Niniejsze opracowanie ma charakter empiryczny; zaprezentowalysmy w nim
gtownie wyniki i wnioski z badan wlasnych.

Monografia sktada si¢ z pigciu rozdziatéw. W pierwszym przedstawity$my synte-
tyczne rozwazania teoretyczne na temat stylu zycia. Skupilysmy si¢ na interpretacji
pojecia styl Zycia oraz wskazaniu pewnych elementéw skladajacych si¢ na te katego-
rie. Podkreslitysmy fakt zréznicowania wspoélczesnych stylow zycia i przytoczyly-
$my przyklady badan ich dotyczacych. Syntetyczne rozwazania zawarte w tej cze-
$ci majg charakter przegladowy. Tresci rozdzialu powstaly na podstawie analizy
publikacji poswieconych stylowi zycia. Obejmujg definicje, ich interpretacje i po-
glady prezentowane przez innych autoréw. Ta cze$¢ stanowi wprowadzenie i tlo
do prezentacji rezultatow naszych badan.

W rozdziale drugim opisaly$my aspekty metodyczne zrealizowanych badan!.
Scharakteryzowalty$my respondentéw (w badaniu uczestniczylo tysiagc dwdch kie-
rownikdow i tysigc pracownikow) oraz przedstawilysmy ich ogélne opinie na temat
relacji pomiedzy obszarami stylu Zycia a zréznicowaniem zespotéw. Rozdzialy
trzeci i czwarty poswigcitysmy prezentacji szczegdtowych wynikéw naszych prac
badawczych i z tego wzgledu sg one najobszerniejszymi fragmentami monografii.

1 Szczegdtowe informacje na temat badan zamieszczono w podrozdziale 2.1.
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W rozdziale trzecim omoéwilysmy kwestie zréznicowania zespoléw ze wzgledu
na aktywnosci pozazawodowe pracownikéw: zaangazowanie w zainteresowania,
zycie rodzinne, towarzyskie i dzialalnos¢ spoteczno-polityczng. Z kolei w rozdzia-
le czwartym odniosltysmy sie do zréznicowania zespotéw ze wzgledu na praktyki,
ktdre zwiazane sg z dbaloscig o zdrowie, kondycje (zaangazowanie w sport, w spo-
sob odzywiania si¢, w palenie/niepalenie) i wyglad. Rozdzial pigty zawiera wnioski
z badan, ograniczenia przyjetej metodyki badania i propozycje rozszerzenia prac
badawczych w zakresie problematyki poruszonej w monografii. W zakonczeniu
zawarly$my ogoélne refleksje na temat naszych doswiadczen badawczych i tresci
przedstawionych w niniejszym opracowaniu.

Podejmujac temat stylu zycia, zdawaly$my sobie sprawe z jego zlozonosci i wie-
loznaczno$ci, i by¢ moze z trudnosci w jego odbiorze. Miaty$my okazje¢ do prezen-
towania fragmentarycznych efektéw naszych prac podczas konferencji naukowych
poswieconych zarzadzaniu zasobami ludzkimi, w tym zarzadzaniu zespotami pro-
jektowymi, zarzadzaniu réznorodnoscig kulturowsq itp. Nasze referaty spotkaty sie
z zainteresowaniem, ale i z uwagami krytycznymi oraz sugestiami, ktore uwzgled-
nily$my, przygotowujac niniejsza publikacje.

Liczymy na przychylnos¢ Czytelnikow i zachecamy do dyskusji.

Joanna Cewinska i Malgorzata Striker






Rozdziat 1
Styl zycia

1.1. Styl zycia - interpretacje znaczeniowe

Termin styl Zycia funkcjonuje w $wiadomosci potocznej, ale jest takze przedmiotem
refleksji naukowej. Potocznie pojecie to jest kojarzone ze sposobem codziennego
postepowania ludzi. W tekstach publicystycznych i reklamie pojawia si¢ na przy-
klad w kontekscie konsumpciji, aktywnosci fizycznej lub postaw prozdrowotnych.
W ujeciu naukowym interpretowane jest na gruncie nauk spofecznych, takich jak:
socjologia, psychologia, pedagogika, gerontologia, ekonomia, etyka, filozofia i an-
tropologia (Kowalewski, 2018, s. 92), przy czym w kazdym przypadku badacze
reprezentujacy wymienione nauki interesuja si¢ réznymi aspektami stylu zycia,
co wigze sie tez z uzywaniem innych okreslen dla tego terminu.

W literaturze socjologicznej na przyklad styl zycia utozsamiany bywa ze sposo-
bem lub trybem Zycia czy z zyciem codziennym. W innych dyscyplinach (filozofii,
etyce, ekonomii, zarzadzaniu) jest omawiany w kontekscie jakosci, sensu badz po-
ziomu zycia, stylu konsumpcji czy satysfakeji zyciowej (Kowalewski, 2018, s. 92).

Analiza literatury pozwala stwierdzi¢, iz termin styl Zycia jest silnie ugruntowa-
ny w tradycji mysli spotecznej. Rozwazania na temat stylu zycia, genealogii termi-
nu, jego interpretacji prowadzili badacze niemieccy: Georg Simmel i Max Weber
oraz amerykanscy: Thorstein Veblen, Benjamin D. Zablocki, Rosabeth Moss Kan-
ter i Michael Sobel. Wspoétczesne konceptualizacje stylu zycia wywodzg si¢ z prac
francuskich i brytyjskich autoréw, w szczegdlnoéci Pierre’a Bourdieu, Anthony’ego
Giddensa i Davida Chaneya. Analiza podejs¢ wymienionych badaczy dostarcza
wiedzy na temat kluczowych aspektow koncepciji stylu zycia i jej ewolucji (Ha-
beck, 2019, s. 1-34).

W wielu pracach z zakresu socjologii interpretacje stylu Zycia dokonywane
sa3 w odniesieniu do zréznicowania zwigzanego ze strukturg spoteczng. Na przy-
klad Weber, Veblen, Bourdieu wigza styl zycia bezposrednio z pozycja jednostki
w klasowo-warstwowym porzadku spolecznym. Przyjmuja, iz pozycja jednostki
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przejawia sie poprzez okreslone zachowania, preferencje czy przedmioty i jest
swoista manifestacja stratyfikacji spotecznej (za: Bielinski, Larkowska, 2011,
5. 142-144).

Druga grupa autorow traktuje style zycia jako wymiar zréznicowania niepowia-
zanego ze strukturg spoleczng. Takie podejscie reprezentuje na przyklad Giddens,
ktéry uwaza, ze ,,style zycia jako rutynowe, ale urefleksyjnione dziatania, pozwa-
lajace na budowanie jednostkowych tozsamosci zajmujg miejsce tradycyjnych po-
dzialéw klasowych [...]” (Giddens, 2002, s. 113).

Oddzielanie stylu zycia od struktury spotecznej jest symptomatyczne dla przedstawi-
cieli podej$¢ kulturologicznych oraz teoretykéw pdznej nowoczesnosci, ktérych zda-
niem tradycyjne czynniki zréznicowania klasowo-warstwowego traca znaczenie (Bie-
linski, Larkowska, 2011, s. 144).

Styl zycia w koncepcjach Webera i Veblena jest wyznacznikiem usytuowania
»stanowego” i zwigzanych z nim zachowan regulowanych formufami obyczajowy-
mi, normami i konwenansami przyjetymi w danej grupie. Wymienieni badacze
traktowali styl zycia jako ,najbardziej widoczny, obserwowalny przejaw statusu
spotecznego jednostki, zrodlo jej prestizu” (Kowalewski, 2018, s. 97).

Francuski socjolog Bourdieu pokazuje, jak zainteresowania, upodobania i wzo-
ry konsumpcji réznicuja sie w zaleznosci od posiadanego przez jednostke kapita-
tu ekonomicznego i kulturowego. Gusty estetyczne, ktérymi kieruje si¢ jednostka
w sferze kultury symbolicznej, sg $cisle zwigzane z upodobaniami dotyczacymi
zycia codziennego: sposobem spedzania wolnego czasu, urzadzenia wnetrz, pre-
ferencjami w zakresie ubioru i diety, czyli z calym stylem zycia danej klasy. Zréz-
nicowanie stylow zycia traktowane jest jako pochodna pozycji spoteczno-ekono-
micznej i kulturowej (Kowalewski, 2018, s. 99).

Wedtug Bourdieu (2005, s. 216-221) styl zycia jako forma ,praktyki i czynu”
jest wynikiem przetwarzania zasobow (kapitalu ekonomicznego, kulturalnego
i spolecznego) przez habitus, czyli indywidualny wzorzec kompetencji, motywa-
cji, poznania i standardu oceny.

Jak twierdzi Felicjan Bylok (2011, s. 35-36), dla Hartmura Liidtke styl Zycia
stanowi:

[...] oryginalna strukture i forme gospodarstwa domowego, definiowang przez jed-
nostke metoda prob i btedow, przez uczenie si¢ i poréwnywanie z innymi podmiotami
zycia spotecznego, z ktérymi tworzy kolektyw i podziela podobny system spotecznego
warto$ciowania. Styl zycia jest typowa forma wzoru do powielenia w gospodarstwie
domowym; jednostki identyfikuja sie z tymi wzorami przez wyposazenie gospodarstwa
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domowego w podobne przedmioty konsumpcji i dekoracje, uzywanie mediow, prefe-
rowanie okreslonych gustéw w wypelnianiu czasu wolnego, hobby, stuchaniu muzy-
ki i czytaniu ksiazek, czasopism, gazet, uczestniczeniu w zyciu kulturalnym, ubiorze,
przygotowywaniu positkow itd. Styl Zycia posredniczy w budowaniu spotecznej iden-
tyfikacji jednostek (Liidtke, 1991, s. 135-136).

Z kolei Simmel (1997) uwaza, ze styl zycia jest kategoria posredniczaca miedzy
indywidualng a spoteczng identyfikacja.

Przez stylizacje zycia jednostka zapewnia sobie identyfikacje, ktorg cechuje kruchosé¢,
tymczasowos¢ i problematyczno$¢. Styl zycia oznacza subiektywny kompromis mie-
dzy personalna definicja wlasnego ,,ja” z jednej strony a spoleczna strong zycia, zdolna
do sankcji z drugiej strony (Bylok, 2011, s. 34).

Zdaniem Chaneya (1996, s. 37, za: Nosal, 2010, s. 3-4) styl zycia determino-
wany jest przez partycypacje w kulturze konsumpcyjnej. Mozna go zdefiniowa¢
jako ,kreatywne wykorzystanie mozliwosci konsumpcyjnych”. Styl zycia jest wy-
razem indywidualnej ekspresji i wynika z dokonywania wyboru débr, ktdre jed-
nostka konsumuje.

Problematyka stylu Zycia podejmowana byta i jest réwniez przez polskich so-
cjologow.

Wedlug Andrzeja Tyszki (1971, s. 19) styl Zycia jest kulturowo uwarunkowany
stopniem i sposobem zaspokajania potrzeb, umozliwiajacych spetnianie aspiracji
oraz oczekiwan za pomocg réznorodnych mozliwosci i prerogatyw, wynikajacych
z zajmowanej pozycji ekonomicznej i spoteczne;j.

Andrzej Sicinski traktuje styl zycia jako pewien konstrukt teoretyczny do-
tyczacy sfery kultury i obejmujacy catoksztalt codziennych zachowan ludzi,
odnoszgcych si¢ do uwarunkowan kulturowych, ekonomicznych i spotecznych
(za: Bielinski, Larkowska, 2011, s. 145). Termin styl Zycia w szczegélno$ci ozna-
cza zakres i formy codziennych zachowan jednostek lub grup, specyficznych
dla ich usytuowania spotecznego i dzigki temu umozliwiajgcych spoteczng
lokalizacje ludzi (Sicinski, 1976, s. 15) — odrdznienie danej zbiorowosci lub
jednostki od innych (Sicinski, 1988, s. 18). Sicinski odnosi styl zycia zaré6wno
do jednostek, jak i do grup. Jako atrybut jednostki styl zycia oznacza ,cha-
rakterystyczny dla okreslonego czlowieka sposdb bycia, znamienny dla niego
zespodl codziennych zachowan, bedacy manifestacja cech osobowosciowych”
(Sicinski, 1978, s. 14). Z kolei styl zycia jako cecha grupy odnosi si¢ do zacho-
wan podzielanych przez czlonkéw okreslonej zbiorowosci. Podejscie to mozna
zatem okre$li¢ mianem psychospolecznej koncepcji stylu zycia. Uwzglednia
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ono wplyw czynnikéw zwigzanych z pozycjg jednostki w strukturze spotecz-
nej oraz swoistych dla niej dyspozycji psychicznych (za: Bielinski, Larkowska,
2011, s. 142-144).

Aldona Jawlowska traktuje styl zycia jako kategorie wlasciwg zaréwno jed-
nostkom, jak i grupom. Uwaza, Ze jest on pewnym rodzajem struktury, ,for-
ma narzucong na caloksztalt pozornie chaotycznych ciggéw celowych dzialan
i nawykowych zachowan” (Jawlowska, 1976, s. 207). Autorka wskazuje trzy sfe-
ry rzeczywistosci, w ktorych widoczne s elementy stylu zycia: sfere posred-
nio poddajacg si¢ obserwacji (Swiatopoglady, aspiracje, cele, potrzeby jednost-
ki), behawioralng, obejmujacg zachowania (czynnosci, postepowania) mozliwe
do uchwycenia oraz artefakty, czyli najblizsze srodowisko zyciowe cztowieka (Ja-
wlowska, 1976, s. 207).

Elzbieta Tarkowska (1976, s. 72) podkresla, ze kategoria ,,styl zycia” nawigzuje
do antropologicznego rozumienia kultury i ma wydobywa¢ odmienno$é¢ zacho-
wan, potrzeb, warto$ci miedzy grupami wchodzacymi w sktad spoteczenstwa.
Style zycia wedlug tej autorki sg wlasciwoscig grup i moga by¢ swiadomie lub nie-
$wiadomie przyswajane przez jednostki. Jednostka jest swoistym nosicielem okre-
slonego stylu Zycia, charakterystycznego dla danej zbiorowosci.

Réwniez Marian Golka (2007, s. 191-196) przyjmuje, ze styl zycia obejmuje ce-
chy i zachowania jednostek lub grup. Owe zachowania s specyficznym wyborem
wynikajacym z motywow osobistych i spotecznych. Styl Zycia, cho¢ podlega wias-
nemu wyborowi, miesci si¢ w ramach zachowan aprobowanych przez dang spo-
teczno$¢. Na skutek wystepowania konformizmu grupowego jest on przyjmowany
przez kolejne grupy spoleczne. W ten sposéb powstaje grupowy styl zycia, upo-
dabniajacy ludzi do siebie (Gajewski, 1994, s. 127).

Niektorzy badacze uwypuklaja indywidualistyczny aspekt stylu zycia. Przedsta-
wicielem tego nurtu jest Giddens, ktéry pojmuje styl Zycia jako:

[...] mniej lub bardziej zintegrowany zespdt praktyk, podejmowanych przez jednostke
nie tylko dlatego, Ze sg uzyteczne, ale takze dlatego, ze nadajg materialny ksztalt po-
szczegblnym narracjom tozsamosciowym (Giddens, 2012, s. 115).

Role jednostki w ksztaltowaniu stylu Zycia podkresla Barbara Woynarowska,
uznajac, iz na styl zycia skladaja sie standardowe reakcje i wzory zachowan (czyn-
nosci, dzialania, praktyki) uksztaltowane w procesie socjalizacji (interakeji z ro-
dzicami, réwiesnikami, pod wplywem doswiadczen w szkole, mediéw) (Boche-
nek, Grabowiec, 2013, s. 203). Zdaniem Teresy Wilk okreslony styl zycia wyraza
sie w sferach: $wiatopogladu, dazen zyciowych, potrzeb i aspiracji jednostki, ob-
serwowalnych zachowan i czynnosci oraz przedmiotow, ktére cztowiek wybiera,
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tworzy badz przyjmuje, traktujac je jako swoje najblizsze sSrodowisko Zyciowe (Bo-
chenek, Grabowiec, 2013, s. 203).

Kolejny przedstawiciel polskiej mysli socjologicznej, Grzegorz Kaczmarek, sty-
lem Zycia nazywa:

[...] zachowania wzglednie niezalezne, w mniejszym lub wiekszym stopniu wewnetrznie mo-
tywowane, stanowigce wynik pewnego wyboru z szerszego repertuaru zachowan mozliwych
w danej sytuacji. Styl zycia jest przejawem aktywnosci i wzglednej niezaleznosci jednostki, jej
czynnej roli w ksztaltowaniu swojego zycia i jego obrazu (Kaczmarek, 1986, s. 92).

Zdaniem Malgorzaty Jacyno termin styl Zycia:

[...] odnosi sie do wielu réznych sposobdw funkcjonowania na co dzien, a ich zrézni-
cowanie stanowi konfiguracje wyboréw zwiazanych z systemem wartosci, relacjami
i codziennymi praktykami (Jacyno, 2012, s. 274).

Austriacki psycholog i psychiatra, tworca psychologii indywidualnej — Alfred
Adler - odnidst pojecie styl Zycia do calosci zycia i stwierdzil, ze ksztaltuje si¢
on w dziecinstwie:

[...] calos¢ zycia, nazwana przeze mnie konkretnie stylem zyciowym, zostaje przez
dziecko zbudowana w okresie, kiedy ono nie posiada jeszcze ani dostatecznego jezyka,
ani dostatecznych poje¢ (Adler, 1933, s. 8).

Autor ten uwaza, ze styl zyciowy kazdego czlowieka odzwierciedla sie¢ mniej
lub bardziej wyraznie w nastawieniu do trzech kwestii: Zycia spolecznego, pracy
i milo$ci (Adler, 1933, s. 30):

[...] mniej wyrazniej w nastawieniu do kwestii pozostajacej chwilowo na dalszym pla-
nie lub ofiarowujacej korzystniejsze warunki, wyrazniej, o ile bada si¢ jednostke surowiej
co do jej zdolnosci. Problemy jak sztuka i religia, przewyzszajace przeci¢tne rozwigzanie
zagadnien, majg udzial w tych wszystkich trzech kwestiach (Adler, 1933, s. 31).

Wedlug Adlera:

[...] nie s3 to kwestie przypadkowe, lecz nieustannie stojace przed nami, ktére napie-
rajac i zadajac, nie pozwalajg na ucieczke [...] Wobec tego, Ze sa one $cisle z sobg zla-
czone [...] trafne rozwigzanie tych trzech zagadnien wymaga nalezytej miary poczucia
wspolnoty (Adler, 1933, s. 30)
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- okreslonego stylu Zycia.
Styl zycia jako kategorie zindywidualizowang traktuje rowniez Swiatowa Orga-
nizacja Zdrowia, przyjmujac, ze jest on:

[...] specyficznym dla danej jednostki sposobem bycia, ktérego fundament stanowia
okreslone wzory zachowan, wynikajace z wzajemnego oddziatywania cech osobowych,
spotecznych uwarunkowan oraz spoteczno-ekonomicznych i Srodowiskowych warun-
koéw zycia jednostki (Health Promotion Glossar, 1998, s. 16).

Styl zycia w ujeciu ekonomicznym odnoszony bywa do konsumpcji. Na przy-
klad Gerrit Antonides, W. Fred van Raaij definiuja go jako zbiér wartosci, zainte-
resowan, pogladéw i zachowan konsumenta, ktére wptywaja na jego zachowanie
konsumpcyjne (Pizto, Mazurkiewicz-Pizto, 2017, s. 106). Zdaniem Jana Szczepan-
skiego kazdy styl zycia ma specyficzny:

[...] zestaw zasad i kryteriow wartosci, wedlug ktérych oceniane sg zjawiska i procesy
zyciowe, przedmioty i ludzie, ksztaltowane aspiracje i dazenia, ustalane cele zyciowe,
a zatem i takze zachowanie konsumpcyjne (Pizto, Mazurkiewicz-Pizlo, 2017, s. 10).

Na styl zycia sktada si¢ zaréwno to, co konsumenci czujg, jak i to, co w rzeczywi-
stosci robia, a nie jedynie to, co chcieliby robi¢. Pojecie to odnosi si¢ do zachowan
konsumpcyjnych zaréwno jednostki, jak i gospodarstwa domowego, wyrazajacych
sie okreslonymi potrzebami poznawczymi, otwarto$cia spoleczng i reprezentowa-
nymi pogladami, przyjetymi postawami spotecznymi (lub ich brakiem). Moze by¢
suma roznych, spojnych (wypracowanych swiadomie) lub tez chaotycznie powia-
zanych dazen i wartosci. Ten zespdt cech moze by¢ przyjety rowniez nieswiado-
mie, wskutek nacisku $rodowiska badz przez czesciowe nasladownictwo (Pizlo,
Mazurkiewicz-Pizlo, 2017, s. 106).

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze pojmowanie stylu Zycia ewoluuje. Termin
ten odnoszony jest do jednostek, grup i calych spoleczenstw, czyli do czterech roz-
nych poziomoéw: globalnego, strukturalnego (krajowego), pozycyjnego (subkultu-
rowego) oraz indywidualnego (Jensen, 2007, s. 63-73).

Przedstawiciele réznych nauk interesuja sie rozmaitymi aspektami zwigzanymi
z tg kategorig. Jak wynika z analizy literatury, styl zycia pelni wiele funkgji: jest
oznaka i §wiadectwem przynaleznosci do danej grupy czy kategorii spolecznej,
daje poczucie wiezi z innymi; jest wyznacznikiem i swoistym narzedziem spotecz-
nej identyfikacji; strukturyzuje i legalizuje poszczegdlne zachowania; umozliwia
jednostce realizacje odczuwalnych potrzeb i aspiracji w sposob subiektywnie ra-
cjonalny i akceptowany spotecznie w danej kulturze; jest czynnikiem motywacji
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zachowan, gléwnie dlatego, Ze jest zwigzany z okreslonym systemem wartosci, da-
zen i preferencji (za: Bochenek, Grabowiec, 2013, s. 202-203).

Styl Zycia stanowi swoistg kontynuacje tradycji, pielegnowanych wartosci duchowych
i materialnych poprzednich pokolen [...], jest wyrazem dopasowania sposobu funkejo-
nowania grup i jednostek do zmiennych warunkéw spolecznych i gospodarczych [...]
pozwala wnioskowac¢ o kierunkach zmian w sferze konsumpcji. Jest jedna z wazniejszych
kategorii spotecznych, dzigki ktdrej mozna okresli¢ zmiany zachodzace w réznych sfe-
rach zycia spotecznego (Pizto, Mazurkiewicz-Pizlo, 2017, s. 104-105).

Styl zycia ma wiele wymiaréw (Antonides, Van Raaij, 2003, s. 85). Pierwszy po-
ziom stanowig wartosci i normy, ktdre ksztaltuja zainteresowania jednostki oraz jej
poglady i przekonania - poziom drugi. Te ostatnie wplywaja bezposrednio na dzia-
tania czlowieka, reprezentujace poziom trzeci. Mozna zatem stwierdzi¢, Ze na styl
zycia sktadajg si¢ elementy, ktére mozna zaobserwowac (zachowania) oraz te nieob-
serwowalne (wartosci — wyrazane za pomocg zachowan) (Sobotko, 2017, s. 73-74).

Definicja stylu zycia wykorzystana na potrzeby badan wlasnych zostata przed-
stawiona w podrozdziale 2.1.

1.2. Elementy stylu zycia

Styl zycia ,,stanowi oryginalng calo$¢ uksztaltowang na podstawie wewnetrznych
motywow jednostek, ktora skonstruowana jest z wielu ré6znorodnych elementéw”
(Peret-Drazewska, 2016, s. 194).

Sicinski i jego wspdtpracownicy wskazali nastepujace sfery aktywnosci konsty-
tuujace styl zycia: budzet czasu, praca (jej charakter, etos, rola w zyciu), poziom
i charakter konsumpcji, higiena i stosunek do zdrowia, sposob ubierania sie, urza-
dzenie mieszkania, potrzeby intelektualne i estetyczne, uczestnictwo w kulturze
i o$wiacie, zachowania rekreacyjne, udzial w zyciu spoteczno-politycznym, stosu-
nek do religii, wspotzycie miedzy ludzmi (kontakty osobiste, towarzyskie, przyja-
cielskie, rodzinne, sytuacyjne, konfliktowe), a takze odnoszace si¢ do nich systemy
wartosci (Sicinski, 1977, s. 288; 1978, s. 15-16).

Zdaniem Kazimierza Obuchowskiego (1982, s. 158, w: Kowalewski, 2018, s. 95)
styl Zzycia moze by¢ wyrazany przez pewne formy zewnetrzne i wewnetrzne. Do ze-
wnetrznych mozna zaliczy¢ miedzy innymi styl ubierania si¢ i sposob spedzania
wolnego czasu. Natomiast wéréd wewnetrznych sa: formy wypowiadania sie, wer-
balizowane takze poprzez ukryte tendencje do przezywania emocji, podejmowania
decyzji, sposoby myslenia.
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Golka (2007, s. 191-196, za: Kowalewski, 2018, s. 93-94) istotne znaczenie przy-
pisuje poziomowi i charakterowi konsumpcji, wygladowi zewnetrznemu jednostki
(ubidr, fryzura, kondycja), urzadzeniu mieszkania, sposobom aranzacji otoczenia,
sposobom spedzania czasu wolnego, w tym uczestnictwa w kulturze, realizowanym
wzorom Zycia rodzinnego, zyciu towarzyskiemu, zachowaniom prozdrowot-
nym i zwigzanym z dbaloscig o siebie, deklarowanym publicznie wartosciom.

Jak twierdzi Giddens (2012, s. 115), style zycia - jako zrutynizowane praktyki
- odpowiadajg nawykom zywieniowym, sposobom ubierania sie, zachowania i zwy-
czajom spotykania sie w ulubionych miejscach. Wedtug niego owe rutynowe dziata-
nia podlegaja refleksji i moga ulega¢ zmianom, na ktore skladajg si¢ drobne decyzje
- w co sie ubra¢, co zjes¢, jak zachowac si¢ w pracy, z kim spotkac si¢ wieczorem.

Z kolei Mikael Jensen (2007, s. 63-64) zwraca uwagg, ze osoba moze wyraza¢
siebie przez wiele stylow zycia, na ktore sktadajg sie nastepujagce praktyki: jak jes¢
i co jes¢ (i pi¢), jak si¢ porusza¢ (samochodem, autobusem, rowerem, pieszo itp.),
gdzie podrozowacd, w co si¢ ubra¢, gdzie mieszkac (w miescie, na wsi), jak urzadzic
mieszkanie, co ogladac i czytac, gdzie pracowad, jaki sposob edukacji wybrag, jaki
rodzaj zaangazowania politycznego lub religijnego wybrac¢, jak i gdzie spedzac czas
wolny, czy uzywa¢ narkotykow, alkoholu, papieroséw, jak sie komunikowac.

Patrick Vyncke (2002, s. 448) wyjasnia, ze na styl Zycia, czyli sposob, w jaki
ludzie prowadza swoje zycie, skiadaja si¢ ich dzialania, zainteresowania i opinie.
Dzialania obejmuja prace, hobby, imprezy towarzyskie, wakacje, rozrywke, rela-
cje spoleczne, zakupy, sport itp. Zainteresowania zwigzane sg z niektérymi przed-
miotami, wydarzeniami lub tematami (np. rodzing, domem, praca, spolecznoscia,
rekreacja, moda, jedzeniem, mediami, osiagnigciami itp.). Z kolei opinie sg prze-
konaniami opisowymi (o sobie, kwestiach spotecznych, polityce, biznesie, ekono-
mii, edukacji, produktach, przysztosci, kulturze itp.).

Wielo$¢ praktyk wymienianych przez cytowanych autoréw potwierdza zlozo-
no$¢ i niejednorodnos¢ kategorii ,,styl zycia”. O jej zréznicowaniu $wiadczg tez
rozmaite typologie stylow zycia opisywane w literaturze przedmiotu.

1.3. Rodzaje i zmiana stylow zycia

Adler zwrdcil uwage na dwa podstawowe rodzaje stylow zycia: tworczy i nietwor-
czy (Uchnast, 2016, s. 113). Pierwszy z nich charakteryzuje wysoki poziom osobi-
stego zaangazowania w realizacje podstawowych zadan zyciowych poprzez twor-
czg wspolprace z innymi. Natomiast drugi odznacza si¢ tendencja do ignorowania
wyzwan do realizacji aktualnych zadan zZyciowych w aspekcie poczucia wspdlno-
ty z innymi oraz do zachowan obronnych i zabezpieczajacych stan posiadania.
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Bogdan Suchodolski, filozof i historyk, jako kryterium typologii stylow zy-
cia zaproponowal role czasu w zyciu cztowieka. Jednym z rodzajow stylu funk-
cjonowania jest zycie terazniejszoscia, »tu i teraz”, bez ogladania si¢ w prze-
szlo$¢ i planowania przysztosci. Ludzie prezentujacy taki styl czerpia wszystkie
mozliwe przyjemnosci z chwili biezacej, nie projektuja swoich celéw. W pracy
zawodowej koncentruja si¢ na uzyskiwaniu szybkich sukceséw, kumulacji zy-
skow i natychmiastowym zaspokajaniu wszystkich pragnien. Nie inwestuja,
lecz konsumujg. Nie troszcza si¢ o jutro, koncentrujac si¢ na wykorzystaniu
kazdej szansy, tym bardziej, im skutki wydaja sie bardziej odlegle (Kowalew-
ski, 2018, s. 96).

W swojej koncepcji stylow zycia zwigzanej z terminem homo eligens (cztowiek
wybierajgcy) Sicinski (1988, s. 57) ujal nastepujace kategorie: ,,styl Zycia w sytuacji
ograniczonych mozliwo$ci dokonywania wyboru”, ,,styl zycia polegajacy na uni-
kaniu dokonywania wyboru”, ,styl zZycia bedacy poszukiwaniem drogi zyciowe;j”,
»Styl Zycia nastawiony na dzialanie jako cel sam w sobie”, ,,styl zycia nastawiony
na zachowawczy skutek dziatan”, ,,styl zycia zorientowany na dziatania prowadza-
ce do zmiany”. Zdaniem autora tej koncepcji wymienione typy moga wystepowac
empirycznie w wielu wariantach, ktére sa konsekwencja cech osobowosciowych,
ale takze ekonomicznych, kulturowych i spotecznych ram funkcjonowania jedno-
stek i grup (Sicinski, 1988, s. 57-58).

Z kolei Jacek Bielinski i Magdalena Larkowska (2011) zwracaja uwage na styl
zorientowany na konsumpcje kultury i ,,luzng towarzyskos¢” oraz styl, w ktorym
dominujacg aktywnoscig jest spedzanie czasu przed telewizorem. Pierwszy z wy-
mienionych charakteryzuje konsumowanie kultury w gronie znajomych. Jak twier-
dza autorzy, jest on zwigzany z:

[...] uswiadomionymi praktykami nastawionymi na ,celowa stylizacje zycia”, ktére-
mu towarzyszy sprawne poruszanie sie w systemie kapitalistycznym oraz aktywne wy-
korzystywanie zasoboéw ekonomicznych i kulturowych w celu utrzymania i poprawy
swojej pozycji na rynku (Bielinski, Larkowska, 2011, s. 147).

Drugi styl zycia zorientowany jest na gospodarstwo domowe, prace oraz rodzine
izwiazany ze strategiami oszczedzania, ograniczania wydatkéw i zaciggania pozy-
czek. Autorzy zapowiadajg takze ujawnienie si¢ trzeciego stylu — zorientowanego
na przetrwanie, zwigzanego z biedg, brakiem pracy i wykluczeniem spotecznym.

Analiza réznorodnych przekazéw medialnych oraz zestawienie z nimi wyni-
kéw badan socjologicznych pozwalajg dostrzec zréznicowanie stylow zycia Pola-
kéw. W pewnym uproszczeniu mozna przyjaé, ze sa to wzory elitarne, wzory klas
$rednich oraz klas nizszych (Laciak, 2010, s. 6).
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Style zycia nie s kategorig stalg. Zmieniajg si¢ w czasie na skutek uwarunkowan
spotecznych, ekonomicznych, kulturowych, technologicznych itp. Ludzie, dosto-
sowujac sie do zmieniajacego si¢ otoczenia, moga w ciggu zycia dokonywac zmian
w stylu zycia (Peret-Drazewska, 2016, s. 195).

O zmianach styléw Zycia polskiego spoleczenstwa w XX wieku pisat Leon Dy-
czewski (1982, s. 245-246). Zwrdcil on uwage na dekompozycje dawnych stylow
zycia, czyli zacieranie si¢ réznic miedzy charakterystycznymi dla poszczegoélnych
grup spolecznych stylami i tworzeniem sie stylu zycia laczacego rozmaite grupy
— stylu zycia spofeczenistwa masowego. Ponadto zauwazyl, iz wrasta liczba grup
spolecznych, czego konsekwencja jest wzrost zréznicowania stylow zycia. To szcze-
gélne urozmaicenie ksztaltowane jest na plaszczyznie odmiennosci typu i pozio-
mu wyksztalcenia, rodzaju wykonywanej pracy, srodowiska pochodzenia i miejsca
zamieszkania. Z jednej strony mozna mowic i integracji stylow zycia w kierunku
stylu masowego spoleczenstwa, z drugiej za$ o swoistej indywidualizacji na bazie
réznicujacych si¢ mikrostruktur.

Na zroznicowanie wspolczesnych stylow zycia, zdaniem Beaty Laciak (2010,
s. 5), maja wplyw takie cechy demograficzne jak wiek, wyksztalcenie, miejsce za-
mieszkania czy stosunek do religii. Istotng role w ksztaltowaniu stylow zycia od-
grywaja, w jej opinii, nie tylko spoteczne elity, ale takze coraz czestsze kontakty
przedstawicieli r6znych kategorii spotecznych z odmiennymi wzorami kulturowy-
mi, w tym z zagranicy. Z kolei Paulina Peret-Drazewska dodaje, ze:

[...] rys preferowanego stylu Zycia przeksztalcit sie ze wzgledu na postep technologicz-
ny, wpltyw mass mediéw, kulture konsumpcyjng, orientacje na zmiane i wiele innych
trendéw ponowoczesnosci (Peret-Drazewska, 2016, s. 192).

Zmiany sg widoczne w wielu sferach naszego zycia (Laciak, 2010, s. 6-11). Zmie-
nia si¢ model rodziny - akceptowane sg rozmaite zwigzki, ksztaltuje si¢ nowy
wzor ojcostwa. Nastepuje liberalizacja postaw wobec zachowan zycia erotycznego
i malzenskiego, laicyzacja zachowan oraz profesjonalizacja wszystkich dziedzin
zycia. Praca jest w coraz wiekszym stopniu zrédtem satysfakcji, nadaje bowiem
zyciu sens i warunkuje osiagniecie sukcesu. Style zycia Polakéw upodabniajg sie
do stylow zycia spoteczenstw zachodnich. Coraz wigcej ludzi prowadzi zycie towa-
rzyskie, wzrasta liczba 0sob deklarujacych uprawianie sportu, ro$nie popularnos¢
zdrowego stylu Zycia i sktonnos$¢ do udziatu w akacjach charytatywnych, coraz
wieksza role w wyborach konsumenckich odgrywaja jako$¢ i marka produktu.

Czesto ludzi z tego samego kregu kulturowego, w tym samym wieku, o takim
samym wyksztalceniu oraz z tym samym zawodem charakteryzuje rozny styl zycia.
Nie jest on bowiem przypisany do wykonywanego zawodu czy tez klasy spolecznej,
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lecz wynika z cech osobowych i aspiracji. Przyjecie okreslonego stylu zycia stano-
wi forme wyrazenia samego siebie. Kazdy styl zycia ma swoisty:

[...] zestaw zasad i kryteriow wartosci, wedlug ktérych oceniane sg zjawiska i procesy
zyciowe, przedmioty i ludzie, ksztaltowane aspiracje i dazenia, ustalane cele zyciowe,
a zatem i takze zachowanie konsumpcyjne (Pizto, Mazurkiewicz-Pizlo, 2017, s. 10).

Jak twierdzi Tomasz Szlendak:

[...] style Zycia w Polsce (jak w wielu innych krajach $wiata zachodniego) mnozg si¢
ipaczkuja [...]; nie tylko nie ma jednego stylu zycia Polakéw, ale nie ma tez stylow zycia
przypisanych do poszczegdlnych, tradycyjnie wyrdznianych klas spolecznych (Szlen-
dak, 2010, s. 14).

W erze ponowoczesnosci, ze wzgledu na coraz mniejsza role tradycji, nasze wy-
bory staja si¢ coraz bardziej pluralistyczne, stad mozna zauwazy¢ wiekszg rézno-
rodnos¢ stylow zycia (Giddens, 2001, s. 112-122). Staly si¢ one wewnetrznie niespdj-
ne i niefatwa jest ich jednoznaczna klasyfikacja (Peret-Drazewska, 2016, s. 195).

Na to, ze inne typy zachowan ,wypada uzna¢ za wzory kulturowe ponowoczes-
nego zycia”, zwraca uwage Bauman (2011, s. 245).

Zaden z tych typéw nie odda chyba wszystkich cech ponowoczesnego bytu; jest na to po-
nowoczesnos$¢ zbyt skomplikowana i za malo spojna [...]. Nie mozna sie w niej doszukac
wzoru dominujacego, a wiec takich wlasnie sktadnikéw, ktoérych widocznoé¢ pozwa-
lata postuzy¢ si¢ jedng tylko metaforg dla oddania catoksztaltu zycia nowoczesnego.
Zamiast jednego, trzeba nastawic sie w przypadku ponowoczesnosci na kilka wzoréw
- nie w tym jednak celu, by odda¢ rozmaito$¢ sposobéw zycia obieranych odpowiednio
do preferencji osobistych czy grupowych, ale po to, aby ukaza¢ niespdjnos¢ wewnetrz-
ng sposobu, jaki jest w warunkach ponowoczesnych udzialem wszystkich ludzi i kaz-
dego czlowieka z osobna. Wielo$¢ typow sygnalizuje analityczng ,,nieczysto$¢” bytu,
jego niespdjnosé, rozchwianie, chroniczng wieloznaczno$é, niekonsekwencje, charak-
terystyczna dlan skltonno$¢ do zbierania w jeden nurt wzoréw, ktérym nie tatwo zy¢
ze sobg w zgodzie (Bauman, 2011, s. 245).

Trudno nie zgodzi¢ si¢ z Peret-Drazewska, ktora twierdzi, ze:
[...] wspélczesnie zwigkszyla sie rola jednostki jako kreatora wlasnych loséw oraz

ksztaltowanego stylu zycia. Wynika to z faktu, iz obecna rzeczywisto$¢ socjokulturowa
dostarcza ludziom szerokiego wachlarza mozliwosci, dzigki czemu istotnego znaczenia
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nabiera pojecie wolno$ci wyboru, ktdre zajeto miejsce przynaleznosci spotecznej jako
wyznacznika pozycji spolecznej. W zwigzku z tym konieczna wydaje si¢ ponowna ana-
liza istoty stylu Zycia, ktéry stanowi poklosie jednostkowych preferencji, indywidual-
nych decyzji, pogladéw i wartosci (Peret-Drazewska, 2016, s. 193).

1.4. Styl zycia jako przedmiot badan

Badania stylow zycia majg swoja tradycje. Ich wyniki pozwalajg okresli¢ zmiany za-
chodzace w rozmaitych sferach zycia spotecznego z réznych perspektyw badawczych.
Niektorzy badacze sg zdania, ze nie same style zycia, ale ich zasieg i r6znorodnos¢
stanowig najciekawszy problem badan (Zablocki, Kanter, za: Habeck, 2019, s. 7).

Badania stylu zycia moga pomdc w wyjasnieniu bardziej ogélnych zjawisk spolecznych:
przekazywania wrazen i wartosci, charakteru wspolnych doswiadczen [...], korelatow
zaangazowania i spéjnosci spolecznej [...] lub transformacji instytucji spolecznych jako
konsumentdw zmieniajacych swoje preferencje (Habeck, 2019, s. 7-8).

Wplywowi zmieniajacego sie kontekstu spotecznego na styl zycia poswieco-
ne s3 badania Koena van Eijcka i Bertine Bargeman (2004, s. 439-461). W bada-
niach przetestowano hipotezy dotyczace zmieniajgcego si¢ wptywu tla spoteczne-
go na konsumpcje kultury i inne formy spedzania wolnego czasu. Miedzy innymi
na podstawie rzekomej kulturalizacji stylu Zycia postawiono hipoteze, ze kategory-
zacje spoleczne oparte na socjalizacji kulturowej (wyksztalcenie, wiek) staly sie lep-
szymi ogdlnymi predyktorami stylu Zycia, natomiast kategoryzacje oparte na zaso-
bach ekonomicznych (dochodach) stracity swéj wptyw. Analizy oparte na danych
zebranych od 12478 holenderskich respondentéw w latach 1980-2000 pozwolity
w duzym stopniu potwierdzi¢ t¢ hipoteze. Okazalo sig, ze wpltyw edukacji i wieku
czgsto byt wigkszy, co potwierdzilo poglad, ze socjalizacja stala si¢ wazniejszym
wyznacznikiem stylu Zycia niz czynniki ekonomiczne.

Style zycia, traktowane jako przejaw stratyfikacji spoleczenstwa, bywaja
przedmiotem analiz poréwnawczych migdzy krajami. Takie badania prezentu-
ja na przyktad Gunn Elisabeth Birkelund i Yannick Lemel (2013) w odniesieniu
do Frangcji i Norwegii.

Bielinski i Larkowska (2011, s. 146) twierdza, Ze rozwazania teoretyczne oraz ba-
dania empiryczne dotyczace stylow zycia we wspdlczesnej Polsce skoncentrowane
s3 z jednej strony na wplywie unifikujacych mechanizméw globalizacji, ujawniaja-
cych sig¢ gtéwnie w sferze konsumpcji, a z drugiej na spotecznych konsekwencjach
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przemian politycznych i gospodarczych, majacych wyraz w dyskursie publicystycz-
nym i naukowym pod postacig polaryzacji spoleczenstwa na wygranych i przegra-
nych transformacji, biednych i bogatych itp.

O zmianach w stylach zycia Polakéw mozna wnioskowa¢ na podstawie ba-
dan spotecznych, na przyktad prowadzonych przez CBOS (m.in. Bogunia-Bo-
rowska, 2010, s. 23-30). Dane pochodzace z badan CBOS wykorzystywane
sg jako zrédlo wtdrne do analiz wybranych aspektéw stylu zycia. Na przyklad
Bielinski i Larkowska (2011, s. 141-142) podejmuja probe ilosciowego ujecia re-
lacji miedzy struktura spoteczng a stylami zycia. Postugujac sie danymi CBOS
z publikacji ,Warunki zycia spoteczenstwa polskiego — problemy i strategie”,
dokonuja identyfikacji empirycznych desygnatéw form codziennych zachowan
okreslajacych elementy stylow zycia oraz wskazuja, w jaki sposdb wspotwy-
stepuja one ze zréznicowaniem spolecznym okreslonym przez kategorie spo-
teczno-zawodowe.

W literaturze przedmiotu kreowane sg obrazy codziennego zycia rozmaitych
grup spotecznych: starszych, mlodych, kobiet, m¢zczyzn, mieszkancéw miast i wsi.
Przegladu badan styléw zycia realizowanych z réznych perspektyw badawczych,
dotyczacych wymienionych grup spolecznych, dokonuje Beata Borowska-Beszta
(2013, s. 51-61). Autorka powoluje si¢ w szczegdlnosci na prace z zakresu psycho-
logii, socjologii i antropologii z XX i XXI wieku, prowadzone w Polsce i za granica.
Pokazuje, ze problematyka stylow zycia jest przedmiotem zainteresowania wielu
badaczy, ktorzy koncentrujg si¢ w swoich pracach na rozmaitych stylach zycia in-
teresujacych ich zbiorowosci.

Hanna Podedworna, charakteryzujac style zycia mieszkancéw wsi, zwraca uwa-
ge na to, ze w $wiadomosci spolecznej obecne sa rozmaite obrazy wiejskiego stylu
zycia: ,,zawierajace zaréwno fascynacje specyficznymi wartosciami, lokowanymi
w przestrzeni wiejskiej i przypisywanymi wiejskiemu stylowi zycia, jak i ich dez-
aprobate” (Podedworna, 2010, s. 41). Wspdlczesne style zycia mieszkancéw wsi
tworzg, zdaniem autorki, ,,mozaike czy patchwork niemal wszystkich mozliwych
styléw” (Podedworna, 2010, s. 41). Mozna zatem zaobserwowac styl Zycia:

[...] wyrazajacy wysoka jego jakos¢, jak i biede, uposledzenie i marginalizacje. I oba
te style wystepuja wsréd mieszkancow wspdlczesnej polskiej wsi. Pierwszy jest stylem
bedacym konsekwencjg wyboru jednostki — zamieszkiwanie na wsi wynika z realiza-
cji jej dazen i aspiracji, drugi jest stylem z koniecznosci, gdzie pole wyboru jest bardzo
ograniczone (Podedworna, 2010, s. 42-43).

Z kolei Iwona A. Oliwinska, opisujac style zycia osob znajdujacych si¢ na ,,przed-
polu starosci”, zwraca uwage, ze:
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[...] wraz z rosnacym wiekiem zmniejsza sie aktywno$¢ zawodowa, spoleczna, kultu-
ralna jednostek. Im starsi Polacy, tym mniej dbaja o swoja kondycje psychofizyczna,
diete, biernie spedzajg czas, ogladajac telewizje, zamykaja si¢ w kregu rodziny i kos-
ciola, maja za to coraz wigcej obaw co do swojej przyszlosci nie tylko w sferze zdrowia,
ale takze opieki i srodkéw materialnych (Oliwinska, 2010, s. 48).

Dodaje réwniez, iz seniorzy w innych krajach europejskich, na przykiad w Niem-
czech, Holandii i Danii:

[...] sa bardziej samodzielni, bardziej dbajg o swoje zdrowie, sg tez aktywniejsi w sferze
spolecznej i czasu wolnego, chetniej uczg sie obstugi Internetu, podrézuja czy wchodza
w nowe zwiazki (Oliwinska, 2010, s. 48-49).

Zdaniem Oliwinskiej (2010, s. 49) w Polsce osoby na przedpolu staro$ci w mniej-
szym stopniu zmieniajg swoj styl zycia; raczej przejmuja go od dzisiejszych senio-
réw, brakuje bowiem wzorcow aktywnego stylu zycia opisywanej grupy.

O wartosciach i stylach zycia mlodziezy traktuje artykul Malgorzaty Dubis
(2014, s. 35-45). Peret-Drazewska (2016, s. 191-203) pisze o wolno$ci wyboru w kre-
owaniu wlasnego stylu zycia przez wspotczesng mtodziez. Z kolei Suzan Lewis
i wspolautorzy (za: Sturges, Guest, 2004, s. 5-20), na podstawie badania wartosci
mlodych ludzi w czterech krajach europejskich, dowodzg silnej checi prowadzenia
zrownowazonego stylu Zycia przez te grupe, ktorego istota jest rownowaga miedzy
zyciem zawodowym i pozazawodowym.

Style zycia sg przedmiotem analiz w marketingu. W badaniach marketingo-
wych, jak zaznacza Bylok: ,,styl Zycia jest zmienng charakteryzujacg okreslone, ho-
mogeniczne warstwy w segmentacji rynkowej. Stuzy do wyjasnienia wzoréw kon-
sumpcji” (Bylok, 2011, s. 37). Autor dodaje, ze styl Zycia stanowi wazng zmienng,
oprocz zawodu, stanowiska pracy i dochodu, stuzaca do wyjasnienia réznic mie-
dzy poszczegdlnymi wielkimi grupami spolecznymi. Wptywa na wzory zachowan
przez zmienne zachowania (interakcje, artefakty), cechy subiektywne (nastawienia,
przekonania, orientacja na wartosci, mentalnos¢) i cechy potozenia spotecznego
(religia, struktura rodziny, role ze wzgledu na pte¢, wiek) (Bylok, 2011, s. 37-38).

Okazuje sig, ze koncentracja na stylu zycia oraz zwigzanych z nim kategoriach,
takich jak ,wartosci”, ,motywy”, ,,cechy osobowe”, lepiej wyraza ,wielowymiaro-
wos¢ §wiatow wspotczesnych konsumentéw anizeli proste podziaty demograficz-
ne” (Wdjcik, 2004, za: Cebula, 2016, s. 117-118). Wielu autoréw tekstow poswie-
conych konsumpcji odwoluje si¢ do kategorii ,,styl Zycia”.

Krystyna Mazurek-Lopacinska (2011, s. 47-57) odnosi si¢ na przyklad do post-
modernistycznej kultury konsumpcyjnej w ksztaltowaniu si¢ popytu i stylow zycia
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wspolczesnego konsumenta. W swoim artykule charakteryzuje wartosci i cechy
postmodernistycznej kultury konsumpcyjnej, ktore determinuja zachowania kon-
sumentéw i ich style zycia w dobie ponowoczesnosci. Wymienia takze typy kon-
sumentow i wskazuje ich wartosci oraz charakterystyczne zachowania. Podkresla,
iz ,r6znorodnos¢ i eklektyzm, cechujace rzeczywisto$¢ postmodernistyczng, po-
zwalaja na istnienie wielu wspoélnot realizujacych odpowiadajace im style zycia”
(Mazurek-Lopacinska, 2011, s. 56).

O wplywie stylow zycia na mlodych konsumentéw traktuje tekst Eweliny Sobot-
ko (2017, s. 71-83). Autorka, odnoszac si¢ do koncepcji zréwnowazonego rozwoju,
wskazuje na ewolucje postepowania mtodego konsumenta na rynku - od konsu-
menta egoistycznego do konsumenta moralnie odpowiedzialnego.

Obecnie, gdy coraz wigkszego znaczenia nabiera marketing niszowy, skierowany
do niewielkich grup o bardzo wyrazistym sposobie zachowania, poznaniem stylow
zycia swojego rynku docelowego zainteresowanych jest coraz wigcej firm. Informacje,
bedace rezultatem badania stylu zycia, maja zastosowanie zaréwno do pozycjonowa-
nia produktéw, jak i pomagaja zrozumie¢ konsumentéw niezaleznie od réznic kulturo-
wych czy narodowo$ciowych. Podstawowym kierunkiem wykorzystywania znajomosci
stylow zycia jest dokonywanie segmentacji lub typologii rynku (Sowa, 2016, s. 134).

Wykorzystanie badan stylu zycia skutkuje wprowadzeniem do marketingu
koncepcji dowodzacej, ze konsumenci kupujg produkty po czesci dlatego, ze od-
zwierciedlaja one ich system wartosci i przyczyniaja sie do realizacji okreslonych
styléw zycia (Sowa, 2016, s. 136). Cytowana autorka prowadzi rozwazania o wy-
korzystaniu koncepcji stylu zycia w typologii modych konsumentéw (Sowa, 2016,
s. 134-151).

Do definiowania docelowych grup konsumentéw (segmentéw rynku) na potrze-
by marketingu stosowane sg badania psychograficzne, prowadzone na przykiad
za pomocg kwestionariusza AIO (dzialania, zainteresowania i opinie). Niektorzy
podkreslaja uzyteczno$¢ takich badan, twierdzac, ze umozliwiaja one tworzenie
rozmaitych przydatnych typologii stylu zycia (Vyncke, 2002, s. 445-463; Grasze-
wicz, Ulidis, 2011, s. 27-30; Sowa, 2016, s. 134-151), ktore ulatwiaja komunikacje
marketingowa. Inni dostrzegaja konieczno$¢ wykorzystywania sposobéw umoz-
liwiajacych glebsza analize. Zdaniem Michata Cebuli w ponowoczesnych warun-
kach spolecznych psychografia nie jest w stanie ,uchwyci¢ w pelni subtelnosci gier
kulturowych, dynamiki mdd i trendéw, ztozonosci zréznicowan spolecznych czy
fragmentaryzacji tozsamosci” (Cebula, 2016, s. 117). Autor sugeruje raczej zasto-
sowanie alternatywnej poststrukturalistycznej metody analizy stylow zycia, otwie-
rajacej nowe mozliwosci badawcze.
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Sarah Beech i wspoétautorzy (2004, s. 1-114) zwracaja réwniez uwage na to,
ze w badaniach stylu zycia majg zastosowanie nie tylko badania ankietowe. Au-
torzy uwazaja, ze zrozumienie szczegotow stylu zycia pewnych grup i jednostek
wymaga stosowania metod jako$ciowych, takich jak wywiady wolne, techni-
ki pamietnikowe. Jednocze$nie podkreslaja, ze badanie lifestyle to hasto, ktére
zyskuje na znaczeniu w wielu branzach, na przyklad w sektorze IT, w ktérym
zrozumienie stylu zycia ludzi stanowi klucz do opracowywania innowacyjnych
produktéw i ustug. W swoim raporcie prezentuja wyniki badan dotyczacych
stylu zycia pracujacych rodzicéw. Uwzgledniaja zajecia domowe oraz zawodo-
we, przyjmujac, iz obie formy aktywnosci stanowig elementy ztozonego stylu
zycia uczestnikow badania. Analiza wynikéw pozwolita autorom wysnu¢ wnio-
ski na temat rodzajow nowych technologii, ktére moga wspiera¢ badang przez
nich grupe.

O atrybutach pracujacych rodzicéw i praktykach zarzadzania efektywnoscia
ich pracy traktuje takze tekst Wojciecha Ulrycha (2017). Autor przedstawia w nim
mocne i stabe strony oraz szanse i zagrozenia zwigzane z zatrudnianiem osoby ma-
jacej dzieci (Ulrych, 2017, s. 83). Akcentuje takze znaczenie dziatan pracodawcy
ulatwiajacych pracownikom godzenie ich rél zawodowych i rodzicielskich. Takie
praktyki przyczyniajg si¢ miedzy innymi do spadku absencji, pozytywnie wpty-
waja na wydajnos¢ i produktywnos¢ pracownikéw, pozwalajg utrzymac wartoscio-
wych ludzi w firmie, wspomagaja budowe ich zaangazowania i kreowanie marki
pracodawcy (Ulrych, 2017, s. 89-91).

Styl zycia opisywany jest takze w odniesieniu do zdrowego trybu Zycia (w tym
sposobu odzywania, uprawiania sportu, palenia lub niepalenia, spozywania alko-
holu i innych uzywek).

Aleksander Lipski (1998) uwaza styl zycia za jeden z najwazniejszych czynni-
kow zdrowia spotecznego. Twierdzi, ze:

[...] od pewnego czasu zdrowy styl zycia staje si¢ wartoscig coraz powszechniej uswia-
damiang, a takze, w znacznie mniejszym stopniu, realizowang. Mozna powiedzie¢,
ze przybiera on coraz wyrazniej posta¢ mody, w czym spory udzial maja jak zwykle
w takich przypadkach, srodki masowego przekazu (Lipski, 1998, s. 151).

Lipski uwaza, iz styl zycia wyznacza sie takimi parametrami i zachowaniami
jak dieta, uzywki, higiena osobista, aktywnos¢ fizyczna (uprawianie sportu), stres,
srodowisko przyrodnicze, profilaktyka zdrowotna. Jego zdaniem:

[...] trudno przeceni¢ znaczenie sposobu odzywiania sie, naduzywania alkoholu czy pa-
pieroséw, jako$ci powietrza i wody czy poziomu stresu w codziennym zyciu czlowieka;
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nie sposob kwestionowa¢ zaleznosci miedzy kondycja psychosomatyczng czlowieka
a stylem jego zycia (Lipski, 1998, s. 152).

O roli aktywnosci fizycznej traktuje tekst Filipa Maszewskiego i Anny Michat-
kiewicz (2017). Autorzy podkreslaja w nim, ze aktywnos$¢ fizyczna przejawiana
przez pracownikow moze by¢ zrodlem wiedzy o ich predyspozycjach osobowos-
ciowych, preferowanym sposobie pracy czy radzenia sobie ze stresem. Moze takze
determinowac roznice w zakresie ich produktywnosci. Ponadto dodaja, iz anali-
zowane przez nich zwigzki aktywnosci fizycznej z wybranymi aspektami srodo-
wiska pracy sg obiektem zainteresowania wielu badaczy (Maszewski, Michatkie-
wicz, 2017, s. 95).

Z kolei Malgorzata Striker i Katarzyna Wojtaszczyk (2017) poruszaja problem
uzaleznienia od nikotyny i papieroséw. Przyjmuja, iz palenie/niepalenie papiero-
sOw jest zmienng ksztaltujaca styl zycia cztowieka, ktéry — w zaleznos$ci od wyste-
powania badz niewystepowania tego uzaleznianie — mozna okresli¢ jako zdrowy
lub niezdrowy (Striker, Wojtaszczyk, 2017, s. 112). Stwierdzaja, ze zréznicowanie
zasobow ludzkich ze wzgledu na uzaleznienie od nikotyny stawia przed praco-
dawcami konkretne wyzwania. Maja oni chroni¢ swoich pracownikéw przed na-
razeniem na dym tytoniowy oraz wspierac tych, ktdrzy chcg zerwaé z nalogiem.
Zdaniem autorek istotne jest rOwniez zmniejszanie napie¢ miedzy palacymi i nie-
palacymi w miejscu pracy i jednoczesne eliminowanie dyskryminacji zwigzanej
z paleniem badz niepaleniem (Striker, Wojtaszczyk, 2017, s. 116).

Styl zycia omawiany jest takze w kontekscie zalozen work-life balance. Relacje
stylu zycia do utrzymania réwnowagi miedzy praca a Zyciem prywatnym analizujg
Dorota Kanafa-Chmielewska, Natalia Bartosz i Irina Pirog-Nabokowa (2016). Jak
wynika z ich badan przeprowadzonych wéréd pracownikéw KGHM Cuprum Sp.
z 0.0. Centrum Badawczo-Rozwojowe:

[...] przekonanie o utrzymaniu réwnowagi miedzy zZyciem zawodowym a prywatnym
jest ujemnie skorelowane z deklaracja zaniedbywania zycia prywatnego z powodu pra-
cy oraz z uwagami rodziny, ze ankietowany za duzo czasu spedza w pracy. Im dluzej
osoba pracuje, tym bardziej jest przekonana, ze zaniedbuje zycie prywatne z powodu
pracy oraz tym cze$ciej rodzina zatrudnionego zwraca na ten aspekt uwage. Posiada-
nie hobby i aktywno$¢ fizyczna sq zwiazane z umiejetno$cig utrzymania rownowagi
miedzy Zyciem prywatnym a praca (Kanafa-Chmielewska, Bartosz, Pirég-Nabokowa,
2016, s. 154).

Niektérzy omawiaja wylacznie wybrane elementy stylu zycia. Znaczeniu
wygladu i dbalosci o niego poswiecony jest artykul Anny Krasnovej i Izabeli
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Roézanskiej-Binczyk (2017). Autorki zwracajg uwage, ze dzi§ wyglad stanowi ze-
wnetrzny obraz osobowosci czlowieka - jego poczucia estetyki, tozsamodci kul-
turowej, i jest znakiem akceptowanego stylu zycia. Troska o ten wyglad oznacza
dbato$¢ o zachowanie urody, mlodosci i witalnosci, ktdre stanowig w obecnych
czasach wyjatkowo cenne wartosci kulturowo-spoteczne. Owe wartosci utrwala-
ne s3 w mediach - przez reklamy, seriale czy filmy. Duza popularnoscia ciesza si¢
czasopisma, programy telewizyjne, artykuly internetowe, blogi lifestylowe, po-
$wigcone urodzie, medycynie estetycznej, prowadzeniu zdrowego trybu zycia czy
modzie (Krasnova, Rézanska-Binczyk, 2017, s. 41-42).

W nurt rozwazan na temat roli wygladu wpisuja si¢ badania Michaela J. Klas-
sena, Cynthii R. Jasper i Richarda J. Harrisa (1993, s. 181-198), w ktérych anali-
zie poddano role stereotypowych przekonan dotyczacych wygladu zewnetrznego
w ocenie wydajnosci pracownikow (koncentrujac sie na przekonaniach i postawach
na temat osob szczuplych i otylych).

Elementem stylu Zycia sg réwniez poglady religijne. O réznorodnosci religijnej
w miejscu pracy i jej konsekwencjach pisza Pawet Luczak i Marzena Syper-Jedrzejak
(2017). Powolujac si¢ na innych autoréw (Luczak, Syper-Jedrzejak, 2017, s. 51), zwra-
caja uwage na to, ze przyjecie okreslonej postawy religijnej wptywa na catoksztalt zy-
cia psychicznego i spotecznego czlowieka (Park, 2005, s. 295-314) oraz ze wyznanie
pracownika i zwigzany z nim system warto$ci moga mie¢ istotny wptyw na funkcjo-
nowanie zawodowe jednostki, sposéb wypelniania przez nig obowigzkéw, na ogdlne
warunki pracy czy kulture organizacji. Ponadto religijno$¢ w miejscu pracy staje sie
tematem zauwazanym w srodowiskach naukowych (Hicks, 2003). Religia jest tak-
ze jednym z obszaréw, ktdre nalezy wziag¢ pod uwage, ksztaltujac srodowisko pracy
sprzyjajace wzrostowi efektywnosci (Anczyk, Kuzniewski, 2014, s. 161).

Styl zycia, traktowany jako kryterium zréznicowania pracownikéw, opisywa-
ny bywa jako powdd ich dyskryminacji. Na przyktad Stephen D. Sugarman (2003,
s. 378-379) przedstawia przyklady sytuacji, w ktorych pracodawcy podejmowali
decyzje dotyczace zatrudnienia, bioragc pod uwage zachowanie ludzi poza miej-
scem pracy, na przyktad zwigzane z utrzymywaniem kontaktéw ze srodowiskami
homoseksualnymi, korzystaniem z uzywek czy tez faktem posiadania lub niepo-
siadania rodziny.

Niektérzy (np. Conrad, Walsh, 1992, s. 89-111) poruszajg problem spolecznej
kontroli w miejscu pracy oraz ingerowania pracodawcow w styl zycia podwladnych
»w imie korporacyjnej etyki”. Z jednej strony interweniowanie w sprawy prywat-
ne, pozazawodowe zatrudnionych budzi sprzeciw, z drugiej — w pewnych okolicz-
nosciach - pracodawcy moga mie¢ uzasadnione podstawy do ingerowania w to,
co robig pracownicy poza miejscem zatrudnienia, szczegdlnie gdy dzialaja wbrew
interesom firmy (Sugerman, 2003, s. 380).
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Podsumowujac, warto dodac, ze sukces organizacji jest determinowany miedzy
innymi zachowaniem ludzi w miejscu pracy, tym, co ich faczy, tym, jak komunikuja
sie ze sobg. Z kolei zachowanie ludzi w pracy jest funkcja réznorodnych czynnikéw
wewnetrznych (Srodowisko organizacji) i zewnetrznych - osobistych wlasciwosci
pracownikow: ich postaw, sytuacji rodzinnej, wartosci, zwyczajow zywieniowych,
oczekiwan, zdrowia psychicznego i fizycznego. Niezadowolenie z zycia osobistego,
ktére zwigzane jest z czynnikami zewnetrznymi, moze by¢ szkodliwe dla rozwo-
ju organizacji. Dlatego warto analizowa¢ te indywidualne wiasciwosci jednostek,
by zrozumie¢ calyg game wyzwan w miejscu pracy i ksztaltowaé zachowania lu-
dzi pozadane z punktu widzenia organizacji (Mathur, Gupta, 2012, s. 48-50).

W kontekscie rozwazan na temat skutecznych strategii budowania zespolow
istotne jest odpowiednie polaczenie indywidualnych atrybutéw ludzi, ich cech de-
mograficznych, osobistych, wiedzy, umiejetnosci i zdolnosci. Literatura z zakresu
zarzadzania zazwyczaj koncentruje si¢ na wptywie cech demograficznych na wy-
dajnos¢ zespolu, jednak badacze dostrzegaja potrzebe analizowania nietypowych
czynnikow, na przyklad taczenia zdolnosci poznawczych, osobowosci i skutecz-
nosci (Halthill i wsp., 2005).

Z dokonanego w tej monografii przegladu literatury wynika, Ze styl Zycia jest
przedmiotem badan przedstawicieli réznych dyscyplin, w tym zarzadzania. Jed-
nak relatywnie malo opracowan po$wigcono stylowi zycia jako czynnikowi, ktéry
réznicuje poglady pracownikéw i kierownikéw na temat pracy w zespotach. Wy-
pelnieniu tej luki maja stuzy¢ nasze badania. We wcze$niejszych artykutach pod-
jelysmy rozwazania o stylu zycia w kontekscie decyzji kierowniczych (Cewinska,
Striker, 2018) i o przyzwoleniu na ingerowanie kierownikéw w styl Zycia podwlad-
nych (Cewinska, Striker, 2019). W niniejszej monografii pokazujemy, jak pracowni-
cy i kierownicy oceniaja zréznicowanie zespotéw ze wzgledu na wybrane elemen-
ty stylu zycia. Chcemy wykaza¢, ze styl zycia moze by¢ kategoriag determinujaca
zarzadzanie zasobami ludzkimi.






Rozdziat 2
Aspekty metodyczne i charakterystyka
badanych

2.1. Metodyka badan

Pomyst na badania dotyczace stylu zycia pojawit si¢ po konferencji IX Zjazdu Ka-
tedr Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, ktéra poswiecona byla zarzadzaniu rézno-
rodnymi pracownikami. Pracownicy Katedry Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego - jako gospodarze wydarzenia
- przygotowali monografi¢ zatytulowang Oblicza réznorodnosci (Cewinska, Mi-
zera-Peczek, 2017). Przedstawiono w niej zbior tekstéw dotyczacych réznych spo-
sobdw zycia i problemow, ktére wynikajg z tego, ze w miejscu pracy spotykaja sie
ludzie o odmiennych ,wlasciwosciach”. Wybdr tematéw poszczegolnych rozdzia-
téw wynikat z faktu, ze — bedac pracownikami katedry — mamy rozmaite zainte-
resowania naukowe, a takze réznimy sie pod wieloma wzgledami, ktére najogol-
niej mozna okredli¢ mianem stylu zycia.

Kolejnych inspiracji dostarczyly dyskusje podczas obrad oraz przerw konfe-
rencyjnych. Ponadto sugerowaly$my si¢ naszymi doswiadczeniami z pracy w réz-
nych zespolach i obserwacjami codziennego zycia w miejscu pracy. Dosztysmy
do wniosku, Ze to, jak postrzegamy wspotpracownikéw i zespoty, jak realizujemy
zadania zawodowe, moze wynikac z faktu, ze réznimy si¢ wtasnie pod wzgledem
stylu Zycia.

Kwestia odmiennosci pracownikdéw, korzysci i trudnosci wspoétpracy zrézni-
cowanych zespolow jest dzi$ szeroko omawiana w literaturze z zakresu zarzadza-
nia. Osadzenie nurtu naszych rozwazan w problematyce zarzadzania réznorod-
noscig wydalo nam si¢ uzasadnione. Patricia Arredondo (1996, s. 80) czy Rasoava
Rijamampianina i Teresa Carmichael (2005, s. 110) uwazajg, ze styl Zycia jest ce-
cha - obok religii, kultury, orientacji seksualnej, sposobu myslenia, pochodzenia
geograficznego, statusu rodziny, statusu ekonomicznego, orientacji politycznej,
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doswiadczenia zawodowego - zaliczang do wtérnego wymiaru réznorodnosci.
Wymiar podstawowy reprezentuja cechy niezmienne i niezalezne: rasa, pocho-
dzenie etniczne, ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢. Z kolei wymiar trzeciorzedowy
stanowig wierzenia, zaloZenia, postrzeganie, postawy, uczucia, warto$ci, normy
grupowe. Rijamampianina i Carmichael (2005, s. 110) podkreslaja, iz te wymiary
mogg si¢ przenikac i tworzy¢ unikalne syntezy profili ludzkich - ztozone zaréwno
z roznic, jak i podobienstw. Owe wymiary wplywaja na siebie, pojawiajg si¢ w réz-
ny sposob, w réznych kontekstach, srodowiskach i okolicznosciach, co komplikuje
ich analize i zarzadzanie nimi.

Niektore atrybuty ludzi mogg by¢ widoczne dla innych (np. pte¢, wiek, pocho-
dzenie etniczne), podczas gdy inne nie sg dostrzegalne ,,gotym okiem” (np. postawy,
wartosci, osobowos¢). Analiza literatury wskazuje, ze badacze podejmuja proby wy-
jasnienia, w jaki sposob réznice miedzy cztonkami zespoléw — zaréwno te widocz-
ne, jak i mniej dostrzegalne - wplywaja na proces zespolowy i wyniki pracy zespo-
téw. Proby te koncentruja sie na analizie zmiennych socjodemograficznych, takich
jak: wiek, pte¢ i réznorodnos¢ kulturowa (Milliken, Martins, 1996); badaniu zmien-
nych o charakterze psychologicznym, na przyklad dopasowania osobowosci czton-
kéw zespotu (Neuman, Wagner, Christiansen, 1999, s. 28-45) czy wartosci (Woehr,
Arciniega, Poling, 2013, s. 107-121). Rzadziej mozna znalez¢ odniesienia do stylu
zycia. A przeciez, jak wynika z wczesniejszych rozwazan, praca jest jedna z aktyw-
nosci konstytuujacych styl zycia. Jak twierdzi Giddens (2012, s. 116): ,wyboér pracy
i Srodowiska zawodowego |[...] stanowi podstawowy czynnik wyboru stylu zycia”.

W zespole Joanna Cewinska, Malgorzata Striker i Katarzyna Wojtaszczyk przy-
jetysmy, iz celem badania bedzie poznanie opinii pracownikow i kierownikow
na temat stylu zycia podwladnych jako kryterium podejmowania decyzji kierow-
niczych.

Zdecydowatysmy sie na badania sondazowe (Babbie, 2008, s. 132, 146, 275), re-
alizowane za pomocg ankiety. Przygotowaly$my zatem narzedzia badawcze — dwa
kwestionariusze ankiety, ktére postanowilysmy skierowa¢ do pracownikoéw i kie-
rownikow. Kwestionariusze sktadaly si¢ z dwudziestu pytan zamknietych (re-
spondenci dokonywali wyboru ze wskazanych wariantéw odpowiedzi) i metrycz-
ki. Tres¢ pytan dotyczyta tych samych zagadnien; réznice zwigzane byly bardziej
z forma pytan.

Pytanie o konkretny styl zycia wydalo nam si¢ zbyt trudne (dowiodty$my tego
w rozdziale pierwszym, po§wigconym interpretacjom terminu styl Zycia). By¢ moze
dlatego, ze:

[...] wtérne wymiary réznorodnosci, do ktorych zaliczany jest wlasnie styl zycia,
sa mniej widoczne, wywieraja bardziej zmienny wplyw na tozsamos¢ osobista i dodaja
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bardziej subtelnego bogactwa pierwotnym wymiarom réznorodnosci, ksztattujacym
podstawowy obraz jednostek i ich fundamentalne poglady na $wiat i majacym najwiek-
szy wplyw na funkcjonowanie grup w miejscu pracy (Mazur, 2010, s. 6).

Postanowilysmy wiec pozyska¢ opinie na temat wybranych zachowan zwigza-
nych z elementami stylu zycia (obszaréw aktywnosci zyciowych, ktére ksztaltu-
ja style Zycia, i ktére, w naszym mniemaniu, sa fatwiejsze do ,,uchwycenia” przez
osoby wspolpracujace ze soba). Naszym zdaniem bardziej prawdopodobne jest
okreslenie, na podstawie codziennych relacji w miejscu pracy i potocznych roz-
mow ze wspdtpracownikami, czy ktos$ i w jakim stopniu wykazuje zaangazowanie,
na przykltad w sport czy zycie spoleczno-polityczne, niz stwierdzenie, ze kolezanka
lub kolega prowadzi konsumpcyjny styl zycia czy tez styl zycia yuppies albo silver.
Deklarowana przez nas opinia znajduje potwierdzenie w literaturze poswieconej
stylom zycia (np. Antonides, Van Raaij, 2003, s. 85; Sobotko, 2017, s. 73-74), zgodnie
z ktéra dzialania cztowieka i jego zachowania stanowig konkretne, obserwowalne
elementy stylu zycia. Poza tym analiza wybranych przejawow stylu zycia wydala
nam sie fatwiejsza i uzasadniona ze wzgledu na zlozono$¢ zagadnien dotyczacych
stylu zycia i przygotowania koncepcji badawczej (nie znalaztysmy bowiem opra-
cowan, ktére poswiecone byly poruszanym przez nas zagadnieniom w kontekscie
zarzadzania zasobami ludzkimi).

Na potrzeby naszych badan przyjety$my, ze styl Zycia jest cecha jednostek; cha-
rakterystyczna dla danego czlowieka konfiguracja elementéw, ktére - z racji ich
rytualnego praktykowania — w danym okresie moga by¢ ,widoczne” dla innych
(wspdtpracownikow). Do tych elementéw zaliczyly$my: zainteresowania pozaza-
wodowe (hobby), uprawianie sportu, aktywnos¢ w zyciu spofeczno-politycznym
(np. dziatalnos¢ dobroczynna, polityczng, ruchy ekologiczne, narodowos$ciowe,
religijne), aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”
i rozmaite formy zabawy towarzyskiej), aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym (szczegol-
ne zaangazowanie w opieke nad dzie¢mi, starszymi, chorymi czlonkami rodzi-
ny), dbaloé¢ o wyglad (sposéb ubierania sig, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria),
palenie/niepalenie papieroséw, sposob odzywiania si¢ (stosowane diety, nawyki
zywieniowe).

Powyzsze aktywnosci ksztaltujace styl zycia wybraty$my po analizie publika-
cji poswieconych stylowi zycia, do ktérych odwotalty$my sie w czesci pierwszej
niniejszej monografii (pojawialy si¢ one najczeéciej w rozwazaniach cytowanych
autoréw). Poza tym wydaly nam si¢ mozliwe do ,uchwycenia” przez wspdtpracow-
nikow. Zdajemy sobie jednak sprawe z tego, Ze uwzglednione przez nas elementy
stylow zycia nie odzwierciedlaja zlozonosci tego pojecia i nie wyczerpuja mnogo-
$ci form, ktore ksztattujg wspdlczesne style zycia.
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W czeéci zasadniczej kwestionariuszy ankiet pytalysmy miedzy innymi o: sto-
pien zréznicowania zespolow, o to, czy podejmujac decyzje personalne, kierow-
nicy biorag pod uwage okreslone elementy stylu zycia pracownikéw, czy radykalne
poglady lub silne zaangazowanie pracownika w dziatania zwigzane z poszczegol-
nymi obszarami wplywaja na wykonywanie obowiagzkéw pracowniczych, czy styl
zycia bywa powodem negatywnych decyzji kierownikéw, czy zréznicowanie czton-
kow zespotu ze wzgledu na elementy stylu Zycia wptywa na lepsze wyniki pracy
zespolu, czy kierownik powinien mie¢ prawo ingerowac w styl zycia pracownika,
o ustosunkowanie sie do pewnych stwierdzen na temat stylu Zycia i pracy, o opisa-
nie idealnego zespotu ze wzgledu na zréznicowanie jego cztonkéow pod katem stylu
zycia (ksztaltujacego go elementy). W omawianej czeéci kwestionariuszy zastoso-
waly$my pytania macierzowe z jedna mozliwg odpowiedzig (Krok, 2015, s. 62).

W metryczce prositysmy badanych o okreslenie pici, wieku, stazu pracy (kie-
rownikéw - na stanowisku kierowniczym), liczby oséb w zespole, w ktérym ba-
dany pracuje (kierownikéw - liczby pracownikoéw, ktérymi ankietowany kieruje),
wielkosci organizacji (mierzonej liczbg zatrudnionych), formy wlasnosci, wptywu
kierownikéw na decyzje dotyczace czlonkéw zespotu, w ktérym badany pracuje
lub ktérym kieruje, charakteru zadan i pracy realizowanych przez zespdl, stopnia
sformalizowania zachowan pracownikéw w zespole oraz o aktywnosci, w jakie
badany jest bardzo zaangazowany.

Do zebrania danych wykorzystaty$my technike CAWI (Computer Assisted Web
Interviews), bedaca ,adaptacja tradycyjnych metod gromadzenia informacji do no-
wego medium, jakim jest Internet” (Zmijewska-Jedrzejczyk, 2004, s. 246). Technika
ta, zresztg jak wiele innych, ma zaréwno zwolennikoéw, jak i przeciwnikéw. Mimo
pewnych ,,stabosci” (niska penetracja internetu w Polsce wyklucza zasadnos¢ jej
stosowania, w szczegdlnosci na probach osob starszych, nie mozna kontrolowac,
kto w rzeczywistosci odpowiada na pytania ankiety, podwazana jest zasadnos¢
stosowania tej metody na probach celowych) technika ta ma wiele zalet (krotki
czas realizacji badania - skrécenie, w poréwnaniu z badaniami tradycyjnymi, fazy
terenowej oraz fazy opracowania danych, ograniczenie udzialu ankieteréw i moz-
liwosci wystgpienia efektu ankieterskiego, pewnos¢ standaryzacji, tzn. w ten sam
sposob wyswietlana jest tres¢ pytan, wszelkie instrukeje, ewentualna rotacja py-
tan, nie ma mozliwosci przejscia do nastgpnego pytania bez udzielenia odpowiedzi
na wczesniejsze, ograniczenie btedéw przy wpisywaniu odpowiedzi przez respon-
dentdw, czemu sprzyja kontrola zakresow i zgodnosci logicznej wpisywanych odpo-
wiedzi oraz - w przypadku regul przejscia — automatyczne przechodzenie do wtas-
ciwego pytania, relatywnie niski koszt realizacji), ktore przekonaty nas o zasadnosci
jej wykorzystania (Smith, Leigh, 1997; Zmijewska-Jedrzejczyk, 2004, s. 246; Bator-
ski, Olcon-Kubicka, 2006; Przewlocka, 2009, s. 99-100; Staniszewska, 2013, s. 54).
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Badanie przeprowadzone zostalo z uwzglednieniem zasad dobrowolnego uczest-
nictwa i anonimowosci (Babbie, 2008, s. 80-82). Dane zebrane za pomoca ankiety
internetowej moga by¢ bardziej wiarygodne niz w przypadku wykorzystania trady-
cyjnej ankiety, gdyz badany, udzielajac odpowiedzi na formularzu internetowym,
ma wieksze przekonanie o anonimowosci (Andraloj¢, 2006, s. 111; Siuda, 2006,
s. 269) i intymnosci, a wiec moze sie skupi¢ na tym, co czuje i czego doswiadczyt
(Staniszewska, 2013, s. 52). Ponadto asynchroniczno$¢ badania umozliwita ankieto-
wanym wypelnienie formularza w dogodnym dla nich czasie (Andraloj¢, 2006, s. 111;
Staniszewska, 2013, s. 54), co pozwolifo nam przypuszczaé, iz udzielg rzetelnych od-
powiedzi. Nieobecno$¢ ankietera podczas wypelniania kwestionariusza data szanse
zwiekszenia prawdopodobienstwa uzyskania bardziej wiarygodnych odpowiedzi, eli-
minujac tzw. social desirability effect. Atutem CAWI jest mozliwo$¢ monitorowania
zachowan ankietowanych podczas wypelniania kwestionariusza (Zajac, Batorski,
2009, s. 99-100), ale nie to jest przedmiotem analizy w niniejszym opracowaniu.

Badanie w$rdod kierownikdw zostalo przeprowadzone przez Biuro Badan Spo-
tecznych Question Mark, w okresie od 22 listopada 2017 do 2 lutego 2018 roku.
Zrealizowano je za pomocg internetowej platformy survio.com. wsrdd tysiaca
dwdch osob (ankieta zostala skierowana wylacznie do 0sob, ktére zadeklarowaly
pelnienie funkcji kierowniczych). Natomiast badanie wéréd pracownikéw pro-
wadzila firma Biostat Sp. z 0.0. z Rybnika. Zostalo ono zrealizowane w okresie
od 12 czerwca 2018 do 5 lipca 2018 roku. Wzigto w nim udziat tysigc pracowni-
kow wykonawczych.

Obie firmy zagwarantowaly nam dostep do baz skupiajacych dane dotyczace
potencjalnych uczestnikéw badania oraz zapewnily wykorzystanie specjalistycz-
nego oprogramowania utatwiajgcego gromadzenie i rejestracje danych. W zwiaz-
ku z powyzszym w obu przypadkach dobdr proby mial charakter przypadkowy
(odpowiedzi na nasze pytania udzielily osoby, ktérych danymi dysponowali zle-
ceniobiorcy, i ktére wyrazily zgode na udzial w sondazu).

Badanie zostalo sfinansowane ze $rodkéw Katedry Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi i Dziekana Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego.

Po uzyskaniu danych od firm wspoétpracujacych z nami, w ramach zespotu (Cewin-
ska, Striker i Wojtaszczyk) zdecydowaly$my o podziale zadan w zaleznosci od celéw
szczegotowych badan. Jako autorki tej ksigzki dokonaly$my analizy wybranych da-
nych, ktére umozliwily sprawdzenie, czy praktyki skfadajace si¢ na styl zycia réznicu-
ja zespoty, a jesli tak, to jak zréznicowanie to przeklada si¢ na wyniki pracy zespotow
i czy mozna dostrzec pewne prawidlowosci w opiniach badanych na temat okreslo-
nych praktyk determinujgcych styl Zycia w kontekscie pracy zespotowej. W szcze-
golnosci chcialy$my uzyska¢ odpowiedzi na nastepujace pytania: ,,Jakie elementy
stylu zycia sg »rejestrowane« w miejscach pracy?”, ,,Jak bardzo zréznicowane pod
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wzgledem stylu zycia sg zespoly w organizacjach, ktorych spoteczno$¢ tworzymy?”,
»Jaki jest wplyw stylu Zycia pracownikéw na funkcjonowanie zespotéw w organiza-
cjach?”. Dodatkowo (po przeprowadzeniu analizy pozycji zrodlowych) zalozylysmy,
ze badani moga mie¢ trudnosci w wyrazeniu opinii na temat praktyk sktadajacych
si¢ na styl zycia wspolpracownikow jako réznicujacych zespoly oraz ze osoby dekla-
rujace zaangazowanie w okreslony element stylu zycia czg¢sciej niz te niezaangazowa-
ne beda pozytywnie ocenialy zréznicowanie zespoldw ze wzgledu na ten element.

Pytania zawarte w kwestionariuszach, ktére byly przedmiotem naszych analiz
w tej ksigzce, umiescity$my w zataczniku nr 1.

Do analizy uzyskanych wynikéw i zbadania zréznicowania odpowiedzi respon-
dentéw wykorzystalysmy narzedzia analizy statystycznej wlasciwe dla zmiennych
porzadkowych: tablice kontyngencji oraz test niezaleznosci chi-kwadrat Pearsona.
Przyjety$my, ze pomiedzy zmiennymi wystepuje zaleznos¢, jesli zostala ona zwe-
ryfikowana testem chi-kwadrat na poziomie istotnosci p < 0,05.

2.2. Charakterystyka badanych grup kierownikow
i pracownikow

W badaniu uczestniczyto tysiagc dwodch kierownikéw oraz tysigc pracownikow.
Wsrod kierownikow byto 52,4% kobiet, a wérdd pracownikéw kobiety stanowity
59%. Obydwie grupy byly zréznicowane ze wzgledu na wiek. Wéréd kierownikow
najwiecej byto 0séb w wieku 41-50 lat (29,5%), a wéréd pracownikéw oséb w wieku
do 301lat (40,1%). Szczegdtowe zestawienie struktury badanych ze wzgledu na wiek
przedstawiono w tabeli 2.1.

Tabela 2.1. Struktura badanych kierownikéw i pracownikéw ze wzgledu na wiek (w %)

Wiek respondentow Kierownicy Pracownicy
Do 30 lat 6,5 40,1
21-40 lat 25,0 28,1
41-50 lat 29,5 16,5
51-60 lat 25,9 10,2
Powyzej 60 lat 13,1 5,1

Zrédto: opracowanie wtasne.

W grupie kierownikéw wystapita istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy plcia
a wiekiem respondentéw. Kierownicy mezczyzni byli starsi niz kobiety (p = 0,00).
W przypadku pracownikoéw takiej zaleznosci nie stwierdzono.

Wiek badanych byl silnie zwigzany z ich stazem pracy. Wsréd kierownikéw po-
nad 84% badanych pelnilo funkcje kierownicze ponad 5 lat, podczas gdy wsréd
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pracownikéw najliczniejsza grupa bylty osoby pracujace nie dtuzej niz 5 lat (38,9%).
Szczegdlowe zestawienie struktury badanych ze wzgledu na staz pracy przedsta-

wiono w tabeli 2.2.

Tabela 2.2. Struktura badanych kierownikow i pracownikdw ze wzgledu na staz pracy (w %)

Staz pracy respondentow Kierownicy Pracownicy
Do 5 lat 15,6 38,9
6-15 lat 37,9 33,9
16-25 lat 26,1 16,8
Powyzej 25 lat 20,4 10,4

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kierownicy mezczyzni mieli dtuzszy staz pracy na stanowiskach kierowniczych
niz kobiety (p = 0,00).

Badani kierownicy i pracownicy pracowali najczesciej w zespotach nie wigk-
szych niz 20 os6b (odpowiednio 72,2% kierownikéw i 76,8% pracownikow). Szcze-
goétowe zestawienie struktury badanych ze wzgledu na wielkos¢ zespolow, ktérymi
kierowali badani menedzerowie i w ktérych byli zatrudnieni badani pracownicy;,
przedstawiono w tabeli 2.3.

Tabela 2.3. Struktura badanych kierownikéw i pracownikéw
ze wzgledu na wielko$¢ zespotu, w ktoérym pracujg (w %)

Wielko$¢ zespotu Kierownicy Pracownicy
Do 5 0s6b 23,5 27,7
6-10 0s6b 27,4 29,0
11-20 0séb 21,3 20,1
21-30 0s6b 9,6 8,4
Powyzej 30 0s6b 18,3 14,8

Zrédto: opracowanie wtasne.

Mezczyzni kierowali zespotami wiekszymi niz kobiety (p = 0,008). Pozostale
zmienne nie réznicowaly istotnie statystycznie odpowiedzi respondentéw na te-
mat wielko$ci zespolu, ktérym kierujg lub w ktérym pracuja.

Najwiecej respondentéw pracowalo w organizacjach malych, zatrudniajacych
10-49 oséb — 42,5% kierownikow i 30,1% pracownikéw. Najmniej kierownikéw
(10,2%) petnito funkcje w organizacjach duzych, zatrudniajacych powyzej 250
pracownikow, a wsérdd badanych pracownikéw najmniej (16,7%) bylo oséb za-
trudnionych w mikroprzedsigbiorstwach, zatrudniajacych do 9 oséb. Zaréwno
wsrod kierownikow, jak i pracownikow najwigcej 0sob pracowalo w organizacjach
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z dominujacym wlascicielem prywatnym (krajowym lub zagranicznym) - odpo-
wiednio 72,4% kierownikow i 60,3% pracownikdw.

Szczegdtowe informacje na temat organizacji, w ktoérych respondenci petnili
funkcje kierownicze lub pracowali, ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia i domi-
nujaca forme wlasnosci przedstawiono w tabeli 2.4.

Tabela 2.4. Struktura badanych ze wzgledu na wielko$¢ (liczba zatrudnionych) i dominujaca
forme wtasnosci organizacji, w ktorych pracowali kierownicy (K) i pracownicy (P) (w %)

Liczba zatrudnionych K P Dominujacy wtasciciel K P
Do 9 0s6b 22,7 16,7 |Skarb Panstwa 6,1 28,5
10-49 osbéb 42,5 30,1 |Samorzad terytorialny 21,6 11,2
50-250 0s6b 24,7 23,9 | Prywatny krajowy 61,3 40,0
Powyzej 250 0s6b 10,2 29,3 | Prywatny zagraniczny 11,1 20,3

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wiek réznicowat istotnie miejsce pracy pracownikéw (p = 0,032). Osoby miod-
sze (do 40. roku zycia) i starsze (powyzej 60 lat) czesciej deklarowaly zatrudnienie
w sektorze prywatnym, z kolei pracownicy w srednim wieku (41-60 lat) czesciej
zatrudnieni byli w sektorze publicznym. Kierownicy mezczyzni czesciej niz kobie-
ty pracowali w sektorze prywatnym. Pozostale zmienne nie réznicowaly istotnie
statystycznie miejsca pracy badanych kierownikéw i pracownikow.

Respondenci zostali poproszeni réwniez o scharakteryzowanie (w skali od 1
do 6) miejsca pracy pod wzgledem charakteru wykonywanych zadan realizowa-
nych przez zespét (zadania rutynowe — zadania twdrcze), ktorym kieruja/w kto-
rym pracujg, charakteru pracy wykonywanej przez czlonkéw zespotu (praca in-
dywidualna - praca zespotowa) oraz stopnia sformalizowania zachowan czlonkéw
zespolu (pelna swoboda zachowan - sformalizowane zachowania).

Srednie odpowiedzi kierownikdw i pracownikéw byty zréznicowane istotnie
statystycznie: kierownicy wyzej ocenili, ze zespoly, ktérymi kieruja, realizuja za-
dania wymagajace kreatywnosci oraz pracy zespolowej. Uznali natomiast, ze niz-
szy jest stopien sformalizowania, w wiekszym stopniu, ich zdaniem, pracownicy
maja swobode zachowania. W tabeli 2.5 przedstawiono strukture badanych kie-
rownikéw i pracownikéw ze wzgledu na dokonang przez nich ocene wybranych
cech pracy w zespole, ktérym kierujg lub w ktérym pracuja.

Respondenci wskazali takze obszary stylu zycia, w ktére byli zaangazowani. Po-
nad potowa kierownikow okreslila siebie jako osobe zaangazowang w opieke nad
dzie¢mi lub innymi czlonkami rodziny (67% badanych), majacg zainteresowa-
nia pozazawodowe (hobby) (64% badanych) i dbajaca w szczegolny sposob o swoj
wyglad (sposob ubierania sig, fryzure, makijaz itp.). Najrzadziej byli zaangazowa-
ni w zycie towarzyskie (27% badanych) i spoteczno-polityczne (32% badanych).
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Na wykresie 2.1 przedstawiono uporzadkowane malejaco obszary stylu zycia,
w ktorych kierownicy okreslili siebie jako osoby zaangazowane.

Tabela 2.5. Struktura badanych ze wzgledu na ocene charakteru zadan,
charakteru pracy i stopnia sformalizowania zachowan w zespole

Charakter zadan realizowany przez zespét:
1 - zesp6t realizuje wytacznie zadania rutynowe

6 - zespOt realizuje wytgcznie zadania twoércze, wymagajace kreatywnosci

Ocena: 1 2 3 4 5 6 Srednia
Kierownicy 2,6% 7,5% | 21,5% | 33,4% | 24,1% | 11,0% 4,018
Pracownicy 10,5% | 11,6% | 255% | 31,4% | 14,0% | 7,0% 3,478

6 - praca wykonywana jest zespotowo

Charakter pracy wykonywanej przez cztonkéw zespotu:
1 - praca wykonywana jest indywidualnie przez kazdego cztonka zespotu

Ocena: 1 2 3 4 5 6 Srednia
Kierownicy 7,4% 17,1% 18,6% 26,7% 19,8% 10,5% 3,659
Pracownicy 16,3% | 15,5% | 24,3% | 24,0% | 11,4% 8,5% 3,242

komunikowania

Stopien sformalizowania zachowan pracownikéw w zespole:
1 - nie ma zadnych regulacji, pracownicy maja petna swobode w sposobie zachowania
6 - zachowania sa sformalizowane, istnieja regulaminy dotyczace np. stroju, sposobu

Ocena: 1 2 3 4 5 6 Srednia
Kierownicy 10,8% 21,9% 21,1% 21,5% 16,2% 8,7% 3,364
Pracownicy 10,3% | 13,4% | 22,3% | 24,7% | 14,8% | 14,5% 3,638

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym
Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
Dbatos¢ o wyglad

Sposéb odzywiania sie

Uprawianie sportu

Palenie/niepalenie papieroséw

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Zrédto: opracowanie wtasne.

66,7%
64,4%
60,9%
47,3%
38,5%
34,5%
31,6%
26,5%

Odsetek zaangazowanych kierownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 2.1. Obszary stylu zycia, w ktérych kierownicy
okreslili siebie jako osoby zaangazowane

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Dla pracownikow obszarami stylu zycia, w ktdrych mogli okresli¢ siebie jako
osoby zaangazowane, rowniez byly zainteresowania pozazawodowe (56,9% ba-
danych), zycie rodzinne (53,9% badanych) i dbalos¢ o wyglad (51,5% badanych).
Zdecydowanie najrzadziej deklarowali aktywno$¢ w zyciu spoleczno-politycznym
(14,6% badanych). Na wykresie 2.2 przedstawiono uporzadkowane malejaco obsza-
ry stylu zycia, w ktoérych pracownicy okreslili siebie jako osoby zaangazowane.

Zainteresowania pozazawodowe (hobby) 56,9%
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 53,9%
Dbatos¢ o wyglad 51,5%

Uprawianie sportu

Aktywnosc¢ w zyciu towarzyskim
Sposob odzywiania sie
Palenie/niepalenie papieroséw

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym

W Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 2.2. Obszary stylu zycia, w ktérych pracownicy
okreslili siebie jako osoby zaangazowane

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kierownicy zaznaczyli srednio wigcej obszaréw, w ktérych byli zaangazowa-
ni, niz pracownicy (p = 0,000), a réznice w odpowiedziach obydwu grup byty
istotne statystycznie we wszystkich badanych obszarach. W szesciu z nich kie-
rownicy cze$ciej wskazywali zaangazowanie niz pracownicy. Dotyczylo to w naj-
wigkszym stopniu zaangazowania w zycie spoteczno-polityczne (np. dziatalno$é
dobroczynna, polityczng czy ruchy spoteczne), w zycie rodzinne i dbatos¢ o wy-
glad. Z kolei pracownicy czes$ciej niz kierownicy deklarowali zaangazowanie
w uprawianie sportu i zycie towarzyskie. Na wykresie 2.3 przedstawiono rézni-
ce pomiedzy odpowiedziami kierownikéw i pracownikéw (utozone malejaco)
w odniesieniu do obszaréw stylu zycia, w ktérych okreslili siebie jako osoby za-
angazowane.

Wskazane réznice moga wynika¢ nie tylko z funkeji sprawowanej w organiza-
cji, ale réwniez z réznej struktury demograficznej badanych grup. Szczegélowe
omoéwienie czynnikow réznicujacych odpowiedzi badanych dotyczace obszaréw
stylu zycia przedstawiono w odniesieniu do poszczegdlnych obszaréw w dalszej
cze$ci opracowania.
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Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym (p = 0,000)

e ) _ 67%
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym (p = 0,000) 54%
. _ 61%
Dbatos¢ o wyglad (p = 0,000) 520
Zainteresowania pozazawodowe 64%
(p=0,001) 57%

Sposéb odzywiania sie (p = 0,004) 47%

Palenie/niepalenie papieroséw
(p=0,008)

Uprawianie sportu (p = 0,003)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim
(p = 0,000)

Odsetek zaangazowanych kierownikdw w obszary stylu zycia
B Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 2.3. Rdznice w odpowiedziach kierownikéw i pracownikdéw w zakresie
obszardw stylu zycia, w ktorych okreslili siebie jako osoby zaangazowane

Zrédto: opracowanie wtasne.

2.3. Zroznicowanie zespotow ze wzgledu na styl
zycia pracownikow - wyniki ogolne

Badani kierownicy i pracownicy zostali poproszeni o okreslenie, w jakim stop-
niu zréznicowany jest zespot, ktorym kierujg lub w ktérym pracujg. Oprocz kry-
teridw zwiazanych ze stylem Zycia podane byty réwniez tradycyjne zmienne, pod
wzgledem ktorych opisuje si¢ zréznicowanie zespolow: wiek, ple¢ i wyksztalcenie
cztonkdéw zespotu.

Wiek byt kryterium, ktére najczesciej w ocenie respondentéow réznicowato
czlonkow zespotow: 69,5% kierownikéw oraz 71,2% pracownikow okreslito swoj
zespol jako bardzo lub srednio zréznicowany ze wzgledu na wiek. Z kolei w od-
niesieniu do plci pracownikéw zespoty byly raczej jednolite. Blisko 23% kierowni-
kow zarzadzato zespotami jednolitymi pod wzgledem pici, a kolejne 35% ocenilo,
ze ich zespoty byly malo zréznicowane. Podobnie pracownicy - 21% pracowa-
o w zespotach jednolitych, a 31% w zespotach malo zréznicowanych ze wzgledu
na ple¢. Przy ocenie zréznicowania zespotéw pod wzgledem wyksztalcenia ich
czlonkéw na uwage zastuguje nieco wyzszy w poréwnaniu do kierownikéw odsetek
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pracownikow, ktérym trudno bylo oceni¢ ten aspekt zréznicowania. Szczegdétowe
zestawienie odpowiedzi kierownikéw i pracownikéw dotyczacych oceny zrézni-
cowania zespotdw, ktorymi kierujg lub w ktérych pracuja, przedstawiono na wy-
kresie 2.4.

wiek — ocena kierownikéw 26% 5"/* 1%

wiek — ocena pracownikow 24% 3% 2%

pte¢ - ocena kierownikow 35% 22% ‘ 0,4%

ptec¢ - ocena pracownikéw 31% 21% I 2%

wyksztatcenie — ocena kierownikow 33% 16% I 1%

wyksztatcenie — ocena pracownikéw 29%  13% I 6%

B bardzo zréznicowany M $rednio zréznicowany mato zréznicowany

jednolity B trudno powiedziec

Wykres 2.4. Ocena poziomu zréznicowania zespotdw pod
wzgledem wieku, ptci i wyksztatcenia cztonkéw

Zrédto: opracowanie wtasne.

W dalszej kolejnosci respondenci oceniali zréznicowanie wlasnych zespolow
pod wzgledem badanych obszaréw stylu zycia. Najczesciej kierownicy wskazali,
ze zespoly, ktorymi kieruja, sa zréznicowane pod wzgledem zainteresowan po-
zazawodowych ich cztonkéw (64,8% odpowiedzi ,,bardzo zréznicowany” i ,,Sred-
nio zréznicowany”). Wigcej niz polowa badanych wskazywala réwniez, ze zespoty
s zroznicowane ze wzgledu na sposob odzywiania sie, uprawianie sportu, ak-
tywno$¢ w zyciu towarzyskim i dbalos$¢ o wyglad. Mniej niz polowa badanych
kierownikéw okreslita swdj zespot jako zroznicowany ze wzgledu na palenie/nie-
palenie papieroséw oraz aktywnos$¢ w zyciu spoleczno-politycznym. Podkresli¢
nalezy, ze odpowiedzi ,,zespdt jest jednolity lub mato zréznicowany w wiekszosci
obszardw stylu zycia” nie byly odpowiedziami dominujacymi, wyjatek stanowilo
palenie/niepalenie papierosdw, gdzie blisko 56% kierownikéw ocenito swdj zespo6t
jako mato lub wcale niezréznicowany. Na wykresie 2.5 przedstawiono w porzadku
malejagcym obszary stylu zycia, dla ktérych kierownicy ocenili swoje zespoty jako
bardzo lub $rednio zréznicowane.
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Zainteresowania pozazawodowe 64,8%
Sposéb odzywiania sie
Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Dbatos¢ o wyglad

Palenie/niepalenie papieroséw

Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

B Odsetek kierownikéw oceniajacych swoj zesp6t jako zréznicowany
pod wzgledem stylu zycia

Wykres 2.5. Obszary stylu zycia a zréznicowanie realnych zespotéw w ocenie kierownikdw
Zrédto: opracowanie wtasne.

Przy ocenie stopnia zréznicowania zespoléw pod wzgledem stylu zycia ich
czlonkow dokonanej przez badanych kierownikéw na uwage zastuguje wysoki
odsetek respondentéw, ktorzy mieli trudnosci w udzieleniu odpowiedzi na to py-
tanie. Jest to szczegolnie widoczne przy poréwnaniu pierwszych trzech kryte-
riéw roznorodnosci, zaliczanych juz do klasycznych: wieku, pici i wyksztalcenia
- w tym przypadku odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” stanowity 0,7% wszystkich
odpowiedzi, a w przypadku oceny zréznicowania ze wzgledu na badane obszary
stylu zycia odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” stanowily 17,5% wszystkich odpo-
wiedzi. Kierownicy najwiecej trudnosci mieli z okresleniem zréznicowania zespo-
tu ze wzgledu na aktywnos$¢ podwladnych w Zyciu spoleczno-politycznym (30%
odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”). Zdecydowanie najmniej klopotéw sprawiato
okreslenie zrdznicowania ze wzgledu na zmienne stosunkowo fatwe do zaobser-
wowania: palenie/niepalenie papierosow (4% odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”)
i dbalos¢ o wyglad (2% odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”). Wykres 2.6 przedstawia
zestawienie obszarow stylu zycia, dla ktorych kierownicy mieli trudnosci z okre-
$leniem stopnia zréznicowania zespolow, ktorymi kieruja.

Badani pracownicy cze¢sciej niz kierownicy, oceniajac zrdéznicowanie zespo-
tow, w ktorych pracuja, wskazywali, ze s3 one bardzo lub $rednio zréznicowane
ze wzgledu na badane obszary stylu zycia — wéréd pracownikéw odpowiedzi ,,bar-
dzo zréznicowany” i ,$rednio zréznicowany” stanowily 58% wszystkich odpowie-
dzi, a wérdd kierownikow 50%. Dla pracownikow, podobnie jak dla kierownikow,
zainteresowania pozazawodowe s3 najcze$ciej wymienianym obszarem stylu zycia
réznicujacym zespoly, w ktdrych pracuja (68% odpowiedzi ,,bardzo zréznicowany”
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i ,$rednio zréznicowany”), a najrzadziej ich zespoly zréznicowane sg pod wzgle-
dem palenia/niepalenia papieroséw (51% odpowiedzi ,bardzo zréznicowany”
i ,$rednio zréznicowany”) oraz aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym (48%
odpowiedzi ,bardzo zréznicowany” i ,$rednio zréznicowany”). Na wykresie 2.7
przedstawiono w porzadku malejacym obszary stylu zycia, dla ktérych pracowni-
cy ocenili swoje zespoly jako bardzo lub srednio zréznicowane.

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 30,3%
Uprawianie sportu 26,1%
Zainteresowania pozazawodowe 23,2%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 20,2%
Sposéb odzywiania sie 16,9%
Palenie/niepalenie papieroséw 4,1%

Dbatos¢ o wyglad 2,0%

Odsetek kierownikéw, ktérym trudno okresli¢ poziom zréznicowania
wtasnego zespotu pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.6. Obszary stylu zycia a trudnosci z okre$leniem
zréznicowania zespotéw w ocenie kierownikow

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe 68,3%
Uprawianie sportu 61,5%
Dbatos¢ o wyglad 61,2%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 59,5%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 57,7%

Sposéb odzywiania sie 56,4%

Palenie/niepalenie papieroséw
Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

B Odsetek pracownikéw oceniajacych swoj zespdt jako zréznicowany
pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.7. Obszary stylu zycia a zréznicowanie realnych zespotéw w ocenie pracownikow
Zrédto: opracowanie wtasne.
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Pracownicy rowniez mieli stosunkowo duze trudnosci z okresleniem stopnia
zrdznicowania zespoléw, w ktérych pracuja, ze wzgledu na styl zycia ich czlon-
kow. Najwigcej trudnosci sprawita aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (26%
odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”), a najmniej (ale duzo wigcej niz w przypadku
zroznicowania ze wzgledu na wiek czy ple¢) palenie/niepalenie papieroséw i dba-
tos¢ o wyglad. Wykres 2.8 przedstawia zestawienie obszaréw stylu zycia, dla kto-
rych pracownicy mieli trudnosci z okresleniem stopnia zrdznicowania zespotow,
w ktorych pracuja.

Aktywnos¢ w zyciu 26,1%
T
Uprawianie sportu 18,9%
Zainteresowania pozazawodowe 17,5%
Aktywnosé w zyciu towarzyskim 16,2%
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 15,3%
Palenie/niepalenie papieroséw 10,6%
Dbatos¢ o wyglad 9,2%

Odsetek pracownikéw, ktérym trudno okresl¢ poziom zréznicowania
zespotu pod wzgledem obszardw stylu zycia

Wykres 2.8. Obszary stylu zycia a trudnosci z okresleniem
zrbznicowania realnych zespotéw w ocenie pracownikéw

Zrédto: opracowanie wtasne.

Poréwnujac trudnosci z okresleniem stopnia zréznicowania realnych ze-
spoléw przez kierownikéw i pracownikdéw, mozna stwierdzié, ze kierownicy
cze¢$ciej odpowiadali, Ze trudno im okresli¢ to zréznicowanie w czterech ob-
szarach: uprawianie sportu, zainteresowania pozazawodowe, aktywno$¢ w zy-
ciu spoteczno-politycznym i aktywnos¢ w zyciu towarzyskim. Zdecydowa-
nie rzadziej niz pracownicy wskazywali na trudnosci z oceng zréznicowania
zespolow pod wzgledem palenia papieroséw i dbatosci o wyglad. Na wykre-
sie 2.9 przedstawiono réznice pomiedzy odpowiedziami kierownikéw i pra-
cownikow (utozone malejaco) w odniesieniu do obszaréw stylu zycia, dla kto-
rych wskazali, Ze trudno okresli¢ zréznicowanie zespotéw, ktérymi kieruja
lub w ktérych pracuja.

Badani zostali poproszeni réwniez o okreslenie, w jak bardzo zréznicowa-
nym pod wzgledem stylu zycia zespole chcieliby pracowac lub jakim zespotem
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chcieliby kierowa¢. Na tej podstawie mozna okres$li¢ wyobrazenia o zespo-
le idealnym dla badanych pracownikéw i kierownikéw. Kierownicy najczes-
ciej wskazywali, zZe idealny zesp6t powinien by¢ zréznicowany ze wzgledu
na zainteresowania pozazawodowe (73% odpowiedzi ,bardzo zréznicowany”
i ,$rednio zréznicowany”) i uprawianie sportu (60% odpowiedzi ,,bardzo zréz-
nicowany” i ,$rednio zréznicowany”). Pod wzgledem palenia/niepalenia pa-
pieroséw (61%) i dbatosci o wyglad (55%) przewazaly odpowiedzi ,jednolity”
i ,matlo zréznicowany”. W pozostatych przypadkach che¢ kierowania zroz-
nicowanym i jednolitym zespofem byla na podobnym poziomie. Na wykre-
sie 2.10 przedstawiono w porzadku malejagcym obszary stylu zycia, dla kto-
rych kierownicy ocenili, ze idealny zesp6t powinien by¢ bardzo lub $rednio
zréznicowany.

Uprawianie sportu 26%

Zainteresowania pozazawodowe

30%

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 26%

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim
Sposéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie papieroséw

Dbatos¢ o wyglad

B Kierownicy — odsetek odpowiedzi trudno powiedzie¢

Pracownicy — odsetek odpowiedzi "trudno powiedzec¢"

Wykres 2.9. Rdznice w odpowiedziach kierownikow i pracownikéw w zakresie
obszardw stylu zycia, dla ktérych trudno okresli¢ zréznicowanie realnych zespotéw

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kierownicy mieli trudnosci z okresleniem zréznicowania idealnego zespotu pod
wzgledem stylu Zycia. Wyraznie widoczne s obszary, dla ktdrych kierownikom
trudno byto je okresli¢, albo zréznicowanie nie miato dla nich znaczenia. Najczes-
ciej dotyczylo to sposobu odzywiania si¢ (38% odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”),
a najrzadziej dbalosci o wyglad i zainteresowan pozazawodowych (12% odpowie-
dzi ,.trudno powiedziec). Wykres 2.11 przedstawia obszary stylu zycia, dla ktérych
kierownicy mieli trudnosci z okresleniem stopnia zréznicowania zespoléw, kto-
rymi chcieliby kierowac.
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Zainteresowania pozazawodowe 73,3%

Uprawianie sportu 60,1%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 41,9%
Aktywnosc¢ w zyciu towarzyskim 39,6%
AktywnosF w zyciu 38,6%
spoteczno-politycznym
Dbatos¢ o wyglad 33,7%
Sposéb odzywiania sie 31,7%

Palenie/niepalenie papieroséw
B Odsetek kierownikéw wskazujacych, ze idealny zesp6t powinien by¢
zréznicowany pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.10. Obszary stylu zycia a zréznicowanie idealnych zespotéw w ocenie kierownikow
Zrédto: opracowanie wtasne.

Sposoéb odzywiania sie 38,4%
Palenie/niepalenie papieroséw 24,2%
spo’r:l(ztr):\(l)v—rg)%slict;\ézzr):;x 23.8%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 22,8%
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 19,6%
Uprawianie sportu 18,1%
Dbatos¢ o wyglad 11,8%
Zainteresowania pozazawodowe 11,6%

Odsetek kierownikéw, ktérym trudno okresli¢ poziom zréznicowania
idealnego zespotu pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.11. Obszary stylu zycia a trudnosci kierownikow
z okresleniem zréznicowania idealnych zespotow

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pracownicy mieli trudnosci z okresleniem poziomu zréznicowania idealne-
go zespolu w podobnych obszarach stylu zycia. Najczesciej dotyczyly one sposo-
bu odzywiania si¢ (31%), a najrzadziej zainteresowan pozazawodowych i dbatosci
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o wyglad. Wykres 2.13 przedstawia obszary stylu Zycia, dla ktérych pracownicy
mieli trudnosci z okresleniem stopnia zréznicowania zespoldw, w ktérych chcie-

liby pracowac¢.

Zainteresowania pozazawodowe
Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim
Dbatos¢ o wyglad

Sposéb odzywiania sie

Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

Palenie/niepalenie papieroséw

61,5%

52,9%

44,4%
44,2%
43,6%

40,9%

B Odsetek pracownikéw wskazujgcych, ze idealny zesp6t powinien by¢
zréznicowany pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.12. Obszary stylu zycia a zréznicowanie idealnych zespotéw w ocenie pracownikéw

Zrédto: opracowanie wtasne.

Sposéb odzywiania sie

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym
Palenie/niepalenie papieroséw

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim
Uprawianie sportu

Zainteresowania pozazawodowe

Dbatos¢ o wyglad

31,4%
25,0%
23,6%
22,3%
20,2%
20,1%
17,0%

16,8%

Odsetek pracownikéw, ktérym trudno okresli¢ poziom zréznicowania
idealnego zespotu pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.13. Obszary stylu zycia a trudno$ci pracownikéw

z okresleniem zréznicowania idealnych zespotéw
Zrédto: opracowanie wtasne.
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Poréwnujac odpowiedzi kierownikéw i pracownikéw dotyczace trudno-
$ci z okredleniem stopnia zréznicowania idealnego zespolu, mozna wskazac,
ze w wiekszosci obszaréw stylu zycia nie byly one istotne statystycznie (aktyw-
nos$¢ w zyciu towarzyskim, palenie/niepalenie papieroséw, aktywno$¢ w zyciu spo-
teczno-politycznym, uprawianie sportu i aktywnos¢ w zyciu rodzinnym). Jednak
w odniesieniu do sposobu odzywiania si¢ kierownikom czesciej trudno bylo wska-
za¢, czy woleliby kierowa¢ zespolem jednolitym, czy zréznicowanym, a w stosunku
do dbatlosci o wyglad i zainteresowan pozazawodowych czeéciej trudnosci mieli
pracownicy. Na wykresie 2.14 przedstawiono réznice pomigdzy odpowiedziami
kierownikéw i pracownikéw (utozone malejaco) w odniesieniu do obszardw sty-
lu zycia, dla ktoérych badani wskazali, zZe trudno okresli¢ zréznicowanie idealnych
zespoltow.

Sposéb odzywiania sie 38%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Palenie/niepalenie papieroséw

Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

Uprawianie sportu
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym
Dbatos¢ o wyglad

Zainteresowania pozazawodowe

Odsetek pracownikéw, ktérym trudno okresli¢ poziom zréznicowania
idealnego zespotu pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

B Odsetek kierownikéw, ktérym trudno okresli¢ poziom zréznicowania
idealnego zespotu pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.14. R6znice w odpowiedziach kierownikdw i pracownikdéw w zakresie
obszardéw stylu zycia, dla ktérych trudno okresli¢ zréznicowanie idealnych zespotéw

Zrédto: opracowanie wtasne.

Poréwnujac oceng aktualnego zespotu, ktérym kierujg lub w ktérym pracu-
ja respondenci, z ich oczekiwaniami wobec zespotu idealnego, mozna okresli¢
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te obszary stylu zycia, dla ktérych widoczne sg najwigksze rozbieznosci. Kierowni-
cy czesciej chcieliby kierowac bardziej zréznicowanymi zespotami pod wzgledem
zainteresowan pozazawodowych (8,5 punku procentowego réznicy) i uprawianego
sportu (7,4 punktu procentowego réznicy) niz zrdéznicowanie pod tym wzgledem
ich aktualnego zespotu. Z kolei w odniesieniu az do czterech obszaréw — palenie/
niepalenie papieroséw (25,4 punktu procentowego réznicy), sposéb odzywiania si¢
(22,1 punktu procentowego réznicy), dbatos¢ o wyglad (17,5 punktu procentowego
réznicy) i aktywno$¢ w zyciu towarzyskim (12,5 punktu procentowego réznicy)
- rzadziej wskazywali, ze chcieliby kierowa¢ bardziej zréznicowanymi zespotami
niz ich aktualny zespél. Na wykresie 2.15 przedstawiono poréwnanie czestosci
odpowiedzi kierownikéw ,,bardzo zréznicowany” i ,§rednio zréznicowany” w od-
niesieniu do zréznicowania realnych i idealnych zespotéw w badanych obszarach
stylu zycia. Obszary utozono malejaco wedtug réznicy pomiedzy oceng zespotu,
ktérym obecnie kierujg respondenci, a ocena zespotu idealnego.

Palenie/niepalenie papieroséw
Sposdb odzywiania sie
Dbatos¢ o wyglad

Aktywnosc¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu
poteczno-politycznym

Uprawianie sportu 60%

. . 9
Zainteresowania pozazawodowe 6526

73%

B Odsetek kierownikéw oceniajacych obecny zespét jako zréznicowany
pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Odsetek kierownikéw wskazujacych, ze idealny zespét powinien by¢
zréznicowany pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.15. Rdznice w odpowiedziach kierownikéw w zakresie zrdznicowania
zespotéw realnych i idealnych w badanych obszarach stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Dokonujgc podobnego poréwnania odpowiedzi pracownikéw, nalezy podkre-
8li¢, ze w tym przypadku respondenci we wszystkich obszarach rzadziej wskazuja,
ze chcieliby pracowa¢ w zespole bardziej zréznicowanym pod wzgledem stylu zycia
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w poréwnaniu do oceny ich aktualnego zespotu i roznice te sg istotne statystycznie.
W najwigkszym stopniu dotyczg one palenia/niepalenia papieroséw (20,5 punktu
procentowego roéznicy), dbatosci o wyglad (17 punktéw procentowych réznicy),
aktywnosci w zyciu towarzyskim (15,1 punktu procentowego rdznicy) i sposobu
odzywiania si¢ (12,8 punktu procentowego réznicy). Na wykresie 2.16 przedsta-
wiono poréwnanie czestosci odpowiedzi pracownikéw ,bardzo zréznicowany”
i ,$rednio zréznicowany” w odniesieniu do zréznicowania realnych i idealnych
zespolow w badanych obszarach stylu zycia. Obszary ulozono malejaco wediug
roznicy pomiedzy oceng zespotu, w ktérym obecnie pracuja respondenci, a oceng
zespolu idealnego.

Palenie/niepalenie papieroséw
Dbatos¢ o wyglad

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim
Sposéb odzywiania sie
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym
Uprawianie sportu

. . 0
Zainteresowania pozazawodowe 68%

Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

B Odsetek pracownikéw oceniajacych obecny zespét jako zréznicowany
pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Odsetek pracownikéw wskazujacych, ze idealny zesp6t powinien by¢
zréznicowany pod wzgledem wybranych obszaréw stylu zycia

Wykres 2.16. R6znice w odpowiedziach pracownikéw w zakresie zréznicowania
zespotoéw realnych i idealnych w badanych obszarach stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wigkszo$¢ badanych zadeklarowata, ze w ciggu ostatnich trzech lat zwiekszyla
sie akceptacja dla réznych stylow zycia, kierownicy uwazali tak statystycznie czgs-
ciej (74,6% odpowiedzi twierdzacych) niz pracownicy (68,6% odpowiedzi twierdzg-
cych). Wsréd pracownikéw bylo wiecej osob, ktérym trudno byto odpowiedzie¢
na to pytanie, niz wéréd kierownikéw (17,8% a 13,4%).
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Cechy demograficzne kierownikow (ple¢, wiek czy staz pracy) nie réznicowaly
ich odpowiedzi (po usunigciu odpowiedzi ,.trudno powiedzie¢”). Nie miaty row-
niez znaczenia charakter pracy i zadan realizowanych w zespole ani stopien sfor-
malizowania zachowan pracownikéw w miejscu pracy. Osoby wskazujace zaanga-
zowanie w wybranych obszarach stylu zZycia odpowiadaly podobnie jak te, ktore nie
wykazywaly zaangazowania. Zauwazy¢ jednak mozna, ze znaczenie miata wiel-
kos¢ organizacji, w ktorej badani pelnili funkcje kierownicze oraz wielkos¢ zespo-
tu. Im wigksza organizacja pod wzgledem liczby zatrudnionych oséb i liczniejszy
zespol, ktérym kierowali, tym cze$ciej respondenci wskazywali na wzrost akcep-
tacji dla réznych stylow zycia w Polsce. W tabeli 2.6 przedstawiono liczbe i odsetek
odpowiedzi kierownikéw potwierdzajacych wzrost akceptacji dla réznych stylow
zycia w Polsce dla zmiennych, w przypadku ktérych potwierdzono zréznicowanie
statystyczne tych postaw: wielkosci zespotu i wielko$ci organizaciji.

Tabela 2.6. Zmienne r6znicujace odpowiedzi kierownikow, dotyczace
wzrostu akceptacji réznych styléw zycia w Polsce

Zmienne réznicujace odpowiedzi Odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”
kierownikow Liczba | %*
Wielko$¢ zespotu (p =0,014)
Do 10 oséb 359 82,7
Powyzej 10 0s6b 388 89,4
Wielkos¢ organizacji - liczba zatrudnionych oséb (p = 0,05)
Do 9 oséb 157 80,1
Powyzej 9 0s6b 590 87,8

* ZaleznoSci badane byty po wytaczeniu odpowiedzi ,,trudno powiedziec”.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikow nie byly zréznicowane ani pod wzgledem cech demo-
graficznych, ani cech miejsca pracy. Jedyne statystycznie istotne roznice zauwazy¢
mozna w odniesieniu do odpowiedzi 0s6b deklarujacych zainteresowania pozaza-
wodowe i szczegdlne zaangazowanie w sposob odzywiania sie, ktore czesciej niz
osoby niezaangazowane wskazywaly na wzrost akceptacji roznych stylow zycia.

Ponad potowa kierownikéow (55,7%) i blisko potowa pracownikéw (47,8%) uwa-
zala, ze styl zZycia determinuje zachowanie pracownikéw w miejscu pracy. W od-
niesieniu do tego pytania réwniez mozna zauwazy¢ stosunkowo duzg grupe re-
spondentow, ktérym odpowiedz sprawita trudno$¢ — 15,4% kierownikow i 21,4%
pracownikow udzielito odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”.

Odpowiedzi kierownikow (po wylaczeniu odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”) nie
byty zréznicowane ze wzgledu na analizowane cechy demograficzne, cechy miej-
sca pracy oraz deklaracje zaangazowania w okreslony obszar stylu zycia. Wyjatek
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stanowil dominujgcy wlasciciel organizacji, w ktérej kierownik byt zatrudniony.
Kierownicy w organizacjach prywatnych czesciej niz w publicznych uwazali, ze styl
zycia determinuje zachowania pracownikéw w miejscu pracy. W tabeli 2.7 przed-
stawiono liczbe i odsetek odpowiedzi kierownikdw potwierdzajacych, ze styl zycia
determinuje zachowania pracownikéw w miejscu pracy dla zmiennej, dla ktérej
potwierdzono zréznicowanie statystyczne tych postaw: dominujacego wlasciciela
organizacji, w ktorej pracowal kierownik.

Tabela 2.7. Zmienna réznicujaca odpowiedzi kierownikdw, dotyczace
zalezno$ci pomiedzy stylem zycia a zachowaniem pracownika

Odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”

Dominujacy wtasciciel (p = 0,05)

Liczba %*
Prywatny (krajowy, zagraniczny) 429 68,3
Publiczny (Skarb Panstwa, samorzad 129 58,6
terytorialny)

* Zaleznosci badane byty po wytaczeniu odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”.

Zrédto: opracowanie wtasne.

W odniesieniu do pracownikéw mozna stwierdzi¢, ze im dtuzszy staz pracy, tym
mniej osOb uwaza, ze styl zycia wptywa na sposob zachowania w miejscu pracy. W ta-
beli 2.8 przedstawiono liczbe i odsetek odpowiedzi pracownikéw potwierdzajacych,
ze styl zycia determinuje zachowania pracownikéw w miejscu pracy dla zmiennej,
dla ktdrej potwierdzono zréznicowanie statystyczne tych postaw: staz pracy.

Tabela 2.8. Zmienna rdznicujaca odpowiedzi pracownikdw, dotyczace
zaleznosci pomiedzy stylem zycia a zachowaniem pracownika

. _ Odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”
Staz pracy (p = 0,027) Liczba %
Do 5 lat 207 65,1
6-15 lat 163 62,2
16-25 lat 73 54,1
Powyzej 25 lat 35 493

* Zalezno$ci badane byty po wytaczeniu odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie zaleznosci zaobserwowane zostaly réwniez dla zaangazo-
wania w sport (p = 0,018) i zycie towarzyskie (p = 0,05). Osoby, ktére zadeklarowa-
ty zaangazowanie w te obszary, czesciej niz osoby niezaangazowane wskazywatly,
ze styl zycia pracownikéw determinuje ich zachowania w miejscu pracy.

Respondenci zostali poproszeni o wskazanie, czy zréznicowanie pracownikow
pod wzgledem stylu Zycia moze przeszkadzac lub utrudniac realizacje przez nich
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zadan zawodowych. Ponad polowa badanych kierownikéw (57%) i blisko potowa
pracownikow (44%) nie zgodzita si¢ z tym stwierdzeniem. Tak jak w poprzednim
pytaniu podobny odsetek respondentéw wskazat na trudnosci w udzieleniu odpo-
wiedzi - 17% kierownikéw i 20% pracownikow.

Analizujac odpowiedzi kierownikéw (po wylaczeniu odpowiedzi ,trudno po-
wiedzie¢”), mozna wskaza¢, ze mezczyzni cze$ciej niz kobiety udzielali odpowie-
dzi twierdzacej. ROwniez w im mniejszej organizacji respondent pelnit funkcje
kierowniczg, tym czgsciej wskazywal, ze zroznicowanie ze wzgledu na styl zycia
moze przeszkadza¢ w realizacji zadan zawodowych. Istotne znaczenie mial réw-
niez sektor — kierownicy w organizacjach publicznych rzadziej niz w prywatnych
wskazywali na trudnosci zwigzane ze zréznicowaniem pracownikow ze wzgledu
na styl Zycia. W tabeli 2.9 przedstawiono liczbe i odsetek odpowiedzi kierowni-
kow potwierdzajacych, ze zréznicowanie pracownikéw ze wzgledu na styl zycia
moze przeszkadzaé w realizacji przez nich niektérych zadan dla zmiennych, dla
ktérych potwierdzono zréznicowanie statystyczne tych postaw: pici kierownika,
wielkosci organizacji i dominujgcego wlasciciela organizacji, w ktérej pracowat
kierownik.

Tabela 2.9. Zmienne réznicujace odpowiedzi kierownikow, dotyczace zaleznosci pomiedzy
zréznicowaniem pracownikéw ze wzgledu na styl zycia a realizacjg przez nich zadan

Zmienne réznicujace odpowiedzi kierowni- | Odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”

kow Liczba | %*
Ptec (p=0,014)
Kobiety 162 38,3
Mezczyzni 192 46,7
Wielkos¢ organizacji - liczba zatrudnionych oséb (p = 0,017)
Do 9 0s6b 93 50,00
10-49 oséb 156 43,90
50-250 0s6b 78 36,80
Powyzej 250 0s6b 27 33,30
Dominujacy wtasciciel (p = 0,024)
Prywatny (krajowy, zagraniczny) 272 45,0
Publiczny (Skarb Panstwa, samorzad 82 35,8
terytorialny)

* Zalezno$ci badane byty po wytaczeniu odpowiedzi ,,trudno powiedzieé”.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podobnie jak kierownicy réwniez pracownicy mezczyzni czesciej niz kobiety
uwazali, Ze zréznicowanie pracownikéw moze utrudnia¢ realizacje zadan zawo-
dowych (p = 0,016). Pozostate cechy demograficzne oraz cechy miejsca pracy nie
réznicowaly odpowiedzi pracownikow.
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Jednak zdaniem badanych kierownikdéw i pracownikéow zréznicowanie pod-
wladnych pod wzgledem stylu zycia w odmienny sposéb przektada si¢ na wyni-
ki pracy catego zespotu. Kierownicy uwazali, Ze lepsze wyniki osiagaja zespoly
zroznicowane pod wzgledem zainteresowan pozazawodowych (61% odpowiedzi
twierdzacych), uprawianego sportu (56% odpowiedzi twierdzacych) oraz dbatosci
o wyglad (55% odpowiedzi twierdzacych). Wynikéw pracy zespolu nie poprawia
natomiast zréznicowanie pracownikéw pod wzgledem palenia badz niepalenia pa-
pierosow (58% odpowiedzi przeczacych), aktywnosci w zyciu towarzyskim i odzy-
wiania si¢ (49% odpowiedzi przeczacych). Na wykresie 2.17 przedstawiono struk-
ture odpowiedzi badanych kierownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu
w poszczegdlnych obszarach stylu zycia na wyniki pracy tego zespotu. Obszary
uporzgdkowano malejaco, zaczynajac od tego, dla ktérego kierownicy najczesciej
okreslili, Ze zréznicowanie to wplywa pozytywnie.

Zainteresowania pozazawodowe

28%
32%
35%
41%
49%
47%
49%
58%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Uprawianie sportu

Dbatos¢ o wyglad

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim
Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

Sposoéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie papieroséw

B Zrdznicowanie zespotu wptywa na lepsze wyniki pracy
Zrdznicowanie zespotu nie wptywa na lepsze wyniki pracy

B Trudno powiedzie¢

Wykres 2.17. Struktura odpowiedzi kierownikéw na temat wptywu zréznicowania
podwtadnych w wybranych obszarach stylu zycia na wyniki pracy zespotu

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przy analizie odpowiedzi na to pytanie widoczne sg te obszary stylu zycia, w ktd-
rych kierownikom trudno udzieli¢ odpowiedzi (przede wszystkim dotyczy to spo-
sobu odzywiania si¢ — 24% i aktywnosci w zyciu spoleczno-politycznym — 21%).

Wskazanie, czy zréznicowanie zespotu przektada si¢ na lepsze wyniki pra-
cy, sprawito pracownikom wieksze trudnosci niz kierownikom we wszystkich
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badanych obszarach (21% wszystkich odpowiedzi to ,,trudno powiedzie¢”). We-
dlug tych respondentéw, ktorzy okreslili ten wplyw, lepsze wyniki pracy ze-
spolu zwiazane s3 ze zréznicowaniem cztonkow zespoléw ze wzgledu na za-
interesowania pozazawodowe (51% odpowiedzi twierdzacych) i uprawianie
sportu (47% odpowiedzi twierdzacych). Najrzadziej lepszej pracy sprzyja zroz-
nicowanie ze wzgledu na palenie badz niepalenie papieroséw (30% odpowiedzi
twierdzgcych), sposéb odzywiania si¢ oraz aktywnos¢ w zyciu spoleczno-poli-
tycznym (w obydwu przypadkach 32% odpowiedzi twierdzacych). Na wykre-
sie 2.18 przedstawiono strukture odpowiedzi badanych pracownikéw, dotycza-
cych wplywu zréznicowania zespotu w poszczegdlnych obszarach stylu zycia
na wyniki pracy tego zespotu. Obszary uporzadkowano malejaco, poczynajac
od tego, dla ktérego pracownicy najczesciej okreslili, ze zréznicowanie to wply-
wa pozytywnie.

Zainteresowania pozazawodowe 18%
Uprawianie sportu 17%
Dbatos¢ o wyglad 20%
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 20%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 21%
Sposéb odzywiania sie 23%
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym 23%
Palenie/niepalenie papieroséw 23%

B Zréznicowanie zespotu wptywa na lepsze wyniki pracy

B Zr6znicowanie zespotu nie wptywa na lepsze wyniki pracy

Wykres 2.18. Struktura odpowiedzi pracownikéw na temat wptywu zréznicowania
cztonkdéw zespotu w wybranych obszarach stylu zycia na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Szczegdlowe pordwnanie odpowiedzi kierownikéw i pracownikéw na temat
wplywu zréznicowania zespolu na jego wyniki przedstawiono w tabeli 2.10.

Zdaniem badanych kierownikéw silne zaangazowanie pracownikéw w dzia-
tania zwiazane z wyszczegdélnionymi w badaniu elementami stylu Zycia w rézny
sposob wptywa na wykonywanie przez nich obowiazkéw w miejscu pracy, cho-
ciaz na ogol jest ono neutralne (40% odpowiedzi) lub pozytywne (32% odpowie-
dzi). Wedltug przetozonych stosunkowo rzadko (13% odpowiedzi) silne zaan-
gazowanie w styl zZycia ma negatywny wplyw na prace zawodowa. Pozytywny
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zwigzek widoczny jest przede wszystkim w odniesieniu do dbalosci o wyglad
(56%) i uprawiania sportu (54%). W najwiekszym stopniu negatywny wplyw
silnego zaangazowania na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych dotyczy,
zdaniem kierownikow, palenia/niepalenia papieroséw (37%), aktywnosci w zy-
ciu towarzyskim (22%) oraz aktywnosci w Zyciu spoteczno-politycznym pod-
wladnych (16% odpowiedzi). Sg tez obszary, w odniesieniu do ktérych ponad
20% kierownikéw ma trudnosci z okredleniem tych zaleznosci - sa to: aktyw-
no$¢ w zyciu spoleczno-politycznym (27%) i aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim
(22%). Szczegodlowe zestawienie odpowiedzi badanych kierownikéw przedsta-
wiono w tabeli 2.11.

Tabela 2.10. Opinie badanych kierownikéw i pracownikéw na temat wptywu zréznicowania
podwtadnych w wybranych obszarach stylu zycia na wyniki pracy zespotu (w %)

Zrdznicowanie cztonkow zespotu ze wzgledu
na wybrane elementy stylu zycia a lepsze
Elementy stylu zycia - V\{yniki pracy zespotu :

Kierownicy Pracownicy

Tak | Nie| TUdM0 oy | Nje | Trudno

powiedzieé powiedzieé
Zainteresowania pozazawodowe 60 | 28 12 51 | 31 18
Uprawianie sportu 57 | 32 12 47 | 36 17
Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym 32 | 47 21 32 | 45 23
Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim 33 | 49 18 37 | 42 21
Aktywno$¢ w zyciu rodzinnym 43 | 41 16 40 | 40 20
Dbatos¢ o wyglad 54 | 35 11 44 | 36 20
Palenie/niepalenie papieroséw 26 | 58 16 30 | 47 23
Sposéb odzywiania sie 27 | 49 24 32| 45 23
Ogobtem 42 | 42 16 39 | 40 21

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikéw byly mniej zréznicowane i w wigkszym stopniu do-
minowalo (45% wszystkich odpowiedzi) przekonanie, Ze styl zycia jest neutralny
w stosunku do wykonywanych zadan zawodowych. Podobnie jak kierownicy, pra-
cownicy widza pozytywne przelozenie na prace zawodowa zaangazowania w sport
(47% odpowiedzi) i dbalosci o wyglad (42% odpowiedzi). Z kolei palenie papie-
rosow (27% odpowiedzi) i aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim (17%) przeszkadza,
zdaniem pracownikow, w wykonywaniu obowigzkéw stuzbowych. Podobnie jak
kierownicy, pracownicy mieli trudnosci w okresleniu tej relacji (15% wszystkich
odpowiedzi stanowilo ,trudno powiedzie¢”). W najwiekszym stopniu dotyczylo
to aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym, palenia papieroséw, aktywnosci
w zyciu rodzinnym i sposobu odzywiania sie. Szczegélowe zestawienie odpowie-
dzi badanych pracownikéw przedstawiono w tabeli 2.12.
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Tabela 2.11. Opinie badanych kierownikéw na temat wptywu silnego
zaangazowania podwtadnych w wybranych obszarach stylu zycia
na wykonywanie obowigzkdw pracowniczych (w %)

Zainteresowania pozazawodowe 42 44 3 12
Uprawianie sportu 54 37 1 7
Aktywnos¢ w zyciu 20 37 16 27
spoteczno-politycznym

Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim 16 41 22 22
Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym 32 38 15 14
Dbato$¢ o wyglad 56 34 2 8
Palenie/niepalenie papieroséw 11 37 37 15
Sposdb odzywiania sie 23 55 5 18
Ogobtem 32 40 13 15

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 2.12. Opinie badanych pracownikéw na temat wptywu silnego zaangazowania
w wybranych obszarach stylu zycia na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych (w %)

Zainteresowania pozazawodowe

Uprawianie sportu 47 40 4 9
Aktywnos$¢ w zyciu 21 47 11 20
spoteczno-politycznym

Aktywno$¢ w zyciu towarzyskim 22 44 17 17
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 29 45 11 15
Dbatos¢ o wyglad 42 39 6 13
Palenie/niepalenie papieroséw 12 43 27 18
Sposéb odzywiania sie 26 53 5 16
Ogbtem 30 45 11 15

Zrédto: opracowanie wtasne.




Rozdziat 3
Elementy stylu zycia zwigzane
z aktywnoscia pozazawodowa

3.1. Zainteresowania pozazawodowe

Zainteresowania pozazawodowe (hobby) to obszar od dawna analizowany w pro-
cesach zarzadzania zasobami ludzkimi, na przyktad podczas oceny kandydatéw
do pracy. Wiekszo$¢ badanych kierownikow (64%) zadeklarowala, ze jest zaanga-
zowana w tym obszarze, co determinuje ich styl Zycia. Jest to drugi obok aktyw-
nosci w zyciu rodzinnym obszar aktywnosci pozazawodowych najczesciej wskazy-
wany przez badanych kierownikéw. Dla badanych pracownikéw zainteresowania
pozazawodowe s3 najczesciej wskazywanym obszarem ich aktywnosci pozaza-
wodowej (57%). Kierownicy istotnie czesciej niz pracownicy deklarowali swoje
zaangazowanie w zainteresowania pozazawodowe. Poréwnanie zaangazowania
pracownikow i kierownikéw w zainteresowania pozazawodowe na tle pozostatych
obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem Zycia przedstawiono na wykresie 3.1.

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
politycznym (p=0,000)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 67%

(p=0,000)
Zainteresowania pozazawodowe
(p=0,001)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim
(p=0,000)

54%

64%
57%

Odsetek zaangazowanych kierownikdw w obszary stylu zycia

B Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 3.1. Poréwnanie zaangazowania pracownikow i kierownikdw w zainteresowania
pozazawodowe na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Podobnie jak w innych obszarach zwigzanych ze stylem zycia duzej grupie zarow-
no pracownikéw (16%), jak i kierownikéw (14%) trudno bylto udzieli¢ odpowie-
dzi na postawione pytania. Jednak w odniesieniu do zainteresowan pozazawodo-
wych odsetek odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” zaréwno wsrod kierownikow, jak
i wérdd pracownikow byt najnizszy w poréwnaniu do pozostatych analizowanych
obszaréw aktywnosci pozazawodowej. Roznica w czestosci wskazan pomiedzy
tymi dwoma grupami nie byta istotna statystycznie. Poréwnanie czestosci odpo-
wiedzi ,,trudno powiedzie¢” kierownikéw i pracownikdéw w odniesieniu do zain-
teresowan na tle pozostatych obszaréw aktywnosci pozazawodowej przedstawio-
no na wykresie 3.2.

. . 16%
Zainteresowania pozazawodowe
14%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 18%
P 7%

19%

Akt S¢ w avciu t ki
YWNOSC W ZyCiu towarzyskim _ 21%
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno- 24%

politycznym | 25%

Pracownicy M Kierownicy

Wykres 3.2. Poréwnanie czestoSci odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”
kierownikéw i pracownikéw w odniesieniu do zainteresowan na tle
pozostatych obszaréw aktywnosci pozazawodowej

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kierownikom najwigcej trudnosci sprawilo okreslenie, jak bardzo zréznicowany
jest pod wzgledem zainteresowan pozazawodowych zespot, ktérym obecnie kie-
rujg (23%). W stosunku do pozostatych analizowanych probleméw odsetek odpo-
wiedzi ,trudno powiedzie¢” byt podobny (12%). Pracownikom z kolei najtrudniej
byto stwierdzi¢, jak bardzo zréznicowany pod wzgledem zainteresowan pozaza-
wodowych jest zespdl, w ktérym pracuja oraz czy to zrdznicowanie przektada si¢
na lepsze wyniki pracy (18%). Najmniej problematyczne dla pracownikéw byto
stwierdzenie, jak silne zaangazowanie w zainteresowania pozazawodowe przeklada
sie na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych. Poréwnanie czestosci odpowie-
dzi ,trudno powiedzie¢” kierownikéw i pracownikéw w odniesieniu do analizo-
wanych stwierdzen zwigzanych z zainteresowaniami pozazawodowymi przedsta-

wiono w tabeli 3.1.
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Tabela 3.1. Poréwnanie czestosci odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
kierownikéw i pracownikéw w odniesieniu do analizowanych stwierdzen
zwigzanych z zainteresowaniami pozazawodowymi (w %)

Odsetek odpowiedzi
Stwierdzenie Ltrudno powiedzie¢”
Kierownicy | Pracownicy

Charakterystyka zréznicowania zespotu, ktorym kieruje, lub 23 18
w ktdérym pracuje respondent, ze wzgledu na zainteresowania
pozazawodowe.
Charakterystyka zréznicowania zespotu idealnego ze wzgledu 12 17
na zainteresowania pozazawodowe.
Wptyw radykalnych pogladdéw lub silnego zaangazowania 12 10
pracownika w zainteresowania pozazawodowe na wykonywanie
obowigzkdéw pracowniczych.
Wptyw zréznicowania cztonkéw zespotu ze wzgledu 12 18
na zainteresowania pozazawodowe na lepsze wyniki pracy zespotu.

Zrédto: opracowanie wtasne.

W dalszej czesci analizy beda prowadzone z wylaczeniem odpowiedzi ,,trud-
no powiedzie¢”.

Blisko potowa kierownikéw (48%) uwazala, ze silne zaangazowanie pracownika
w zainteresowania pozazawodowe wplywa pozytywnie na wykonywanie obowigz-
kow zawodowych, podobna czes¢ (49%) byla zdania, ze nie ma to znaczenia. Zale-
dwie 3% badanych kierownikéw wigzalo zaangazowanie w hobby z negatywnym
wplywem na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych. W poréwnaniu do pozo-
statych form aktywnosci pozazawodowej silne zaangazowanie w hobby byto naj-
czgsciej oceniane pozytywnie i najrzadziej negatywnie przez badanych kierowni-
kow (wykres 3.3).

Odpowiedzi kierownikéw nie byty zréznicowane istotnie statystycznie ze wzgle-
du na analizowane zmienne demograficzne (pte¢, wiek, staz pracy), nie miaty zna-
czenia réwniez rodzaj i wielko$¢ organizacji oraz wielko$¢ zespolu i charakter
pracy (indywidualna — zespolowa) realizowanej przez zespol, ktérym kierowa-
li badani. Istotne znaczenie mial natomiast charakter zadan (zadania rutynowe
- zadania twdrcze, wymagajace kreatywnosci) - p = 0,014. Kierownicy zespotéw
realizujacych zadania tworcze czesciej niz ci, ktorzy kierowali zespotami wykonu-
jacymi zadania rutynowe, pozytywnie oceniali wptyw zaangazowania podwtad-
nych w hobby na wykonywanie przez nich obowiazkéw zawodowych. Szczegdtowe
wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.2.

Istotne statystycznie znaczenie miata rowniez deklaracja kierownikéw dotyczaca
ich zaangazowania zaréwno w zainteresowania pozazawodowe (p = 0,000), jak i Zy-
cie towarzyskie (p = 0,021) oraz sposob odzywiania si¢ (p = 0,022). We wszystkich
przypadkach kierownicy deklarujacy osobiste zaangazowanie w tych obszarach
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czesciej pozytywnie oceniali wptyw zaangazowania podwladnych w hobby, a rza-
dziej wystawiali oceny negatywne i neutralne. Szczegdtowe wyniki badan przed-
stawiono w tabeli 3.3.

Zainteresowania pozazawodowe

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

B Pozytywny B Neutralny B Negatywny

Wykres 3.3. Dokonana przez kierownikdéw ocena wptywu zaangazowania
pracownika w wybrane obszary aktywnosci pozazawodowej
na wykonywanie przez niego obowiazkéw zawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 3.2. Charakter zadan realizowanych przez zesp6t a ocena
wptywu zaangazowania pracownika w zainteresowania pozazawodowe
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Zesp6t realizuje wytacznie zadania 1 22,20 77,80 0,00 100,00
rutynowe
2| 37,70 52,20 10,10 100,00
3 45,50 51,90 2,70 100,00
4] 50,30 47,00 2,70 100,00
5] 50,50 47,70 1,80 100,00
Zesp6t realizuje wytacznie zadania 6 50,00 46,70 3,30 100,00
twoércze
Ogbtem 47,70 49,20 3,10 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Roéwniez najwigkszy odsetek pracownikéw (43%) pozytywnie ocenil wplyw za-
angazowania w zainteresowania zawodowe na wykonywanie obowigzkéw pra-
cowniczych w poréwnaniu do pozostatych analizowanych aktywnosci pozaza-
wodowych. Pracownicy, podobnie jak kierownicy rzadko (6%), uwazali, ze takie
zaangazowanie wplywa negatywnie na prace zawodowa (wykres 3.4).
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Tabela 3.3. Zaangazowanie kierownika w wybrane obszary stylu
zycia a ocena wptywu zaangazowania pracownika w zainteresowania
pozazawodowe na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Zainteresowania pozazawodowe (p = 0,000)

Nie 35,60 59,20 5,20 100,00
Tak 54,10 44,00 1,90 100,00
Zycie towarzyskie (p =0,021)

Nie 45,00 51,60 3,40 100,00
Tak 55,20 42,70 2,10 100,00
Sposob odzywiania sie (p = 0,022)

Nie 43,30 53,20 3,40 100,00
Tak 52,60 44,80 2,60 100,00
Ogbtem 47,70 49,20 3,10 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

B Pozytywny  m Neutralny B Negatywny

Wykres 3.4. Dokonana przez pracownikéw ocena wptywu zaangazowania
w zainteresowania pozazawodowe na wykonywanie obowigzkéw zawodowych
na tle pozostatych obszaréw aktywnosci pozazawodowej

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikéw byly istotnie statystycznie zréznicowane ze wzgledu
na ple¢ (p = 0,000), wiek (p = 0,000) oraz staz pracy (p = 0,035). Szczegotowe wyniki
badan przedstawiono w tabeli 3.4. Mezczyzni kierownicy rzadziej niz kobiety uwaza-
li, Ze zaangazowanie pracownika w hobby jest neutralne dla wykonywania przez nie-
go obowigzkéw pracowniczych, jednoczesnie czesciej wskazywali, ze wplyw ten jest
zaréwno pozytywny, jak i negatywny. W odniesieniu do wieku badanych przetozo-
nych mozna zauwazy¢, ze najwiekszy odsetek kierownikow (51%) pozytywnie ocenia-
jacych wplyw silnego zaangazowania pracownika w zainteresowania pozazawodowe
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jest wérdd najmlodszych (do 30. roku zycia) i najstarszych (powyzej 60. roku zycia)
kierownikow. Grupa, ktéra najczesciej takie zaangazowanie ocenila negatywnie (12%),
anajrzadziej pozytywnie (28%), to menedzerowie miedzy 51. a 60. rokiem zycia. Z kolei
zrdznicowanie ze wzgledu na staz wskazuje, ze czesciej negatywnie, a rzadziej pozytyw-
nie oceniali zaangazowanie podwladnych w hobby menedzerowie, ktérzy funkcje kie-
rownicze pelnig dluzej niz 15 lat w poréwnaniu do kierownikéw z krétszym stazem.

Tabela 3.4. Zmienne demograficzne badanych pracownikdw a ocena wptywu zaangazowania
w zainteresowania pozazawodowe na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania
Zmienne demograficzne na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogétem
Ptec (p = 0,000)

Kobieta 42,30 54,50 3,20 100,00
Mezczyzna 44,10 46,20 9,70 100,00
Wiek (p =0,021)

Do 30 lat 51,10 43,70 5,20 100,00
31-40 lat 39,20 55,40 5,40 100,00
41-50 lat 36,20 59,60 430 100,00
51-60 lat 28,30 59,80 12,00 100,00
Powyzej 60 lat 51,10 42,20 6,70 100,00
Staz pracy (p = 0,035)

Ponizej 5 lat 49,60 4530 5,10 100,00
6-15 lat 41,90 52,60 5,50 100,00
16-25 lat 34,50 57,40 8,10 100,00
Powyzej 25 lat 35,50 58,10 6,50 100,00
Ogbtem 43,00 51,10 5,90 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

W przypadku pracownikéw réwniez zaangazowanie respondentéw we wszyst-
kie badane obszary stylu zycia z wyjatkiem palenia/niepalenia papieroséw deter-
minowaly udzielane odpowiedzi. W prawie wszystkich przypadkach pracownicy
zaangazowani w poréwnaniu do pracownikéw niedeklarujacych zaangazowania
w tych obszarach cze$ciej oceniali pozytywnie, a rzadziej negatywnie wplyw silne-
go zaangazowania w hobby na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych. Nieco
inaczej ksztaltowaly si¢ odpowiedzi pracownikéw zaangazowanych w zycie spo-
teczno-polityczne, ktdrzy czesciej oceniali zaréwno pozytywnie, jak i negatywnie
wplyw silnego zaangazowania pracownika w hobby na wykonywanie obowigzkow
zawodowych. Szczegélowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.5.

Polowa badanych kierownikéw, oceniajac stopien zréznicowania zespotu, ktérym
kierujg, ze wzgledu na aktywnosci pozazawodowe, wskazala, ze jest on bardzo zrdz-
nicowany, a kolejne 35%, ze $rednio. W poréwnaniu do innych aktywnosci najmniej
kierownikow (2%) zarzadza zespotami jednolitymi pod tym wzgledem (wykres 3.5).
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Tabela 3.5. Zaangazowanie pracownika w wybrane obszary stylu zycia
a ocena wptywu zaangazowania w zainteresowania pozazawodowe
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptyw zaangazowania na wykonywanie
Deklaracja zaangazowania w obowiazkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogétem
Zainteresowania pozazawodowe (p = 0,001)

Nie 36,40 55,50 8,10 100,00
Tak 47,90 47,90 4,20 100,00
Uprawianie sportu (p = 0,000)

Nie 37,30 57,10 5,50 100,00
Tak 49,80 43,90 6,30 100,00
Zycie spoteczno-polityczne (p = 0,000)

Nie 41,40 53,60 5,00 100,00
Tak 51,80 37,20 10,90 100,00
Zycie towarzyskie (p = 0,015)

Nie 38,90 54,50 6,60 100,00
Tak 48,50 46,60 4,90 100,00
Zycie rodzinne (p = 0,015
Nie 41,40 50,20 8,40 100,00
Tak 44,40 51,80 3,80 100,00
Dbatos¢ o wyglad (p=0,001)

Nie 40,40 50,70 8,90 100,00
Tak 45,40 51,50 3,20 100,00
Sposob odzywiania sie (p = 0,048)

Nie 41,10 51,50 7,40 100,00
Tak 45,70 50,50 3,70 100,00
Ogbtem 43,00 51,10 5,90 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe 14% 2%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 6%
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
Y Y p 12%

-politycznym

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.5. Ocena stopnia zréznicowania zespotow, ktorymi kieruja
badane osoby, ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe na tle
pozostatych obszaréw zwigzanych z aktywnoscig pozazawodowga

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Opinie kierownikow dotyczace tego, czy zespol, ktdrym kieruja, jest zrozni-
cowany (odpowiedzi ,,bardzo zréznicowany” lub ,,$rednio zréznicowany”), czy
jednolity (odpowiedzi ,malo zréznicowany” lub ,jednolity”) byly zréznicowane
ze wzgledu na staz pracy na stanowisku kierowniczym (p = 0,005), a takze wiel-
ko$¢ organizacji (p = 0,000) i zespolu (p = 0,001). Pozostale zmienne demograficzne
i charakteryzujgce miejsce pracy oraz zaangazowanie kierownika w badane obsza-
ry stylu zycia nie réznicowaly istotnie statystycznie odpowiedzi badanych kie-
rownikéw. Najczesdciej zespolem zréznicowanym ze wzgledu na zainteresowania
pozazawodowe kierowaly osoby pelnigce funkcje kierownicze 16-25 lat. Im licz-
niejszy byl zespol, tym czesciej kierownicy oceniali, Ze jest on zréznicowany pod
wzgledem tych zainteresowan. Réwniez wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych
do poziomu 250 0s6b w calej organizacji rést odsetek kierownikéw deklarujacych,
ze kierujg zespotami zréznicowanymi. Dla organizacji najwigkszych, zatrudniaja-
cych ponad 250 0s6b, zauwazono wzrost czegstosci wskazan, ze zespoly sa jedno-
lite pod tym wzgledem. Szczegdtowe wyniki analiz przedstawiono w tabeli 3.6.

Tabela 3.6. Zmienne demograficzne badanych kierownikdw i cechy miejsca pracy a ocena
poziomu zréznicowania zespotu ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe (w %)

Ocena zr6znicowania zespotu,
Zmienne demograficzne i cechu miejsca pracy ktérym kierujg badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Staz pracy (p = 0,005)
Ponizej 5 lat 19,80 80,20 100,00
6-15 lat 15,90 84,10 100,00
16-25 lat 8,50 91,50 100,00
Powyzej 25 lat 20,90 79,10 100,00
Wielko$¢ zespotu (p =0,001)
Do 5 0s6b 24,40 75,60 100,00
6-10 0séb 14,30 85,20 100,00
11-20 0s6b 13,60 86,40 100,00
21-30 0s6b 10,10 89,90 100,00
Powyzej 30 os6b 8,80 91,20 100,00
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,000)

Do 9 pracownikow 24,50 75,50 100,00
10-49 pracownikéw 15,20 84,80 100,00
50-250 pracownikow 8,70 91,30 100,00
Powyzej 250 pracownikdw 13,60 86,40 100,00
Ogbtem 15,60 84,40 100,00

Zrédto: opracowanie wiasne.

Réwniez pracownicy najczesciej wskazywali, Ze pracuja w zespofach bardzo (46%)
lub $rednio zréznicowanych (37%) ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe.
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Ten obszar, w poréwnaniu do pozostatych, w najwiekszym stopniu wptywa na roz-
norodnos¢ zespotéw. Tym samym najmniejszy odsetek badanych pracownikéw (3%)
ocenil, ze pracuje w zespolach jednorodnych pod tym wzgledem (wykres 3.6).

14% 3%

2% 1 o%
25% 7%

28% 7%

Zainteresowania pozazawodowe
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.6. Ocena stopnia zréznicowania zespotéw, w ktérych pracuja
badane osoby, ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe na tle
pozostatych obszaréw zwigzanych z aktywnoscig pozazawodowg

Zrédto: opracowanie wtasne.

Ocena stopnia zroznicowania zespolu, w ktérych pracowaty badane osoby, uza-
lezniona byta od pici (p = 0,025) i wielkosci organizacji (p = 0,017). Kobiety czesciej
niz mezczyzni pracowaly w zespolach zréznicowanych ze wzgledu na zaintereso-
wania pozazawodowe. Réwniez w przypadku pracownikéw najmniej zréznicowa-
ne zespoly funkcjonowaly w organizacjach zatrudniajacy do 9 pracownikow (77%)
i miedzy 10 a 49 0s6b (81%). Szczegdlowe wyniki przedstawiono w tabeli 3.7.

Tabela 3.7. Zmienne demograficzne badanych pracownikéw i cechy
miejsca pracy a ocena poziomu zréznicowania zespotu, w ktérym
pracuja, ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe (w %)

Ocena zréznicowania zespotu,
Zmienne demograficzne w ktorym pracuja badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Ptec (p =0,025)

Mezczyzna 20,70 79,30 100,00
Kobieta 14,70 85,30 100,00
Wielo$¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,017)

Do 9 pracownikow 23,40 76,60 100,00
10-49 pracownikéw 19,30 80,70 100,00
50-250 pracownikow 10,80 89,20 100,00
Powyzej 250 pracownikdw 16,70 83,30 100,00
Ogbtem 17,20 82,80 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Na oceng stopnia zréznicowania zespotu wptyw miala réwniez deklaracja oso-
bistego zaangazowania respondenta w zainteresowania pozazawodowe (p = 0,000)
i sposob odzywiania sie (p = 0,033). W obydwu przypadkach osoby zaangazowa-
ne w tych obszarach czesciej ocenialy, ze pracujg w zespotach zréznicowanych
ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe. Szczeg6élowe wyniki przedstawio-
no w tabeli 3.8.

Tabela 3.8. Zaangazowanie badanych pracownikéw w wybrane obszary
stylu zycia a ocena poziomu zréznicowania zespotu, w ktérym pracuja,
ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe (w %)

Ocena zréznicowania zespotu,
Deklaracja zaangazowania w w ktorym pracujg badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Zainteresowania pozazawodowe (p = 0,000)

Nie 22,90 77,10 100,00
Tak 12,80 87,20 100,00
Sposob odzywiania sie (p = 0,033)

Nie 19,50 80,50 100,00
Tak 13,90 86,10 100,00
Ogbtem 82,80 17,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Dla wigkszo$ci badanych kierownikéw idealny zespot bylby srednio zréznicowa-
ny pod wzgledem zainteresowan pozazawodowych (54%). W poréwnaniu do po-
zostatych badanych obszaréw aktywnosci réwniez najwiekszy odsetek kierow-
nikéw chcialby, zeby zesp6t byl bardzo zréznicowany pod tym wzgledem (29%).
Zaledwie 2% respondentéw stworzyloby zespét jednolity, a 15% malo zréznicowa-
ny ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe podwladnych (wykres 3.7).

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy idealny zespot, ktéry mogliby zbudo-
wag, bylby zréznicowany, czy jednolity, byly zréznicowane ze wzgledu na wiek
(p = 0,007), staz pracy na stanowisku kierowniczym (p = 0,013), a takze wielko$¢
organizacji (p = 0,050) oraz charakter zadan realizowany przez ten zespot (ruty-
nowe — tworcze; p = 0,045), charakter pracy (indywidualna - zespotowa; p = 0,018)
i stopien sformalizowania zachowan pracowniczych (swobodne - sformalizowa-
ne zachowania; p = 0,007). Pozostale zmienne demograficzne i charakteryzuja-
ce miejsce pracy oraz zaangazowanie kierownika w badane obszary stylu zycia
nie r6znicowaly istotnie statystycznie odpowiedzi badanych kierownikéw. Istotna
statystycznie roznica wystgpita pomiedzy oczekiwaniami kierownikéow powyzej
50. roku zycia a ich mtodszymi kolegami. Kierownicy starsi cze¢sciej deklarowali,
ze woleliby kierowa¢ zespolami jednolitymi pod wzgledem zainteresowan pozaza-
wodowych. Zaleznos¢ oczekiwan od stazu na stanowisku kierowniczym wskazuje
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réwniez, ze im dluzej kierownik petni funkcje zarzadcze, tym czesciej wolalby kie-
rowac zespolem jednolitym. Zespoty mniej zréznicowane preferowane sg rowniez
przez przetozonych pracujacych w organizacjach najmniejszych, zatrudniajacych
do 9 0s6b. Szczegdétowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.9.

Zainteresowania pozazawodowe 2%
Aktywnosc¢ w zyciu rodzinnym _ 11%
o

s o

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim IR 41%

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

W Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.7. Oczekiwania kierownikéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na hobby na tle pozostatych obszaréw zwigzanych z aktywnoscig pozazawodowga

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 3.9. Zmienne demograficzne badanych kierownikéw i cechy
miejsca pracy a ocena poziomu zrdznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe (w %)

Ocena zréznicowania idealnego
Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy zespotu, ktorylr)na gzﬁlie“by el
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Wiek (p =0,007)

Do 50. roku zycia 14,30 85,70 100,00
Powyzej 50. roku zycia 21,30 78,70 100,00
Staz pracy (p =0,012)

Ponizej 5 lat 8,60 91,40 100,00
6-15 lat 19,80 80,20 100,00
16-25 lat 15,50 84,50 100,00
Powyzej 25 lat 20,60 79,40 100,00
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,05)

Do 9 pracownikdw 22,80 77,20 100,00
10-49 pracownikéw 16,60 83,40 100,00
50-250 pracownikow 12,60 87,40 100,00
Powyzej 250 pracownikow 17,20 82,80 100,00
Ogbtem 17,10 82,90 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Oczekiwania kierownikéw réznicowaly réwniez cechy pracy wykonywanej
w zespole, ktérym aktualnie kieruja badani. Respondenci, ktérych zespoly reali-
zuja w wiekszym stopniu zadania rutynowe niz tworcze, cz¢sciej w poréwnaniu
do pozostatych woleliby, zeby zesp61 byt jednolity ze wzgledu na zainteresowania
pozazawodowe. Wyzsze oczekiwania co do braku zréznicowania zespotu pojawity
sie rowniez wérdd osob kierujacych zespotem, w ktérym praca wykonywana jest
indywidualnie przez kazdego cztonka, a nie zespotowo oraz w takich, gdzie zacho-
wania pracownikéw w miejscu pracy sg sformalizowane i nie ma miejsca na swo-
bodg. Szczegélowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.10.

Tabela 3.10. Cechy pracy w zespole a dokonana przez kierownikéw ocena poziomu
zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe (w %)

Ocena zr6znicowania zespotu,
Cechy pracy w zespole ktérym kierujg badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Charakter zadan (p = 0,045)

Zesp6t realizuje wytacznie zadania rutynowe 1| 33,30 66,70 100,00
2 23,10 76,90 100,00
3] 21,30 78,70 100,00
4 14,50 85,50 100,00
5 13,10 86,90 100,00
Zesp6t realizuje wytacznie zadania tworcze 6 17,80 82,20 100,00
Charakter pracy (p = 0,018)
Praca wykonywana jest indywidualnie 1| 32,80 67,20 100,00
2 16,70 83,30 100,00
3 18,50 81,50 100,00
4] 13,80 86,20 100,00
5| 14,40 85,60 100,00
Praca wykonywana jest zespotowo 6| 18,30 81,70 100,00
Stopien sformalizowania zachowan pracownikéw w zespole (p = 0,007)
Nie ma regulacji, swoboda w sposobie zachowania 1 14,40 85,60 100,00
2] 17,30 82,70 100,00
3| 19,80 80,20 100,00
4 10,70 89,30 100,00
5 15,90 84,10 100,00
Zachowania sa sformalizowane 6 29,90 70,10 100,00
Ogbtem 17,10 82,90 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podobnie jak kierownicy, badani pracownicy tez najczesciej chcieliby praco-
wac w zespotach $rednio zréznicowanych ze wzgledu na zainteresowania poza-
zawodowe (49%). W poréwnaniu do pozostatych badanych obszaréw najmniej-
szy odsetek respondentéw wskazal, ze idealny dla nich zespot bylby jednolity
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(6%) lub malo zréznicowany (20%), a najwigkszy (25%), ze zesp6l powinien
by¢ bardzo zréznicowany ze wzgledu na zainteresowania pracownikéow (wy-
kres 3.8).

Zainteresowania pozazawodowe 6%
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 10%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 10%
Aktywnosc¢ w zyciu spoteczno- 5%

-politycznym

W Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

W Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.8. Oczekiwania pracownikdéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na hobby na tle pozostatych obszaréw zwigzanych z aktywnoscig pozazawodowg

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyobrazenia pracownikéw na temat zréznicowania ze wzgledu na zaintereso-
wania pozazawodowe cztonkéw idealnego zespolu, w ktérym chcieliby pracowac,
byly zréznicowane ze wzgledu na pte¢ (p = 0,049), staz pracy (p = 0,019) oraz cha-
rakter zadan (p = 0,010). Kobiety cz¢$ciej niz mezczyzni wolatyby pracowacé w ze-
spotach zréznicowanych ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe. Réwniez
pracownicy z nizszym stazem (do 15 lat) czesciej niz pozostali wskazywali, ze wole-
liby pracowac w zespotach zréznicowanych. Najwyzszy odsetek pracownikéw pre-
ferujacych zespoty jednolite pod wzgledem hobby (37%) byl wsréd pracownikow
zatrudnionych w zespotach wykonujgcych wylacznie zadania rutynowe. Szczego-
fowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.11.

Co ciekawe, znaczenie mialo takze zaangazowanie pracownika w palenie/niepa-
lenie papieroséw (p = 0,037). Pracownicy deklarujacy, zZe s3 zaangazowani w tym
obszarze, czeéciej niz pozostali chcieliby pracowa¢ w zespolach zréznicowanych
ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe (79% a 72%).

Badani kierownicy czesciej niz pracownicy uwazali, ze zréznicowanie zespo-
tu ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe przeklada si¢ na lepsze wyniki
pracy (68% a 62%) i rdznica ta jest istotna statystycznie — p = 0,012. Zrdéznico-
wanie zespolu w tym obszarze aktywnosci pozazawodowych byto rowniez naj-
czesciej pozytywnie oceniane zaréwno przez kierownikow, jak i pracownikow
(wykres 3.9).
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Tabela 3.11. Zmienne demograficzne badanych pracownikéw i cechy
miejsca pracy a ocena poziomu zréznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe (w %)

Ocena zréznicowania zespotu,
Zmienne demograficzne w ktorym pracujg badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem

Ptec (p = 0,049)

Mezczyzna 29,50 70,50 100,00
Kobieta 23,40 76,60 100,00
Staz pracy (p =0,019)

Ponizej 5 lat 25,40 74,60 100,00
6-15 lat 20,90 79,10 100,00
16-25 lat 34,80 65,20 100,00
Powyzej 25 lat 30,10 69,90 100,00
Charakter zadan (p = 0,01)

Zesp6t realizuje wytacznie zadania rutynowe 1| 36,90 63,10 100,00

2| 17,50 82,50 100,00
3| 23,20 76,80 100,00
4| 30,80 69,20 100,00
5] 21,80 78,20 100,00
Zespbt realizuje wytacznie zadania tworcze 6| 19,60 80,40 100,00
Ogbtem 25,90 74,10 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Pracownicy M Kierownicy

Wykres 3.9. Zréznicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - zainteresowania
pozazawodowe na tle pozostatych obszaréw aktywnosci pozazawodowej

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw dotyczace lepszych wynikéw zespotdéw zréznicowa-
nych ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe uzaleznione byty od charak-
teru zadan realizowanych w zespole (p = 0,000) oraz charakteru pracy (p = 0,028).
Najrzadziej pozytywny wplyw zrdznicowania zespotu dostrzegali kierowni-
cy zarzadzajacy zespotami wykonujacymi wylacznie zadania rutynowe (32%),
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a najczesciej kierownicy zarzadzajacy zespotami realizujagcymi wylacznie zada-
nia tworcze, wymagajace kreatywnosci (80%). Szczegdtowe wyniki badan przed-
stawiono na wykresie 3.10.

zadania twoércze 6 80%
5 72,3%
4
3
2

zadania rutynowe 1

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem zainteresowan pozazawodowych wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.10. Charakter zadan realizowanych przez zespét a opinia
kierownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na zainteresowania pozazawodowe na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pozytywny wplyw zréznicowania zespotu ze wzgledu na zainteresowania poza-
zawodowe najrzadziej (53%) wskazywali réwniez kierownicy kierujacy zespotami,
w ktdrych praca wykonywana jest zespotowo (wykres 3.11).

praca wykonywana zespotowo 6 73,1%
5 74,9%
4 65,5%
3 67,5%
2 69,1%
praca wykonywana indywidualnie 1 52,5%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem zainteresowan pozazawodowych wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.11. Charakter pracy wykonywanej przez zespét a opinia
kierownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na zainteresowania pozazawodowe na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Znaczenie mialo réwniez zaangazowanie kierownika w zainteresowania po-
zazawodowe (p = 0,001): kierownicy zaangazowani czgsciej pozytywnie oceniali
wplyw zréznicowania zespolu na wyniki jego pracy niz osoby niedeklarujace za-
angazowania w ten aspekt stylu zycia (72% a 61%).

Odpowiedzi pracownikéw byly zréznicowane ze wzgledu na ple¢ (p = 0,028),
wiek (p = 0,011) i staz pracy (p = 0,046). Mezczyzni (66,5%) istotnie czesciej niz
kobiety (58,9%) uwazali, Ze zréznicowanie zespolu powoduje lepsze wyniki jego
pracy. Mlodzi pracownicy (do 30. roku zycia) réwniez czgsciej niz starsi (powyzej
30. roku zycia) wigzali zréznicowanie zespotu z jego lepszymi wynikami (68,9%
a 57,1%). Podobne zaleznosci widoczne byly tez dla stazu pracy - im byl on dtuz-
szy, tym mniej respondentéw uwazalo, ze zréznicowanie zespotu wptywa na wyz-
sze wyniki pracy (wykres 3.12).

ponizej 5 lat 66,8%

6-15 lat
16-25 lat

powyzej 25 lat

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem zainteresowan pozazawodowych wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.12. Staz pracy a opinia pracownikdéw na temat wptywu zréznicowania
zespotu ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Ocene¢ wplywu zréznicowania zespolu na wyniki pracy determinowal row-
niez, podobnie jak wérdd kierownikéw, charakter zadan realizowanych w zespole
(p =0,001) i charakter pracy (p = 0,001). Im bardziej rutynowe zadania realizowat
zespot, w ktorym pracowali badani, tym rzadziej wigzali oni zréznicowanie ze-
spolu ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe z lepszymi wynikami pracy
(wykres 3.13).

Z kolei najnizszy odsetek pozytywnych ocen zréznicowania zespotu wskazy-
wany byl przez pracownikéw zatrudnionych w zespotach, w ktorych praca wy-
konywana byla wylacznie indywidualnie (48%) lub wylacznie zespotowo (54%).
Czesciej zrdznicowanie zespotu wigzane bylo z lepszymi wynikami pracy wtedy,
kiedy przewazala praca zespolowa, ale byly tez elementy pracy indywidualne;.
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zadania tworcze 6 70,5%
5 71,3%
4
3 66,8%

zadania rutynowe 1
B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem zainteresowan pozazawodowych wptywa na lepsze wyniki jego pracy
Wykres 3.13. Charakter zadan realizowanych przez zesp6t a opinia

pracownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na zainteresowania pozazawodowe na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

praca wykonywana zespotowo

72,5%

65,8%

67%

praca wykonywana indywidualnie 1

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu pod wzgledem
zainteresowan pozazawodowych wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.14. Charakter pracy wykonywanej przez zesp6t a opinia
pracownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na zainteresowania pozazawodowe na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie znaczenie mialo réwniez deklarowane zaangazowanie pra-
cownika w sport (p = 0,000), Zycie spoteczno-polityczne (p = 0,004) i towarzyskie
(p = 0,006). We wszystkich przypadkach pracownicy zaangazowani w tych ob-
szarach cze$ciej uwazali, Ze zroznicowanie zespotu pod wzgledem zainteresowan
pozazawodowych przeklada si¢ na lepsze wyniki pracy tego zespotu. Szczegdétowe
wyniki badan przedstawiono na wykresie 3.15.
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aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim 67%

aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-

-politycznym 73%

uprawianie sportu

68%

pracownicy nie deklarujgcy zaangazowania w wybranym obszarze stylu zycia
B pracownicy deklarujacy zaangazowanie w wybranym obszarze stylu zycie

Wykres 3.15. Zaangazowanie w wybrane obszary stylu zycia a opinia
pracownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na zainteresowania pozazawodowe na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

3.2. Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym byta najczesciej wskazywanym obszarem stylu zy-
cia, w ktérym badani kierownicy deklarowali swoje zaangazowanie. Co ciekawe,
to zaangazowanie w podobnym stopniu deklarowaly kobiety kierowniczki (67,2%)
i mezczyzni (66%). Nie bylo w tym obszarze zréznicowania istotnego statystycz-
nie (p = 0,687). Rzadziej (réznica istotna statystycznie p = 0,000) zaangazowanie
w zycie rodzinne deklarowali pracownicy, ale rowniez ponad polowa badanych
wskazala, ze jest aktywna w tym obszarze (54%).

Podobnie jak w innych obszarach zwigzanych ze stylem Zycia stosunkowo (w po-
réwnaniu do innych pytan) duzej grupie pracownikéw (18%) i kierownikow (17%)
trudno bylo udzieli¢ odpowiedzi na postawione pytania, a réznica w czgstosci wskazan
»trudno powiedzie¢” kierownikéw i pracownikow nie byta istotna statystycznie.

Badanym kierownikom (20%) i pracownikom (22%) najczesciej trudno byto
okresli¢, jak bardzo zréznicowanym zespotem pod wzgledem aktywnosci w zy-
ciu rodzinnym chcieliby kierowa¢ lub w jakim pracowa¢. Rdznice pomiedzy kie-
rownikami a pracownikami widoczne byly w okresleniu wptywu zréznicowania
czlonkoéw zespotu na wyniki pracy (pracownicy czesciej — 20% — mieli trudnosci
z odpowiedzig na to pytanie niz kierownicy — 16%) oraz z okresleniem wpltywu
silnego zaangazowania pracownika w zycie rodzinne na wykonywanie przez niego
obowiazkéw zawodowych (w tym przypadku wiecej trudnosci mieli kierownicy
- 14% - niz pracownicy - 11%). Poréwnanie czestosci odpowiedzi ,,trudno powie-
dzie¢” kierownikow i pracownikéw w odniesieniu do analizowanych stwierdzen
zwigzanych z aktywnoscig w zZyciu rodzinnym przedstawiono w tabeli 3.12.
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Tabela 3.12. Poréwnanie czestosci odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
kierownikéw i pracownikéw w odniesieniu do analizowanych stwierdzen
zwigzanych z aktywnoscig w zyciu rodzinnym (w %)

Odsetek odpowiedzi
Stwierdzenie Ltrudno powiedzie¢”
Kierownicy | Pracownicy
Charakterystyka zréznicowania zespotu idealnego ze wzgledu 20 22
na aktywno$¢ w zyciu rodzinnym
Wptyw radykalnych pogladdéw lub silnego zaangazowania 14 11

pracownika w zycie rodzinne na wykonywanie obowigzkéw
pracowniczych

Wptyw zréznicowania cztonkdw zespotu ze wzgledu na aktywno$é 16 20
w zyciu rodzinnym na lepsze wyniki pracy zespotu

Zrédto: opracowanie wtasne.

Mniej kierownikéw niz w przypadku zainteresowan pozazawodowych pozy-
tywnie ocenilo wplyw zaangazowania w zycie rodzinne na wykonywanie obo-
wiagzkow zawodowych (38% a 48%). Zdecydowanie wyzszy byl tez odsetek kie-
rownikow wskazujacych, ze ten wplyw jest negatywny (18% a 3%). Szczegolowe
wyniki badan przedstawiono na wykresie 3.16.

Zainteresowania pozazawodowe 49%

%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 45%
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-

-politycznym 51%

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 52%

H Pozytywny Neutralny B Negatywny

Wykres 3.16. Dokonana przez kierownikdéw ocena wptywu zaangazowania
pracownika w zycie rodzinne na wykonywanie przez niego obowigzkdw
zawodowych na tle pozostatych obszaréw aktywnosSci pozazawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw nie byly zréznicowane istotnie statystycznie ze wzgle-
du na analizowane zmienne demograficzne, nie mialy znaczenia réwniez rodzaj
i wielkos$¢ organizacji oraz wielko$¢ i charakter pracy (indywidualna - zespoto-
wa), charakter zadan realizowanych przez zespol, ktorym kierowali badani i sto-
pien formalizacji zachowan pracowniczych.
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Istotne statystycznie znaczenia mialy jednak deklaracje kierownikéw doty-
czace ich osobistego zaangazowania w zycie rodzinne (p = 0,000), Zycie towa-
rzyskie (p = 0,008) oraz sposob odzywiania si¢ (p = 0,025). W kazdym przypad-
ku kierownicy zaangazowani w tych obszarach stylu zycia czesciej niz pozostali
wskazywali, ze zaangazowanie pracownika w zycie rodzinne pozytywnie wptywa
na wykonywanie przez niego obowiazkéw pracowniczych. Dodatkowo kierowni-
cy zaangazowani osobiscie w zycie rodzinne rzadziej wskazywali, ze wplyw ten
jest negatywny (w pozostatych obszarach réznice w czestosci ocen negatywnych
wystawianych przez kierownikéw zaangazowanych i niezaangazowanych nie byty
istotne statystycznie). Szczegélowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.13.

Tabela 3.13. Zaangazowanie kierownika w wybrane obszary stylu
zycia a ocena wptywu zaangazowania pracownika w zycie rodzinne
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania pracownika
Deklaracja kierownika zaangazowania w wzycie rodzinpe ne wykonywapie przez niego
obowiazkow pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogétem
Zycie rodzinne (p = 0,000
Nie 23,20 50,00 26,80 100,00
Tak 44,50 41,90 13,70 100,00
Zycie towarzyskie (p = 0,008)

Nie 34,40 47,00 18,60 100,00
Tak 46,10 37,70 16,20 100,00
Sposob odzywiania sie (p = 0,022)

Nie 33,40 48,20 18,40 100,00
Tak 42,10 40,40 17,50 100,00
Ogbtem 37,50 44,50 17,90 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pracownicy, podobnie jak kierownicy, ocenili wplyw zaangazowania w Zycie
rodzinne na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych na tle pozostatych aktyw-
nosci pozazawodowych. Najwigcej respondentéw ocenilo, ze to zaangazowanie nie
ma znaczenia, 34% ocenilo je pozytywnie, a 13% wskazalo, ze wplyw ten jest ne-
gatywny. Szczegélowe wyniki badan przedstawiono na wykresie 3.17.

Odpowiedzi pracownikow byly istotnie statystycznie zréznicowane ze wzgledu
na ptec¢ (p = 0,039), wielkos¢ organizacji (p = 0,035) oraz charakter zadan realizo-
wanych w zespole (p = 0,050). Szczegdtowe wyniki badan przedstawiono w tabe-
li 3.14. Kobiety czgsciej niz mezczyzni wskazywaly, ze zaangazowanie w zycie ro-
dzinne nie wplywa na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych i jednoczesnie
rzadziej, ze wplyw ten jest pozytywny. W ocenach negatywnych réznice pomie-
dzy kobietami a mezczyznami nie byly istotne statystycznie. Czesciej pozytywny
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wplyw zaangazowania w zycie rodzinne widzieli pracownicy w organizacjach naj-
mniejszych (zatrudniajacych do 9 0séb), z kolei pracownicy organizacji zatrud-
niajacych powyzej 50 oséb czesciej wskazywali na brak zwigzku. Pod wzgledem
charakteru zadan realizowanych przez zespdt, w ktérym pracowali respondenci,
réznice widoczne byly wsrdd tych, ktorzy pracowali w zespotach realizujacych wy-
facznie zadania tworcze, wymagajace kreatywnosci — najczesciej wskazywali oni
na pozytywny wplyw zaangazowania w zycie rodzinne, a najrzadziej oceniali ten
wplyw negatywnie w poréwnaniu do pozostalych badanych.

Zainteresowania pozazawodowe

51% .
53% -
59% -

H Pozytywny Neutralny B Negatywny

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Aktywnosc¢ w zyciu towarzyskim

Wykres 3.17. Dokonana przez pracownikéw ocena wptywu zaangazowania
w zycie rodzinne na wykonywanie obowiazkdéw zawodowych na tle
pozostatych obszaréw aktywnos$ci pozazawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 3.14. Zmienne demograficzne badanych pracownikéw i cechy
miejsca pracy a dokonana przez pracownika ocena wptywu zaangazowania
w zycie rodzinne na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania w zycie rodzinne
Zmienne demograficzne na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogétem
Pte¢ (p =0,039)

Mezczyzni 38,30 48,00 13,70 100,00
Kobiety 30,60 56,50 12,90 100,00
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,035)

Do 9 pracownikéw 42,20 45,20 12,60 100,00
10-49 pracownikow 39,00 49,20 11,80 100,00
50-250 pracownikéw 29,10 56,80 14,10 100,00
Powyzej 250 pracownikéw 27,90 57,80 14,30 100,00
Charakter zadan realizowanych przez zesp6t (p = 0,05)

Zesp6t realizuje wytacznie zadania 1 22,10 60,50 17,40 100,00

rutynowe




80 Elementy stylu zycia zwigzane z aktywno$cig pozazawodowa

Tabela 3.14 (cd.)

Ocena wptywu zaangazowania w zycie rodzinne

Zmienne demograficzne na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogotem

2 32,20 55,60 12,20 100,00

3] 35,10 53,60 11,30 100,00

4| 30,9 52,60 16,50 100,00

5 41,50 47,50 11,00 100,00

Zesp6t realizuje wytacznie zadania 6 44,60 49,20 6,20 100,00

tworcze
Ogbtem 33,30 53,00 13,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

W przypadku pracownikéw udzielane odpowiedzi byly zréznicowane réwniez
w zaleznosci od zaangazowania respondentéw w zycie rodzinne (podobnie jak u kie-
rownikow) oraz w sport (p = 0,003) i zycie spofeczno-polityczne (p = 0,019). We wszyst-
kich przypadkach pracownicy deklarujacy zaangazowanie w tych obszarach czesciej
niz pozostali wskazywali na pozytywny wplyw, a rzadziej oceniali go negatywnie lub
neutralnie. Szczegélowe wyniki badan zaprezentowano w tabeli 3.15.

Tabela 3.15. Zaangazowanie pracownika w wybrane obszary stylu zycia a ocena wptywu
zaangazowania w zycie rodzinne na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptyw zaangazowania na wykonywanie
Deklaracja zaangazowania w obowiazkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogobtem
Zycie rodzinne (p = 0,003
Nie 28,90 54,20 16,80 100,00
Tak 37,60 52,00 10,40 100,00
Uprawianie sportu (p = 0,003)

Nie 28,50 57,60 13,90 100,00
Tak 39,80 47,80 12,50 100,00
Zycie spoteczno-polityczne (p = 0,019)

Nie 31,80 54,60 13,60 100,00
Tak 44,40 44,40 11,30 100,00
Ogbtem 33,80 53,00 13,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oczekiwania kierownikéw dotyczace zréznicowania zespolu idealnego pod
wzgledem aktywnosci w zyciu rodzinnym byty zblizone do pozostatych obszaréw
aktywnosci pozazawodowej (z wyjatkiem hobby, dla ktérego kierownicy czesciej
wskazywali, ze chcieliby kierowa¢ zespotem zréznicowanym). Ponad polowa ba-
danych (52%) widziata swéj idealny zespot jako bardzo lub $rednio zréznicowany
pod tym wzgledem (wykres 3.18).
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Zainteresowania pozazawodowe
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

B Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.18. Oczekiwania kierownikéw wobec zréznicowania idealnego
zespotu ze wzgledu na aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym na tle pozostatych
obszardw zwigzanych z aktywnoscig pozazawodowa

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy idealny zespol, ktdry mogliby zbudo-
wag, bylby zréznicowany, czy jednolity ze wzgledu na zaangazowanie cztonkow
w zycie rodzinne, byly zréznicowane ze wzgledu na ple¢ (p = 0,024) oraz wiel-
kos¢ organizacji, w ktorej badani pelnili funkcje kierownicze (p = 0,003). Pozo-
stale zmienne demograficzne oraz cechy miejsca pracy nie wptywaty na odpowie-
dzi badanych. Réwniez to, czy kierownik deklarowal zaangazowanie w wybrane
aspekty stylu zycia, nie réznicowalo istotnie odpowiedzi dotyczacych stopnia
zréznicowania idealnego zespotu. Kobiety czesciej niz mezczyzni wolalyby kie-
rowa¢ zespolem zréznicowanym pod wzgledem aktywnosci w zyciu rodzinnym.
Im mniejsza organizacja, w ktérej kierownicy petnia swoje funkcje, tym rzadziej
wskazuja oni, ze idealny zespét powinien by¢ zréznicowany ze wzgledu na ak-
tywnos¢ w zyciu rodzinnym podwladnych. Szczegétowe wyniki badan przedsta-
wiono w tabeli 3.16.

Badani pracownicy czgsciej niz kierownicy chcieliby pracowaé w zespotach
zroznicowanych ze wzgledu na aktywnos¢ w Zyciu rodzinnym (60% a 52%). W po-
réwnaniu do pozostalych obszaréw aktywnosci pozazawodowej oczekiwania
wzgledem poziomu zréznicowania zespotu byly zblizone do aktywnosci w Zyciu
towarzyskim i spoleczno-politycznym oraz nizsze niz w przypadku zainteresowan
pozazawodowych. Szczegdélowe wyniki badan przedstawiono na wykresie 3.19.
Wyobrazenia pracownikéw na temat zréznicowania ze wzgledu na zaangazowa-
nie w zycie rodzinne cztonkéw idealnego zespotu, w ktérym chcieliby pracowac,
nie byly zréznicowane ze wzgledu na zadng z analizowanych zmiennych demo-
graficznych, cechy miejsca pracy ani fakt zaangazowania pracownikéw w okre-
slone obszary stylu zycia.
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Tabela 3.16. Zmienne demograficzne badanych kierownikdw i cechy miejsca pracy a ocena
poziomu zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu rodzinnym (w %)

Ocena zréznicowania zespotu,
Zmienne demograficzne ktorym chcieliby kierowa¢ badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Pte¢ (p =0,024)

Mezczyzna 52,10 47,90 100,00
Kobieta 4410 55,90 100,00
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,003)

Do 9 pracownikow 58,20 41,80 100,00
10-49 pracownikow 45,20 54,80 100,00
50-250 pracownikow 48,80 51,20 100,00
Powyzej 250 pracownikow 35,00 65,00 100,00
Ogétem 48,00 52,00 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe 6%
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 10%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 10%
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno- 12%

-politycznym

M Bardzo zréznicowany B Srednio zréznicowany

B Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.19. Oczekiwania pracownikéw wobec zréznicowania idealnego
zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu rodzinnym na tle pozostatych
obszaréw zwigzanych z aktywnoscig pozazawodowa

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podobny odsetek kierownikéw i pracownikow (50% a 51%) uwazal, ze zrézni-
cowanie zespotu pod wzgledem aktywnosci w zyciu rodzinnym wplywa na lepsze
wyniki pracy (wykres 3.20).
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62%

Zainteresowania pozazawodowe
P 68%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Pracownicy M Kierownicy

Wykres 3.20. Zréznicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - aktywnosé
w zyciu rodzinnym na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw dotyczace lepszych wynikéw zespotdéw zréznicowa-
nych ze wzgledu na zaangazowanie w zycie rodzinne uzaleznione byty od charak-
teru zadan realizowanych w zespole (wykres 3.21). Najczes$ciej pozytywnie oceniali
réznorodnosé¢ kierownicy zespoléw, w ktorych realizowane byly wylacznie zada-
nia twdrcze, wymagajace kreatywnosci (65%), a najrzadziej w zespotach wykonu-
jacych wylacznie zadania rutynowe (37%).

zadania tworcze 6 65,00%

5 51,70%
4 46,80%

3 52,50%
2 49,20%

zadania rutynowe 1 36,80%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem zaangazowania w zycie rodzinne wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.21. Charakter zadan realizowanych przez zesp6t a opinia kierownikéw na temat
wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu rodzinnym na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie znaczenie miala réwniez deklaracja badanych, ze sg zaan-
gazowani osobiscie w zycie towarzyskie (p = 0,010), rodzinne (p = 0,000), palenie/
niepalenie papieroséw (p = 0,05) oraz sposob odzywiania sie¢ (p = 0,022). We wszyst-
kich przypadkach kierownicy zaangazowani cze$ciej pozytywnie oceniali wptyw
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zroznicowania zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu rodzinnym na wyniki
pracy. Szczegétowe wyniki badan przedstawiono na wykresie 3.22.

I s
41%

A— 5%

49%

0,
$posob odzywiania sic TR 55%

48%

L . . . 56%
palenie/niepalenie papierosow —49%

B kierownicy deklarujacy zaangazowanie w wybranym obszarze stylu zycie

aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim

kierownicy nie deklarujacy zaangazowania w wybranym obszarze stylu zycia

Wykres 3.22. Zaangazowanie badanych kierownikéw w wybrane
obszary stylu zycia a opinia na temat wptywu zréznicowania zespotu
ze wzgledu na aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikéw nie byty zréznicowane ze wzgledu na zadne z anali-
zowanych zmiennych demograficznych ani cechy miejsca pracy. Znaczenie miato
natomiast zaangazowanie pracownikow w uprawianie sportu (p = 0,05), aktywnos$¢
w zyciu spoleczno-politycznym oraz zyciu rodzinnym (p = 0,036). Podobnie jak
wérdd kierownikow we wszystkich przypadkach pracownicy zaangazowani w tych
obszarach cze$ciej pozytywnie oceniali wplyw zréznicowania zespolu ze wzgledu
na aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym na wyniki pracy.

3.3. Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Badani kierownicy najrzadziej ze wszystkich analizowanych obszaréw stylu zycia
deklarowali swoje zaangazowanie w zyciu towarzyskim (32%) i pod tym wzgledem
istotnie (p = 0,000) r6znili si¢ od pracownikdéw, wérdd ktoérych 42% zadeklarowato
zaangazowanie w tym obszarze.

Ten obszar stylu zycia sprawial stosunkowo czesto trudnosci w udzieleniu od-
powiedzi na postawione pytania zaréwno pracownikom (19%), jak i kierownikom
(21%). Kierownikom najwieksze trudnosci (23% odpowiedzi ,,trudno powiedziec¢”)
sprawilo okreslenie, czy idealny zespdt powinien by¢ zréznicowany, czy jednolity
pod wzgledem aktywnos$ci w zyciu towarzyskim, a z kolei pracownicy najczesciej
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(21% odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”) mieli klopoty z okresleniem, czy zrézni-
cowanie zespotu pod tym wzgledem wplywa na lepsze wyniki pracy. Poréwnanie
czgstosci odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” kierownikéw i pracownikéw w odnie-
sieniu do analizowanych stwierdzen zwigzanych z aktywnoscig w zyciu towarzy-
skim przedstawiono w tabeli 3.17.

Tabela 3.17. Poréwnanie czestosci odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
kierownikéw i pracownikéw w odniesieniu do analizowanych stwierdzen
zwigzanych z aktywnoscig w zyciu towarzyskim (w %)

Odsetek odpowiedzi
Stwierdzenie Jtrudno powiedzie¢”
Kierownicy | Pracownicy

Charakterystyka zréznicowania zespotu, ktérym kieruje lub 20 16
w ktérym pracuje respondent, ze wzgledu na aktywnos$¢ w zyciu
towarzyskim
Charakterystyka zréznicowania zespotu idealnego ze wzgledu 23 20
na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim
Wptyw radykalnych pogladéw lub silnego zaangazowania 22 17
pracownika w aktywno$¢ w zyciu towarzyskim na wykonywanie
obowigzkdéw pracowniczych
Wptyw zréznicowania cztonkéw zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ 18 21
w zyciu towarzyskim na lepsze wyniki pracy zespotu

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wplyw zaangazowania pracownika w zycie towarzyskie na wykonywanie przez
niego obowigzkéw zawodowych byt przez badanych kierownikéw najrzadziej oce-
niane pozytywnie (20%), a najczesciej negatywnie (28%) w poréwnaniu do pozo-
statych obszaréw aktywnosci pozazawodowej. Szczegdtowe wyniki badan przed-
stawiono na wykresie 3.23.

Odpowiedzi kierownikéw byly zréznicowane istotnie statystycznie ze wzgledu
na wiek (p = 0,005) i staz pracy (p = 0,035). Nie mialy natomiast znaczenia rodzaj
wykonywanych zadan ani charakter pracy czy stopien sformalizowania zachowan
pracownikéw w miejscu pracy. Im mlodsi kierownicy, tym rzadziej oceniali, ze ak-
tywnos¢ podwladnego w zyciu towarzyskim nie ma znaczenia dla wykonywania
obowigzkéw zawodowych, a czesciej wystawiali zaréwno oceny pozytywne, jak
i negatywne. Kierownicy najstarsi (powyzej 60. roku zycia) najczesciej wskazywa-
li, ze taka aktywnos¢ jest neutralna w stosunku do wykonywanych zadan, a naj-
rzadziej w poréwnaniu do pozostalych grup wiekowych wskazywali, Ze ma ona
znaczenie pozytywne badz negatywne. Staz na stanowisku kierowniczym ina-
czej niz wiek réznicowal udzielane przez kierownikéw odpowiedzi. Najrzadziej
(15%) pozytywne oceny wystawiali kierownicy ze stazem 16-25 lat, a najczesciej
kierownicy majacy najkrotsze doswiadczenie zarzadcze (25%). Z kolei najczesciej
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zaangazowanie w Zycie towarzyskie negatywnie oceniali kierownicy pelnigcy
funkcje 6-15 lat (32%), a najrzadziej ci z najdtuzszym stazem (23%). Szczegdtowe
wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.18.

Zainteresowania pozazawodowe

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

B Pozytywny B Neutralny B Negatywny

Wykres 3.23. Dokonana przez kierownikéw ocena wptywu zaangazowania
pracownika w zycie towarzyskie na wykonywanie przez niego obowigzkow
zawodowych na tle pozostatych obszaréw aktywnosSci pozazawodowej

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 3.18. Zmienne demograficzne kierownikow a ocena wptywu zaangazowania
pracownika w zycie towarzyskie na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Wiek (p =0,005)
Do 30 lat 34,50 34,50 31,00 100,00
31-40 lat 21,30 48,00 30,70 100,00
41-50 lat 20,00 49,40 30,60 100,00
51-60 lat 17,10 59,10 23,80 100,00
Powyzej 60 lat 14,70 64,70 20,60 100,00
Staz pracy na stanowisku kierowniczym (p = 0,035)
Ponizej 5 lat 25,20 51,10 23,70 100,00
6-15 lat 22,10 46,00 31,90 100,00
16-25 lat 14,90 56,40 28,70 100,00
Powyzej 25 lat 18,40 58,90 22,70 100,00
Ogbtem 20,10 52,20 27,80 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie znaczenie miata réwniez deklaracja kierownikéw doty-
czaca ich osobistego zaangazowania w zycie towarzyskie (p = 0,000) oraz spo-
sob odzywiania sie (p = 0,005). Kierownicy zaangazowani w zycie towarzyskie
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zdecydowanie czesciej niz pozostali pozytywnie oceniali taka aktywno$¢ swoich
podwladnych, a rzadziej wystawiali oceny negatywne i neutralne. Z kolei kierow-
nicy zaangazowani w sposob odzywiania si¢ rzadziej oceniali negatywnie zaanga-
zowanie pracownikow w zycie towarzyskie, a czesciej okreslali je jako neutralne.
Szczegdtowe wyniki badan przedstawiono tabeli 3.19.

Tabela 3.19. Zaangazowanie kierownika w wybrane obszary stylu
zycia a ocena wptywu zaangazowania pracownika w zycie towarzyskie
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Zycie towarzyskie (p = 0,000)

Nie 12,60 54,60 32,70 100,00
Tak 39,40 45,80 14,80 100,00
Sposob odzywiania sie (p = 0,005)

Nie 19,60 47,80 32,50 100,00
Tak 20,60 57,20 22,20 100,00
Ogobtem 20,10 52,20 27,80 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pracownicy, chociaz sami cze$ciej niz kierownicy deklarowali, ze sa zaanga-
zowani w zycie towarzyskie, to réwniez najgorzej w poréwnaniu do pozostalych
obszaréw aktywnosci pozazawodowych ocenili wplyw takiego zaangazowania
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (wykres 3.24).

Zainteresowania pozazawodowe

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Aktywnosc¢ w zyciu towarzyskim

B Pozytywny M Neutralny B Negatywny

Wykres 3.24. Dokonana przez pracownikdéw ocena wptywu zaangazowania
w zycie towarzyskie na wykonywanie obowigzkéw zawodowych
na tle pozostatych obszaréw aktywnosci pozazawodowej

Zrédto: opracowanie wtasne.
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W odniesieniu do zmiennych demograficznych odpowiedzi pracownikow byty
istotnie statystycznie zréznicowane tylko ze wzgledu na wiek (p = 0,000), pozo-
stale zmienne oraz cechy miejsca pracy nie réznicowaly istotnie odpowiedzi ba-
danych. Najczesciej pozytywnie oceniali zaangazowanie w Zycie towarzyskie pra-
cownicy najstarsi (40%), ale rdwniez najczesciej wystawiali oni oceny negatywne
(30%). Z kolei nieco tylko miodsi respondenci (51-60 lat) najrzadziej wskazywali
oceny pozytywne, a najczesciej neutralne w poréwnaniu do pozostatych grup wie-
kowych. Szczegétowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.20.

Tabela 3.20. Wiek pracownikéw a ocena wptywu zaangazowania w zycie
towarzyskie na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania na wykonywanie
Wiek (p =0,000) obowiazkoéw pracowniczych

Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogobtem

Do 30 lat 31,70 47,00 21,30 100,00
31-40 lat 24,80 58,40 16,80 100,00
41-50 lat 21,60 54,40 24,00 100,00
51-60 lat 14,60 67,40 18,00 100,00
Powyzej 60 lat 39,50 30,20 30,20 100,00
Ogbtem 26,80 52,70 20,50 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

W przypadku pracownikéw istotne znaczenie mialo réwniez zaangazowa-
nie respondentéw w uprawianie sportu (p = 0,017), zycie spoteczno-polityczne
(p = 0,002) oraz dbatos¢ o wyglad (p = 0,036). Szczegdtowe wyniki badan przed-
stawiono tabeli 3.21. Pracownicy zaangazowani w uprawianie sportu czesciej po-
zytywnie i negatywnie oceniali wptyw zaangazowania w Zycie towarzyskie na wy-
konywanie obowiazkéw pracowniczych, a rzadziej wskazywali oceny neutralne.
Pracownicy deklarujacy swojg aktywnos¢ w zyciu spoleczno-politycznym czes-
ciej wskazywali na pozytywny wplyw zaangazowania w zycie towarzyskie, a rza-
dziej okreslali, ze jest on neutralny lub negatywny. Z kolei pracownicy szczegélnie
dbajacy o swdj wyglad czesciej wskazywali na brak zwigzku miedzy aktywnoscia
w zyciu towarzyskim, a rzadziej oceniali go pozytywnie i negatywnie. Co cieka-
we, odpowiedzi pracownikéw nie réznicowal fakt osobistego zaangazowania re-
spondenta w zycie towarzyskie. Dla tego pytania byt to jedyny przypadek, kiedy
zaangazowanie w danym obszarze nie réznicowalo odpowiedzi odnoszacej si¢
do oceny wplywu zaangazowania w tym samym obszarze na wykonywanie obo-
wigzkow zawodowych.

Zespoty, ktorymi kierowali badani przelozeni, byly §rednio (34%) lub bardzo
(31%) zréznicowane pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim. Zaledwie 6%



badanych kierowalo zespotami jednolitymi. Szczegétowe wyniki badan przedsta-

wiono na wykresie 3.25.

Tabela 3.21. Zaangazowanie pracownika w wybrane obszary stylu zycia a ocena wptywu
zaangazowania w zycie towarzyskie na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim

Ocena wptyw zaangazowania na wykonywanie
Deklaracja zaangazowania w obowigzkoéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogbtem
Uprawianie sportu (p = 0,017)
Nie 23,80 57,20 18,90 100,00
Tak 30,30 47,40 22,40 100,00
Zycie spoteczno-polityczne (p = 0,002)
Nie 24,50 54,50 21,00 100,00
Tak 39,50 42,70 17,70 100,00
Dbatos¢ o wyglad (p = 0,036)
Nie 28,80 48,10 23,20 100,00
Tak 25,00 56,90 18,10 100,00
Ogbtem 26,80 52,70 20,50 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe 14% 2%

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 28% 6%
Akt S¢ w zyci t -

YWNOSC W ZycCiu spoteczno 32% 12%

-politycznym

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.25. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na aktywnos$¢ w zyciu
towarzyskim na tle pozostatych obszaréw zwigzanych z aktywnosciami
pozazawodowym zespotu, ktorym kieruja badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy zespol, ktérym kieruja, jest zréznico-
wany, czy jednolity pod wzgledem aktywnosci w Zyciu towarzyskim, bylty zrézni-
cowane ze wzgledu na wielko$¢ organizacji (p = 0,004) oraz stopien formalizacji
zachowan pracownikéw w miejscu pracy (p = 0,003). Szczegétowe wyniki badan
przedstawiono w tabeli 3.22. Zmienne demograficzne i pozostate cechy charak-
teryzujace miejsce pracy oraz zaangazowanie kierownika w badane obszary stylu
zycia nie roznicowaly istotnie statystycznie odpowiedzi badanych kierownikéw.
Im wieksza organizacja, w ktdrej pracowali respondenci, tym czesciej wskazywa-
li oni, ze kierujg zespotami zréznicowanymi pod wzgledem aktywnosci w Zyciu
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towarzyskim. Najrzadziej zespotami zréznicowanymi kierowaty osoby, ktdre okre-
8lily, ze w ich zespole nie ma zadnych regulacji zachowan w miejscu pracy i jest
pod tym wzgledem pelna swoboda.

Tabela 3.22. Cechy miejsca pracy kierownikdéw a ocena zréznicowania zespotu,
ktérym kieruja, pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim (w %)

Ocena zr6znicowania zespotu,
Cechy miejsca pracy ktérym kierujg badani
Jednolity | Zréznicowany |  Ogétem
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,004)
Do 9 pracownikéw 44,50 55,50 100,00
10-49 pracownikdw 34,10 65,90 100,00
50-250 pracownikow 32,00 68,00 100,00
Powyzej 250 pracownikéw 23,30 76,70 100,00
Stopien sformalizowania zachowan pracownikéw w zespole (p = 0,003)
Brak regulacji, swoboda w sposobie 1 46,60 53,40 100,00
zachowania
2 32,10 67,90 100,00
3 39,50 60,50 100,00
4 23,40 76,60 100,00
5 37,60 62,40 100,00
Zachowania sa sformalizowane, 6 36,40 63,60 100,00
regulaminy
Ogbtem 34,80 65,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Badani pracownicy ocenili zréznicowanie zespotdéw, w ktérych pracuja, na po-
dobnym poziomie pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim, rodzinnym
i spoteczno-politycznym. Szczegélowe wyniki badan przedstawiono na wykre-
sie 3.26. Oczywiscie byly one mniej zréznicowane niz ze wzgledu na zaintereso-
wania pozazawodowe. Zadne z badanych zmiennych demograficznych oraz cech
miejsca pracy nie réznicowaly dokonywanych ocen. Nie mial znaczenia réwniez
fakt zaangazowania pracownika w badane obszary stylu zycia.

Kierownicy twierdzili, ze gdyby mogli stworzy¢ idealny zespdt, bytby on podob-
nie zréznicowany pod wzgledem aktywnosci w Zyciu towarzyskim i rodzinnym
oraz spoleczno-politycznym. Okoto polowy badanych stworzyloby zesp6! bardzo
lub $rednio zréznicowany (51%), a pozostali raczej mato zréznicowany lub jednolity
pod tym wzgledem. Szczegétowe wyniki badan przedstawiono na wykresie 3.27.

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy idealny zespol, ktérym chcieliby kie-
rowa¢, powinien by¢ zréznicowany, czy jednolity, byly zréznicowane ze wzgledu
na ple¢ (p = 0,034) oraz wielkos¢ zespolu, ktérym kierowali respondenci (p = 0,05).
Znaczenie mial réwniez charakter zadan realizowany przez ten zespot (rutynowe
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- tworcze) - p = 0,007. Szczegétowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.23.
Pozostale zmienne demograficzne i charakteryzujace miejsce pracy oraz zaanga-
zowanie kierownika w badane obszary stylu zycia nie réznicowaly istotnie staty-
stycznie odpowiedzi badanych kierownikéw. Mezczyzni kierownicy czesciej niz
kobiety wskazywali, ze woleliby kierowa¢ zespolami jednolitymi pod wzgledem
aktywnosci w zyciu towarzyskim. Ponadto im wiekszym zespofem obecnie kierujg
badani, tym czesciej wskazuja, ze idealny zespdt powinien by¢ zréznicowany.

14% 3%

2% 1 &%
25% 7%

28% 7%

Zainteresowania pozazawodowe
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany
Mato zréznicowany Jednolity
Wykres 3.26. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu

towarzyskim na tle pozostatych obszaréw zwigzanych z aktywnosciami
pozazawodowym zespotu, w ktérym pracuja badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.
2%
s

| % 0%
R

Zainteresowania pozazawodowe

14% 38%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim  JEE% 41%

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

B Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.27. Oczekiwania kierownikéw wobec zréznicowania idealnego
zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim na tle pozostatych
obszaréw aktywnosci pozazawodowej pracownikow

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Tabela 3.23. Zmienne demograficzne badanych kierownikéw i cechy
miejsca pracy a ocena poziomu zréznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim (w %)

Ocena zr6znicowania idealnego zespotu,
Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy ktorym chcieliby kierowac badani
Jednolity [ Zréznicowany| Ogétem
Ptec (p = 0,034)
Mezczyzni 52,60 47,40 100,00
Kobiety 45,00 55,00 100,00
Wielko$¢ zespotu (p = 0,05)
Do 5 pracownikdw 54,50 45,50 100,00
6-10 pracownikéw 50,90 49,10 100,00
11-20 pracownikow 47,60 52,40 100,00
21-30 pracownikow 48,00 52,00 100,00
Powyzej 30 pracownikdw 40,00 60,00 100,00
Ogbtem 48,80 51,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zréznicowanym zespolem pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim naj-
czgsciej chcieliby réowniez kierowa¢ respondenci, ktérych aktualny zespo6t wyko-
nuje wylacznie zadania tworcze, wymagajace kreatywnosci. Kierownicy zespotéw
realizujacych czesciej zadania rutynowe rzadziej okreslali, ze idealny zespdt powi-
nien by¢ zréznicowany (tabela 4.24).

Tabela 3.24. Charakter zadan realizowany w zespole a dokonana

przez kierownikéw ocena poziomu zréznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (w %)

Ocena zréznicowania idealnego zespotu,
Zmienna demograficzna ktérym chcieliby kierowa¢ badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Charakter zadan (p = 0,007)

Zesp6t realizuje wytacznie zadania rutynowe | 1| 50,00 50,00 100,00
2] 52,30 47,70 100,00

3] 59,60 40,40 100,00

4] 49,20 50,80 100,00

5 42,20 57,80 100,00

Zesp6t realizuje wytacznie zadania tworcze | 6| 37,50 62,50 100,00
Ogbtem 48,80 51,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Dla pracownikdw, tak jak w przypadku kierownikoéw, idealny zespot powinien
by¢ podobnie zréznicowany pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim i spo-
teczno-politycznym. Okoto potowy badanych chcialoby pracowac w zespole bardzo
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lub $rednio zréznicowanym (56%), a pozostali raczej w mato zréznicowanym lub
jednolitym pod tym wzgledem (wykres 3.28).

Zainteresowania pozazawodowe 6%
Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym 10%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 10%
Aktywnosc¢ w zyciu spoteczno- 19%

-politycznym

M Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

B Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.28. Oczekiwania pracownikéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim na tle pozostatych obszaréw aktywnosci pozazawodowe;j

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyobrazenia pracownikow na temat idealnego zespotu pod wzgledem aktyw-
nosci w zyciu towarzyskim byty zréznicowane ze wzgledu na wielko$¢ zespotu,
w ktorym aktualnie pracujg respondenci (p = 0,05) oraz charakter wykonywa-
nych zadan (p = 0,03). Najczesciej w zespole zréznicowanym pod tym wzgle-
dem chcialyby pracowa¢ osoby obecnie pracujace w zespotach liczacych powy-
zej 30 osob. Ponadto im bardziej tworcze zadania realizuje zespol, tym czesciej
badani pracownicy chcieliby pracowaé w zespole zréznicowanym ze wzgledu
na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim. Szczegétowe wyniki badan przedstawiono
w tabeli 3.25.

Tabela 3.25. Cechy miejsca pracy a oczekiwania pracownikéw co do poziomu
zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim (w %)

Ocena zr6znicowania idealnego zespotu,
Cechy miejsca pracy w ktorym chcieliby pracowaé badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Wielko$¢ zespotu (p = 0,05)
Do 5 pracownikdw 47,50 52,50 100,00
6-10 pracownikéw 45,20 54,80 100,00
11-20 pracownikow 40,40 59,60 100,00
21-30 pracownikow 57,10 42,90 100,00
Powyzej 30 pracownikdéw 34,90 65,10 100,00
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Tabela 3.25 (cd.)

Ocena zréznicowania idealnego zespotu,
Cechy miejsca pracy w ktorym chcieliby pracowaé badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Charakter zadan (p = 0,03)

Zesp6t realizuje wytacznie zadania rutynowe | 1 52,30 47,70 100,00
2| 46,40 53,60 100,00

3| 43,80 56,20 100,00

4 44,00 56,00 100,00

5] 44,30 55,70 100,00

Zespdt realizuje wytacznie zadania tworcze |6 31,50 68,50 100,00
Ogbtem 44,40 55,60 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Mniej niz polowa badanych kierownikéw (41%) i nieco wigcej pracownikow
(47%) ocenilo, ze zréznicowanie zespotu pod wzgledem aktywnosci w zyciu to-
warzyskim przeklada si¢ na lepsze wyniki pracy (réznica pomigdzy wskazaniami
kierownikéw i pracownikow jest istotna statystycznie p = 0,044). Szczegdtowe wy-
niki badan przedstawiono na wykresie 3.29.

Zainteresowania pozazawodowe
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Pracownicy M Kierownicy

Wykres 3.29. Zr6znicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - aktywnos¢
w zyciu towarzyskim na tle pozostatych aktywnosci pozazawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw dotyczace lepszych wynikéw zespotdéw zréznicowa-
nych pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim uzaleznione byly od pici,
pozostalte zmienne demograficzne oraz cechy miejsca pracy nie réznicowaty opinii
badanych w tej kwestii. Kierownicy mezczyzni (44,1% badanych) istotnie czesciej
niz kobiety (37,6%) uwazali, ze zréznicowanie zespolu pod wzgledem aktywnosci
w zyciu towarzyskim sprzyja lepszym wynikom jego pracy.

Znaczenie mialo tez osobiste zaangazowanie kierownikdw w zycie towarzyskie
(p = 0,000) oraz dbaltos¢ o wyglad (p = 0,039). Kierownicy, ktérzy zadeklarowali,
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ze s3 zaangazowani w zycie towarzyskie, czesciej niz kierownicy niezaangazowani
wskazywali, ze zréznicowanie zespotu pod tym wzgledem sprzyja lepszym wyni-
kom pracy (59,8% a 33,4%). Podobnie, chociaz réznice byly mniejsze, kierownicy;,
ktoérzy wskazali, Ze sg szczegolnie zaangazowani w dbalo$¢ o wyglad, czesciej niz
pozostali wskazywali, ze zréznicowanie zespotu pod wzgledem aktywnosci w zy-
ciu towarzyskim sprzyja lepszym wynikom pracy (43,65 a 36,3%).

Oceny pracownikéw byly zréznicowane ze wzgledu na wiek (p = 0,044). Mlodzi
pracownicy (do 30. roku zycia) i starsi (powyzej 60. roku Zycia) czesciej niz pozostali
uwazali, Ze zréznicowanie zespolu pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim
sprzyja lepszym wynikom w pracy. Szczegdtowe wyniki badan przedstawiono na wy-
kresie 3.30. Inne zmienne demograficzne nie réznicowaly odpowiedzi badanych.

do 30 lat
31-40 lat
41-50 lat
51-60 lat

57%

powyzej 60 lat

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.30. Wiek pracownikéw a opinia na temat wptywu zréznicowania
zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oceng¢ wplywu zréznicowania zespolu na aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim roz-
nicowal réwniez charakter zadan (p = 0,044) realizowanych w zespole i charakter
pracy (p = 0,003). Pracownicy zatrudnieni w zespolach realizujacych wiecej zadan
o charakterze twérczym niz rutynowym czesciej wskazywali, ze zréznicowane
zespoly osiagaja lepsze wyniki. Najrzadziej takiego zdania byly osoby z zespotéw
realizujgcych wylacznie zadania rutynowe. Szczegdtowe wyniki badan przedsta-
wiono na wykresie 3.31.

Pracownicy skrajnie oceniajacy charakter pracy realizowanej w zespotach,
w ktorych pracuja (zaréwno wylacznie zespolowo, jak i wylacznie indywidual-
nie), najrzadziej wskazywali, Ze zréznicowanie zespotu ze wzgledu na aktywnos¢
w zyciu towarzyskim poprawia wyniki pracy. Z kolei w zespotach posrednich
im wiecej bylo pracy zespotowej, tym czesciej badani pozytywnie oceniali zréz-
nicowanie zespoléw pod tym wzgledem. Szczegélowe wyniki badan przedsta-
wiono na wykresie 3.32.
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zadania tworcze 6 50%
5 55,2%
4 50,2%
3 44,3%
2 44,7%

zadania rutynowe 1

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu

pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.31. Charakter zadan realizowanych przez zespét a opinia
kierownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

praca wykonywana zespotowo 6

5 58,1%
4 53,9%

3 45,9%

2 44,7%

praca wykonywana indywidualnie 1 34,1%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu

pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 3.32. Charakter zadan realizowanych przez zespét a opinia
kierownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie znaczenie miato réwniez deklarowane zaangazowanie pra-

cownika w sport i Zycie towarzyskie. W obydwu przypadkach pracownicy zaan-
gazowani w te obszary stylu zycia czedciej uwazali, ze zrézZnicowanie zespotu pod
wzgledem zainteresowan pozazawodowych przektada si¢ na lepsze wyniki jego

pracy (wykres 3.33).
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42,8%

aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 52.29%

o 43%
uprawianie sportu 51,5%

pracownicy nie deklarujacy zaangazowania w wybranym obszarze stylu zycia

B pracownicy deklarujacy zaangazowanie w wybranym obszarze stylu zycie

Wykres 3.33. Dokonana przez pracownikéw deklaracja zaangazowania
w wybrane obszary stylu zycia a opinia na temat wptywu zréznicowania
zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu towarzyskim na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

3.4. Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym

Aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym jest obszarem, w ktérym widoczne
sa najwieksze roznice (istotne statystycznie, p = 0,000) w zaangazowaniu pracow-
nikéw i kierownikéw. Pracownicy, w poréwnaniu do wszystkich analizowanych
obszaréw stylu zycia, najrzadziej wskazywali, Ze sg aktywni w tym obszarze (15%
badanych). Zaangazowanie w zycie spoleczno-polityczne zadeklarowato 32% kie-
rownikéw.

Aktywnos$¢ w zyciu spoleczno-politycznym to réwniez obszar stylu zycia,
w stosunku do ktérego najwiecej (w poréwnaniu do pozostatych obszaréw) ba-
danych kierownikow (25%) i pracownikow (24%) miato trudnosci z udzieleniem
odpowiedzi.

Wi4réd kierownikow trudnodci te najczesciej dotyczyly okrelenia stopnia zrézni-
cowania zespotu, ktérym kieruja (30% odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”) oraz tego,
jaki wplyw na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych maja: silne zaangazowa-
nie lub radykalne poglady w tym obszarze (27% odpowiedzi ,,trudno powiedziec”).
Pracownikom najtrudniej byto scharakteryzowa¢ zaréwno zespot, w ktérym obec-
nie pracujg (26% odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”), jak i idealny, w ktérym chcieliby
pracowac (25% odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”). Por6wnanie czesto$ci odpowie-
dzi ,trudno powiedzie¢” kierownikéw i pracownikéw w odniesieniu do analizowa-
nych stwierdzen zwigzanych z aktywnoscia w zyciu spoleczno-politycznym przed-
stawiono w tabeli 3.26.

Badani kierownicy cze$ciej pozytywnie oceniali zaangazowanie pracownikow
w zycie spofeczno-polityczne niz w zycie towarzyskie (28% a 20%). Mniej bylo tez
ocen negatywnych (22% a 28%). Jednak w poréwnaniu do zainteresowan pozaza-
wodowych i aktywnosci w Zyciu rodzinnym zaangazowanie pracownika w tym
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obszarze byto gorzej oceniane przez przelozonych. Szczegétowe wyniki badan za-
prezentowano na wykresie 3.34.

Tabela 3.26. Poréwnanie czestoSci odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
kierownikéw i pracownikédw w odniesieniu do analizowanych stwierdzen
zwigzanych z aktywnoscig w zyciu spoteczno-politycznym (w %)

Odsetek odpowiedzi
Stwierdzenie Ltrudno powiedzie¢”
Kierownicy | Pracownicy
Charakterystyka zréznicowania zespotu, ktérym kieruje lub 30 26
w ktérym pracuje respondent ze wzgledu na aktywno$¢é w zyciu
spoteczno-politycznym
Charakterystyka zréznicowania zespotu idealnego ze wzgledu 24 25
na aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym
Wptyw radykalnych pogladéw lub silnego zaangazowania 27 20
pracownika w aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym
na wykonywanie obowigzkbéw pracowniczych
Wptyw zréznicowania cztonkéw zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ 21 23
w zyciu spoteczno-politycznym na lepsze wyniki pracy zespotu

Zrédto: opracowanie wtasne.

49% i}

Zainteresowania pozazawodowe

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 45% -
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym 2 -
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 52% -
B Pozytywny Neutralny B Negatywny

Wykres 3.34. Dokonana przez kierownikéw ocena wptywu zaangazowania
pracownika w zycie spoteczno-polityczne na wykonywanie przez niego
obowiazkéw zawodowych na tle pozostatych aktywnoSci pozazawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw nie byly zréznicowane istotnie statystycznie ze wzgle-
du na analizowane zmienne demograficzne (wiek, ple¢, staz pracy), nie miaty zna-
czenia rowniez rodzaj i wielko$¢ organizacji oraz wielkos$¢ i charakter pracy (in-
dywidualna - zespolowa) realizowanej przez zespot, ktérym kierowali badani.

Istotne statystycznie znaczenia miala jedynie deklaracja kierownikéw doty-
czaca ich osobistego zaangazowania w Zycie spoleczno-polityczne (p = 0,000).
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Kierownicy zaangazowani w zycie spoleczno-polityczne czesciej pozytywnie oce-
niali wplyw zaangazowania podwladnych w ten obszar stylu zycia (43% a 20%)
i rzadziej wystawiali oceny negatywne (12% a 27%).

Pracownicy, oceniajagc wplyw zaangazowania w zycie spoteczno-polityczne, naj-
czesciej (59%) wskazywali, ze nie ma ono znaczenia dla wykonywania obowiazkow
zawodowych. Podobny odsetek badanych jak w stosunku do aktywnosci w zyciu
towarzyskim (27%) ocenil ten wplyw pozytywnie, ale istotnie mniej (p = 0,006)
0s6b wskazalo, ze jest on negatywny (14% a 20%). Szczegdtowe wyniki badan za-
prezentowano na wykresie 3.34.

Zainteresowania pozazawodowe

51% .
s% [
59% -

W Pozytywny Neutralny  ® Negatywny

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Wykres 3.35. Dokonana przez pracownikdw ocena wptywu zaangazowania
w zycie spoteczno-polityczne na wykonywanie obowigzkéw
zawodowych na tle pozostatych aktywnosci pozazawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikéw réwniez nie byly istotnie statystycznie zréznicowane
ze wzgledu na badane zmienne demograficzne oraz cechy miejsca pracy. Udzielane
odpowiedzi réznicowaly jedynie deklaracje osobistego zaangazowania pracownika
w zycie spoleczno-polityczne (p = 0,000) i uprawianie sportu (p = 0,015). W obydwu
przypadkach zaangazowani respondenci cz¢sciej wskazywali na pozytywny wpltyw
zaangazowania w tym obszarze na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych, a rza-
dziej oceniali, Ze nie ma on znaczenia. Réznice w ocenach negatywnych nie byty istot-
ne statystycznie. Szczegétowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.27.

Zdaniem badanych kierownikéw aktywnos$¢ w zyciu spoleczno-politycznym
w najmniejszym stopniu réznicuje zespoty, ktérymi kieruja, w poréwnaniu do po-
zostatych aktywnosci pozazawodowych (44% respondentéw ocenito, ze ich zesp6t
jest malo zréznicowany lub jednolity). Jest to wynik spdjny z tym, ze niewielki od-
setek badanych pracownikéw deklarowat zaangazowanie w tym obszarze stylu zy-
cia. Szczegolowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 3.36.
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Tabela 3.27. Zaangazowanie pracownika w wybrane obszary stylu zycia
a ocena wptywu zaangazowania pracownika w zycie spoteczno-polityczne
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptyw zaangazowania na wykonywanie
Deklaracja zaangazowania w obowigzkoéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogétem
Uprawianie sportu (p =0,015)

Nie 22,80 63,90 13,30 100,00

Tak 31,30 54,50 14,20 100,00
Zycie spoteczno-polityczne (p = 0,000)

Nie 22,90 63,20 13,90 100,00

Tak 47,20 40,20 12,60 100,00

Ogbtem 26,80 59,50 13,70 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe 14% 2%

28%

32% 12%

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 6%

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.36. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na aktywno$é
w zyciu spoteczno-politycznym na tle pozostatych aktywnosci
pozazawodowych zespotdw, ktdrymi kierujg badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikow dotyczace tego, czy zespol, ktérym kieruja, jest zréznico-
wany, czy jednolity pod wzgledem aktywnosci jego cztonkéw w zyciu spoleczno-
-politycznym, nie byly zréznicowane ze wzgledu na badane cechy demograficzne
i charakterystyke miejsca pracy. Podobnie jak w przypadku poprzedniego zagad-
nienia istotne znaczenie mialo jedynie osobiste zaangazowanie kierownika w ten
obszar stylu zycia (p = 0,001). Kierownicy deklarujacy, Ze s zaangazowani w zycie
spoleczno-polityczne, czgsciej niz pozostali oceniali, ze zespol, ktorym kieruja, jest
réwniez zréznicowany pod tym wzgledem (64,4% a 51,4%).

Badani pracownicy réwniez najczesciej (w poréwnaniu do pozostalych ak-
tywnosci pozazawodowych) wskazywali, ze zespoty, w ktorych pracuja, s3 mato
zréznicowane lub jednolite (facznie 35%). Szczegélowe wyniki badan zaprezen-
towano na wykresie 3.37.



Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym 101

Zainteresowania pozazawodowe 14% 3%

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 23% 6%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym 7%
Aktywnosc¢ w zyciu spoteczno-

-politycznym 7%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.37. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na aktywnos¢
w zyciu spoteczno-politycznym na tle pozostatych aktywnosci
pozazawodowych zespotdéw, w ktérych pracujg badane osoby
Zrédto: opracowanie wtasne.

Podobnie jak wsrod kierownikéw opinie pracownikéw nie byly zréznicowa-
ne ze wzgledu na badane zmienne. Jedynie pracownicy deklarujacy zaangazowa-
nie w zainteresowania pozazawodowe (hobby) cz¢sciej niz pozostali wskazywali,
ze pracujg w zespolach zréznicowanych ze wzgledu na zaangazowanie ich czton-
koéw w zycie spoteczno-polityczne (68,5% a 59,4%).

Badani kierownicy wtasciwie tak samo ocenili pozadany poziom zréznicowania
idealnych ich zadaniem zespotéw pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim
i spoleczno-politycznym. Niewielkie réznice (nieistotne statystycznie) wystapity
tez w stosunku do aktywnosci w zyciu rodzinnym. Szczegétowe wyniki badan
przedstawiono na wykresie 3.38.

Zainteresowania pozazawodowe 2%

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym _ 11%
| 0%
|3 0w

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim g0z 41%

Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

11% 40%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

B Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.38. Oczekiwania kierownikéw wobec zréznicowania idealnego
zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym

na tle pozostatych aktywnosci pozazawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Opinie kierownikow dotyczace tego, czy zespol, ktérym chcieliby kierowad,
powinien by¢ zréznicowany, czy jednolity, byly zréznicowane ze wzgledu na pte¢
(p = 0,040), wielkos¢ zespotu, ktéorym obecnie kieruja (p = 0,050) oraz charakter
zadan realizowanych przez ten zespot (rutynowe — twoércze; p = 0,029). Pozostate
zmienne demograficzne i charakteryzujace miejsce pracy oraz zaangazowanie kie-
rownika w badane obszary stylu zycia nie réznicowaly istotnie statystycznie od-
powiedzi badanych kierownikéw. Kobiety czesciej niz mezczyzni chcialyby, zZeby
idealny zespo!1 byt zréznicowany ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu spoteczno-poli-
tycznym. Pod wzgledem wielkosci zespotu, ktérym obecnie kieruja badani, mozna
wskaza¢, ze im liczniejszy jest aktualny zespol, tym czesciej kierownicy chcieliby,
zeby ich idealny zesp6t byl zréznicowany pod analizowanym wzgledem (od 43%
w zespotach liczacych do 5 0s6b do 57% w zespotach liczacych ponad 30 oséb).
Szczegdlowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 3.28.

Tabela 3.28. Zmienne demograficzne badanych kierownikdw i cechy
miejsca pracy a ocena poziomu zrdznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (w %)

Ocena zr6znicowania idealnego zespotu,
Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy ktérym chcieliby kierowa¢ badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Ptec (p=0,04)
Mezczyzni 53,10 46,90 100,00
Kobiety 45,70 54,30 100,00
Wielko$¢ zespotu (p = 0,05)
Do 5 pracownikéw 57,00 43,00 100,00
6-10 pracownikéw 51,70 48,30 100,00
11-20 pracownikéw 44,00 56,00 100,00
21-30 pracownikow 47,40 52,60 100,00
Powyzej 30 pracownikdw 42,90 57,10 100,00
Ogbtem 49,30 50,70 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pod wzgledem charakteru pracy w aktualnym zespole mozna zauwazy¢, ze naj-
czesciej che¢ zarzadzania zréznicowanym zespolem ze wzgledu na aktywnosé
w zyciu spolteczno-politycznym zglaszaja kierownicy zarzadzajacy zespolami re-
alizujacymi wylgcznie zadania rutynowe i tymi, ktére najczesciej realizujg zada-
nia tworcze, wymagajace innowacyjnosci. Szczegélowe wyniki badan przedsta-
wiono w tabeli 3.29.

Badani pracownicy tak samo jak kierownicy ocenili pozadany poziom zréz-
nicowania idealnych ich zadaniem zespoléw pod wzgledem aktywnosci w zy-
ciu towarzyskim i spoleczno-politycznym. Mozna wskaza¢, ze s to obszary, dla
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ktérych najrzadziej badani wskazywali, Ze chcieliby pracowaé w zespotach bardzo
lub $rednio zréznicowanych. Szczegoélowe wyniki badan zaprezentowano na wy-
kresie 3.39.

Tabela 3.29. Charakter zadan realizowanych w zespole a dokonana
przez kierownikdéw ocena poziomu zréznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (w %)

Ocena zréznicowania idealnego zespotu,
Charakter zadan (p = 0,029) ktérym chcieliby kierowa¢ badani

Jednolity | Zréznicowany Ogdtem

Zespdt realizuje wytacznie zadania rutynowe | 1| 44,40 55,60 100,00
2 57,80 42,20 100,00

3] 57,10 42,90 100,00

4] 50,40 49,60 100,00

5] 40,60 59,40 100,00

Zesp6t realizuje wytacznie zadania tworcze | 6| 44,40 55,60 100,00
Ogbtem 49,30 50,70 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zainteresowania pozazawodowe 6%
Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym 10%
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim 10%
Aktywnos¢ w zyciu —

spoteczno-politycznym

M Bardzo zréznicowany B Srednio zréznicowany

W Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 3.39. Oczekiwania pracownikéw wobec zréznicowania idealnego
zespotu ze wzgledu na aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym
na tle pozostatych aktywnosci pozazawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyobrazenia pracownikéw na temat zréznicowania ze wzgledu na zaangazo-
wanie w zycie spoteczno-polityczne czlonkow idealnego zespotu, w ktérym chcie-
liby pracowac, byly zréznicowane ze wzgledu na wiek respondenta. Najczesciej
w zréznicowanych pod tym wzgledem zespotach chcieliby pracowa¢ respondenci
powyzej 50. roku zycia. Z kolei trzydziestolatkowie najczesciej deklarowali, ze ich
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idealny zespot powinien by¢ jednolity lub malo zréznicowany. Szczegélowe wy-
niki badan przedstawiono w tabeli 3.30. Pozostale zmienne demograficzne i cechy
miejsca pracy nie réznicowaly opinii respondentow.

Tabela 3.30. Wiek pracownikdw a oczekiwania poziomu zréznicowania idealnego
zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (w %)

Ocena zr6znicowania zespotu, w ktérym chcieliby
Wiek (p=0,050) pracowac badani

Jednolity Zrbéznicowany Ogbtem
Do 30 lat 52,10 47,90 100,00
31-40 lat 62,40 37,60 100,00
41-50 lat 54,20 45,80 100,00
51-60 lat 43,90 56,10 100,00
Powyzej 60 lat 50,00 50,00 100,00
Ogbtem 54,50 45,50 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Znaczenie natomiast mialo osobiste zaangazowanie pracownika w Zycie spo-
teczno-polityczne (p = 0,046), towarzyskie (p = 0,025) oraz palenie/niepalenie pa-
pieroséw (p = 0,035). We wszystkich przypadkach pracownicy deklarujacy zaan-
gazowanie w tych obszarach czesciej wskazywali, ze idealny zespdt powinien by¢
zréznicowany ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym. Szcze-
golowe wyniki badan zaprezentowano w tabeli 3.31.

Tabela 3.31. Zaangazowanie pracownikéw w wybranych obszarach
stylu zycia a oczekiwania poziomu zréznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (w %)

Ocena zréznicowania idealnego zespotu,
Deklaracja zaangazowania w w ktorym chcieliby pracowaé badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (p = 0,046)
Nie 47,10 52,90 100,00
Tak 37,20 62,80 100,00
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (p = 0,025)
Nie 49,20 50,80 100,00
Tak 40,90 59,10 100,00
Palenie/niepalenie papieroséw (p = 0,035)
Nie 47,90 52,10 100,00
Tak 39,30 60,70 100,00
Ogbtem 45,50 54,50 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Badani kierownicy (40%) i pracownicy (42%) najrzadziej (w poréwnaniu do po-
zostatych aktywnosci pozazawodowych) oceniali, Ze zréznicowanie zespotu pod
wzgledem aktywnosci w Zyciu spoleczno-politycznym przeklada si¢ na lepsze wyniki
pracy tego zespotu. Réznica w odpowiedziach pomiedzy tymi grupami nie jest istot-
na statystycznie. Szczegoétowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 3.40.

Zainteresowania pozazawodowe
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim

Aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym

Pracownicy M Kierownicy

Wykres 3.40. Zrdznicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - aktywno$¢ w zyciu
spoteczno-politycznym na tle pozostatych aktywnoéci pozazawodowych
Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw, dotyczace lepszych wynikéw zespotéw zréznicowa-
nych, nie byty uzaleznione od badanych zmiennych demograficznych i cech miejsca
pracy. Znaczenie mialo tylko osobiste zaangazowanie respondenta w Zycie spotecz-
no-polityczne (p = 0,000): kierownicy zaangazowani cze$ciej pozytywnie oceniali
wplyw zréznicowania zespolu na wyniki jego pracy niz osoby niedeklarujace za-
angazowania w ten aspekt stylu zycia (54,8% a 33,1%), oraz zaangazowanie w zycie
towarzyskie (p = 0,001): kierownicy zaangazowani réwniez czesciej pozytywnie
oceniali wplyw zréznicowania zespotu na wyniki jego pracy niz osoby niedekla-
rujace zaangazowania w ten aspekt stylu zycia (50% a 37%).

Z kolei opinie pracownikéw byly zréznicowane ze wzgledu na wielkos¢ orga-
nizacji, w ktorej pracowali (p = 0,003): im wigksza organizacja, tym mniejszy od-
setek pracownikéw uwazal, ze zréznicowanie zespotu ze wzgledu na aktywnos¢
w zyciu spoleczno-politycznym przeklada si¢ lepsze wyniki pracy (od 51% w or-
ganizacjach zatrudniajacych do 9 0s6b do 33% w organizacjach zatrudniajacych
ponad 250 0s6b). Szczegdtowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 3.41.

Ocene wplywu zréznicowania zespotu na wyniki pracy determinowat réwniez
charakter pracy (p = 0,005). Najrzadziej pozytywnie oceniali ten aspekt pracownicy
zatrudnieni w zespolach wykonujacych wylacznie prace indywidualnie lub wylgcznie
zespolowo. W przypadkach posrednich odsetek pozytywnych ocen byl istotnie sta-
tystycznie wyzszy. Szczegdtowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 3.42.
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do 9 pracownikow 51,2%

10-49 pracownikéw 46,8%

50-249 pracownikéw 40,2%

powyzej 250 pracownikéw

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym wplywa na lepsze wyniki
jego pracy

Wykres 3.41. Wielko$¢ organizacji a opinia pracownikdéw na temat wptywu zréznicowania
zespotu ze wzgledu na aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

praca wykonywana zespotowo 6 54,3%
5 72,5%
4 65,8%
3 67%
2

praca wykonywana indywidualnie 1

M odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym wptywa na lepsze
wvniki ieao pbracv

Wykres 3.42. Charakter pracy wykonywanej przez zesp6t a opinia
pracownikéw na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu
na aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie znaczenie miato rowniez deklarowane zaangazowanie pra-
cownika w sport (p = 0,039), zycie spoteczno-polityczne (p = 0,000) i w zycie towa-
rzyskie (p = 0,035). We wszystkich przypadkach pracownicy zaangazowani w tych
obszarach stylu Zycia czesciej uwazali, Ze zréznicowanie zespotu pod wzgledem
aktywnosci w Zyciu spoteczno-politycznym przeklada si¢ na lepsze wyniki pra-

cy tego zespolu. Szczegbélowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 3.43.
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aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim 67%
aktywnos¢ w zyciu
spoteczno-politycznym 73%

uprawianie sportu 68%

I pracownicy nie deklarujacy zaangazowania w wybranym obszarze stylu zycia

B pracownicy deklarujacy zaangazowanie w wybranym obszarze stylu zycie

Wykres 3.43. Zaangazowanie pracownikéw w wybranych obszarach stylu
zycia aich opinia na temat wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu

na aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.






Rozdziat 4
Elementy stylu zycia zwigzane
z dbatoscia o zdrowie i kondycje

4.1. Zaangazowanie w sport

Wsrdd badanych kierownikéw zaangazowanie w uprawianie sportu nie jest naj-
czesciej wskazywanym obszarem tzw. zdrowego stylu Zycia. Mniej niz potowa re-
spondentéw (38,5%) okreslifa siebie jako osob¢ zaangazowang w tym obszarze.
Zdecydowanie wigcej 0s6b dba o swoj wyglad (61%) oraz stosuje diety (47%). Ze-
stawienie deklaracji kierownikéw dotyczacych osobistego zaangazowania w upra-
wianie sporu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia
przedstawiono na wykresie 4.1.

Dbatos¢ o wyglad 61%

Sposéb odzywiania sie
Uprawianie sportu

Palenie/niepalenie papieroséw

W Odsetek zaangazowanych kierownikdéw w obszary stylu zycia

Wykres 4.1. Odsetek kierownikéw deklarujacych zaangazowanie w uprawianie
sportu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia.
Zrédto: opracowanie wtasne.

Badani pracownicy czesciej niz kierownicy okreslali, ze s3 zaangazowani
w uprawianie sportu (45%) i byt to drugi po dbalosci o wyglad obszar zwigzany
ze zdrowym stylem Zycia najcze$ciej wybierany przez respondentéw niepelniagcych
obowigzkéw kierowniczych (wykres 4.2).
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Dbatos¢ o wyglad 52%
Uprawianie sportu

Sposob odzywiania sie

Palenie/niepalenie papieroséw

B Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 4.2. Odsetek pracownikéw deklarujacych zaangazowanie w uprawianie
sportu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Réznica w odpowiedziach kierownikéw i pracownikéw dotyczaca deklaracji
zaangazowania w uprawianie sportu byla istotna statystycznie (p = 0,003) i byt
to jedyny obszar z czterech analizowanych w tej czesci, w ktérym pracownicy za-
deklarowali wyzsze zaangazowanie niz kierownicy (wykres 4.3)

61%

Dbatos¢ o wyglad (p=0,000) 520

Sposéb odzywiania sie (p=0,004) 47%

Palenie/niepalenie papieroséw
(p=0,008)

Uprawianie sportu (p=0,003)

Odsetek zaangazowanych kierownikéw w obszary stylu zycia

B Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 4.3. Porébwnanie zaangazowania pracownikéw i kierownikéw w uprawianie
sportu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Silne zaangazowanie pracownika w uprawianie sportu to, obok dbatosci o wy-
glad, zachowanie, ktére zdaniem wigkszosci badanych kierownikéw (61%) po-
zytywnie wplywa na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych. Jednoczesnie
w poréwnaniu do pozostalych obszaréw najmniejszy odsetek badanych wskazat
na negatywny wplyw (1%) zaangazowania w uprawianie sportu. Szczegélowe wy-
niki badan zaprezentowano na wykresie 4.4.
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Dbatos¢ o wyglad 37% I 2%
Uprawianie sportu 40% I 1%
Sposéb odzywiania sie 66% .

Palenie/niepalenie paieroséw 44% _

H Pozytywny Neutralny B Negatywny

Wykres 4.4. Dokonana przez kierownikdw ocena wptywu zaangazowania
pracownika w uprawianie sportu na wykonywanie przez niego obowigzkéw
zawodowych na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw nie byly zréznicowane istotnie statystycznie
ze wzgledu na analizowane zmienne demograficzne (ple¢, wiek, staz pracy), nie
mialy znaczenia réwniez rodzaj i wielko$¢ organizacji oraz wielko$¢ zespotu.
Istotne znaczenie miaty natomiast charakter zadan (zadania rutynowe - zadania
tworcze, wymagajace kreatywnosci; p = 0,014) oraz charakter pracy (indywidual-
na - zespolowa) wykonywanej przez zespot, ktorym kierowali badani (p = 0,026).
Im zespol realizowal bardziej twoércze i wymagajace kreatywnosci zadania, tym
czedciej kierownicy pozytywnie oceniali wplyw zaangazowania pracownikéw
w uprawianie sportu na wykonywanie pracy, a rzadziej wskazywali, ze to zaan-
gazowanie jest neutralne. Oceny negatywne pozostawaly na podobnym pozio-
mie. Z kolei kierujacy zespotami, w ktorych praca wykonywana byta indywidual-
nie przez kazdego cztonka zespolu, najrzadziej (36%) wskazywali na pozytywny
wplyw zaangazowania pracownikéw w sport na wykonywanie obowiazkow pra-
cowniczych. Szczegétowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.1.

Istotne statystycznie znaczenie miala réwniez deklaracja kierownikéw doty-
czaca ich osobistego zaangazowania w uprawianie sportu (p = 0,000). Kierownicy
deklarujgcy osobiste zaangazowanie w ten obszar czesciej niz pozostali oceniali
pozytywnie zaangazowanie pracownika w sport i rzadziej wystawiali oceny nega-
tywne lub wskazywali na neutralne znaczenie tego zaangazowania.
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Tabela 4.1. Charakter zadan realizowanych przez zesp6t oraz charakter pracy
a dokonana przez kierownikdéw ocena wptywu zaangazowania pracownika
w uprawianie sportu na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania w uprawianie spor-
Cechy zespotu tu na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogétem
Charakter zadan (p = 0,014)

Zespdt realizuje wytacznie zadania 1 36,40 63,60 0,00 100,00
rutynowe
2 53,60 44,90 1,40 100,00
3 59,00 40,50 0,50 100,00
4] 59,20 39,20 1,60 100,00
5] 59,00 39,60 1,30 100,00
Zespdt realizuje wytacznie zadania 6 63,40 35,60 1,00 100,00
tworcze
Charakter pracy (p = 0,026)
Praca wykonywana indywidualnie 1 42,40 54,50 3,00 100,00
2] 64,40 35,60 0,00 100,00
3] 59,70 40,30 0,00 100,00
4| 5560 43,20 1,20 100,00
5 62,50 34,80 2,70 100,00
Praca wykonywana zespotowo 6 58,70 40,20 1,10 100,00
Ogbtem 58,60 40,20 1,20 100,00

Zrédto: opracowanie wiasne.

W odniesieniu do zaangazowania w uprawianie sportu pracownicy najczesciej
(52%) pozytywnie oceniali jego wplyw na wykonywanie obowigzkéw zawodo-
wych. Sposrdéd czterech badanych obszaréw ten wiazal si¢ z najwigkszym odset-
kiem ocen pozytywnych i najnizszym odsetkiem ocen negatywnych. Szczegétowe
wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.5.

Odpowiedzi pracownikow byly istotnie statystycznie zréznicowane ze wzgledu
na ple¢ (p = 0,003), wiek (p = 0,011) oraz staz pracy (p = 0,023). Cechy miejsca pra-
cy oraz zespotu, w ktérym pracowali badani pracownicy, nie réznicowaly ich od-
powiedzi w tym zakresie. Mezczyzni cze$ciej niz kobiety oceniali pozytywnie lub
negatywnie wplyw zaangazowania w sport na wykonywanie obowigzkéw pracow-
niczych, a tym samym rzadziej wskazywali na brak znaczenia tego zaangazowania.
Pracownicy najmlodsi (do 30. roku Zycia) czesciej niz pozostali oceniali pozytyw-
nie wplyw uprawiania sportu na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych. Z ko-
lei najwiecej ocen negatywnych wystawili pracownicy w wieku 51-60 lat, ale juz
ich starsi koledzy byli grupg najrzadziej oceniajaca negatywnie. Staz pracy w wiek-
szym stopniu wykazywal pewng prawidtowos¢: wraz ze wzrostem stazu pracy ma-
lal odsetek pracownikéw pozytywnie oceniajacych wplyw silnego zaangazowania
w sport na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych (od blisko 59% w grupie
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0s6b o najnizszym stazu do 40% wsrdd oséb pracujacych powyzej 25 lat), a rost
zaré6wno odsetek ocen negatywnych (od blisko 3% do prawie 6%), jak i neutralnych
(od 38,6% do 54,4%). Szczegolowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.2.

Uprawianie sportu 4%
Dbatos¢ o wyglad

Sposéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

B Pozytywny @ Neutralny B Negatywny

Wykres 4.5. Dokonana przez pracownikdéw ocena wptywu zaangazowania
w uprawianie sportu na wykonywanie obowiazkéw zawodowych
na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 4.2. Zmienne demograficzne badanych pracownikéw a dokonana
przez pracownika ocena wptywu zaangazowania w uprawianie
sportu na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ptec (p = 0,003)

Mezczyzna 52,90 40,30 6,80 100,00
Kobieta 50,90 46,50 2,60 100,00
Wiek (p=0,011)

Do 30 lat 57,50 39,20 3,30 100,00
31-40 lat 48,80 46,50 4,70 100,00
41-50 lat 52,70 43,20 4,10 100,00
51-60 lat 34,00 57,40 8,50 100,00
Powyzej 60 lat 55,60 42,20 2,20 100,00

Staz pracy (p = 0,023)

Ponizej 5 lat 58,60 38,60 2,90 100,00
6-15 lat 49,80 45,40 4,80 100,00
16-25 lat 46,80 47,40 5,80 100,00
Powyzej 25 lat 40,00 54,40 5,60 100,00
Ogbtem 51,70 44,00 4,30 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.
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W przypadku pracownikéw ich zaangazowanie az w pie¢ badanych obszaréw
stylu zycia (z wyjatkiem zaangazowania w Zycie rodzinne, dbalosci o wyglad i pa-
lenia/niepalenia papieroséw) rowniez determinowalo udzielane odpowiedzi (tabe-
la 4.3). We wszystkich przypadkach deklaracja osobistego zaangazowania respon-
denta w okreslonym obszarze powodowata czestsze pozytywne ocenianie wpltywu
zaangazowania w sport na wykonywanie obowigzkéw zawodowych i prawie zawsze
rzadsze oceny negatywne. Wyjatek stanowito (podobnie jak wsrod kierownikéw) za-
angazowanie respondenta w zycie spoteczno-polityczne — oceny negatywne w tym
przypadku tez byly wskazywane czgsciej przez osoby zaangazowane niz pozostate.

Tabela 4.3. Zaangazowanie pracownika w wybrane obszary stylu zycia a ocena wptywu
zaangazowania w uprawianie sportu na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania w uprawianie sportu
Deklaracja zaangazowania w na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie| Ogétem
Zainteresowania pozazawodowe (p = 0,003)
Nie 46,60 46,90 6,40 100,00
Tak 55,50 41,80 2,70 100,00
Uprawianie sportu (p = 0,000)
Nie 45,50 49,60 5,00 100,00
Tak 58,90 37,60 3,50 100,00
Zycie spoteczno-polityczne (p = 0,05)
Nie 51,00 45,20 3,80 100,00
Tak 55,60 37,00 7,40 100,00
Zycie towarzyskie (p = 0,016)
Nie 47,60 47,80 4,60 100,00
Tak 57,20 38,90 3,90 100,00
Sposob odzywiania sie (p = 0,002)
Nie 48,60 45,30 6,10 100,00
Tak 56,00 42,20 1,80 100,00
Ogbtem 51,70 44,00 4,30 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Badani kierownicy, oceniajac zréznicowanie zespolu, ktérym obecnie kieruja,
wskazywali, Ze jest on bardzo (41%) lub $rednio (31%) zréznicowany pod wzgledem
zaangazowania jego czlonkéw w uprawianie sportu. Obszar ten w najwigkszym
stopniu réznicowal zesp6l w poréwnaniu do pozostatych zwigzanych ze zdrowym
stylem zycia. Réwniez najmniej badanych wskazalo, ze kieruje zespotem jednoli-
tym pod tym wzgledem (3%) w poréwnaniu do pozostatych analizowanych obsza-
réw. Szczegodtowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.6.

Analizujac zaleznosci oceny zréznicowania zespotu od zmiennych demogra-
ficznych i cech miejsca pracy, uznano, ze zespdt zréznicowany bedzie wigzal si¢
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z udzieleniem przez respondenta odpowiedzi ,,bardzo zréznicowany” i ,,srednio zr6z-
nicowany”, zespdl jednolity z odpowiedziami ,,mato zréznicowany” i ,jednolity”.

Uprawianie sportu 25% 3%
Sposdb odzywiania sie 29% 5%
Dbatos¢ o wyglad 11%
Palenie/niepalenie paierosow 32%

M Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.6. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na uprawianie
sportu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem
zycia cztonkdw zespotu, ktdrym kierujg badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikow dotyczace tego, czy zespdl, ktérym kieruja, jest zrdéznicowa-
ny, czy jednolity, byly zréznicowane ze wzgledu na ple¢ (p = 0,048), wiek (p = 0,03)
oraz staz pracy na stanowisku kierowniczym (p = 0,020). Pozostale zmienne demo-
graficzne i cechy charakteryzujace miejsce pracy oraz zaangazowanie kierownika
w badane obszary stylu zycia nie réznicowaly istotnie statystycznie odpowiedzi ba-
danych kierownikéw z wyjatkiem zaangazowania kierownika w sposéb odzywiania
sie (p = 0,035). Kierownicy deklarujacy swoje zaangazowanie w sposob odzywia-
nia si¢ istotnie czesciej niz pozostali wskazywali, ze kieruja zespotami zréznico-
wanymi ze wzgledu na uprawianie sportu (74,9% a 67,80%).

Kobiety istotnie czesciej niz mezczyzni wskazywaly, ze kieruja zespolem zroz-
nicowanym ze wzgledu na zaangazowanie czlonkéw w uprawianie sportu (74,5%
a67,9%). Najczesciej jednolitymi pod wzgledem uprawiania sporu zespotami kie-
rujg osoby z najdluzszym stazem kierowniczym (powyzej 25 lat) — 37%. Z ko-
lei zespotami zréznicowanymi najczesciej kieruja osoby z nieco krétszym stazem
(16-25 lat) — 78%. Zaleznos$¢ od wieku ksztaltuje si¢ nieco inaczej: kierownicy
najmlodsi i w wieku powyzej 50 lat najczesciej okreslali, ze kieruja zespotami jed-
nolitymi pod tym wzgledem. Zespolami zréznicowanymi najczesciej kieruja czter-
dziestolatkowie (77%). Szczegbélowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.4.

Badani pracownicy, podobnie jak kierownicy, najczesciej oceniali, ze zespot,
w ktérym pracuja, jest bardzo (38%) lub $rednio (38%) zréznicowany ze wzgledu
na uprawianie sportu. Zaledwie 4% badanych pracuje w zespotach jednolitych pod
tym wzgledem. Pozostale obszary zwigzane ze zdrowym stylem zycia w mniejszym
stopniu wplywaja na zréznicowanie zespotéw pracowniczych. Szczegdtowe wyni-
ki badan zaprezentowano na wykresie 4.7.
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Tabela 4.4. Zmienne demograficzne badanych kierownikéw a ocena poziomu
zréznicowania zespotu, ktérym kierujg ze wzgledu na uprawianie sportu (w %)

Ocena zrdéznicowania zespotu,
et ktorym kieruja pad?ni, pod wzgledem
uprawiania sportu
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Staz pracy (p = 0,020)
Ponizej 5 lat 27,40 72,60 100,00
6-15 lat 29,70 70,30 100,00
16-25 lat 21,70 78,30 100,00
Powyzej 25 lat 36,90 63,10 100,00
Wiek kierownika (p = 0,030)

Do 30 lat 34,6 65,4 100,00
31-40 lat 25,1 74,9 100,00
41-50 lat 23,0 77,0 100,00
51-60 lat 32,4 67,6 100,00
Powyzej 60 lat 38,0 62,0 100,00
Ogbtem 28,70 71,30 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Uprawianie sportu 20% 4%
Sposéb odzywiania sie 25% 5%
Dbatos¢ o wyglad 26% 7%
Palenie/niepalenie paieroséw 27% 16%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.7. Ocena stopnia zr6znicowania ze wzgledu na uprawianie
sportu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem
zycia cztonkdw zespotu, w ktérym pracujg badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zadne zmienne demograficzne ani cechy miejsca pracy nie réznicowaty odpo-
wiedzi badanych pracownikéw.

Oczekiwania co do zréznicowania zespotu idealnego ze wzgledu na uprawianie
sportu, ktérym chcieliby kierowa¢ badani, byty zblizone do zréznicowania zespotu
realnego. Ponad polowa kierownikow (54,1%) wskazala, ze chciataby, zeby zespo6t
byt $rednio zréznicowany ze wzgledu na uprawianie sportu, a 19,3% stworzylo-
by zespol bardzo zréznicowany pod tym wzgledem. W poréwnaniu do pozosta-
tych analizowanych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia oczekiwania
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co do zréznicowania ze wzgledu na uprawianie sportu zglaszane byly najczesciej.
Szczegdtowe wyniki badan przedstawiono na wykresie 4.8.

Uprawianie sportu

Sposéb odzywiania sie 13%

Dbatos¢ o wyglad

7% 31%

Palenie/niepalenie paieroséw  ELZINREZ)

M Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

B Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.8. Oczekiwania kierownikéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na uprawianie sportu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oczekiwania kierownikéw dotyczace tego, czy idealny zespot bytby zréznico-
wany, czy jednolity pod wzgledem zaangazowania cztonkéw w uprawianie sportu,
byty zréznicowane ze wzgledu na ple¢ (p = 0,002), staz pracy na stanowisku kie-
rowniczym (p = 0,001), a takze wielko$¢ organizacji (p = 0,050). Pozostale zmienne
demograficzne i charakteryzujgce miejsce pracy oraz zaangazowanie kierownika
w badane obszary stylu Zycia nie roznicowaly istotnie statystycznie odpowiedzi
badanych kierownikow.

Kobiety czesciej niz mezczyzni chciatyby kierowac zespolem zréznicowanym
pod wzgledem zaangazowania w sport podwladnych (78% a 68%). Zespotem zrdz-
nicowanym czesciej chcieliby kierowa¢ przetozeni, ktorzy petnig funkcje kierowni-
cze najkrdcej (ponizej 5 lat) — 82% oraz kierownicy ze $rednim stazem (16-25 lat)
- 80%. Z kolei kierownicy ze stazem 6-15 lat i powyzej 25 lat czgsciej niz pozostali
wskazywali na to, ze chcieliby kierowa¢ zespotem jednolitym (odpowiednio 33%
i 30%). Pod wzgledem wielkosci organizacji zespolami zréznicowanymi czesciej
chcialyby kierowa¢ osoby obecnie pracujace w organizacjach srednich (50-250 pra-
cownikow) - 78% i duzych (powyzej 250 pracownikéw) — 77%. Kierownicy pel-
nigcy swoje funkcje w mikroprzedsigbiorstwach rzadziej wskazywali, ze idealny
zespol bylby zréznicowany pod tym wzgledem - 66%. Szczegdtowe wyniki badan
przedstawiono w tabeli 4.5.

Réwniez pracownicy najczesciej chcieliby pracowaé w zespolach zréznicowa-
nych ze wzgledu na zaangazowanie w uprawianie sportu (20% w bardzo zréznico-
wanych i 46% w $rednio zréznicowanych). Czgsciej jednak niz kierownicy woleliby,
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zeby idealny zespot byl jednolity lub mato zréznicowany pod tym wzgledem (odpo-
wiednio 8% i 26%). Szczegélowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.9.

Tabela 4.5. Zmienne demograficzne badanych kierownikdw i cechy miejsca pracy a ocena
poziomu zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na uprawianie sportu (w %)

Zrdznicowanie zespotu idealnego, ktérym
Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy chcieliby kierowa¢ badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Ptec (p =0,002)
Mezczyzni 31,70 68,30 100,00
Kobiety 22,00 78,00 100,00
Staz pracy (p =0,001)
Ponizej 5 lat 18,30 81,70 100,00
6-15 lat 33,00 67,00 100,00
16-25 lat 19,90 80,10 100,00
Powyzej 25 lat 30,10 69,90 100,00
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,05)

Do 9 pracownikow 33,90 66,10 100,00
10-49 pracownikéw 26,20 73,80 100,00
50-250 pracownikow 22,40 77,60 100,00
Powyzej 250 pracownikdw 23,40 76,60 100,00
Ogbtem 26,70 73,30 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

8%

Sposdb odzywiania sie _ 8%
Dbatos¢ o wyglad _ 16%

%

Uprawianie sportu

Palenie/niepalenie paieroséw IRERZ 27%

B Bardzo zréznicowany B Srednio zréznicowany

M Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.9. Oczekiwania pracownikéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na uprawianie sportu na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wyobrazenia pracownikéw na temat zréznicowania ze wzgledu na upra-
wianie sportu przez czlonkow idealnego zespolu, w ktérym chcieliby pracowaé
badani, byly zréznicowane ze wzgledu na pte¢ (p = 0,018), wielkos¢ organiza-
cji (p = 0,050) i charakter zadan realizowanych przez zespo6l, w ktérym obecnie
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pracujg (p = 0,010). Pozostale zmienne oraz fakt zaangazowania pracownika w wy-
brane obszary stylu zycia nie ré6znicowal oczekiwan pracownikéw dotyczacych
stopnia zréznicowania idealnego zespotu.

Kobiety cze$ciej niz mezczyzni wolalyby pracowaé w zespotach zréznicowanych
(70% a 62%). Pracownicy obecnie zatrudnieni w mikro- i matych organizacjach
(zatrudniajacych do 50 os6b) czesciej niz respondenci pracujacych dla wiekszych
pracodawcow chcieliby, zeby zespot byl jednolity ze wzgledu na zaangazowanie
w sport. Znaczenie mial réwniez charakter zadan — w zréznicowanych zespotach
najrzadziej chciatyby pracowac osoby obecnie nalezace do zespotéw wykonuja-
cych wylacznie zadania rutynowe (59%), chociaz w przypadku tej zmiennej nie
mozna wskazaé na zaleznos¢ rosnacg. Szczegélowe wyniki badan przedstawiono
w tabeli 4.6.

Tabela 4.6. Zmienne demograficzne badanych pracownikdw i cechy miejsca pracy a ocena
poziomu zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na uprawianie sportu (w %)

Ocena zr6znicowania idealnego zespotu,
Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy w ktérym chcieliby pracowaé badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Pte¢ (p =0,018)

Mezczyzna 38,50 61,50 100,00

Kobieta 30,50 69,50 100,00
Wielko$¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,05)

Do 9 pracownikow 39,30 60,70 100,00

10-49 pracownikdw 38,40 61,60 100,00

50-250 pracownikéw 28,50 71,50 100,00

Powyzej 250 pracownikow 30,50 69,50 100,00

Charakter zadan (p = 0,004)

Zesp6t realizuje wytacznie zadania rutynowe 1 41,00 59,00 100,00
2 23,20 76,80 100,00
3 26,80 73,20 100,00
4 39,80 60,20 100,00
5 39,10 60,90 100,00
Zesp6t realizuje wytacznie zadania tworcze 6 27,80 72,20 100,00
Ogbtem 25,90 33,80 66,20

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oczekiwania dotyczgce zréznicowania idealnego zespolu ze wzgledu na wy-
brane obszary stylu zycia przekiadaja si¢ na ocene wplywu takiego zréznicowa-
nia na wyniki pracy zespolu. Zaréwno wigkszos¢ kierownikow (64% odpowiedzi
»zdecydowanie tak” i ,,raczej tak”), jak i pracownikéw (57% odpowiedzi ,,zdecy-
dowanie tak” i ,raczej tak”) uwaza, ze zréznicowanie cztonkéw zespotu ze wzgle-
du na uprawianie sportu wptywa na lepsze wyniki pracy tego zespolu. Roznica
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w odpowiedziach pomiedzy tymi grupami jest istotna statystycznie (p = 0,007),
wiec mozna réwniez stwierdzi¢, ze kierownicy czedciej niz pracownicy pozytywnie
oceniajg wplyw zréznicowania zespolu ze wzgledu na uprawianie sportu. Zr6zni-
cowanie w tym obszarze jest przez obydwie grupy najczesciej pozytywnie oceniane
w poréwnaniu do pozostatych badanych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem
zycia. Szczegolowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.10.

Uprawianie sportu 64%

Dbatos¢ o wyglad 61%

Sposdb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

B Kierownicy Pracownicy

Wykres 4.10. Zréznicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - uprawianie
sportu na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw dotyczace lepszych wynikéw zespotdw zréznicowa-
nych ze wzgledu na uprawianie sportu uzaleznione byly od charakteru zadan reali-
zowanych w zespole (p = 0,05) — najczesciej wskazywali tak respondenci kierujacy
zespotami wykonujacymi zadania twoércze, wymagajace kreatywnosci (75% bada-
nych), a najrzadziej kierownicy zespoldw realizujacych wylacznie zadania rutyno-
we (40% badanych). Szczegétowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.11.
Pozostate cechy miejsca pracy oraz ple¢, wiek i staz pracy badanych kierownikéw
nie réznicowaly istotnie statystycznie ich opinii na ten temat.

Znaczenie mialo réwniez zaangazowanie kierownika w uprawianie sportu
(p = 0,002) oraz zycie towarzyskie (p = 0,05). Kierownicy osobiscie zaangazowani
w uprawianie sportu czesciej pozytywnie oceniali wptyw zréznicowania zespotu
na wyniki pracy niz osoby niedeklarujace zaangazowania w ten aspekt stylu zycia
(70,3% a 60,2%). Rowniez kierownicy deklarujacy zaangazowanie w zycie towarzy-
skie czesciej niz pozostali twierdzili, ze zréznicowanie zespotu ze wzgledu na upra-
wianie sportu wplywa na lepsze wyniki pracy tego zespotu (69,4% a 62,4%).

Odpowiedzi pracownikéw byty zréznicowane ze wzgledu na ple¢ (p = 0,010),
wielkos¢ zespolu, w ktérym pracowali badani (p = 0,019), charakter zadan rea-
lizowanych przez ten zespol (p = 0,002) oraz charakter pracy (p = 0,001). Badani
mezczyzni (62,3%) istotnie czesciej niz kobiety (53,3%) uwazali, ze zréznicowanie
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zespotu powoduje lepsze wyniki jego pracy. Im wiecej oséb zatrudnionych byto
w zespole, tym czesciej badani pracownicy wskazywali na pozytywny wplyw zroz-
nicowania ze wzgledu na uprawianie sportu na wyniki pracy. Tylko w najwiek-
szych zespolach, liczacych ponad 30 osé6b, odsetek opinii pozytywnych byt mniej-
szy, ale byly one w dalszym ciaggu odpowiedziami przewazajacymi (p = 0,000 dla
testu dwumianowego, testowane prawdopodobienstwo 0,5). Szczegdétowe wyniki
badan zaprezentowano na wykresie 4.12.

zadania tworcze 6 75,00%
5 64,00%
4 63,20%
3 61,90%
2 67,20%

zadania rutynowe 1 40,00%

W odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem uprawiania sportu wptywa na lepsze wyniki pracy tego zespotu

Wykres 4.11. Charakter zadan realizowanych przez zespét a opinia kierownikdéw na temat
wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu na uprawianie sportu na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Do 5 0s6b
3 6-10 0s6b
o
g
U 11-20 0séb 64,5%
o)
=
2 21-30 0s6b 67,1%
=
Powyzej 30 os6b 56,6%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem uprawiania sportu wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.12. Wielko$¢ zespotu a opinia pracownikéw na temat wptywu
zrbdznicowania zespotu ze wzgledu na uprawianie sportu na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Ocene wplywu zréznicowania zespotu na wyniki pracy roznicowal tez charakter
zadan realizowanych w zespole. Zalezno$ci byly mniej oczywiste niz w przypadku
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kierownikow, ale respondenci pracujacy w zespotach realizujacych wylacznie zada-
nia rutynowe réwniez najrzadziej wskazywali (42,2%), ze zréznicowanie ze wzgle-
du na uprawianie sportu poprawia wyniki pracy. Szczegélowe wyniki badan za-
prezentowano na wykresie 4.13.

zadania tworcze 6 53,20%

5 65,00%
4 57,90%

3 63,60%
2 46,70%

zadania rutynowe 1 42,20%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem uprawiania sportu wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.13. Charakter zadan realizowanych przez zesp6t a opinia pracownikéw na temat
wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu na uprawianie sportu na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Respondenci wykonujacy wylacznie prace zespotowo lub tylko indywidualnie
(dwie skrajne oceny charakteru pracy) najrzadziej pozytywnie oceniali wptyw
zréznicowania ze wzgledu na sport na wyniki pracy (odpowiednio 49% i 43%).
Osoby pracujace w zespotach, gdzie prace wykonuje sie zaréwno zespotowo, jak
i indywidualnie, istotnie cze$ciej niz w skrajnych przypadkach dawaly pozytyw-
ne oceny — najczesciej, kiedy dominowaty prace zespotowe (67% i 65%), nieco rza-
dziej, gdy dominowaly prace wykonywane indywidualne (57% i 56%). Szczegétowe
wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.14.

Istotne statystycznie znaczenie miato rowniez deklarowane zaangazowanie pra-
cownika w sport (p = 0,000). Pracownicy zaangazowani cze¢sciej uwazali, ze zrdz-
nicowanie zespolu pod wzgledem uprawiania sportu przeklada si¢ na lepsze wy-
niki pracy tego zespolu (66% a 49%).
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praca wykonywana zespotowo 6 49,30%

5 67,40%

4 64,70%

3 56,70%

2 55,80%
praca wykonywana indywidualnie 1 42,90%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem uprawiania sportu wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.14. Charakter pracy wykonywanej przez zesp6t a opinia pracownikéw na temat
wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu na uprawianie sportu na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

4.2. Dbatosc o wyglad

Dbato$¢ o wyglad zewnetrzny to obszar zdrowego stylu zycia, w ktérym badani
kierownicy najczesciej w poréwnaniu do pozostalych analizowanych obszaréw
okredlili siebie jako osoby zaangazowane (61%). Réwniez badani pracownicy naj-
czesciej deklarowali swoje zaangazowanie w tym obszarze (52%), chociaz robili
to rzadziej niz kierownicy. Rdznica w odsetku zaangazowanych w dbato$¢ o wyglad
kierownikow i pracownikéw wyniosta 12 punktéw procentowych i byla najwyzsza
wsrdd wszystkich analizowanych obszaréow zwigzanych ze zdrowym stylem Zzycia
iistotna statystycznie (p = 0,000). Poréwnanie zaangazowania pracownikéw i kie-
rownikéw w dbalos¢ o wyglad na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdro-
wym stylem zycia przedstawiono na wykresie 4.15.

Wigkszo$¢ kierownikow (61%), oceniajac wplyw zaangazowania pracownikow
w badane obszary stylu zycia na wykonywanie obowigzkow pracowniczych, stwier-
dzita, ze zaangazowanie w dbalo$¢ o wyglad wplywa pozytywnie. Niewielka czes¢
(2%) ocenita ten wplyw negatywnie, a pozostali (37% badanych) stwierdzili, ze nie
ma on znaczenia. Dbalo$¢ o wyglad jest rowniez obszarem, ktéry w poréwnaniu
do pozostatych trzech analizowanych w tej czesci, uzyskal najwiecej ocen pozy-
tywnych. Szczegélowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.16.

Odpowiedzi kierownikow byty zréznicowane ze wzgledu na pte¢ (p = 0,013).
Kierownicy mezczyzni rzadziej niz kobiety oceniali ten wpltyw pozytywnie (59%
a 63%), a czgsciej wskazywali na wpltyw negatywny (4% a 1%). Szczegélowe wyni-
ki badan zaprezentowano na wykresie 4.17.
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Dbatos¢ o wyglad (p=0,000) 61%

Sposéb odzywiania sie (p=0,004)

Palenie/niepalenie papieroséw
(p=0,008)

Uprawianie sportu (p=0,003)

1 Odsetek zaangazowanych kierownikéw w obszary stylu zycia

B Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 4.15. Poréwnanie zaangazowania pracownikow i kierownikoéw w dbatos¢
o wyglad na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia
Zrédto: opracowanie wtasne.

Dbatos¢ o wyglad 2%

Uprawianie sportu 1%

Sposoéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

MW Pozytywny M Neutralny M Negatywny
Wykres 4.16. Dokonana przez kierownikdéw ocena wptywu zaangazowania

pracownika w dbato$¢ o wyglad na wykonywanie przez niego obowigzkéw
zawodowych na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Mezczyzni 59% 4%

Kobiety 63% 1%

B Pozytywny B Neutralny B Negatywny

Wykres 4.17. Pte¢ kierownika a ocena wptywu zaangazowania pracownika
w dbato$¢ o wyglad na wykonywanie obowigzkéw zawodowych

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Odpowiedzi kierownikéw nie byly zréznicowane istotnie statystycznie ze wzgle-
du na pozostate analizowane zmienne demograficzne, nie mialy znaczenia réw-
niez rodzaj i wielko$¢ organizacji oraz wielko$¢ zespotu i charakter zadan (zada-
nia rutynowe - zadania tworcze) oraz charakter pracy (indywidualna - zespotowa)
wykonywanej przez zespol, ktérym kierowali badani. Istotne znaczenie mial na-
tomiast stopien formalizacji zachowan pracownikéw w miejscu pracy (p = 0,019).
Im wyzszy stopien sformalizowania zachowan pracownikéw, tym czesciej badani
kierownicy wskazywali na pozytywny wplyw zaangazowania pracownika w dba-
to$¢ o wyglad na wykonywanie pracy zawodowej (tabela 4.7).

Tabela 4.7. Stopien formalizacji zachowan pracowniczych a dokonana
przez kierownikdéw ocena wptywu zaangazowania pracownika w dbato$¢
o wyglad na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

o . . Ocena wptywu zaangazowania w dbatos¢ o wyglad
Stopien formalizacji zachowan . Sy .
g L na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych
pracownikow w miejscu pracy - - - g
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogotem
Brak regulacji 1 49,00 46,00 5,00 100,00
2 58,00 39,10 2,90 100,00
3 57,90 41,00 1,00 100,00
4| 67,9 31,60 0,50 100,00
5 67,30 30,00 2,70 100,00
Zachowania sg sformalizowane, 6 66,20 31,20 2,60 100,00
regulaminy
Ogbtem 61,30 36,60 2,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie znaczenie miala rowniez deklaracja kierownikéw dotyczaca
ich osobistego zaangazowania zaréwno w dbalos¢ o wyglad (p = 0,000), jak i w spo-
séb odzywiania sie (p = 0,000). W obydwu przypadkach kierownicy deklarujacy
osobiste zaangazowanie w tych obszarach stylu zycia zdecydowanie cze$ciej pozy-
tywnie oceniali zaangazowanie pracownikéw w dbalos¢ o wyglad (tabela 4.8).

Blisko potowa badanych pracownikéw réwniez pozytywnie ocenita wplyw zaan-
gazowania w dbalo$¢ o wyglad na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych. Jednak
podobna grupa respondentéw ocenita, Ze nie ma on wplywu (45%) lub ma wpltyw
negatywny (7%). Szczegdlowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.18.

Odpowiedzi pracownikow byly istotnie statystycznie zréznicowane ze wzgledu
na ple¢ (p = 0,007), wiek (p = 0,000), staz pracy (p = 0,014) oraz wielkos¢ organiza-
cji (p = 0,016). Kobiety czesciej niz mezczyzni pozytywnie ocenialy wpltyw zaan-
gazowania w dbalo$¢ o wyglad na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych (50%
a 46%), zdecydowanie rzadziej od me¢zczyzn wskazywaly na negatywny wpltyw
(5% a 10%). Wraz z wiekiem pracownikow zwiekszal sie odsetek respondentow
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oceniajacych negatywnie wplyw zaangazowania w dbatos¢ o wyglad na wykony-
wanie obowigzkow pracowniczych. W odniesieniu do wielko$ci organizacji nale-
zy podkresli¢, ze réznice wystepowaly pomiedzy ocenami pozytywnymi a neu-
tralnymi. Oceny negatywne byly na zblizonym poziomie. Im wigksza organizacja,
w ktorej zatrudnieni byli badani pracownicy, tym rzadziej pozytywnie oceniali
oni zaangazowanie w dbalos¢ o wyglad. Szczegdtowe wyniki badan zaprezento-
wano w tabeli 4.9.

Tabela 4.8. Zaangazowanie kierownika w wybrane obszary stylu zycia
a ocena wptywu zaangazowania pracownika w dbato$¢ o wyglad
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Deklaracja kierownika zaangazowania STy z.aan'gaiowania fa I OIERE
W obowiagzkow pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie| Ogétem
Dbatos¢ o wyglad (p = 0,000)
Nie 46,50 50,10 3,40 100,00
Tak 70,50 28,10 1,40 100,00
Sposdb odzywiania sie (p = 0,000)

Nie 54,50 42,60 2,90 100,00
Tak 68,70 29,90 1,40 100,00
Ogbtem 61,30 36,60 2,20 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Uprawianie sportu 44% I 4%

on
63% .

B Pozytywny Neutralny ~ ® Negatywny

Dbatos¢ o wyglad

Sposéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

Wykres 4.18. Dokonana przez pracownikoéw ocena wptywu zaangazowania
w dbato$¢ o wyglad na wykonywanie obowigzkéw zawodowych
na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne znaczenie mial réwniez, podobnie jak wérdd kierownikow, stopien sfor-
malizowania zachowan (p = 0,019). Najrzadziej (38%) pozytywnie oceniali zaan-
gazowanie w dbalos¢ o wyglad pracownicy zatrudnieni w zespotach, w ktérych
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zachowania nie sg sformalizowane. Jednoczesnie byta to grupa, ktdra najczesciej
oceniala, ze zaangazowanie w dbato$¢ o wyglad nie wptywa na wykonywanie obo-
wigzkow pracowniczych. Najczesciej pozytywnie ocenily zaangazowanie tym ob-
szarze osoby pracujace w zespolach o najwyzszym stopniu formalizacji zachowan
(56%). Szczegolowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.10.

Tabela 4.9. Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy a ocena wptywu zaangazowania
pracownika w dbato$¢ o wyglad na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania na wykonywanie
Zmienne demograficzne obowigzkéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie| Ogétem
Ptec (p =0,007)
Mezczyzna 46,20 43,60 10,30 100,00
Kobieta 49,80 45,40 4,80 100,00
Wiek (p = 0,000)
Do 30 lat 55,80 37,40 6,80 100,00
31-40 lat 41,80 53,80 4,40 100,00
41-50 lat 50,00 41,30 8,70 100,00
51-60 lat 31,50 58,40 10,10 100,00
Powyzej 60 lat 54,30 34,80 10,90 100,00
Staz pracy (p = 0,023)
Ponizej 5 lat 54,50 38,60 7,00 100,00
6-15 lat 46,80 47,80 5,40 100,00
16-25 lat 38,20 54,20 7,60 100,00
Powyzej 25 lat 46,10 42,70 11,20 100,00
Wielko$¢ organizacji (p = 0,016)

Do 9 pracownikéw 56,60 37,20 6,20 100,00
10-49 pracownikdw 54,40 38,50 7,00 100,00
50-250 pracownikéw 42,20 50,50 7,40 100,00
Powyzej 250 pracownikow 42,20 50,80 7,00 100,00
Ogbtem 48,30 44,70 7,00 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 4.10. Formalizacja zachowar pracownikdéw w miejscu pracy a ocena wptywu
zaangazowania w dbato$¢ o wyglad na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania w dbatos¢ o wyglad

Stopien formalizacji zachowan : o, .
na wykonywanie obowigzkow pracowniczych

pracownikow w miejscu pracy Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogdtem
Brak regulacji 1 38,40 58,10 3,50 100,00
2| 51,20 44,70 4,10 100,00

3 47,40 46,40 6,20 100,00

4 45,30 44,80 9,90 100,00

5 50,80 37,70 11,50 100,00
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Tabela 4.10 (cd.)

Ocena wptywu zaangazowania w dbato$¢ o wyglad

SR el e e na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych

PLEEE LA S s Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogotem
Zachowania sg sformalizowane, 6 56,20 40,00 3,80 100,00
regulaminy
Ogbtem 48,30 44,70 7,00 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Najwieksza grupa badanych kierownikéw (36%), oceniajac zréznicowanie ze-
spotu, ktérym obecnie kierujg, pod wzgledem dbatosci o wyglad, stwierdzita,
ze jest on malo zréznicowany. Jednoczes$nie wérdd pozostalych badanych obsza-
réw zdrowego stylu zycia dbato$¢ o wyglad najrzadziej, zdaniem kierownikéw,
bardzo roznicowala zespoly pracownicze (wykres 4.19).

Uprawianie sportu 25% 3%
Sposdb odzywiania sie 29% 5%
Dbatos¢ o wyglad 11%
Palenie/niepalenie paieroséw 32%

M Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.19. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na dbatosé
o wyglad na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem
zycia cztonkdw zespotu, ktérym kieruja badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy zespdl, ktorym kieruja, jest zréznicowa-
ny, czy jednolity pod wzgledem dbalosci o wyglad, byly zréznicowane tylko ze wzgle-
du na wiek badanych (p = 0,026). Najmlodsi przefozeni cz¢sciej w poréwnaniu do po-
zostatych grup wiekowych wskazywali, Ze kieruja zespotami zréznicowanymi pod
tym wzgledem (60%). Z kolei kierownicy powyzej 50. roku Zycia najczesciej wskazy-
wali, ze zespol, ktérym kieruja, jest jednolity lub malo zréznicowany (55% kierow-
nikéw w wieku 51-60 lat i 52% powyzej 60. roku zycia). Szczegdtowe wyniki badan
przedstawiono w tabeli 4.11. Pozostale zmienne demograficzne i cechy charaktery-
zujace miejsce pracy oraz zaangazowanie kierownika w badane obszary stylu zycia
nie roznicowaly istotnie statystycznie odpowiedzi badanych kierownikdow.

Badani pracownicy cze$ciej niz kierownicy wskazywali, ze pracujag w bardzo
(26%) lub $rednio (41%) zroéznicowanych zespolach pod wzgledem dbalosci o wy-
glad (wykres 4.20). Co wigcej, zadna z badanych zmiennych demograficznych, cech
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miejsca pracy oraz zaangazowanie w badanych obszarach stylu zycia nie réznico-
waly opinii respondentdéw w tej kwestii.

Tabela 4.11. Wiek badanych kierownikéw a ocena poziomu zréznicowania
zespotu, ktérym kieruja, ze wzgledu na dbatos¢ o wyglad (w %)

Ocena zrdéznicowania zespotu,
Wiek kierownika (p = 0,026) ktérym kierujg badani

Jednolity | Zréznicowany | Ogoétem
Do 30 lat 39,7 60,3 100,00
31-40 lat 46,8 53,2 100,00
41-50 lat 42,3 57,7 100,00
51-60 lat 54,6 45,4 100,00
Powyzej 60 lat 52,3 47,7 100,00
Ogbtem 47,7 52,3 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Uprawianie sportu 20% 4%
Sposéb odzywiania sie 25% 5%
Dbatos¢ o wyglad 26% 7%
Palenie/niepalenie paieroséw 27% 16%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.20. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na dbatos¢
o wyglad na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem
zycia cztonkdw zespotu, w ktérym pracujg badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Badani kierownicy cze$ciej woleliby kierowaé zespotem jednolitym lub malo
zroznicowanym pod wzgledem dbalosci o wyglad niz bardzo lub $rednio zréznico-
wanym (na podstawie testu dwumianowego, testowane prawdopodobienstwo 0,5;
p =0,000). W poréwnaniu do pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym sty-
lem zycia mozna stwierdzi¢, Ze nie sg to oczekiwania tak jednoznacznie wyrazane
jak w przypadku palenia/niepalenia papieroséw lub uprawiania sportu. Szczegé-
fowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.21.

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy idealny zespdt, ktérym chcieliby kie-
rowag, bylby zréznicowany, czy jednolity ze wzgledu na dbalos¢ o wyglad, nie
byty zréznicowane ze wzgledu na badane zmienne demograficzne oraz deklaracje



130 Elementy stylu zycia zwigzane z dbatoscig o zdrowie i kondycje

dotyczace zaangazowania kierownikéw w badane obszary stylu zycia. Istotne
znaczenia mialy natomiast charakter realizowanych w zespole zadan (p = 0,012),
charakter pracy (p = 0,000) oraz stopien formalizacji zachowan pracownikow
w miejscu pracy (p = 0,05). Szczegétowe wyniki badan przedstawiono w tabe-
1i 4.12. Pozostale cechy miejsca pracy nie réznicowaty udzielanych odpowiedzi. Dla
skrajnych ocen charakteru zadan realizowanych w zespole oczekiwania respon-
dentéw byly zblizone: jesli zadania byty wylacznie rutynowe lub wylgcznie twor-
cze, pofowa badanych wolataby, zeby zespdt byl jednolity, a druga polowa, zeby byt
zroznicowany2. W przypadku pozostatych ocen mozna zauwazy¢, ze im bardziej
rutynowe zadania, tym czesciej kierownicy woleliby, zeby zespdt byt jednolity pod
wzgledem dbalosci o wyglad (od 71% do 58%).

Uprawianie sportu

Sposéb odzywiania sie

Dbatos¢ o wyglad  p&A 31%

Palenie/niepalenie paieroséw  ELZINREZ)

M Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

B Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.21. Oczekiwania kierownikdw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na dbato$¢ o wyglad na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Z kolei pod wzgledem charakteru pracy wykonywanej w zespole mozna stwier-
dzi¢, ze tam, gdzie dominuje praca indywidualna, kierownicy czesciej oczekuja,
ze idealny zespdt bedzie jednolity pod wzgledem dbatosci o wyglad. Stopien forma-
lizacji zachowan pracownikéw w miejscu pracy roéznicuje oczekiwania kierownikow
w do$¢ przewidywalnym kierunku, tzn. sformalizowanie zachowan w zespole, kto-
rym obecnie kieruja badani, sprzyja czestszym oczekiwaniom, ze idealny zespét nie
bytby zréznicowany pod wzgledem dbalosci o wyglad. Trzeba jednak podkreslic,
ze w przypadku kierujacych zespotami, w ktorych jest pelna swoboda zachowan
i nie obowigzujg zadne konwencje, na przyktad dotyczace ubioru, réwniez przewa-
zaja oczekiwania, ze idealny zespdt nie bedzie zréznicowany pod tym wzgledem.
2 W przypadku zadan wytacznie tworczych na podstawie testu dwumianowego nie mozna

odrzuci¢ hipotezy zerowej, ze jest takie samo prawdopodobienstwo oczekiwan kierowania
zréznicowanym i niezroznicowanym zespotem (p = ,544).
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Tabela 4.12. Cechy miejsca pracy a oczekiwania kierownikéw dotyczace poziomu
zrbznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na dbato$¢ o wyglad (w %)

Ocena zrbéznicowania zespotu,
Cechy miejsca pracy ktérym kierujg badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Charakter zadan (p =0,012)

Zespbt realizuje wytacznie zadania rutynowe 1 50,00 50,00 100,00

2 71,00 29,00 100,00

3] 70,60 29,40 100,00

4| 60,40 39,60 100,00

5| 57,30 42,20 100,00

Zesp6t realizuje wytacznie zadania tworcze 6 53,10 46,90 100,00

Charakter pracy (p = 0,000)

Praca wykonywana jest indywidualnie 1 63,60 36,40 100,00

2| 74,80 25,20 100,00

3 67,10 32,90 100,00

4 52,10 47,90 100,00

5] 59,90 40,10 100,00

Praca wykonywana jest zespotowo 6 57,10 42,90 100,00

Stopien sformalizowania zachowan pracownikow w zespole (p = 0,05

Nie ma regulacji, swoboda w sposobie 1 58,60 41,40 100,00
zachowania

2 55,60 44,40 100,00

3| 60,40 39,60 100,00

4| 61,70 38,30 100,00

5 71,90 28,10 100,00

Zachowania sg sformalizowane 6 64,90 35,10 100,00

Ogbtem 61,70 38,30 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Najwieksza grupa badanych pracownikéw (37%) chcialaby pracowaé w zespo-
tach $rednio zréznicowanych ze wzgledu na dbatos$¢ o wyglad oraz mato zrézni-
cowanych pod tym wzgledem (31%). Skrajne oceny - zesp6! jednolity lub bardzo
zroznicowany — wyrazaly najmniej liczne grupy respondentéw. Szczegdtowe wy-
niki badan zaprezentowano na wykresie 4.22.

Wyobrazenia pracownikéw na temat zréznicowania ze wzgledu na dbato$¢ o wy-
glad cztonkéw idealnego zespotu, w ktérym chcieliby pracowac, nie byly zréznico-
wane ze wzgledu na badane zmienne demograficzne oraz cechy miejsca pracy. Row-
niez fakt zaangazowania pracownika w wybrane obszary stylu zycia nie réznicowat
oczekiwan pracownikéw co do stopnia zréznicowania idealnego zespotu, z wyjat-
kiem zaangazowania w dbato$¢ o wyglad (p = 0,011). Pracownicy, ktorzy zadekla-
rowali zaangazowanie w dbalo$¢ o swoj wyglad, rzadziej niz pozostali pracownicy
chcieliby pracowa¢ w zespole zréznicowanym pod tym wzgledem (49% a 57,8%).
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Uprawianie sportu 8%

Sposdb odzywiania sie _ 8%
Dbatos¢ o wyglad _ 16%
e s

Palenie/niepalenie paierosow [MEEH 27%

W Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

= Mato zréznicowany Jednolity
Wykres 4.22. Oczekiwania pracownikoéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na dbato$¢ o wyglad na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia
Zrédto: opracowanie wtasne.

Mimo ze badani kierownicy twierdzili, ze gdyby mogli zbudowac idealny zespol,
to bylby on raczej jednolity lub mato zréznicowany pod wzgledem dbatosci o wy-
glad przez podwladnych, jednak pozytywnie i czesciej niz pracownicy (p = 0,022)
ocenili wplyw tego zréznicowania na wyniki pracy (wykres 4.23).

Uprawianie sportu 64%
Dbatos¢ o wyglad 61%

Sposdb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

B Kierownicy Pracownicy

Wykres 4.23. Zr6znicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - dbato$é
o wyglad na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia
Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikéw na ten temat uzaleznione byty od pici (p = 0,035), wie-
ku (p = 0,002) i stazu pracy na stanowisku kierowniczym (p = 0,000). Kierow-
nicy mezczyzni (64,6%) istotnie czesciej niz kobiety (57,7%) uwazali, ze zroz-
nicowanie zespotu ze wzgledu na dbatos¢ o wyglad powoduje lepsze wyniki
jego pracy. Tego zdania byli tez czes$ciej kierownicy najstarsi (powyzej 60. roku
zycia), w przeciwienstwie do grupy najmiodszej, w ktorej 55% nie zgodzilo sie
z tym stwierdzeniem. Szczegétowe wyniki badan zaprezentowano na wykre-
sie 4.24.
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Do 30 lat 44,60%

31-40 lat 61,20%

41-50 lat 57,60%

Wiek kierownika

51-60 lat 61,80%

Powyzej 60 lat 74,60%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem dbatosci o wyglad wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.24. Wiek a opinia kierownikéw na temat wptywu zréznicowania
zespotu ze wzgledu na dbatosé o wyglad na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Bardziej wyrazng zalezno$¢ w ocenie wpltywu zréznicowania zespotu pod
wzgledem dbalosci o wyglad mozna zaobserwowa¢ dla stazu pracy (wykres 4.25).
Wraz ze wzrostem dlugosci petnienia funkcji kierowniczych badani cz¢sciej okre-
slali, ze jest on pozytywny.

Ponizej 5 lat 48,90%
9
g 6-15 lat 57,90%
b
& 16-25 lat 62,80%

Powyzej 25 lat 73,10%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem dbatosci o wyglad wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.25. Staz na stanowisku kierowniczym a opinia kierownikéw na temat
wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu na dbato$¢ o wyglad na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne znaczenie mial tez charakter zadan realizowanych w zespole (p = 0,030).
Kierownicy kierujacy zespolami realizujagcymi wylacznie zadania wymagajace kre-
atywnosci najczesciej (75%) pozytywnie oceniali wplyw zréznicowania zespotu
na wyniki pracy. Z kolei osoby kierujace zespotami wykonujacymi zadania ru-
tynowe (ocena 1-2) najrzadziej w poréwnaniu do pozostatych badanych zgadzali
sie z takg opinia (odpowiednio 53% i 50%). Szczegdlowe wyniki badan zaprezen-
towano na wykresie 4.26.
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zadania tworcze 6 74,70%
5 61,70%
4 58,80%
3 61,10%
2 50,00%
zadania rutynowe 1 52,60%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem dbatosci o wyglad wptywa na lepsze wyniki pracy tego zespotu

Wykres 4.26. Charakter zadan a opinia kierownikéw na temat wptywu
zréznicowania zespotu ze wzgledu na dbato$¢ o wyglad na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikéw byty zréznicowane ze wzgledu na wiek (p = 0,016),
wielko$¢ organizacji oraz stopien formalizacji zachowan pracownikéw w miej-
scu pracy (p = 0,022). Wiek réznicowal odpowiedzi pracownikdw inaczej niz
w przypadku kierownikéw. Tutaj grupami najcze$ciej oceniajacymi pozytyw-
nie wplyw zréznicowania zespolu ze wzgledu na dbatos¢ o wyglad na wyniki
pracy byli pracownicy najmlodsi (do 30. roku zycia) - 60% oraz najstarsi (po-
wyzej 60. roku zycia) - 65%. Szczegélowe wyniki badan zaprezentowano na wy-
kresie 4.27.

Do 30 lat 60%
31-40 lat
41-50 lat
51-60 lat

Powyzej 60 lat 65%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem dbatosci o wyglad wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.27. Wiek a opinia pracownikéw na temat wptywu zréznicowania
zespotu ze wzgledu na dbato$¢ o wyglad na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Czesciej pozytywne opinie na temat zréznicowania zespolu wyrazali tez pra-
cownicy w mniejszych organizacjach - zatrudniajacych do 50 oséb (60-63%) niz
w wigkszych (47-51%). Szczegdélowe wyniki badan zaprezentowano na wykre-
sie 4.28.
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= Do 9 pracownikéw 60%
S 10-49 pracownikéw 63%
(2]

6

2 50-250 pracownikéw 51%

S

g . o

= Powyzej 250 pracownikow 47%

W odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem dbatosci o wyglad wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.28. Wielko$¢ organizacji a opinia pracownikéw na temat wptywu
zrbéznicowania zespotu ze wzgledu na dbatos¢ o wyglad na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oceng¢ wplywu zréznicowania zespolu na wyniki pracy determinowat réwniez
stopien formalizacji zachowan pracownikow (wykres 4.29). Co ciekawe, najrzadziej
pozytywne opinie wyrazali pracownicy zatrudnieni w zespotach, w ktérych nie
ma zadnych regulacji i panuje pelna swoboda w sposobie zachowania.

Zachowania sg sformalizowane 6 59,70%
5 57,30%
4 58,30%
3 56,80%
2 52,70%
Brak regulacji, swoboda w sposobie zachowania 1 37,00%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem dbatosci o wyglad wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.29. Stopien formalizacji zachowan a opinia pracownikéw na temat wptywu
zréznicowania zespotu ze wzgledu na dbatos¢ o wyglad na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne statystycznie znaczenie miato réwniez deklarowane zaangazowanie pra-
cownika w sport (p = 0,038), zycie spoleczno-polityczne (p = 0,032) oraz dba-
tos¢ o wyglad (p = 0,043). We wszystkich przypadkach pracownicy zaangazowani
w tych obszarach stylu zycia czgsciej uwazali, Ze zréznicowanie zespotu pod wzgle-
dem dbatosci o wyglad przeklada si¢ na lepsze wyniki jego pracy (wykres 4.30).
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dbatos¢ o wyglad >8%

[V
uprawianie sportu 9%

aktywnos¢ w zyciu spoteczno-
-politycznym

64%

B pracownicy deklarujacy zaangazowanie w wybranym obszarze stylu zycia
pracownicy nie deklarujacy zaangazowania w wybranym obszarze stylu zycia

Wykres 4.30. Zaangazowanie w wybrane obszary stylu zycia a opinia pracownikéw na temat
wptywu zréznicowania zespotu ze wzgledu na dbato$¢ o wyglad na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

4.3. Palenie/niepalenie papierosow

Palenie badZ niepalenie papieroséw to obszar stylu zycia, w ktérym zaangazowa-
nie zadeklarowalo najmniej badanych kierownikéw (35%). Réwniez pracownicy
najrzadziej wskazywali, ze sg zaangazowani lub majg radykalne poglady w tym
obszarze (29%). Poréwnanie zaangazowania pracownikow i kierownikéw w pale-
nie/niepalenie papieroséw na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym
stylem Zycia przedstawiono na wykresie 4.31.

Dbatos¢ o wyglad (p=0,000)

Sposoéb odzywiania sie (p=0,004)

Palenie/niepalenie papieroséw
(p=0,008)

Uprawianie sportu (p=0,003)

Odsetek zaangazowanych kierownikdw w obszary stylu zycia

B Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 4.31. Poréwnanie zaangazowania pracownikdw i kierownikéw w palenie/niepalenie
papierosdéw na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Palenie/niepalenie papieroséw byto obszarem, dla ktérego najmniej badanych
kierownikow ocenilo, ze silne zaangazowanie pracownika pozytywnie wptywa
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na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych (13%). Jednoczesnie najwiekszy od-

setek badanych ocenil ten wplyw negatywnie (43%). Szczegétowe wyniki badan
zaprezentowano na wykresie 4.32.

Dbatos¢ o wyglad
Uprawianie sportu
Sposoéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

H Pozytywny Neutralny B Negatywny

Wykres 4.32. Dokonana przez kierownikéw ocena wptywu zaangazowania
pracownika w palenie/niepalenie papieroséw na wykonywanie przez niego
obowigzkéw zawodowych na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia
Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikow byly istotnie statystycznie zréznicowane ze wzgle-
du na ple¢ (p = 0,010), wiek (p = 0,05), staz pracy na stanowisku kierowniczym
(p = 0,000) oraz wielkos$¢ zespotu (p = 0,007). Szczegdtowe wyniki badan przed-
stawiono w tabeli 4.13. Rdznice ze wzgledu na ple¢ dotyczyly ocen pozytywnych
i neutralnych - kobiety rzadziej niz mezczyzni ocenialy ten wplyw pozytywnie
(10% a 16%), a czgsciej wskazywaly, ze jest neutralny. Z kolei wraz z wiekiem re-
spondentow rost odsetek negatywnych ocen silnego zaangazowania pracownikéw
w palenie/niepalenie papieroséw, a rzadziej pojawialy sie oceny neutralne. Anali-
zujac zréznicowanie odpowiedzi ze wzgledu na staz pracy, zaobserwowaé mozna
réwniez malejacy odsetek ocen neutralnych, a jednoczesnie wzrost ocen pozytyw-
nych. Wirod kierownikéw petnigcych funkcje zarzadcze ponizej 25 lat w porow-
naniu do pozostalych grup wiekowych odsetek ocen neutralnych byl najnizszy
(30%), a najwyzszy ocen negatywnych (51%) i pozytywnych (19%). Odpowiedzi
kierownikéw zréznicowane byly réwniez ze wzgledu na wielko$¢ zespotu: najrza-
dziej pozytywne oceny wplywu zréznicowania zespotu ze wzgledu na palenie pa-
pieroséw udzielane byly przez kierownikow zarzadzajacych zespotami 6-10-o0so-
bowymi (7%), najczesciej dotyczyly kierownikéw zespoléw 21-30-osobowych.
Z kolei najwiecej ocen negatywnych wystawili kierownicy zespotéw najmniejszych
—do 5 0s6b - 47% i liczacych 6-10 0s6b — 45%.

Odpowiedzi kierownikéw nie byly zréznicowane istotnie statystycznie
ze wzgledu na analizowane pozostale cechy miejsca pracy: nie mialy znaczenia
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rodzaj i wielkos¢ organizacji oraz charakter zadan (zadania rutynowe - zadania
tworcze, wymagajace kreatywnosci), charakter pracy (indywidualna - zespotowa)
wykonywanej przez zespdl, ktorym kierowali badani i stopien sformalizowania
zachowan pracownikéw w miejscu pracy. Istotne statystycznie znaczenie miala
natomiast deklaracja kierownikéw dotyczaca ich osobistego zaangazowania w pa-
lenie/niepalenie papieroséw (p = 0,000). Kierownicy zaangazowani w ten aspekt
czesciej pozytywnie oceniali wplyw zaangazowania pracownika w palenie/niepa-
lenie papieroséw na wyniki pracy, a rzadziej wskazywali na oceny negatywne.
Tabela 4.13. Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy a dokonana

przez kierownikéw ocena wptywu zaangazowania pracownika w palenie/
niepalenie papieroséw na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania na wykonywanie
Zmienne demograficzne obowigzkdéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie| Ogétem
Pte¢ (p=0,010)
Mezczyzna 16,10 40,30 43,60 100,00
Kobieta 9,70 47,30 42,90 100,00
Wiek (p = 0,05)
Do 30 lat 13,20 52,80 34,00 100,00
31-40 lat 7,80 51,10 41,10 100,00
41-50 lat 13,40 43,50 43,10 100,00
51-60 lat 16,10 38,70 45,20 100,00
Powyzej 60 lat 15,30 36,00 48,60 100,00
Staz pracy (p = 0,000)
Ponizej 5 lat 6,20 58,50 35,40 100,00
6-15 lat 9,50 45,20 45,20 100,00
16-25 lat 17,00 44,10 38,90 100,00
Powyzej 25 lat 18,90 29,60 51,50 100,00
Wielko$¢ zespotu (p =0,007)

Do 5 0séb 14,90 38,30 46,80 100,00
6-10 0s6b 6,80 48,30 44,90 100,00
11-20 0s6b 11,40 49,20 39,50 100,00
21-30 0s6b 22,10 37,70 40,30 100,00
Powyzej 30 0s6b 16,70 41,00 42,30 100,00
Ogbtem 12,90 43,80 43,30 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wplyw zaangazowania w palenie/niepalenie papieroséw na wyniki pracy byt
réwniez przez pracownikow najczesciej oceniany jako neutralny (52%). Jednak
w poréwnaniu do innych obszaréw pojawilo sie (podobnie jak wsréd kierowni-
kow) najwiecej ocen negatywnych, a najmniej pozytywnych. Szczegétowe wyniki
badan zaprezentowano na wykresie 4.33.
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Uprawianie sportu 4%
Dbatos¢ o wyglad

Sposéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

B Pozytywny  m Neutralny B Negatywny

Wykres 4.33. Dokonana przez pracownikdw ocena wptywu zaangazowania
w palenie/niepalenie papieroséw na wykonywanie obowigzkéw
zawodowych na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikow byly istotnie statystycznie zréznicowane ze wzgledu
na staz pracy (p = 0,045). Najrzadziej pozytywne oceny wystawiane byly przez pra-
cownikow z najdluzszym stazem pracy — powyzej 25 lat (8%), a najczesciej z naj-
krotszym - ponizej 5 lat (18%). Pracownicy z najdtuzszym stazem pracy najczesciej
tez oceniali negatywny wplyw zaangazowania w palenie/niepalenie papieroséw.
Szczegdlowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.14.

Tabela 4.14. Staz pracy a dokonana przez pracownikdéw ocena wptywu zaangazowania
w palenie/niepalenie papieroséw na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ponizej 5 lat 17,80 50,00 32,20 100,00
6-15 lat 14,00 55,10 30,90 100,00
16-25 lat 15,60 55,30 29,10 100,00
Powyzej 25 lat 7,50 45,00 47,50 100,00
Ogbtem 15,10 52,20 32,70 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Istotne znaczenie mial rowniez charakter pracy (p = 0,05). Przy pracy, w ktorej
wiekszo$¢ zadan byta wykonywana zespotowo (ocena 4-5), wyzszy byt odsetek
zaréwno ocen negatywnych, jak i pozytywnych, a co za tym idzie - pracownicy
rzadziej oceniali, ze to zaangazowanie jest neutralne w poréwnaniu do pracow-
nikéw zatrudnionych w zespotach, w ktérych dominowata praca wykonywa-
na indywidualnie. Szczegétowe wyniki badan zaprezentowano w tabeli 4.15.
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Tabela 4.15. Charakter pracy zespotu a dokonana przez pracownika
ocena wptywu zaangazowania w palenie/niepalenie papieroséw
na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania na wykonywanie

Charakter pracy (p = 0,05) obowiazkoéw pracowniczych
Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogobtem
Praca wykonywana indywidualnie 1 12,50 58,60 28,90 100,00
2| 10,40 51,20 38,40 100,00
3 12,40 59,20 28,40 100,00
4 18,00 47,80 34,10 100,00
5] 23,90 40,90 35,20 100,00
Praca wykonywana jest zespotowo |6 16,40 49,30 34,20 100,00
Ogbtem 15,10 52,20 32,70 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Znaczenie mialo takze zaangazowanie respondentéw w uprawianie sportu
(p = 0,015) oraz palenie/niepalenie papieroséw (p = 0,021). Pracownicy zaanga-
zowani w sport czesciej niz pozostale osoby pozytywnie oceniali zaangazowa-
nie w palenie/niepalenie papieroséw, a rzadziej wskazywali, ze jest ono neutralne.
Pracownicy osobiscie zaangazowani w palenie/niepalenie papieroséw rzadziej niz
pozostali oceniali, Ze wplyw ten jest negatywny, a czesciej, ze neutralny. Rdznica
w ocenie pozytywnej nie byta istotna statystycznie.

Zespoty, ktoérymi kierujg badani, byly czesciej malo zréznicowane lub jednolite
(57%) niz $rednio lub bardzo zréznicowane. W poréwnaniu do pozostatych ob-
szaréw zdrowego stylu zycia zdecydowanie najwigcej bylo wskazan, ze zespot jest
jednolity pod wzgledem palenia/niepalenia papieroséw (32%). Szczegdtowe wyni-
ki badan zaprezentowano na wykresie 4.34.

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy zespol, ktérym kieruja, jest zrézni-
cowany, czy jednolity, byly zréznicowane tylko ze wzgledu na wiek (p = 0,028).
Kierownicy powyzej 60. roku zycia zdecydowanie czesciej niz pozostali ocenia-
li, ze kierujg zespotami jednolitymi lub matlo zréznicowanymi (70%), a rzadziej
zréznicowanymi (30%). Szczegoétowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.16.
Pozostale zmienne demograficzne i cechy charakteryzujace miejsce pracy oraz
zaangazowanie kierownika w badane obszary stylu zycia nie réznicowaly istotnie
statystycznie odpowiedzi badanych kierownikdéw.

Pracownicy najczesciej wskazali, ze pracujag w zespotach $rednio zréznicowa-
nych ze wzgledu na palenie/niepalenie papierosow (31%). Jednoczesnie w porow-
naniu do pozostalych obszaréw zdrowego stylu zycia najwiecej osob zadeklarowa-
fo, ze pracuje w zespotach malo zréznicowanych lub jednolitych (wykres 4.35).
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Wykres 4.34. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na palenie/
niepalenie papieroséw na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym
stylem zycia cztonkdw zespotu, ktérym kierujg badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 4.16. Wiek badanych kierownikéw a ocena poziomu zréznicowania zespotu,
ktérym kieruja, ze wzgledu na palenie/niepalenie papieroséw (w %)

Do 30 lat 57,63 42,37 100,00
31-40 lat 59,02 40,98 100,00
41-50 lat 52,82 47,18 100,00
51-60 lat 57,72 42,28 100,00
Powyzej 60 lat 70,08 29,92 100,00
Ogbtem 58,23 41,77 100,00

Uprawianie sportu
Sposoéb odzywiania sie
Dbatos¢ o wyglad

Palenie/niepalenie paieroséw

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

= Mato zréznicowany

Jednolity

Zrédto: opracowanie wtasne.

4%

5%

Wykres 4.35. Ocena stopnia zréznicowania ze wzgledu na palenie/
niepalenie papieroséw na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym
stylem zycia cztonkdw zespotu, w ktdrym pracujg badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Zadne zmienne demograficzne nie réznicowaty udzielanych przez pracownikéw
odpowiedzi. Znaczenie miata natomiast wielko$¢ organizacji (p = 0,004), w ktorej
pracowali badani, oraz stopien formalizacji zachowan w miejscu pracy (p = 0,007).
Osoby pracujgce w mikroorganizacjach zatrudniajacych do 9 oséb czesciej niz po-
zostali oceniali, ze pracuja w zespotach jednolitych pod tym wzgledem. Co cieka-
we, im bardziej sformalizowane byly zachowania pracownikéw w organizacji, tym
czesciej badani wskazywali, ze pracujg w organizacjach zréznicowanych ze wzgle-
du na palenie/niepalenie papieroséw. Szczegélowe wyniki badan przedstawiono
w tabeli 4.17.

Tabela 4.17. Cechy miejsca pracy a ocena poziomu zrdéznicowania zespotu, w ktérym
pracuja badani pracownicy, ze wzgledu na palenie/niepalenie papieroséw (w %)

Ocena zr6znicowania zespotu, w ktérym
Cechy miejsca pracy pracuja badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Wielko$¢ zespotu (p = 0,004)
Do 9 pracownikdw 51,60 48,40 100,00
10-49 pracownikéw 40,10 59,90 100,00
50-250 pracownikow 43,10 56,90 100,00
Powyzej 250 pracownikow 44,40 55,60 100,00
Stopien formalizacji zachowan w miejscu pracy (p = 0,007)
Brak regulacji, swoboda w sposobie 1 55,70 44,30 100,00
zachowania
2] 51,20 48,80 100,00
3] 42,50 57,50 100,00
4 42,90 57,10 100,00
5] 37,20 62,80 100,00
Zachowania sa sformalizowane 6 33,30 66,70 100,00
Ogbtem 43,00 57,00 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Znaczenie mialo réwniez osobiste zaangazowanie pracownika w palenie/nie-
palenie papieroséw. Osoby deklarujace takie zaangazowanie czgsciej niz niezaan-
gazowane wskazywaly, ze pracujg w zespolach zréznicowanych pod tym wzgle-
dem (62% a 55%).

Zdaniem wigkszosci kierownikow idealny zespol, ktérym chcieliby kierowac,
powinien by¢ jednolity pod wzgledem zaangazowania w palenie/niepalenie papie-
ros6w (52%). Jest to najwiekszy odsetek w poréwnaniu do pozostatych analizowa-
nych obszaréw zdrowego stylu zycia. Jednoczes$nie najmniej kierownikéw chcia-
toby, zeby zespot byt bardzo lub $rednio zréznicowany (facznie 19%). Szczegdtowe
wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.36.
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Uprawianie sportu

Sposéb odzywiania sie 13%

Dbatos¢ o wyglad & 31%

Palenie/niepalenie paieroséw  ELZINNEZ 52%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

= Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.36. Oczekiwania kierownikdéw wobec zréznicowania
idealnego zespotu ze wzgledu na palenie/niepalenie papieroséw na tle
pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikow dotyczace tego, czy zespol, ktérym chcieliby kierowad,
mialby by¢ zréznicowany, czy jednolity, byly zréznicowane ze wzgledu na charak-
ter pracy wykonywanej przez zespdl, ktérym obecnie kieruja badani (p = 0,006).
Zmienne demograficzne i pozostate charakteryzujace miejsce pracy oraz zaanga-
zowanie kierownika w badane obszary stylu zycia nie réznicowaly istotnie staty-
stycznie odpowiedzi badanych kierownikow. Czgsciej zespotem zréznicowanym
ze wzgledu na palenie/niepalenie papieroséw chcieliby kierowa¢ respondenci, ktd-
rzy obecnie kieruja zespotami wykonujacymi prace wylacznie zespotowo (32%)
lub wylacznie indywidualnie (28%). Szczegdtowe wyniki badan przedstawiono
w tabeli 4.18.

Tabela 4.18. Charakter pracy wykonywanej przez zesp6t a oczekiwania
kierownikéw dotyczace poziomu zréznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na palenie/niepalenie papierosow (w %)

Ocena zréznicowania zespotu, ktérym
Charakter pracy (p = 0,006) kieruja badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogoétem
Praca wykonywana jest indywidualnie 1 71,90 28,10 100,00
2| 84,00 16,00 100,00
3| 87,40 12,60 100,00
4| 78,60 21,40 100,00
5 83,10 16,90 100,00
Praca wykonywana jest zespotowo 6 68,10 31,90 100,00
Ogbtem 80,60 19,40 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Pracownicy rowniez najczesciej chcieliby pracowa¢ w zespotach malo lub weca-
le niezréznicowanych ze wzgledu na palenie/niepalenie papieroséw (61%). Jednak
odsetek 0sdb, ktore wolalyby, zeby zespot byl zréznicowany pod tym wzgledem,
jest wiekszy niz w przypadku kierownikow.

Tylko wedlug 31% badanych kierownikéw zréznicowanie zespotu ze wzgledu
na palenie papieroséw przez czlonkéw zespolu wplywa na lepsze wyniki pracy.
Wsrdd pracownikéw istotnie statystycznie wiekszy odsetek podziela takg opinie
(39%), ale w obydwu przypadkach jest on najnizszy w poréwnaniu do pozostatych
analizowanych obszaréw zdrowego stylu Zycia (wykres 4.37).

Uprawianie sportu 64%

Dbatos¢ o wyglad 61%

Sposdb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw
B Kierownicy Pracownicy

Wykres 4.37. Zrdznicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - palenie/
niepalenie papieroséw na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi kierownikéw dotyczace lepszych wynikéw zespotdéw zréznicowa-
nych uzaleznione byly od pici (p = 0,030), wieku (p = 0,013), stazu pracy na sta-
nowisku kierowniczym (p = 0,000), wielkosci zespotu, ktérym kierowali badani
(p =0,004) oraz wielkosci organizacji (p = 0,008). Zaréwno wiekszos¢ kierownikow
mezczyzn (66%), jak i kobiet (73%) nie uwaza, ze zréznicowanie zespotu ze wzgledu
na zaangazowanie w palenie/niepalenie papieroséw wplywa pozytywnie na wyniki
pracy zespotu, ale mezczyzni czeéciej niz kobiety wskazuja, ze zrdznicowane pod
tym wzgledem zespoty moga jednak osiggac lepsze wyniki (34% a 27%). Im starszy
jest kierownik, tym czesciej potwierdza, ze zrdznicowanie zespolu pod wzgledem
palenia papieroséw wplywa na lepsze wyniki pracy (wykres 4.38).

Podobnie jak w przypadku wieku - im dtuzszy staz pracy, tym czegsciej kierow-
nicy uwazaja, ze zréznicowanie pod tym wzgledem poprawia wyniki pracy (wy-
kres 4.39).

Pozytywne oceny wplywu zréznicowania zespotu pod wzgledem palenia/nie-
palenia papierosow czesciej wyrazaly osoby kierujace zespolami najmniejszymi
(do 5 os6b) i wiekszymi (powyzej 20 0sob). Szczegélowe wyniki badan zaprezen-
towano na wykresie 4.40.



Staz pracy Wiek kierownika

Wielkos¢ zespotu

Do 30 lat
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51-60 lat

Powyzej 60 lat
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22,20%
26,10%
27,40%
35,20%
40,70%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem palenia/niepalenia papieroséw wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.38. Wiek a opinia kierownikéw na temat wptywu zréznicowania

Ponizej 5 lat
6-15 lat
16-25 lat

Powyzej 25 lat

zespotu ze wzgledu na palenie papieroséw na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

20,80%

25,40%

35,00%

40,60%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem palenia/niepalenia paieroséw wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.39. Staz pracy a opinia kierownikéw na temat wptywu zréznicowania

zespotu ze wzgledu na palenie papieroséw na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Do 5 oséb 38,00%
6-10 0s6b 24,20%
11-20 oséb 24,50%
21-30 0s6b 35,50%
Powyzej 30 oséb 35,20%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu pod
wzgledem palenia/niepalenia papieroséw wptywa na lepsze wyniki pracy zespotu

Wykres 4.40. Wielko$¢ zespotu a opinia kierownikow na temat wptywu

zréznicowania zespotu ze wzgledu na palenie papieroséw na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.
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W przypadku wielkosci organizacji najwiecej pozytywnych ocen dotyczacych
wplywu zréznicowania zespotu pod wzgledem palenia papieroséw na wyniki pracy
wskazali kierownicy pracujacy w mikroorganizacjach, zatrudniajacych do 9 oséb
(wykres 4.41).

Powyzej 250 pracownikéw 24,10%

50-250 pracownikéw 26,10%
10-49 pracownikow 29,70%

Do 9 pracownikéw 40,20%

Wielko$¢ organizacji

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu pod
wzgledem palenia/niepalenia papieroséw wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.41. Wielko$¢ organizacji a opinia kierownikéw na temat wptywu
zréznicowania zespotu ze wzgledu na palenie papierosdéw na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Kierownicy osobi$cie zaangazowani w palnie/niepalenie papieroséw czesciej
pozytywnie oceniali wptyw zréznicowania zespolu na wyniki jego pracy niz oso-
by niedeklarujgce zaangazowania w ten aspekt stylu zycia (42,9% a 23,6%). Istot-
ng statystycznie zalezno$¢ potwierdzono réwniez dla zaangazowania w sposéb
odzywiania (p = 0,006): kierownicy deklarujacy zaangazowanie w sposéb odzy-
wiana si¢ czesciej niz pozostali twierdzili, Ze zréznicowanie zespotu ze wzgledu
na palenie/niepalenie papieroséw wplywa na lepsze wyniki pracy tego zespotu
(35,1% a 26,4%)

Odpowiedzi pracownikéw byly zréznicowane ze wzgledu na wielko$¢ zespotu,
w ktérym pracowali (p = 0,049). Byly one jednak inne niz w przypadku kierow-
nikow. Najwiecej pozytywnych ocen wplywu zréznicowania zespotu na wyniki
pracy wskazaly osoby pracujace w zespotach liczacych 11-30 0séb (48%). Zaréwno
w zespolach mniejszych (do 10 oséb), jak i liczniejszych (powyzej 30 0sdb) odsetek
odpowiedzi pozytywnych byl nizszy (35%).

Ocen¢ wplywu zréznicowania zespolu na wyniki pracy réznicowat tak-
ze charakter zadan realizowanych w zespole (p = 0,05) oraz charakter pracy
(p = 0,037). Najczesciej pozytywne oceny wskazywali pracownicy zatrudnieni
w zespolach realizujacych wylacznie zadania tworcze, wymagajace kreatywno-
$ci (wykres 4.42).

Natomiast jesli praca w zespole, w ktérym pracowali badani, wykonywana byta
wylacznie indywidualnie, najrzadziej wskazywane byly pozytywne oceny wpltywu
zréznicowania na wyniki pracy (wykres 4.43).
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Zadania twércze 6 55,40%

5 41,80%

4 33,20%

3 39,50%

2 38,50%
Zadania rutynowe 1 35,70%

B odsetek pracownikdw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu pod
wzgledem palenia/niepalenia papieroséw wptywa na lepsze wyniki pracy
tego zespotu

Wykres 4.42. Charakter zadan a opinia kierownikéw na temat wptywu
zréznicowania zespotu ze wzgledu na palenie papieroséw na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Praca wykonywana zespotowo 6 39,70%

5 48,80%
4 40,30%

3 40,40%

2 37,10%

Praca wykonywana indywidualnie 1 26,60%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu pod
wzgledem palenia/niepalenia papieroséw wptywa na lepsze wyniki pracy zespotu

Wykres 4.43. Charakter pracy a opinia pracownikéw na temat wptywu
zréznicowania zespotu ze wzgledu na palenie papieroséw na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

4.4. Sposob odzywiania sie

Blisko potowa badanych kierownikow (47%) zadeklarowata, ze istotnym elemen-
tem ich stylu Zycia jest sposdb odzywiana si¢ i sa w tym obszarze szczegélnie zaan-
gazowani. Jest to dla tej grupy drugi (po dbatosci o wyglad) pod wzgledem czestosci
deklaracji zaangazowania obszar zwigzany ze zdrowym stylem zycia. Kierownicy
czgsciej wskazywali, Ze s3 zaangazowani w sposdb odzywiania sie niz w uprawia-
nie sportu (47% a 39%).

Rzadziej (réznica jest istotna statystycznie p = 0,004) ten aspekt wskazywa-
li badani pracownicy (41%). Sposréd analizowanych obszardéw stylu zycia byt
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on wybierany przez pracownikow rzadziej niz dbalos¢ o wyglad i rzadziej niz upra-
wianie sportu. Poréwnanie zaangazowania pracownikéw i kierownikéw w sposdb
odzywiania na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia
przedstawiono na wykresie 4.44.

Dbatos¢ o wyglad (p=0,000)

Sposéb odzywiania sie (p=0,004)

Palenie/niepalenie papieroséw
(p=0,008)

Uprawianie sportu (p=0,003)

I Odsetek zaangazowanych kierownikéw w obszary stylu zycia

B Odsetek zaangazowanych pracownikéw w obszary stylu zycia

Wykres 4.44. Poréwnanie zaangazowania pracownikéw i kierownikéw w sposéb
odzywiania na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wigkszos$¢ badanych kierownikéw, oceniajac wpltyw zaangazowania pracow-
nika w sposéb odzywiania si¢ na wykonywanie przez niego obowigzkéw zawodo-
wych, stwierdzila, ze jest on neutralny (66%). W poréwnaniu do pozostatych ob-
szaréw zdrowego stylu zycia jest on na trzecim miejscu pod wzgledem liczby ocen
pozytywnych (wykres 4.45).

Dbatos¢ o wyglad
Uprawianie sportu
Sposoéb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

M Pozytywny  ® Neutralny M Negatywny

Wykres 4.45. Dokonana przez kierownikdéw ocena wptywu zaangazowania
pracownika w spos6b odzywiania sie na wykonywanie przez niego obowiazkoéw
zawodowych na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Odpowiedzi kierownikéw nie byly zréznicowane istotnie statystycznie ze wzgle-
du na analizowane zmienne demograficzne, nie mialy znaczenia réwniez rodzaj
i wielko$¢ organizacji oraz wielko$¢ zespotu, charakter zadan (zadania rutynowe
- zadania twdrcze, wymagajace kreatywnosci) oraz charakter pracy (indywidualna
- zespotowa) wykonywanej przez zespot, ktérym kierowali badani.

Istotne statystycznie znaczenia miata natomiast deklaracja kierownikéw doty-
czgca ich osobistego zaangazowania w sposdb odzywiania si¢ (p = 0,000). Kierow-
nicy zaangazowani czesciej oceniali, Ze zaangazowanie pracownikéw w sposéb od-
zywiania si¢ ma pozytywny wplyw na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych,
a rzadziej, ze jest on neutralny lub negatywny.

Roéwniez wigkszos¢ badanych pracownikéow, oceniajac wpltyw zaangazowania
w sposob odzywiania si¢ na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych, wskazala,
ze jest on neutralny (63%) i podobnie jak wéréd kierownikéw jest on na trzecim
miejscu pod wzgledem liczby ocen pozytywnych (wykres 4.46).

Uprawianie sportu 44% I 4%
Dbatos¢ o wyglad 45%
Sposéb odzywiania sie 63% 6%

Palenie/niepalenie paierosow

B Pozytywny Neutralny M Negatywny

Wykres 4.46. Dokonana przez pracownikdéw ocena wptywu zaangazowania
w sposdb odzywiania sie na wykonywanie obowigzkéw zawodowych
na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Analizujac zmienne demograficzne, mozna wskazacd, ze odpowiedzi pracowni-
kow byty istotnie statystycznie zréznicowane ze wzgledu na pte¢ (p = 0,001) i wiek
(p =0,045). Mezczyzni czgsciej niz kobiety oceniali zaréwno pozytywnie, jak i ne-
gatywnie wplyw zaangazowania pracownikow w wykonywanie obowigzkow za-
wodowych. Najwigcej ocen pozytywnych zaangazowania pracownika w sposéb
odzywiania si¢ wskazali réwniez najmlodsi pracownicy (do 30. roku zycia) - 36%,
a najwiecej negatywnych opinii wyrazili pracownicy najstarsi (powyzej 50. roku
zycia) - 9%. Szczegdtowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.19.
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W odniesieniu do cech miejsca pracy istotne statystycznie znaczenie miat je-
dynie charakter zadan realizowanych przez zesp6t, w ktérym pracowali badani
(p = 0,004). Najwiekszy odsetek ocen pozytywnych a najmniejszy negatywnych
wskazany byt przez pracownikéw zatrudnionych w zespotach realizujacych wy-
tacznie zadania twdrcze, wymagajace kreatywnosci. Pracownicy wykonujacy za-

dania rutynowe najczesciej wskazywali, ze zaangazowanie w sposob odzywiania

sie nie ma znaczenia dla wykonywania obowigzkow zawodowych, a najrzadziej,
ze ma wplyw pozytywny (tabela 4.20).

Tabela 4.19. Zmienne demograficzne badanych pracownikéw a ocena wptywu zaangazowania

pracownika w sposéb odzywiania sie na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Zmienne demograficzne

obowigzkoéw pracowniczych

Ocena wptywu zaangazowania na wykonywanie

Pozytywnie| Neutralnie |Negatywnie| Ogotem

Ptec (p =0,001)

Mezczyzna 32,80 57,80 9,30 100,00
Kobieta 29,40 66,70 3,90 100,00
Wiek (p = 0,045)
Do 30 lat 36,20 56,50 7,40 100,00
31-40 lat 28,20 67,60 420 100,00
41-50 lat 28,60 68,30 3,20 100,00
51-60 lat 23,60 67,40 9,00 100,00
Powyzej 60 lat 25,00 65,90 9,10 100,00
Ogbtem 30,80 63,10 6,10 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 4.20. Charakter zadan realizowanych przez zespét a ocena wptywu zaangazowania
pracownika w spos6b odzywiania sie na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (w %)

Ocena wptywu zaangazowania na wykonywanie
Charakter zadan obowigzkoéw pracowniczych

Pozytywnie | Neutralnie | Negatywnie | Ogdtem

Zesp6t realizuje wytacznie zadania |1 22,20 74,40 3,30 100,00
rutynowe

2| 17,20 75,30 7,50 100,00

3| 31,00 63,00 6,00 100,00

4 31,90 60,80 7,20 100,00

5 36,80 56,40 6,80 100,00

Zespét realizuje wytacznie zadania | 6 48,30 50,00 1,70 100,00

tworcze
Ogbtem 30,80 63,10 6,10 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Kierownicy, oceniajgc stopien zréznicowania ze wzgledu na sposéb odzywiania
sie, najczedciej wskazywali, Ze jest on $rednio zréznicowany. Jednocze$nie w po-
réwnaniu do pozostalych aspektéw zdrowego stylu zycia sposob odzywiania byt
drugi pod wzgledem czestosci wskazan ,bardzo zréznicowany”. Niewielki odsetek
kierownikéw (5%) wskazal, ze ich zespét jest jednolity. Szczegétowe wyniki badan
zaprezentowano na wykresie 4.47.

Uprawianie sportu 25% 3%
Sposéb odzywiania sie 29% 5%
Dbatos¢ o wyglad 11%
Palenie/niepalenie paieroséw 32%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.47. Ocena stopnia zroznicowania ze wzgledu na sposéb
odzywiania sie na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym
stylem zycia cztonkdw zespotu, ktérym kieruja badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikéw dotyczace tego, czy zespol, ktorym kieruja, jest zroznico-
wany, czy jednolity, byly zréznicowane ze wzgledu na pte¢ (p = 0,022), staz pracy
na stanowisku kierowniczym (p = 0,044) i wielko$¢ organizacji (p = 0,022). Pozo-
stale zmienne demograficzne i cechy charakteryzujace miejsce pracy oraz zaan-
gazowanie kierownika w badane obszary stylu zycia nie réznicowaly istotnie sta-
tystycznie odpowiedzi badanych przelozonych.

Kobiety istotnie czesciej niz mezczyzni wskazywaly, ze kierujg zespotem zroz-
nicowanym ze wzgledu na zaangazowanie czlonkéw w uprawianie sportu (68,3%
2 60,7%). Zespolami zréznicowanymi czeéciej kierowali rowniez kierownicy o naj-
nizszym stazu na stanowisku kierowniczym (ponizej 5 lat) i srednim (16-25 lat).
Zespotem jednolitym pod wzgledem odzywiania si¢ najczesciej kierowali z kolei
przelozeni o najdiuzszym stazu menedzerskim (powyzej 25 lat). Pod wzgledem
wielko$ci organizacji czeéciej jednolitymi zespotami kierowali kierownicy w mi-
kroorganizacjach i tych najwiekszych, zatrudniajacych powyzej 250 osob. Szcze-
golowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.21.

Réwniez badani pracownicy byli najczgsciej zdania, ze pracujg w bardzo lub
$rednio zréznicowanych zespolach ze wzgledu na sposéb odzywiania si¢ (wy-
kres 4.48). Zadne zmienne demograficzne ani cechy miejsca pracy nie réznicowa-
ty udzielanych odpowiedzi, nie mialo znaczenia réwniez zaangazowanie pracow-
nika w badane obszary stylu zycia.
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Ponad potowa badanych kierownikéw (52%) chciataby kierowac zespotami bar-
dzo lub $rednio zréznicowanymi ze wzgledu na sposéb odzywiania si¢ ich czlon-
kow. Tylko 13% wolalaby, Zeby zespdt byl jednolity (wykres 4.49).

Tabela 4.21. Zmienne demograficzne badanych kierownikdw i cechy miejsca pracy a ocena
poziomu zréznicowania zespotu, ktorym kieruja, ze wzgledu na sposéb odzywiania sie (w %)

Ocena zréznicowania zespotu, ktérym
Zmienne demograficzne i cechy miejsca pracy kieruja badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Staz pracy (p = 0,044)
Ponizej 5 lat 30,30 69,70 100,00
6-15 lat 35,10 64,90 100,00
16-25 lat 31,80 68,20 100,00
Powyzej 25 lat 44,10 55,90 100,00
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,022)

Do 9 pracownikdw 40,80 59,20 100,00
10-49 pracownikéw 29,60 70,40 100,00
50-250 pracownikéw 36,40 63,60 100,00
Powyzej 250 pracownikow 42,50 57,50 100,00
Ogbtem 35,20 64,80 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.

Uprawianie sportu 20% 4%
Sposéb odzywiania sie 25% 5%
Dbatos¢ o wyglad 26% 7%
Palenie/niepalenie paieroséw 27% 16%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.48. Ocena stopnia zroznicowania ze wzgledu na sposéb
odzywiania sie na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym
stylem zycia cztonkdw zespotu, w ktérym pracuja badane osoby

Zrédto: opracowanie wtasne.

Opinie kierownikéow dotyczace tego, czy zespol, ktérym chcieliby kierowa¢
(gdyby mogli zbudowac¢ idealny zespodt), bylby zréznicowany, czy jednolity, byty
zroznicowane tylko ze wzgledu na charakter zadan realizowanych w zespole, kto-
rym aktualnie kieruja badani (p = 0,026). Najczesciej zespotami zréznicowanymi
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ze wzgledu na sposob odzywiania si¢ chcieliby kierowa¢ przelozeni, ktorych real-
ne zespoly realizuja wylacznie zadania rutynowe (tabela 4.22).

Pozostale zmienne demograficzne i charakteryzujace miejsce pracy oraz zaan-
gazowanie kierownika w badane obszary stylu zycia nie réznicowaly istotnie sta-
tystycznie odpowiedzi badanych kierownikéw.

Oczekiwania pracownikéw dotyczace stopnia zréznicowania idealnego zespotu
ze wzgledu na sposob odzywiania sie sg zblizone do oczekiwan zwigzanych ze zroz-
nicowaniem zespotu ze wzgledu na uprawianie sportu (wykres 4.50). Wiekszos¢
badanych (64%) chciataby pracowa¢ w zespotach bardzo lub $rednio zréznicowa-
nych pod tym wzgledem.

Uprawianie sportu

Sposéb odzywiania sie 13%

Dbatos¢ o wyglad

7% 31%

Palenie/niepalenie paieroséw  EIZIRREL

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

M Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.49. Oczekiwania kierownikéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na sposéb odzywiania sie na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 4.22. Charakter zadan realizowanych przez zesp6t a dokonana przez kierownikdw
ocena poziomu zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie (w %)

Ocena zr6znicowania idealnego zespotu,
Charakter zadan (p = 0,026) ktorym chcieliby kierowac badani

Jednolity | Zréznicowany | Ogobtem

Zespbt realizuje wytacznie zadania rutynowe 1 33,30 66,70 100,00
2] 51,00 49,00 100,00

3 60,80 39,20 100,00

4| 46,20 53,80 100,00

5] 41,50 58,50 100,00

Zespbt realizuje wytacznie zadania tworcze 6 51,50 48,50 100,00
Ogbtem 48,50 51,50 100,00

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Wyobrazenia pracownikow na temat zréznicowania ze wzgledu na sposob
odzywiania si¢ cztonkéw idealnego zespotu, w ktérym chcieliby pracowac, byty
zréznicowane ze wzgledu na wielko$¢ organizacji (p = 0,030) i charakter pracy
wykonywanej przez zespol, w ktorym obecnie pracujg badani (p = 0,036). Szcze-
gétowe wyniki badan przedstawiono w tabeli 4.23. W im wigkszej organizacji
obecnie zatrudnieni sg pracownicy, tym czesciej wskazuja, ze chcieliby pracowac
w zespotach zréznicowanych ze wzgledu na sposob odzywiania si¢. Oczekiwania
zwigzane ze zréznicowaniem zespolu czesciej zglaszaja rowniez osoby pracujace
w zespolach, w ktorych praca wykonywana jest wylacznie indywidualnie. Pozo-
stale zmienne oraz fakt zaangazowania pracownika w wybrane obszary stylu zy-
cia nie réznicowaty oczekiwan pracownikéw co do stopnia zréznicowania ideal-
nego zespotu.

8%

Sposdb odzywiania sie _ 8%
Dbatos¢ o wyglad _ 16%

%

Uprawianie sportu

Palenie/niepalenie paierosow [MEEH 27%

B Bardzo zréznicowany M Srednio zréznicowany

= Mato zréznicowany Jednolity

Wykres 4.50. Oczekiwania pracownikéw wobec zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu
na spos6b odzywiania sie na tle pozostatych obszaréw zwigzanych ze zdrowym stylem zycia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oczekiwania zwigzane ze stopniem zréznicowania idealnego zespotu ze wzgle-
du na sposdb odzywiania si¢ nie wynikaja raczej z przekonania, ze zréznicowanie
zespolu wplywa na lepsze wyniki pracy. Wigkszos¢ badanych kierownikéw i pra-
cownikow nie podziela tego zdania i ten aspekt zdrowego stylu zycia jest podob-
nie oceniany jak zaangazowanie w palenie/niepalenie papieroséw, a nie tak jak
w uprawianie sportu czy dbalos¢ o wyglad (wykres 4.51).

Odpowiedzi kierownikéw dotyczace lepszych wynikéw zespotdw zréznicowa-
nych ze wzgledu na sposob odzywiania si¢ uzaleznione byty od wielkosci zespotu
(p = 0,000). Czesciej pozytywny wplyw widzieli kierownicy zespotéw najmniej-
szych (do 5 0s6b) i najliczniejszych (powyzej 30 0sob). Szczegétowe wyniki badan
zaprezentowano na wykresie 4.52.
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Tabela 4.23. Cechy miejsca pracy a dokonana przez pracownikéw ocena poziomu
zréznicowania idealnego zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie (w %)

Ocena zr6znicowania idealnego zespotu,
Cechy miejsca pracy w ktorym chcieliby pracowac badani
Jednolity | Zréznicowany | Ogétem
Wielkos¢ organizacji (liczba zatrudnionych) (p = 0,030)
Do 9 pracownikow 45,80 54,20 100,00
10-49 pracownikéw 38,70 61,30 100,00
50-250 pracownikow 35,20 64,80 100,00
Powyzej 250 pracownikdw 29,50 70,50 100,00
Charakter pracy (p = 0,036)
Praca wykonywana indywidualnie 1 23,60 76,40 100,00
2 42,50 57,50 100,00
3 34,90 65,10 100,00
4] 42,00 58,00 100,00
5 36,80 63,20 100,00
Praca wykonywana zespotowo 6 37,30 62,70 100,00
Ogbtem 36,4 63,60 100,00

Uprawianie sportu
Dbatos¢ o wyglad
Sposdb odzywiania sie

Palenie/niepalenie paieroséw

B Kierownicy

Pracownicy

Zrédto: opracowanie wtasne.

64%

61%

Wykres 4.51. Zréznicowanie zespotu to lepsze wyniki jego pracy - sposéb
odzywiania sie na tle pozostatych obszaréw zdrowego stylu zycia

Zrédto: opracowan

ie wtasne.

Znaczenie mialo réwniez zaangazowanie kierownika w niektdre obszary stylu
zycia. Jesli chodzi o uprawianie sportu (p = 0,046), to kierownicy osobiscie zaan-
gazowani w uprawianie sportu czgsciej pozytywnie oceniali wplyw zréznicowania
zespolu na wyniki jego pracy niz osoby niedeklarujace zaangazowania w ten aspekt
stylu zycia (40,2% a 33,1%). Rowniez istotna statystycznie zalezno$¢ potwierdzono
dla zaangazowania w sposob odzywiania sie (p = 0,000): kierownicy deklarujacy
zaangazowanie w sposob odzywiania si¢ czesciej niz pozostali twierdzili, ze zréz-
nicowanie zespotu ze wzgledu na stosowane diety wplywa na lepsze wyniki jego

pracy (44,4% a 27,9%).
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-g Do 5 0séb 47,80%

Z’- 6-10 os6b 26,10%

2 11-20 0s6b 26,90%

Z—" 21-30 0séb 34,70%
Powyzej 30 oséb 45,70%

B odsetek kierownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem sposobu odzywiania wptywa na lepsze wyniki pracy zespotu

Wykres 4.52. Wielko$¢ zespotu a opinia kierownikéw na temat wptywu
zréznicowania zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Odpowiedzi pracownikéw nie byly zréznicowane ze wzgledu na badane cechy
demograficzne. Istotne znaczenie mialy natomiast cechy miejsca pracy: wielkos§¢
zespotu (p = 0,008) i organizacji (p = 0,033), w ktérych pracowali badani oraz cha-
rakter zadan (p = 0,006), charakter pracy (p = 0,001) i stopien formalizacji zacho-
wan pracowniczych w miejscu pracy (p = 0,043). Osoby pracujace w zespolach
najmniejszych (do 5 oséb) i najwigkszych (powyzej 30 0sdb) najrzadziej wskazy-
waly, Ze zréznicowanie zespotu pod wzgledem sposobu odzywiania sie wptywa
na lepsze wyniki pracy (wykres 4.53). Zaobserwowana zaleznos¢ byla odwrotna
niz w przypadku opinii kierownikdéw.

Do 5 0s6b 32,30%
2 6-10 0s6b 43,40%
af? 11-20 0s6b 48,10%
g 21-30 0s6b 52,40%
é Powyzej 30 oséb 41,90%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem sposobu odzywiania wptywa na lepsze wyniki pracy zespotu

Wykres 4.53. Wielko$¢ zespotu a opinia pracownikdéw na temat wptywu
zréznicowania zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie na wyniki pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Pozytywny wplyw zréznicowania zespotu ze wzgledu na sposob odzywiania si¢
na wyniki pracy czgsciej widzialy tez osoby pracujace w organizacjach zatrudnia-
jacych 10-49 pracownikéw. W najmniejszych podmiotach (do 10 pracownikow)
i wigkszych (ponad 50 pracownikéw) odsetek pozytywnych ocen byt istotnie niz-
szy. Szczegdtowe wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.54.
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Ocene wplywu zroznicowania zespolu pod wzgledem sposobu odzywiania si¢
na wyniki pracy réznicowal réwniez charakter zadan realizowanych w zespole
(p =0,006), charakter pracy (p = 0,001) oraz stopien formalizacji zachowan pracow-
nikow w miejscu pracy (p = 0,043). Pracownicy zatrudnieni w zespotach wykonu-
jacych zadania tworcze czesciej niz osoby wykonujace zadania rutynowe dostrze-
gali pozytywny wplyw zréznicowania na wyniki pracy (75% a 40%). Szczegdétowe
wyniki badan zaprezentowano na wykresie 4.55.

Do 9 pracownikéw 39,50%

10-49 pracownikéw 49,60%

50-250 pracownikéw 38,70%

Wielko$¢ organizacji

Powyzej 250 pracownikow 37,20%

B odsetek pracownikéw potwierdzajgcych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem sposobu odzywiania wptywa na lepsze wyniki pracy zespotu

Wykres 4.54. Wielkos¢ organizacji a opinia pracownikéw na temat wptywu
zrbdznicowania zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

zadania tworcze 6 53,30%
46,70%
39,90%

47,20%
33,70%

26,90%

zadania rutynowe 1

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem sposobéw odzywiania wptywa na lepsze wyniki

Wykres 4.55. Charakter zadan a opinia pracownikéw na temat wptywu
zrbdznicowania zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Z kolei ze wzgledu na charakter pracy czesciej oceny pozytywne zwigzane
z wplywem zréznicowania zespotu ze wzgledu na sposéb odzywiania si¢ wyraza-
li pracownicy wykonujacy chociaz w pewnym stopniu prace zespotowa niz osoby
zatrudnione w zespolach, gdzie praca wykonywana jest wylacznie indywidualnie
(wykres 4.56).
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praca wykonywana zespotowo 6 37,90%

5 57,10%
4 47,50%

3 38,10%

2 42,10%

praca wykonywana indywidualnie 1 28,90%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem sposobu odzywiania wptywa na lepsze wyniki

Wykres 4.56. Charakter pracy a opinia pracownikéw na temat wptywu
zrdznicowania zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.

Co ciekawe, najrzadziej (29%) pozytywny wplyw zréznicowania zespotu
ze wzgledu na sposéb odzywiania sie dostrzegali pracownicy zatrudnieni w ze-
spole, w ktérym panowala petna swoboda zachowan, nie obowigzywaly zadne
konwencje i regulaminy (wykres 4.57).

zachowania w miejscu pracy sg formalizowane 6 40,50%

5 51,20%
4 42,10%

3 44,40%

2 36,70%

petna swoboda zachowan w miejscu pracy 1 29,10%

B odsetek pracownikéw potwierdzajacych, ze zréznicowanie zespotu
pod wzgledem sposobu odzywiania wptywa na lepsze wyniki jego pracy

Wykres 4.57. Stopien formalizacji zachowar a opinia pracownikéw na temat wptywu
zrdznicowania zespotu ze wzgledu na sposdb odzywiania sie na wyniki pracy
Zrédto: opracowanie wtasne.



Rozdziat 5
Whnioski z badan

W niniejszym rozdziale staramy si¢ w syntetyczny sposob przedstawic nasze spostrze-
zenia i refleksje dotyczace zebranego materialu empirycznego, majac na wzgledzie
przyjety cel badania. Wykazujemy zatem, ze — po pierwsze — praktyki skfadajace si¢
na styl zycia réznicujg zespoly, po drugie, ze to zréznicowanie przeklada si¢ na wy-
niki pracy zespoléw i po trzecie, Ze mozna dostrzec pewne prawidlowosci w opiniach
badanych na temat okreslonych praktyk determinujacych styl Zycia w kontekscie pra-
cy zespolowej. Odpowiadamy takze na pytania badawcze: ,Jakie elementy stylu zy-
cia sg »rejestrowane« w miejscach pracy?”, ,,Jak bardzo zréznicowane pod wzgledem
stylu Zycia sg zespoly w organizacjach, ktoérych spolecznos¢ tworzymy?”, ,Jaki jest
wplyw stylu zycia pracownikéw na funkcjonowanie zespotéw w organizacjach?”.

Potwierdzamy réwniez nasze przypuszczenia, ktore pojawily si¢ po przeprowa-
dzeniu analizy pozycji Zrodtowych, ze badani mogg mie¢ trudnosci w wyrazeniu
opinii na temat praktyk sktadajacych sie na styl zycia wspdtpracownikoéw jako réz-
nicujacych zespoly oraz ze osoby deklarujace zaangazowanie w okreslony element
stylu zycia cze$ciej niz te niezaangazowane beda pozytywnie ocenialy zréznico-
wanie zespotéw ze wzgledu na ten element.

W koncowym fragmencie odnosimy sie do celu, ktory sformutowaty$my we wste-
pie i staramy sie przekona¢ Czytelnikow, ze badanie stylow zycia i elementow, ktore
je ksztaltuja w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi, jest zasadne.

5.1. 0golny obraz badanych oraz ich opinii
na temat stylu zycia w miejscu pracy

Na podstawie analizy wynikéw naszych badan mozna stwierdzi¢, ze obie grupy
badanych byly zréznicowane pod wzgledem cech demograficznych oraz ze wzgle-
du na staz, miejsce i charakter pracy. W badaniu uczestniczyty ogétem 2002 oso-
by, w tym 1002 kierownikéw i 1000 pracownikéw. W badanej populacji bylo nieco
wiecej kobiet niz mezczyzn. Najliczniej reprezentowana byta grupa kierownikéw
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w wieku 41-50 lat, a w przypadku pracownikéw w wieku do 30 lat. Kierownikow
w grupie do 30 lat byto najmniej, z kolei najmniej liczng grupa pracownikéw byla
ta w wieku powyzej 60 lat.

Kierownicy mezczyzni byli starsi niz kobiety i ich do§wiadczenie w pracy na sta-
nowiskach kierowniczych bylo dtuzsze niz pan. Wéréd pracownikéw zaleznos¢
taka nie wystgpita. Najmniej kierownikow zadeklarowalo piecioletni staz pracy;
w przypadku pracownikéw ta grupa (staz pracy do pigciu lat) byta najliczniejsza.

Zaréwno kierownicy, jak i pracownicy pracowali najczesciej w zespotach nie
wiekszych niz 20 osob. Mezczyzni kierowali zespotami wigkszymi niz kobiety.
Najwiecej respondentéw pracowalo w organizacjach matych, zatrudniajacych
10-49 os6b. Najmniej kierownikéw pelnito funkcje w organizacjach duzych, za-
trudniajacych powyzej 250 pracownikow, a wérdd badanych pracownikéow naj-
mniej bylo os6b z mikroprzedsigbiorstw, zatrudniajacych do 9 oséb. Najwiecej
badanych pracowalo w organizacjach z dominujacym wlascicielem prywatnym
(krajowym lub zagranicznym).

Osoby mtlodsze (do 40. roku zycia) i starsze (powyzej 60 lat) czesciej deklaro-
waly zatrudnienie w sektorze prywatnym, z kolei pracownicy w srednim wieku
(41-60 lat) czesciej zatrudnieni byli w sektorze publicznym. Kierownicy mezczyzni
czesciej niz kobiety zatrudnieni byli w sektorze prywatnym.

Kierownicy czesciej niz pracownicy wskazywali, Ze zespoty, ktérymi kieruja, re-
alizujg zadania wymagajace kreatywnosci oraz pracy zespolowej. Uznawali, Ze niz-
szy jest stopien sformalizowania, a pracownicy w wiekszym stopniu maja swobode
zachowania w miejscu pracy.

Przedstawiciele obu grup wskazali podobne elementy stylu zycia, w ktére sa za-
angazowani — zycie rodzinne, zainteresowania pozazawodowe (hobby), dbalos¢
o swoéj wyglad (sposdb ubierania si¢, fryzure, makijaz itp.). Najrzadziej deklaro-
wali zaangazowanie w zycie spoleczno-polityczne (pracownicy) i towarzyskie (kie-
rownicy).

Mniej kierownikéw niz pracownikéw deklarowalo zaangazowanie w sport.
Natomiast kierownicy czesciej niz pracownicy wskazywali, ze sa zaangazowani
w dbalo$¢ o wyglad i w sposéb odzywiania sie. Badani kierownicy najrzadziej
ze wszystkich analizowanych obszaréw stylu Zycia deklarowali swoje zaangazowa-
nie w zycie towarzyskie i pod tym wzgledem istotnie réznili sie od pracownikoéw,
wsrod ktorych mniej wiecej dwie pigte badanych zadeklarowato zaangazowanie
w tym obszarze. Kierownicy zaznaczyli §rednio wiecej obszaréw, w ktérych byli
zaangazowani, niz pracownicy.

Zdaniem obu grup respondentéw ich zespoly sa najbardziej zréznicowane
ze wzgledu na wiek i zaangazowanie w zainteresowania pozazawodowe (hob-
by), a najmniej z uwagi na aktywnos¢ spoteczno-polityczng i palenie/niepalenie
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papieroséw. Rowniez obie grupy badanych chcialyby, aby idealne zespoty byly
bardziej zréznicowane ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe, uprawianie
sportu i aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym, a najmniej ze wzgledu na palenie/niepale-
nie papieroséw. Kierownicy czesciej niz pracownicy chcieliby, aby ich zespoty byty
bardziej zréznicowane od obecnych. W szczegoélnosci dotyczy to zainteresowan
pozazawodowych i uprawianego sportu. Z kolei w odniesieniu do takich elemen-
tow jak palenie/niepalenie papieroséw, sposob odzywiania sie, dbalos¢ o wyglad
i aktywno$¢ w zyciu towarzyskim woleliby, aby zespoly byly mniej zréznicowane.
Kobiety kierownicy nieco czesciej deklarowaly, ze idealne zespoty powinny by¢
bardziej zréznicowane ze wzgledu na aktywnos$¢ zwigzanag z hobby, sportem, zy-
ciem rodzinnym, towarzyskim i spofeczno-politycznym. Przedstawiciele obu grup
zaangazowani w palenie/niepalenie czesciej niz pozostali chcieliby, zeby idealny
zespol byl zréznicowany pod tym wzgledem.

Cho¢ wiekszo$¢ badanych uwazala, ze w ciggu ostatnich trzech lat zwigkszyta
sie akceptacja dla réznych styléw zycia, to wsrdd pracownikéw bylo wigcej osob,
ktérym trudno bylo odpowiedzie¢ na to pytanie niz wsrdd kierownikéw. Im wiek-
sza organizacja pod wzgledem liczby zatrudnionych os6b i liczniejszy zespdt, kto-
rym kierowali badani, tym cze$ciej respondenci wskazywali na wzrost akceptacji
dla réznych stylow zycia w Polsce.

Ponad potowa kierownikdéw i blisko potowa pracownikéw uwazala, ze styl zy-
cia determinuje zachowanie pracownikéw w miejscu pracy. Kierownicy w organi-
zacjach prywatnych czesciej niz w publicznych twierdzili, ze styl zycia warunkuje
zachowania pracownikéw w miejscu pracy.

W odniesieniu do pracownikéw mozna stwierdzi¢, ze im dtuzszy staz pracy, tym
mniej osob uwaza, ze styl zycia wptywa na sposdb zachowania w miejscu pracy.
Osoby, ktore zadeklarowaly zaangazowanie w sport i zycie towarzyskie, czesciej
niz osoby niezaangazowane wskazywaly, ze styl zycia pracownikéw determinuje
ich zachowania w miejscu pracy.

Mozna zauwazy¢, ze okoto polowy badanych nie dostrzegato tego, ze zrézni-
cowanie zespolow ze wzgledu na styl zycia moze przeszkadza¢ lub utrudniac rea-
lizacje zadan zawodowych przez zespoly. Mezczyzni (w obu grupach) czesciej niz
kobiety uwazali, ze zréznicowanie pracownikéw moze utrudniac realizacje zadan
zawodowych.

Analizujac odpowiedzi kierownikéw (po wylaczeniu odpowiedzi ,,trudno po-
wiedzie¢”), mozna zauwazy¢, ze w im mniejszej organizacji respondent petnit
funkcje kierownicza, tym czesciej wskazywal, ze zréznicowanie ze wzgledu na styl
zycia moze przeszkadzac w realizacji zadan zawodowych. Kierownicy w organiza-
cjach publicznych rzadziej niz w prywatnych wskazywali na trudnosci zwiazane
ze zrdéznicowaniem pracownikéw ze wzgledu na styl zycia.
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Kierownicy uwazali, ze lepsze wyniki osiagaja zespoly zréznicowane pod
wzgledem zainteresowan pozazawodowych, uprawianego sportu oraz dbatosci
o wyglad. Z kolei wynikéw pracy zespotu nie poprawia zréznicowanie pracow-
nikéw pod wzgledem palenia badz niepalenia papieroséw, aktywnosci w zyciu
towarzyskim i odzywiania si¢. W poréwnaniu do pozostatych form aktywno-
$ci pozazawodowej wplyw silnego zaangazowania w hobby na wykonywanie
obowigzkow zawodowych przez pracownikow byl najczesciej przez kierowni-
kéw oceniane pozytywnie i najrzadziej negatywnie. Rowniez najwiekszy odse-
tek pracownikéw pozytywnie ocenit wplyw zaangazowania w zainteresowania
zawodowe na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych w poréwnaniu do po-
zostalych analizowanych aktywnosci pozazawodowych. Najmniej liczna grupa
pracownikow uznata ten wplyw za negatywny. Z kolei mniejsza liczba kierow-
nikéw (niz w przypadku zainteresowan pozazawodowych) pozytywnie oceni-
ta wplyw zaangazowania w zycie rodzinne na wykonywanie obowiazkéw za-
wodowych. Zdecydowanie wyzszy byl tez odsetek kierownikéw wskazujacych,
ze ten wplyw jest negatywny. Istotne statystycznie znaczenie miaty deklaracje
kierownikow dotyczace ich osobistego zaangazowania w zycie rodzinne i towa-
rzyskie. Kierownicy zaangazowani w tych dwdch obszarach stylu zycia cze$ciej
niz pozostali wskazywali, ze zaangazowanie pracownika w zycie rodzinne po-
zytywnie wplywa na wykonywanie przez niego obowiazkéw pracowniczych.
Dodatkowo kierownicy zaangazowani osobiscie w zycie rodzinne rzadziej wska-
zywali, ze wplyw ten jest negatywny.

Wskazanie, czy zréznicowanie zespolu przeklada si¢ na lepsze wyniki pracy,
sprawito pracownikom wigksze trudnosci niz kierownikom. Wedlug responden-
tow, ktdrzy okredlili ten wplyw, lepsze wyniki pracy zespolu zwigzane sa ze zroz-
nicowaniem czlonkéw zespoléw ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe
i uprawianie sportu. Najmniej byto odpowiedzi, ze lepszej pracy sprzyja zréznico-
wanie ze wzgledu palenie badz niepalenie papieroséw, sposéb odzywiania sie oraz
aktywnos$¢ w zyciu spoleczno-politycznym.

Wiekszos¢ badanych kierownikéw i pracownikdéw nie podzielala zdania,
ze zroéznicowanie zespoléw ze wzgledu na sposéb odzywiania si¢ wptywa na lep-
sze wyniki pracy. Ten aspekt zdrowego stylu zycia byl podobnie oceniany jak za-
angazowanie w palenie/niepalenie papieroséw, a nie tak jak uprawianie sportu czy
dbatos¢ o wyglad.

Zdaniem badanych kierownikéw silne zaangazowanie pracownika w dziatania
zwigzane z wyszczegélnionymi w badaniu elementami stylu zycia na ogét byto
neutralne lub pozytywne. Wéréd pracownikow w wiekszym stopniu dominowa-
to przekonanie, ze styl Zycia jest neutralny w stosunku do wykonywanych zadan
zawodowych. Obie grupy uwazaly, ze pozytywny zwigzek widoczny jest przede



Omowienie wynikow 163

wszystkim w odniesieniu do zaangazowania w hobby, Zycie rodzinne, dbalos¢
o wyglad i uprawianie sportu, a negatywny - do palenia/niepalenia papierosow,
aktywnosci w zyciu towarzyskim i aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym.
Badani kierownicy i pracownicy najrzadziej (w poréwnaniu do pozostalych ak-
tywnosci pozazawodowych) oceniali, ze zrdznicowanie zespotu pod wzgledem
aktywnosci w Zyciu spoteczno-politycznym przeklada si¢ na lepsze wyniki pracy
tego zespotu. Z kolei w ramach aktywnosci, ktére zwigzane sg ze zdrowym stylem
zycia, palenie/niepalenie papieroséw byto obszarem, dla ktérego najmniej bada-
nych kierownikéw ocenito, ze silne zaangazowanie pracownika pozytywnie wpty-
wa na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych, a najwigkszy odsetek badanych
ocenit ten wplyw negatywnie.

Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym i zaangazowanie w sposéb odzy-
wiania sie to obszary stylu zycia, w stosunku do ktérych najwiecej (w poréwnaniu
do pozostalych obszaréw) badanych kierownikéw i pracownikéw (jedna czwarta
ogo6lu obu populacji) mialo trudnosci z udzieleniem odpowiedzi. Nieco mniejsze
trudnosci miaty badane grupy z udzieleniem odpowiedzi na pytania dotyczace za-
angazowania w Zycie towarzyskie.

Pracownicy, chociaz sami czgsciej niz kierownicy deklarowali, ze sg zaangazo-
wani w zycie towarzyskie, to najgorzej w poréwnaniu do pozostalych obszarow
aktywnosci pozazawodowych ocenili wptyw takiego zaangazowania na wyko-
nywanie obowigzkéw zawodowych. Natomiast w obu grupach badanych zaan-
gazowanie w zycie towarzyskie sprzyjato pozytywnej ocenie wptywu zaangazo-
wania w zycie rodzinne na wyniki pracy zespotu.

Z kolei dwie trzecie badanych kierownikéw i pracownikdéw, oceniajac wpltyw
zaangazowania pracownika w sposob odzywiania si¢ na wykonywanie przez nie-
go obowiazkéw zawodowych, stwierdzito, ze jest on neutralny.

5.2. Omoéwienie wynikow

Analiza wynikéw badan umozliwia wskazanie kilku zasadniczych wnioskow do-
tyczacych omawianej zbiorowosci. Cze$¢ z naszych spostrzezen jest do$¢ oczywi-
sta, na przyklad to, ze latwiej ocenia si¢ innych pod wzgledem widocznych (latwiej
identyfikowalnych) cech i zachowan, takich jak wiek, pte¢, wyksztalcenie, palenie/
niepalenie, wyglad, niz z uwagi na elementy stylu zycia, ktére s3 mniej widoczne
(trudniej je zidentyfikowa¢ na podstawie codziennych obserwacji), takie jak zaan-
gazowanie w aktywnosci, ktére nazwaly$my pozazawodowymi (rodzina, hobby;,
zycie towarzyskie i spoleczno-polityczne oraz w obszary zwigzane ze zdrowiem:
zaangazowanie w sport, sposob odzywiania sig).
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Przedstawiciele obu grup nie mieli wiekszych trudnosci z oceng zréznicowania
zespolow pod wzgledem wieku, plci czy wyksztalcenia (nieco wigksza trudnosé
w ocenie zréznicowania zespotu z uwagi na wyksztalcenie mieli pracownicy). Réw-
niez fatwiej byto im oceni¢ zaangazowanie w palenie/niepalenie papieroséw i dba-
tos¢ o wyglad. Swiadczg o tym wybory odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”. W przy-
padku kierownikéw odpowiedzi te w odniesieniu do trzech kryteriow — wieku, pici
i wyksztalcenia — stanowity 0,7% wszystkich odpowiedzi, natomiast w odniesie-
niu do stopnia zréznicowania ze wzgledu na ,,mniej widoczne” badane przez nas
obszary stylu zycia odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” stanowily 17,5% wszystkich
odpowiedzi udzielonych przez te grupe. Najmniej trudnosci sprawito tez kierow-
nikom okreslenie stopnia zréznicowania zespolow ze wzgledu na wyglad. Odpo-
wiedz ,trudno powiedzie¢” wybralo jedynie 2% badanych w tej grupie.

Analizujac dane, mozna zauwazy¢, ze sposrdd interesujacych nas ,,trudniej iden-
tyfikowalnych” obszaréw stylu zycia badani najczedciej dostrzegali zréznicowanie
swoich zespoldw ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe ich cztonkéw (hob-
by). Z kolei aktywno$¢ w zyciu spoteczno-politycznym, zdaniem badanych kierow-
nikéw i pracownikéw, w najmniejszym stopniu réznicowata zespoty w poréwnaniu
do pozostatych aktywnosci pozazawodowych. Jest to wynik spdjny z tym, ze rela-
tywne mato badanych deklarowalo zaangazowanie w tym obszarze stylu Zycia.

Na podstawie wynikéw naszego badania mozna stwierdzi¢, ze ocena poszcze-
golnych elementow stylu Zycia sprawia obu grupom respondentéw klopoty. Moze
to wynikac z tego, ze nie zwracamy uwagi na nasze atrybuty, a z drugiej strony,
ze w pracy nie ujawniamy naszych ,wlasciwosci”. Moze to potwierdza¢ réwniez
fakt zréznicowania stylow zycia i trudnosci w identyfikacji ich elementéw, co pod-
kreslity$my w rozdziale pierwszym.

Trudnosci dotyczyly niemal kazdej kwestii, o ktéra pytatysmy. Badani mieli
klopot z oceng stopnia zréznicowania realnego i idealnego zespolu pod wzgle-
dem stylu zycia.

W przypadku oceny stopnia zréznicowania zespoléw pod wzgledem stylu zy-
cia ich czlonkéw obie grupy badanych najczesciej miaty trudnosci z wyrazeniem
opinii na temat aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym, a najrzadziej dbatosci
o wyglad i palenie/niepalenie papieroséw. Kierownicy czeéciej niz pracownicy od-
powiadali, ze trudno im okresli¢ zréznicowanie zespotéw ze wzgledu na uprawia-
nie sportu, zainteresowania pozazawodowe i aktywnos¢ w zyciu towarzyskim. Pra-
cownicy cze$ciej niz kierownicy mieli trudnosci z oceng stopnia zréznicowania
ze wzgledu na dbalos¢ o wyglad, palenie/niepalenie i sposdb odzywiania sie.

Wypowiadajac si¢ na temat idealnych zespoléw, obie grupy mialy najwigksze
trudnosci z oceng stopnia ich zréznicowania ze wzgledu na sposéb odzywania sie,
a najmniejsze ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe i dbalos¢ o wyglad.
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Stosunkowe liczne grupy badanych kierownikéw i pracownikéw miaty trudno-
$ci z udzieleniem odpowiedzi na pytania, czy styl Zycia determinuje zachowanie
pracownikéw w miejscu pracy, czy zréznicowanie pracownikéw pod wzgledem
stylu zZycia moze przeszkadza¢ lub utrudnia¢ realizacje przez nich zadan zawo-
dowych, czy zréznicowanie podwladnych pod wzgledem stylu Zycia w odmienny
sposob przeklada si¢ na wyniki pracy calego zespotu.

Nasze badania potwierdzily réwniez, Ze osoby deklarujace zaangazowanie
w okreslony obszar zwigzany ze stylem zycia, cze$ciej niz niezaangazowane do-
strzegaja zréznicowanie zespolow ze wzgledu na ten element i czgsciej widzg po-
zytywny lub neutralny wplyw zréznicowania zespoldéw z uwagi na ten element
na wyniki pracy zespoléw. Spostrzezenie to dotyczy zaréwno kierownikoéw, jak
i pracownikéw.

Elementy powszechnie zwigzane ze zdrowym stylem zycia (sport, dbalos¢ o wy-
glad) czgsciej wymieniane byty jako te, ktére pozytywnie oddzialtuja na prace za-
wodowa. Z kolei aktywnosci powszechnie negatywnie oceniane w kontekscie pra-
cy (kojarzone z zabawa uzywkami, w tym przypadku z paleniem, stratg czasu)
czedciej uznawane byly za negatywnie wplywajace na prace. Podobnie wyglada
to w kwestii oceny aktywnosci pozazawodowych - te, ktére s3 mniej kontrowersyj-
ne, wypadajg w ocenie lepiej. Badani pracownicy, podobnie jak kierownicy, chcie-
liby pracowa¢ w zespotach zréznicowanych pod wzgledem zainteresowan (hobby),
zaangazowania w zycie rodzinne i sport. Natomiast najrzadziej chcieliby, aby ide-
alne zespoly byly zréznicowane pod wzgledem aktywnosci w Zyciu towarzyskim
i spoleczno-politycznym oraz palenia/niepalenia papieroséw. Wplyw zaangazo-
wania pracownika w Zycie towarzyskie na wykonywanie przez niego obowigzkow
zawodowych byl przez badanych kierownikéw najrzadziej oceniany pozytywnie,
a najcze$ciej negatywnie.

Naszym zdaniem badania potwierdzajg to, o czym napisalySmy w rozdziale
pierwszym, powotujgc sie na poglady innych autoréw - style Zycia sg zréznico-
wane, niejednoznaczne i dlatego nielatwo je ocenia¢. Moga o tym $wiadczy¢ re-
latywnie czesto pojawiajace sie¢ odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”, o czym wspo-
mnialy$my powyzej.

O niejednoznacznosci kategorii ,,styl zycia” przekonuja réwniez dotyczace
odzywiania si¢ opinie badanych. Osoby pracujace w zespotach najmniejszych
(do 5 0sdb) i najwiekszych (powyzej 30 osdb) najrzadziej wskazywaly, ze zrézni-
cowanie zespotu pod tym wzgledem wplywa na lepsze wyniki pracy. Zaobserwo-
wana zaleznos¢ byla odwrotna niz w przypadku opinii kierownikéw.

Prezentowane wyniki badania potwierdzajg czesciowo to, co zauwazyli Mau-
rycy Graszewicz i Michal Ulidis (2011, s. 22), ze wiek, wyksztalcenie, ptec¢ nie de-
terminuja jednoznacznie dzisiejszych stylow zycia. Na przyklad wskazane wyzej
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cechy demograficzne badanych kierownikdw i pracownikow (ple¢, wiek) oraz staz
pracy nie réznicowaly odpowiedzi na pytanie o to, czy w ciagu ostatnich trzech
lat zwiekszyta si¢ akceptacja dla réznych stylow zycia (po usunieciu odpowiedzi
»trudno powiedzie¢” okazalo sie, Ze wigkszo$¢ badanych udzielita odpowiedzi po-
zytywnej). W tym przypadku réwniez nie mial znaczenia charakter pracy i za-
dan realizowanych w zespole ani stopien sformalizowania zachowan pracowni-
kéw w miejscu pracy. Ple¢ i wiek nie réznicowaly tez odpowiedzi ogétu badanych
na pytanie o to, czy styl zycia determinuje zachowanie pracownikéw w miejscu
pracy (polowa badanych zgodzila si¢ z tym stwierdzeniem).

Z zaprezentowanych badan wynika réwniez, ze ple¢ nie réznicowata istotnie
opinii badanych kierownikéw na temat ich zaangazowania w zycie rodzinne: w po-
dobnym stopniu deklarowali to zaangazowanie kobiety i mezczyzni kierownicy.

W przypadku niektorych kwestii, o ktdre pytaty$my, mozna zauwazy¢ pewne
»prawidfowosci” warunkowane plcig respondenta:

« kobiety istotnie czgiciej niz mezczyzni wskazywaly, ze kieruja zespolem zréz-

nicowanym ze wzgledu na zaangazowanie czlonkéw w uprawianie sportu;

« kobiety pracownicy czesciej deklarowaly zréznicowanie zespotéw, w ktérych
pracuja, ze wzgledu na zainteresowania i zaangazowanie w sposob odzywia-
nia si¢;

« ogolnie kobiety czesciej wolalyby, aby idealne zespoty byly zréznicowane;

+ kobiety kierowniczki czesciej niz mezczyzni kierownicy wolatyby kierowa¢
zespolem zréznicowanym pod wzgledem aktywnosci w zyciu rodzinnym,
aktywnosci w zyciu spoleczno-politycznym, zaangazowania w sport;

« kobiety pracowniczki cze$ciej niz mezczyzni pracownicy wskazywaly, ze za-
angazowanie w zycie rodzinne nie wptywa na wykonywanie obowigzkoéw pra-
cowniczych i jednocze$nie rzadziej wskazywaly, ze wplyw ten jest pozytywny;

« kobiety czgsciej niz mezczyzni pozytywnie ocenialy wplyw zaangazowania
w dbalos¢ o wyglad na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych, a zdecy-
dowanie rzadziej od mezczyzn wskazywaly na negatywny wplyw.

Z kolei mezczyzni wigksza wage przywiazywali do oceny wptywu zréznicowa-

nia pracownikow na wyniki pracy zespotu:

« kierownicy mezczyzni czgsciej niz kobiety kierowniczki uwazali, ze zrézni-
cowanie zespolu pod wzgledem aktywnosci w zyciu towarzyskim, dbalosci
o wyglad i zaangazowania w sport sprzyja lepszym wynikom pracy zespo-
tu; nieco czgsciej od kobiet stwierdzali, ze zespoly zrdznicowane ze wzgledu
na palenie/niepalenie osiagaja lepsze wyniki;

« badani pracownicy mezczyzni istotnie czesciej niz kobiety uwazali, ze zroz-
nicowanie zespolu powoduje lepsze wyniki jego pracy.

Ponadto:
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o kierownicy mezczyzni czesciej niz kobiety woleliby kierowa¢ zespotami jed-
nolitymi pod wzgledem aktywnos$ci w zyciu towarzyskim;

« mezczyzni w obu grupach czesciej niz kobiety udzielali odpowiedzi twier-
dzacej na pytanie, czy zréznicowanie pracownikow pod wzgledem stylu zycia
moze przeszkadzac lub utrudnia¢ realizacje przez nich zadan zawodowych.

Na podstawie badan mozna zauwazy¢, ze w pewnych kwestiach opinie pracow-
nikéw i kierownikéw sg podobne, a w niektorych nieco sie réznig. Na przyktad
podobne s3 odpowiedzi kierownikéw i pracownikéw na temat wplywu zréznico-
wania zespolu na jego wyniki. Obie grupy uznaty, ze lepsze wyniki osiagaja zespo-
ty, ktérych czlonkowie zaangazowani sg w zainteresowania pozazawodowe, sport,
dbalos¢ o wyglad. Natomiast lepszym wynikom zespotu, zdaniem ogétu respon-
dentéw, nie sprzyja zaangazowanie pracownikéw w palenie/niepalenie, zycie to-
warzyskie, spofeczno-polityczne i sposdb odzywiania si¢. Zaréwno kierownicy, jak
i pracownicy uwazali, iz silne zaangazowanie pracownika w dzialania zwigzane
z elementami stylu zycia jest neutralne w stosunku do wykonywania obowigzkéw
pracowniczych (nie wplywa ani pozytywnie, ani negatywnie na prace).

Najwigksze réznice miedzy odpowiedziami kierownikéw i pracownikow za-
obserwowaly$my w odniesieniu do aktywnosci w zyciu spoteczno-politycznym.
Pracownicy najrzadziej ze wszystkich analizowanych obszaréw stylu zycia wska-
zywali, ze s3 aktywni w tym obszarze (15% badanych). Wsréd kierownikéw 32%
badanych zadeklarowalo zaangazowanie w Zycie spoteczno-polityczne.

Kierownikom czesciej trudno bylo wskaza¢, czy woleliby kierowa¢ zespolem
jednolitym, czy zréznicowanym pod wzgledem zaangazowania w sposob odzy-
wiania si¢, a w stosunku do dbalosci o wyglad i zainteresowan pozazawodowych
czesciej trudnosci mieli pracownicy.

Wydaje sig, ze pracownicy w swoich ocenach s3 nieco bardziej liberalni - tak jak-
by dawali sobie wigksze przyzwolenie na pewne aktywnosci badz ,,ttumaczyli” zaan-
gazowanie w niektore obszary. Na przyklad pracownicy nieco czesciej niz kierownicy
deklarowal, Ze styl zycia jest neutralny w stosunku do wykonywanych zadan zawo-
dowych. Pracownicy pozytywniej ustosunkowali si¢ do oceny zaangazowania w zy-
cie towarzyskie (ktdre, jak wynika z badan, jest aktywnoscia dos¢ kontrowersyjna).

Odpowiedzi na niektdre pytania byly zréznicowane ze wzgledu na wiek bada-
nych. Na przyktad pracownicy najmlodsi (do 30. roku zycia) czgsciej niz pozostali
oceniali pozytywnie wplyw zréznicowania zespoléw pod wzgledem zaangazowa-
nia w hobby i w sport na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych. Wystawili
réwniez najwiecej ocen pozytywnych, opiniujac wplyw zaangazowania pracow-
nika w sposob odzywiania na wykonywanie obowigzkéw zawodowych. Wplyw
aktywnos$ci w zyciu towarzyskim na wykonywanie obowiazkéw najczesciej (25%)
pozytywnie oceniali kierownicy majacy najkrotsze doswiadczenie, a najrzadziej
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(15%) ci ze stazem 16-25 lat. Mtodzi pracownicy (do 30. roku zycia) czesciej niz
starsi (powyzej 30. roku zycia) wigzali zréznicowanie zespotu ze wzgledu na hob-
by z jego lepszymi wynikami.

Pracownicy z najkrotszym stazem (do pieciu lat) czesciej niz pozostali twierdzili,
ze styl zycia determinuje zachowania pracownikéw w miejscu pracy.

Najmtodsi wiekiem i stazem wydaja si¢ bardziej optymistycznie nastawieni
do badanych kwestii, ich opinie czgsciej sa pozytywne, co moze wynika¢ z mniej-
szego ich doswiadczenia, zaréwno zawodowego, jak i zyciowego. Ponadto mlod-
si wiekiem i stazem kierownicy wydajg si¢ bardziej radykalni w swoich opiniach
w niektdrych kwestiach, a ich opinie nie zawsze s spdjne. Na przyklad mlodzi
pracownicy (do 30. roku zycia) czesciej niz pozostali uwazali, ze zrédznicowanie
zespolu pod wzgledem aktywnos$ci w zyciu towarzyskim sprzyja lepszym wyni-
kom w pracy, ale to nie oni chcieliby najczesciej pracowaé w zespotach zrédznico-
wanych pod wzgledem zaangazowania w zycie towarzyskie.

Najstarsi pracownicy wydaja sie do$¢ liberalni w kwestii oceny zaangazowania
w obszary aktywnosci pozazawodowej. Kierownicy powyzej 60. roku zycia, podob-
nie jak najmlodsi, pozytywnie ocenili wplyw silnego zaangazowania pracownika
w zainteresowania pozazawodowe na wyniki pracy. Réwniez najstarsi kierownicy
najczesciej wskazywali, ze aktywno$¢ w zyciu towarzyskim jest neutralna w sto-
sunku do wykonywanych zadan, a najrzadziej w poréwnaniu do pozostatych grup
wiekowych, Ze ma ona znaczenie pozytywne badz negatywne.

Starsi wiekiem badani byli surowsi w ocenie aspektéw bardziej oczywistych,
a nawet ,,stereotypowych”. Na przyklad najstarsi kierownicy mezczyzni (powyzej
60. roku zycia), uwazali, ze zréznicowanie zespotu ze wzgledu na dbalos¢ o wyglad
powoduje lepsze wyniki jego pracy. Takiego pogladu nie podzielali najmtodsi kie-
rownicy (nie uwazali, ze zrdznicowanie zespolu ze wzgledu na dbalos¢ o wyglad
powoduje lepsze wyniki pracy zespotu).

Mozna réwniez stwierdzi¢, ze style zycia sie zmieniajg, poniewaz zmianie ulegaja
warunki, w ktérych zyjemy, potrzeby, motywacje, wartoéci i oczekiwania jedno-
stek. Konsekwencja ewolucji spotecznych rél kobiet i m¢zczyzn prawdopodobnie
jest to, ze plec¢ nie réznicuje istotnie opinii badanych na temat ich zaangazowa-
nia w zycie rodzinne - deklaruja je w podobnym stopniu kobiety i mezczyzni.

Warto jednak zauwazy¢, ze kobiety pracowniczki czedciej niz mezczyzni pracow-
nicy wskazywaly, Ze zaangazowanie w zycie rodzinne nie wplywa na wykonywanie
obowiazkéw pracowniczych i jednoczesénie rzadziej, ze wplyw ten jest pozytywny.
Czy takie deklaracje sa konsekwencja wspomnianej ewolucji rél pan i panéw, czy
raczej w pewien sposob $wiadczg o ,,przeciwstawianiu” sie jeszcze utrzymujacym
sie stereotypowym pogladom, méwigcym, ze zaangazowanie kobiet w zycie ro-
dzinne nie sprzyja jakosci ich pracy i moze by¢ barierg ich awansu zawodowego?
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Réwniez inne odpowiedzi nawigzuja do stereotypowych przekonan. Kobie-
ty czesciej niz mezczyzni pozytywnie ocenialy wplyw zaangazowania w dbalos¢
o wyglad na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych, a zdecydowanie rzadziej
od mezczyzn wskazywaly na negatywny wplyw.

Mozna zatem zwrdci¢ uwage nie tylko na zmiany w stylach zycia, ale i na pewna
ciagtos¢ w odniesieniu do wybranych aspektéw stylu zycia (np. wygladu). Pewne
tradycyjne poglady (na temat kobiet i me¢zczyzn) nadal znajduja odzwierciedlenie
w odpowiedziach respondentow.

Opinie badanych byty zréznicowane ze wzgledu na deklarowany charakter pra-
cy, jaki wykonuja pracownicy w ich zespolach. Tam, gdzie dominowata praca in-
dywidualna, kierownicy czesciej oczekiwali, ze idealny zespét bedzie jednolity pod
wzgledem dbalosci o wyglad.

Zréznicowanie zespolow ze wzgledu na zainteresowania pozazawodowe, aktyw-
nos$¢ w zyciu rodzinnym, towarzyskim i zaangazowanie w sport bylo zdecydowanie
pozytywniej oceniane przez badanych majacych doswiadczenia (jako pracownicy
i kierownicy) w pracy w zespotach realizujacych zadania tworcze, najrzadziej zas przez
tych badanych, ktérzy reprezentowali zespoly wykonujace zadania rutynowe. Osoby,
ktére pracowaly w zespotach wykonujacych prace mato kreatywne, rzadziej pozytyw-
nie odnosily si¢ do zréznicowania zespoldw pod wzgledem analizowanych elemen-
tow i rzadziej dostrzegaly pozytywny wplyw tego zréznicowania na wyniki pracy.

Podobne wnioski mozna wysnug¢, analizujac odpowiedzi badanych reprezentu-
jacych organizacje i zespoly zréznicowane pod wzgledem wielkosci. W wiekszych
organizacjach ré6znorodno$¢ byla czesciej dostrzegana przez obie grupy badanych.
Przedstawiciele obu badanych grup, reprezentujacy srednie i wigksze organizacje,
nieco cze$ciej pozytywniej oceniali wpltyw zréznicowania zespotéw na ich wyni-
ki i czgsciej wskazywali, ze idealny zesp6t powinien by¢ zréznicowany ze wzgledu
na aktywno$¢ w danym obszarze. Osoby reprezentujace mniejsze organizacje rza-
dziej wskazywaly, ze ich zespoly sa zréznicowane pod wzgledem wiekszos$ci bada-
nych aspektéw (z wyjatkiem palenia/niepalenia) i cze$ciej deklarowaly jednolitos¢
idealnych zespotéw. Kierownicy reprezentujacy mniejsze organizacje cze¢sciej de-
klarowali, Ze zréznicowanie ze wzgledu na styl zycia moze przeszkadzaé w reali-
zacji zadan zawodowych.

Wzrost akceptacji dla roznych styléw zycia w Polsce uzalezniony byt od tego,
im wigksza byla organizacja pod wzgledem liczby zatrudnionych oséb i liczniejszy
zespol, ktérym kierowali respondenci.

Jednoczesnie kierownicy najwiekszych zespolow czesciej dostrzegali negatywny
wplyw zréznicowania podwtadnych na wyniki pracy calego zespotu. To rowniez
znajduje potwierdzenie w literaturze przedmiotu. Wielu badaczy uwaza, ze réz-
norodnos¢ czlonkow zespotéw moze by¢ ich mocng strong, ,generowac” dobre
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wyniki zespotu. Jednak sg i tacy, ktorzy owa réznorodnos¢ traktuja jako zrodlo
trudnosci w kierowaniu zespotami zlozonymi z réznigcych sie¢ jednostek.

Stopien formalizacji zachowan pracownikéw w miejscu pracy réznicowal ocze-
kiwania kierownikéw w do$¢ przewidywalnym kierunku, tzn. sformalizowanie za-
chowan w zespole, ktérym kierowali badani, sprzyjato czestszym oczekiwaniom,
ze idealny zespol nie bytby zréznicowany pod wzgledem dbatosci o wyglad. Trzeba
jednak podkresli¢, ze w przypadku kierownikow kierujacych zespotami, w ktorych
byta petna swoboda zachowan i nie obowigzywaly zadne konwencje (np. dotycza-
ce sposobu ubioru), réwniez przewazaly oczekiwania, ze idealny zespét nie bedzie
zroznicowany pod tym wzgledem.

Zaangazowanie w dbalo$¢ o wyglad najrzadziej pozytywnie oceniali pracowni-
cy zatrudnieni w zespotach, w ktérych zachowania nie byly sformalizowane, jed-
noczesnie byla to grupa, ktdra najczesciej oceniata, ze zaangazowanie w dbalos¢
o wyglad nie wptywa na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych. Najczesciej
pozytywnie ocenialy zaangazowanie tym obszarze osoby pracujace w zespotach
o najwyzszym stopniu formalizacji zachowan.

Kierownicy, ktérzy twierdzili, ze w ich zespole nie ma zadnych regulacji zacho-
wan, najrzadziej wskazywali, ze ich zespoly sg zréznicowane pod wzgledem za-
angazowania w Zycie towarzyskie. By¢ moze swoboda w miejscu pracy, relatywna
dowolnos¢ zachowan sprawiaja, ze pewne aspekty stylu zycia nie sa dostrzegane.
Spdznienie do pracy ze wzgledu na udzial w spotkaniu towarzyskim dzien wczes-
niej moze by¢ gorzej ocenione w zespotach, w ktéry spoznienia nie sg dopuszczal-
ne, albo w ktdrych praca jest sformalizowana (jej wykonanie wymaga obecnosci
wszystkich zatrudnionych w jednym czasie).

Im wyzszy stopien sformalizowania zachowan pracownikéw, tym czesciej ba-
dani kierownicy wskazywali na pozytywny wplyw zaangazowania pracownika
w dbalos¢ o wyglad na wykonywanie pracy zawodowe;j.

Co ciekawe, najrzadziej pozytywny wplyw zréznicowania zespolu ze wzgledu
na sposdb odzywiania sie dostrzegali pracownicy, ktérzy zatrudnieni byli w zespo-
le, w ktorym panowata petna swoboda zachowan pracownikéw, nie obowigzywaly
zadne konwencje i regulaminy.

Im bardziej byly sformalizowane zachowania pracownikéw w organizacji, tym
czgsciej badani wskazywali, ze pracujg w organizacjach zréznicowanych ze wzgle-
du na palenie/niepalenie papieroséw.

Niektére opinie badanych byty zréznicowane w zaleznosci od tego, jaki sektor
reprezentowali respondenci. Na przyktad kierownicy w organizacjach prywatnych
czesciej niz w publicznych uwazali, Ze styl zycia determinuje zachowania pracow-
nikéw w miejscu pracy i czeéciej wskazywali na trudnosci zwigzane ze zréznico-
waniem pracownikéw ze wzgledu na styl zycia.
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5.3. Ograniczenia przyjetej metodyki i kierunki
dalszych badan

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, chcemy podkresli¢ to, ze nasze bada-
nia mialy charakter wstepnego rozeznania w kwestii oceny stopnia zréznicowania
zespolow ze wzgledu na wybrane elementy stylu zycia. ,,Spostrzezenia”, ktore za-
warly$my w niniejszym rozdziale, zestawione z naszymi wyborami w zakresie me-
todyki badan, pozwolily na sformulowanie ograniczen projektu badawczego i su-
gestii dotyczacych dalszych poszukiwan.

Przede wszystkim jestesmy §wiadome tego, Ze wybrane przez nas elementy sty-
16w zycia, o ktdére pytalysmy respondentdw, nie wyczerpuja mnogosci form, ktére
ksztaltuja wspolczesne zycie, nie odzwierciedlajg zlozonosci i wielowymiarowosci
tego pojecia. Przyjeta przez nas definicja stylu zycia (zawarta w rozdziale drugim:
styl zycia jest cecha jednostek; konfiguracja elementéw, charakterystyczng dla da-
nego czlowieka, ktore to elementy z racji ich rytualnego praktykowania w danym
okresie moga by¢ ,widoczne” dla innych) jest prosta, odnosi si¢ do jednostek, nie
zaklada oddzialywania ludzi na siebie i ksztaltowania wspoélnot ,lifestylowych”.
Choc¢ dla nas takie podejscie wydalo si¢ uzasadnione ze wzgledu na wstepny cha-
rakter badan, niektérym moze wydawac sie zbyt uproszczone, nieoddajace calej
gamy dzisiejszych interpretacji kategorii ,,styl zycia”.

Fakt, Ze nie znalazly$my odniesienn do podobnych badan w literaturze przed-
miotu, spowodowal, ze nasze postgpowanie mozna okresli¢ mianem ,,poruszania
sie we mgle”. Dyskusyjne byto dla nas formulowanie zalozen badawczych i pytan,
ktére ostatecznie umiescity$my w kwestionariuszu. Niektdre pytania mogg wyda-
wac sie nie do$¢ precyzyjne — na przyklad o zaangazowanie w palenie/niepalenie
papierosow. Ze wzgledu na to, Ze chcialysmy sie dowiedzie¢, czy pewne elementy
stylu Zycia sg zauwazane przez wspoipracownikéw i oceniane jako determinujgce
wyniki pracy, mozna uzna¢, ze to pytanie jest wystarczajace. Jednak nie pozwoli-
to ono nam okresli¢, jak duze grupy badanych nie palg lub pala oraz zréznicowac
wypowiedzi respondentéw ze wzgledu na to, czy s3 osobami palgcymi, czy nie.

W metryczce nie pytaly$my o wyksztalcenie respondentéw, a jest to zmienna
nalezaca do tych, ktére w badaniach spolecznych najczesciej s analizowane pod
katem roznic i podobienstw w opiniach wyrazanych przez badanych. Zrezygno-
waly$my z niej ze wzgledu na ograniczenia ,,pozamerytoryczne”, majac na uwadze
wlaczenie jej w kolejnym etapie badan.

Nie w pelni satysfakcjonujacy wydaje si¢ dobor naszych respondentéw. Fir-
my, ktére zrealizowaly badania, zapewnity nam dostep do swoich baz danych.
W przypadku dalszych badan ilosciowych warto zadbac o reprezentatywne proby;,
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ktére pozwolityby na uogélnienie wnioskéw na calg populacje kierownikéw i pra-
cownikow.

Warto dodag¢, ze odpowiedzi badanych w niektérych przypadkach mogly by¢
nie dos¢ rzetelne, co moglo wynika¢ z braku zainteresowania problematyka bada-
nia czy z niezrozumienia pytan. Poza tym nie mialysmy mozliwosci kontroli tego,
kto w rzeczywistosci odpowiada na pytania ankiety.

Niedosyt moze budzi¢ fakt, ze w monografii nie przedstawity$my analiz doko-
nanych za pomocg zaawansowanych metod statystycznych. Poglebione analizy
wydaja si¢ pozadane w przypadku badan reprezentatywnych.

Biorac pod uwage wyniki opisywanych badan, nasze doswiadczenia i zaintere-
sowania naukowe, jestesmy zdania, iz warto kontynuowac analizowanie stylu zycia
w kontekscie pracy zespotowej, w tym kierowania zespotami ztozonymi z pracow-
nikow réznigcych sie z uwagi na zmienne determinujgce style Zycia.

Zasadne byloby przeprowadzenie badan poglebionych, reprezentatywnych dla
obu omawianych kategorii: pracownikéw i kierownikéw, ale z wykorzystaniem
obszerniejszego kwestionariusza, zawierajacego bardziej konkretne pytania.

Niektorzy autorzy (np. Beech i wsp., 2004), o czym wspomnialy$my w rozdzia-
le pierwszym, zwracaja uwage, ze w badaniach styléw zycia poza ankietami warto
wykorzystywa¢ inne metody pozyskiwania danych w celu zrozumienia ,,szczeg6-
téw” dotyczacych stylu zycia poszczegoélnych grup i jednostek. Sugeruja oni za-
stosowanie metod jakosciowych. Tego typu badania opisali miedzy innymi Beata
Borowska-Beszta (2013) oraz Barbara Fatyga i Janusz Sierostawski (1999). Pierw-
sza autorka, stosujac strategie etnografii, badata style zycia mieszkancéw Torunia
wykazujacych zaburzenia w rozwoju. Z kolei Fatyga i Sierostawski w swoim ra-
porcie przedstawili wyniki badania zrealizowanego za pomoca techniki wywiadu
grupowego oraz wywiadu indywidualnego, narracyjnego na temat postrzegania
swojego stylu zycia przez mlodziez w kontekscie upowszechniania narkotykéw.

My réwniez, ze wzgledu na zlozono$¢ i niejednoznaczno$¢ kategorii ,,styl zy-
cia”, uwazamy, ze badania zorientowane na pozyskanie danych o charakterze ja-
kosciowym moga okazac si¢ warto$ciowe. Pozwolg one opisa¢ zachowania ludzi
w miejscu pracy z uwagi na deklarowane przez nich style zycia i by¢ moze do-
kona¢ ich klasyfikacji, a takze przedstawi¢ przyklady relacji pomiedzy zaanga-
zowaniem w konkretny obszar stylu zycia a pracg. Interesuja nas réwniez odpo-
wiedzi na pytania:

o ,Czy pracownicy deklarujacy wspdlne aktywnosci sktadajace sie na styl zy-
cia inaczej komunikuja si¢ ze soba niz ci, ktérzy rdznia sie ze wzgledu na ele-
menty stylu zycia, a jesli tak, to czego dotycza roznice?”;

 ,Wjakich konkretnie sytuacjach zréznicowanie zespotu pod wzgledem stylu
zycia jego czlonkéw pozytywnie wplywa na efekty pracy zespotu?”;
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 ,,Czy w miejscu pracy tworzg si¢ pewne zbiorowosci o podobnym stylu zycia,
a jesli tak, jak przeklada si¢ to na relacje w miejscu pracy, sposéb wykonywa-
nia zadan i efekt pracy indywidualnej i zespolowe;j?”;

o ,,Czy jesli tworzg si¢ spolecznosci o wspolnym stylu zycia, to jakie relacje
miedzy nimi wystepuja (np. rywalizacji czy wspoétpracy)?™;

» ,,Czy pracownicy deklarujacy zaangazowanie w pewne aktywnosci dyskry-
minujg innych niedeklarujacych zaangazowania w te aktywnosci?”;

» ,Czy kwestia zréznicowania jednostek i zespotéw jest zrédlem innych dys-
funkcji w miejscu pracy, a jesli tak, to jakich?”

 ,,Czy style zycia pracownikow ewoluuja, a jesli tak, to w jakim kierunku, pod
wplywem jakich czynnikéw?”.

W odniesieniu do uzyskanych przez nas szczegélowych wynikéw i ogdélnych
spostrzezen istotne wydaje si¢ uzyskanie informacji pozwalajacych odpowiedzie¢
na nastepujace pytania:

» ,Dlaczego niektorzy badani woleliby kierowa¢ zespotami mniej zréznico-
wanymi ze wzgledu na poszczegolne elementy stylu zycia?”; ,,Czy ich opinia
wynika z ich konkretnych doswiadczen, czy raczej z ich pogladéw (niepo-
twierdzonych doswiadczeniami)?”;

« ,Dlaczego pracownicy zaangazowani w zycie spoleczno-polityczne czesciej
niz niezaangazowani uwazali, ze zréznicowanie zespolu pod wzgledem pale-
nia/niepalenia papieroséw przekliada si¢ na lepsze wyniki pracy tego zespotu
(55,8% a 35,3% — wynik istotny statystycznie)?”;

« ,Dlaczego najczesciej zespotami zréznicowanymi ze wzgledu na sposéb od-
zywiania sie chcieliby kierowac przetozeni, ktérych realne zespoty realizujg
wylacznie zadania rutynowe?”;

o ,,Dlaczego cze;s’ciej oczekiwania zwigzane ze zréznicowaniem zespolu
ze wzgledu na sposéb odzywiania si¢ zglaszaja rowniez osoby pracuja-
ce w zespotach, w ktérych praca wykonywana jest wylacznie indywidu-
alnie?”;

» ,Dlaczego kierownicy zaangazowani w Zycie spoleczno-polityczne rzadziej
oceniali zaréwno pozytywnie, jak i negatywnie zaangazowanie pracownika
w sport, a czgsciej okreslali, ze wplyw ten jest neutralny?”;

« ,Dlaczego kierownicy kierujacy zespotami, w ktérych praca wykonywana
byta indywidualnie przez kazdego czlonka zespotu, najrzadziej wskazywali
na pozytywny wplyw zaangazowania pracownikéw w sport na wykonywa-
nie obowigzkéw pracowniczych?”

« ,Dlaczego najrzadziej pozytywny wplyw zréznicowania zespotu ze wzgledu
na zainteresowania pozazawodowe wskazywali kierownicy kierujacy zespo-
tami, w ktérych praca wykonywana jest zespotowo?”.
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Ciekawe moze okazac si¢ wyjasnienie kwestii postrzegania zréznicowania ze-
spotéw w srodowisku bardziej sformalizowanym, w ktérym istnieja pewne reguty
ograniczajace swobode i dowolnos¢ zachowan pracownikéw.

Pytania przez nas stawiane i kwestie, ktdre nas interesuja, sugerujg wykorzy-
stanie wywiaddw o nizszym stopniu standaryzacji, wywiadéw biograficznych czy
obserwacji.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, stwierdzamy, ze udalo nam si¢ zreali-
zowac cel naszych badan, tj. wykazalysmy, ze praktyki sktadajace sie na styl zycia
réznicujg zespoly, ze to zréznicowanie przekiada si¢ na wyniki pracy zespotéw
i ze mozna dostrzec pewne prawidfowosci w opiniach badanych na temat okreslo-
nych praktyk determinujacych styl zycia w kontekscie pracy zespolowej. Potwier-
dzity$my réwniez nasze przypuszczenia co do tego, Ze badani moga mie¢ trudnosci
w wyrazeniu opinii na temat praktyk sktadajacych si¢ na styl zycia wspolpracowni-
koéw jako réznicujacych zespoly oraz ze osoby deklarujgce zaangazowanie w okre-
slony element stylu Zycia czesciej niz te niezaangazowane beda pozytywnie oce-
nialy zréznicowanie zespolow ze wzgledu na ten element.

Kwestie, ktore opisaly$my, stanowig obszar zainteresowania teoretykow i prak-
tykow zajmujacych sie zarzadzaniem zasobami ludzkimi, stad nasze przekonanie,
iz badanie styléw zycia i elementdw, ktore je ksztaltuja, w kontekscie zarzadzania
zasobami ludzkimi jest zasadne. Zréznicowanie zasoboéw ludzkich jest faktem.
Aby czerpac korzysci z tej rozmaitosci, warto wiedzie¢, w jaki sposéb wplywa ona
na pracownikéw i relacje miedzy nimi. Wyniki naszych badan pokazuja, ze styl
zycia moze by¢ kategorig determinujacg kierowanie zespolami, podobnie jak inne
zmienne: postawy, wartosci, oczekiwania, stan zdrowia czy cechy demograficzne
jednostek. Analizowanie indywidualnych wlasciwosci jednostek, na co zwracaja
uwage inni badacze (m.in. Milliken, Martins, 1996; Neuman, Wagner, Christian-
sen, 1999; Mathur, Gupta, 2012; Woehr, Arciniega, Poling, 2013), jest istotne dla
zrozumienia zachowan ludzi w miejscu pracy i ksztaltowania ich w taki sposdb,
by sprzyjaly celom organizacji. Wazne z tego punktu widzenia jest takze odpo-
wiednie polagczenie indywidualnych atrybutéw ludzi, ktérzy tworza zespoly (ich
cech demograficznych, osobistych, wiedzy, umiejetnosci i zdolnosci). Poszukiwa-
nie czynnikéw determinujacych sukces w zarzadzaniu, w tym w zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi, uzasadnia wlaczenie do analiz nietypowych czynnikéw, ktére
do tej pory rzadko byly badane (Halfhill i wsp., 2005). Naszym zdaniem takim
nietypowym czynnikiem s wlasnie style zycia i ich sktadowe. Poznanie stylow
zycia pracownikéw moze utatwi¢ mierzenie sie pracodawcéw z coraz bardziej zto-
zonymi wyzwaniami w miejscu pracy i mie¢ znaczenie dla strategii i programéw
zarzgdzania zasobami ludzkimi.
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Styl zycia jest przedmiotem zainteresowania naukowego od okolo wieku. W tym
czasie powstawaly rézne koncepcje dotyczace tej kategorii; badacze reprezentujace
rozmaite dziedziny definiowali termin styl zZycia, wskazywali jego elementy, wy-
miary, poziomy, odnosili go do zbiorowosci lub/i jednostek, wskazywali na swoistg
ewolucje pojmowania tej kategorii pod wptywem zmian w otoczeniu.

Analiza tresci literatury przedmiotu oraz przeprowadzone badania utwierdzaja
nas w przekonaniu, ze kategoria ,,styl zycia” jest ztozona, niejednoznaczna, przez
to trudna do opisu i interpretacji. Wspolczesne style zycia, ksztaltowane w zrdz-
nicowanej i ptynnej rzeczywistosci, s3 swoistymi patchworkami, kolazami, ztozo-
nymi z rozmaitych elementéw — mniej lub bardziej widocznych.

Obecnie ludzie s3 coraz bardziej $wiadomi tego, pod jak wieloma wzgledami sie
réznig i coraz czesciej akceptujg roznice miedzy jednostkami. By¢ moze dlatego dos¢
pozytywnie oceniajg zréznicowanie zespolow ze wzgledu na badane przez nas aspekty
stylu Zycia. Jednak do$¢ duzy odsetek odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” udzielonych
na stawiane przez nas pytania wskazuje, ze elementy stylu Zycia nie s oczywiste, niela-
two je zidentyfikowa¢, trudno réwniez okresli¢ ich kategoryczny wptyw na wykonywa-
nie obowigzkéw zawodowych czy sukces pracy zespotéw. Trudnosci majg kierownicy
i pracownicy, kobiety i mezczyzni, osoby w réznym wieku, z réznym stazem pracy.

Na podstawie naszych badan stwierdzitysmy, ze:

o latwiej oceniane jest zréznicowanie zespolow pod wzgledem widocznych
(fatwiej identyfikowalnych) cech i zachowan ludzi, takich jak wiek, pte¢, pa-
lenie/niepalenie, wyglad, niz z uwagi na elementy stylu zycia, ktére s3 mniej
widoczne (trudniej je zidentyfikowac na podstawie codziennych obserwaciji),
takie jak zaangazowanie w aktywnosci, ktdre nazwatysmy pozazawodowy-
mi (rodzina, hobby, zycie towarzyskie i spoteczno-polityczne oraz obszary
zwigzane ze zdrowiem: zaangazowanie w sport, sposob odzywiania si¢);

+ osoby deklarujace zaangazowanie w okreslony obszar zwigzany ze stylem
zycia czesciej niz niezaangazowane dostrzegajg zrdznicowanie zespoldéw
ze wzgledu na ten element i pozytywny lub neutralny wplyw zréznicowania
zespoldéw z uwagi na ten element na wyniki pracy zespolow;

« elementy powszechnie zwigzane ze zdrowym stylem zycia (sport, dbalos¢
o wyglad) i aktywnosci mniej kontrowersyjne (zainteresowania pozaza-
wodowe, zycie rodzinne) czgéciej wymieniane sg jako te, ktdre pozytywnie
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oddzialujg na prace zawodowa, w przeciwienstwie do tych powszechnie ne-
gatywnie ocenianych w kontekscie pracy (palenie papieroséw, zycie towa-
rzyskie);

wydaje sig, ze pracownicy w swoich ocenach sg nieco bardziej liberalni; tak
jakby dawali sobie wieksze przyzwolenie na pewne aktywnosci badz ,,tluma-
czyli” zaangazowanie w niektoére obszary;

najmlodsi wiekiem i stazem wydaja si¢ bardziej optymistycznie nastawie-
ni do badanych kwestii, ich opinie czgsciej sa pozytywne, co moze wynikacd
z mniejszego ich dos$wiadczenia, zaréwno zawodowego, jak i zyciowego, ale
bywaja tez bardziej radykalni w swoich opiniach w badanych kwestiach, a ich
poglady dotyczace zagadnien, o ktore pytatysmy, bywaly niespéjne;

starsi wiekiem sg surowsi w ocenie aspektow bardziej oczywistych, a nawet
»stereotypowych”

konsekwencja ewolucji spolecznych rél kobiet i mezczyzn prawdopodob-
nie jest to, ze ple¢ nie réznicuje istotnie opinii badanych na temat ich za-
angazowania w zycie rodzinne; deklaruja je w podobnym stopniu kobiety
i mezczyzni;

opinie na temat pewnych aspektéw (np. wygladu) sugeruja ciagltos¢ w odnie-
sieniu do styléw zycia;

zréznicowanie zespolow i jego pozytywny wplyw sg bardziej widoczne w ze-
spotach realizujacych zadania tworcze, a najrzadziej w zespotach wykonuja-
cych zadania rutynowe;

w wiekszych organizacjach réznorodnos¢ jest czesciej dostrzegana; przed-
stawiciele tych organizacji cze$ciej pozytywniej oceniajg wpltyw zrdéznico-
wania zespoléw na ich wyniki; w matych organizacjach preferowane sg ze-
spoly jednolite;

kierownicy najwigkszych zespolow czesciej dostrzegaja negatywne aspekty
zroznicowania podwladnych na wyniki pracy calego zespotu;

tam, gdzie dominuje praca indywidualna i zachowania pracownikéw sg bar-
dziej sformalizowane, nieco czesciej pozadany jest mniejszy stopien zrézni-
cowania.

Mamy nadzieje, ze udato nam si¢ zrealizowac¢ cel monografii, to jest wykaza¢ za-
sadnos¢ badania stylow zycia pracownikow i elementdw, ktdre je ksztaltuja, w kon-
tekscie zarzadzania zasobami ludzkimi. Proces zarzadzania zasobami ludzkimi jest
ztozony, wielowymiarowy i zalezny od rozmaitych czynnikéw. Na pewno obejmuje

zaréwno problematyke zarzadzania zespotami (team management), jak i zarzadzania
réznorodnoscig (diversity management). Kwestia zarzadzania zréznicowanymi zespo-
tami jest analizowana w literaturze przedmiotu, jednak niewiele miejsca po$wigcono
rozwazaniom na temat stylu Zycia jako kryterium réznorodnosci pracownikoéw.
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Wyniki naszych badan pokazuja, ze styl Zycia moze by¢ kategorig determinu-
jaca kierowanie zespofami. Sg jednak kwestie, ktére wymagaja wyjasnienia i do-
precyzowania poprzez badania poglebione, w tym zorientowane na pozyskanie
danych o charakterze jako$ciowym. Dalsze badania mogg dostarczy¢ informacji,
ktdre pozwolg poszerzy¢ wiedze¢ o zarzadzaniu zasobami ludzkimi oraz zapropo-
nowac dziatania uzyteczne dla praktykéw.

Monografia ukazata si¢ w 2020 roku - dos¢ szczegolnym ze wzgledu na pande-
mie i zwigzane z nig restrykcje. Doswiadczenia okresu izolacji spolecznej staty sie
zrodtem wielu refleksji ludzi na catym $wiecie. Zastanawiamy si¢ miedzy innymi
nad tym, co bedzie, gdy wrocimy do ,normalnosci”. Cho¢ dzis nie jest tatwo od-
powiedzie¢ na to pytanie, w kontekscie problematyki tego opracowania mozna
zastanowic sie, jak beda zmienialy sie style zycia. Czy przezycia ostatnich kilku
miesiecy wywra wplyw na nasze przyzwyczajenia, rutynowe praktyki, codzienne
dziatania? Jakg warto$¢ beda dla nas miaty relacje miedzyludzkie, wiezi rodzinne,
czas wolny i hobby, zdrowie, praca, pienigdze? Jak zmieni si¢ nasze zycie ze wzgle-
du na upowszechnienie pracy zdalnej? Jak zmiany, o ktérych wspominamy w po-
wyzszych pytaniach, wplyna na relacje miedzyludzkie w pracy, na sposéb wyko-
nywania zadan, na proces zarzadzania?
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Zataczniki

Zatacznik 1. Fragment kwestionariusza ankiety skierowanej
do kierownikow

1. Prosze scharakteryzowac zespol, ktorym Pan/Pani kieruje, pod katem
zréznicowania ze wzgledu na nastepujace kryteria:
Kryterium: 1/2|3|4|5

Wiek

Ptec

Wyksztatcenie

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnoé¢ dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)

Dbatos¢ o wyglad (sposéb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)
Palenie/niepalenie papierosdéw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - jednolity; 2 - mato zréznicowany; 3 - $rednio zréznicowany;
4 - bardzo zréznicowany; 5 - trudno powiedzie¢

3. W jaki sposéb, Pana/Pani zdaniem, radykalne poglady lub silne zaan-
gazowanie pracownika w dzialania zwigzane z ponizszymi obszarami
wplywaja na wykonywanie obowiazkow pracowniczych?

Element stylu zycia: 1(2(|3|4
Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
Uprawianie sportu

Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnoéé dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”, rozmaite
formy zabawy towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)

Dbatos¢ o wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - wptywaja pozytywnie; 2 - wptywajg negatywnie; 3 - sg neutralne; 4 - trudno powiedzieé
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5. Czy Pana/Pani zdaniem zréznicowanie czlonkéw zespolu ze wzgledu
na ponizsze zmienne stylu zycia wplywa na lepsze wyniki pracy zespolu?

Element stylu zycia:

1

2|3

4

5

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalno$¢ dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)

Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)

Dbato$¢ o wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papierosow

Sposbb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - zdecydowanie tak; 2 - raczej tak; 3 - raczej nie; 4
- zdecydowanie nie; 5 - trudno powiedziec

7. Na podstawie wlasnych do$wiadczen i obserwacji prosze ustosunkowac

sie do ponizszych stwierdzen:

Stwierdzenie:

W ciggu ostatnich 3 lat zwiekszyta sie w Polsce akceptacja dla réznych stylow
zycia pracownikow.

Styl zycia pracownikdéw determinuje ich zachowania w miejscu pracy.

Zrdznicowanie pracownikéw pod wzgledem stylu zycia moze przeszkadzaé
(utrudniad) w realizacji przez nich niektérych zadan.

1 - zdecydowanie tak; 2 - raczej tak; 3 - raczej nie; 4
- zdecydowanie nie; 5 - trudno powiedzieé

8. Jesli moglby/moglaby Pan/Pani zbudowac idealny zespol, prosze okre-

$li¢, czy chcialby/chcialaby Pan/Pani, zeby byl zroznicowany ze wzgledu

na nastepujace elementy stylu zycia czlonkow:

Element stylu zycia:

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnoé¢ dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)

Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)

Dbato$¢ o wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papierosow

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - jednolity; 2 - mato zréznicowany; 3 - $rednio zréznicowany;
4 - bardzo zr6znicowany; 5 - trudno powiedzieé
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Metryka

1.

Plec:
kobieta mezczyzna

. Wiek:

do30lat; 31-40lat; 41-50lat; 51-60lat; powyzej 60 lat

. Staz pracy na stanowisku kierowniczym (ogotem):

ponizej 5lat;  6-15lat; 16-25lat;  powyzej 25 lat

. Liczba 0s6b, w stosunku do ktérych bezposrednio sprawuje Pan/Pani

funkcje kierownicze:
do 50s6b;  6-10 0séb;  11-20 0sdb;  21-30 0sdb; powyzej 30 oséb

. Wielkos¢ organizacji

(liczba zatrudnionych w podmiocie, z ktérym ma Pan/Pani podpisa-
ng umowe)

do 9 pracownikdw; 10-49 pracownikow; 50-249 pracownikow;
powyzej 250 pracownikow

. Dominujacy wlasciciel:

wlasnos¢ Skarbu Panstwa

wlasnos$¢ panstwowych oséb prawnych

wlasnos¢ jednostek samorzadu terytorialnego lub samorzadowych oséb
prawnych

wlasnos¢ krajowych osob lub jednostek prywatnych

wlasnos¢ zagranicznych oséb lub jednostek prywatnych

. Prosze okresli¢, jaki wplyw ma Pan/Pani na decyzje dotyczace czlonkow

zespolu, ktérym Pan/Pani kieruje?

Obszar decyzji personalnych: 1(2(3|4]5

Przyjecie do pracy

Wynagradzanie

Ocenianie

Szkolenie

Awansowanie

Zwalnianie

8.

1-wytaczny; 2 - duzy; 3 - Sredni; 4 - zaden; 5 - trudno powiedzieé

Prosze okresli¢ charakter zadan realizowany przez zespoél, ktorym Pan/

Pani kieruje, w skali od 1 do 6, gdzie:

1 oznacza, ze zespol realizuje wyltacznie zadania rutynowe,

6 oznacza, Ze zespol realizuje wylacznie zadania tworcze, wymagajace kre-
atywnosci.
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. Prosze okresli¢ charakter pracy wykonywanej przez cztonkow zespotu,

ktérym Pan/Pani kieruje, w skali od 1 do 6, gdzie:

1 oznacza, ze praca wykonywana jest indywidualnie przez kazdego czton-
ka zespotu,

6 oznacza, ze praca jest wykonywana zespolowo.

Prosze okreslic¢ stopien sformalizowania zachowan pracownikow w ze-

spole, ktorym Pan/Pani kieruje, w skali od 1 do 6, gdzie:

1 oznacza, ze nie ma zadnych regulacji, a pracownicy maja petng swobode
w sposobie zachowania sig,

6 oznacza, ze zachowania sg sformalizowane, obowigzuje okreslona kon-
wengja, istniejg regulaminy dotyczace np. stroju, sposobu komunikowa-
nia itp.

Prosze wskazac, w jakich obszarach moze Pan/Pani siebie okresli¢ jako

osobe mocno zaangazowana:

a) zainteresowania pozazawodowe (hobby)

b) uprawianie sportu

¢) aktywno$¢ w zyciu spofeczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczyn-
na, polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

d) aktywno$¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)

e) aktywno$¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)

f) dbalos¢ o wyglad (sposéb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bi-
zuteria)

g) palenie/niepalenie papierosow

h) sposéb odzywiania si¢ (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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Zatacznik 2. Fragment kwestionariusza ankiety skierowanej
do pracownikow

1. Prosze scharakteryzowac zespol, w ktorym Pan/Pani pracuje, pod katem
zréznicowania ze wzgledu na nastepujace kryteria:
Kryterium: 1|12(3|4|5

Wiek

Pted

Wyksztatcenie

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnoéé dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)

Dbatos¢ o wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)
Palenie/niepalenie papieroséw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - jednolity; 2 - mato zréznicowany; 3 - $rednio zréznicowany;
4 - bardzo zréznicowany; 5 - trudno powiedzie¢

3. W jaki sposob, Pana/Pani zdaniem, radykalne poglady lub silne zaan-
gazowanie pracownika w dzialania zwigzane z ponizszymi obszarami
wplywaja na wykonywanie przez niego obowiazkéw pracowniczych?

Element stylu zycia: 1(2(3|4
Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
Uprawianie sportu
Aktywnos¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalnoé¢ dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

Aktywnos$¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”, rozmaite
formy zabawy towarzyskiej)

Aktywno$¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)

Dbatos¢ o wyglad (sposbb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)

Palenie/niepalenie papieroséw

Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - wptywaja pozytywnie; 2 - wptywaja negatywnie; 3 - sg neutralne; 4 - trudno powiedzie¢

5. Czy Pana/Pani zdaniem zréznicowanie czlonkow zespolu ze wzgledu
na ponizsze zmienne stylu Zycia wplywa na lepsze wyniki pracy zespolu?

Element stylu zycia: 1/2|3|4|5

Zainteresowania pozazawodowe (hobby)

Uprawianie sportu

Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalno$é dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)
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Element stylu zycia: 1(2|3|4|5
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)
Aktywnos$¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)
Dbato$¢ o wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)
Palenie/niepalenie papierosow
Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - zdecydowanie tak; 2 - raczej tak; 3 - raczej nie; 4
- zdecydowanie nie; 5 - trudno powiedziec

7. Na podstawie wlasnych do$wiadczen i obserwacji prosze ustosunkowac
sie do ponizszych stwierdzen:
Stwierdzenie: 1(2|3|4|5
W ciggu ostatnich 3 lat zwiekszyta sie w Polsce akceptacja dla réznych stylow
zycia pracownikow.
Styl zycia pracownikdéw determinuje ich zachowania w miejscu pracy.

Zrdznicowanie pracownikéw pod wzgledem stylu zycia moze przeszkadzaé
(utrudniad) w realizacji przez nich niektérych zadan.

1 -zdecydowanie tak; 2 - raczej tak; 3 - raczej nie; 4
- zdecydowanie nie; 5 - trudno powiedzieé

8. Jesli moglby/moglaby Pan/Pani decydowa¢ o skladzie zespolu, w ktérym
ma Pan/Pani pracowac, prosze okreslic, czy chcialby/chcialaby Pan/

Pani, zeby byl zréznicowany ze wzgledu na nastepujace elementy stylu
zycia cztonkow:

Element stylu zycia: 1/2|3|4|5
Zainteresowania pozazawodowe (hobby)
Uprawianie sportu
Aktywnos$¢ w zyciu spoteczno-politycznym (np. dziatalno$é dobroczynna,
polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)
Aktywnos¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)
Aktywnos¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)
Dbato$¢ o wyglad (sposdb ubierania sie, fryzura, makijaz, tatuaze, bizuteria)
Palenie/niepalenie papieroséw
Sposdb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)

1 - jednolity; 2 - mato zréznicowany; 3 - $rednio zréznicowany;
4 - bardzo zrbéznicowany; 5 - trudno powiedzie¢

Metryka

1. Ple¢:
kobieta mezczyzna
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2. Wiek:
do30lat; 31-40lat; 41-50lat; 51-60lat; powyzej 60 lat
3. Staz pracy (ogoélem):
ponizej 5lat;  6-15lat; 16-25lat;  powyzej 25 lat
4. Liczba osob, w zespole, w ktorym Pan/Pani pracuje:
do 50s6b;  6-10 oséb;  11-20 0sdb;  21-30 0sdb;  powyzej 30 oséb
5. Wielko$¢ organizacji (liczba zatrudnionych w podmiocie, z ktorym
ma Pan/Pani podpisana umowe)
do 9 pracownikoéw; 10-49 pracownikow; 50-249 pracownikow; powyzej
250 pracownikéow
6. Dominujacy wlasciciel:
wlasnos¢ Skarbu Panstwa
wlasnos¢ panstwowych oséb prawnych
wlasno$¢ jednostek samorzadu terytorialnego lub samorzgdowych oséb
prawnych
wlasnos¢ krajowych oséb lub jednostek prywatnych
wlasno$¢ zagranicznych oséb lub jednostek prywatnych
7. Prosze okresli¢, jaki wplyw na decyzje dotyczace czlonkow zespotu,
ma Pana/Pani bezposredni przetozony?

Obszar decyzji personalnych 1/2|3|4|5

Przyjecie do pracy

Wynagradzanie

Ocenianie

Szkolenie

Awansowanie

Zwalnianie

1-wytaczny; 2 - duzy; 3 - Sredni; 4 - zaden; 5 - trudno powiedzieé

8. Prosze okresli¢ charakter zadan realizowany przez zespol, w ktérym
Pan/Pani pracuje, w skali od 1 do 6, gdzie:
1 oznacza, ze zespot realizuje wylacznie zadania rutynowe,
6 oznacza, ze zespol realizuje wylgcznie zadania tworcze, wymagajace kre-
atywnosci.
9. Prosze okresli¢ charakter pracy wykonywanej przez czlonkow zespolu,
w ktérym Pan/Pani pracuje, w skali od 1 do 6, gdzie:
1 oznacza, ze praca wykonywana jest indywidualnie przez kazdego czton-
ka zespotu,
6 oznacza, Ze praca jest wykonywana zespotowo.
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Prosze okresli¢ stopien sformalizowania zachowan pracownikow w ze-

spole, w ktorym Pan/Pani pracuje, w skali od 1 do 6, gdzie:

1 oznacza, ze nie ma zadnych regulacji, a pracownicy maja petng swobode
w sposobie zachowania sig,

6 oznacza, Ze zachowania sa sformalizowane, obowigzuje okreslona kon-
wencja, istniejg regulaminy dotyczace np. stroju, sposobu komunikowa-
nia itp.

11. Prosze wskaza¢, w jakich obszarach moze Pan/Pani siebie okresli¢ jako

osobe mocno zaangazowana:

a) zainteresowania pozazawodowe (hobby)

b) uprawianie sportu

c) aktywno$¢ w zyciu spoleczno-politycznym (np. dziatalnos¢ dobroczyn-
na, polityczna, ruchy ekologiczne, narodowosciowe, religijne)

d) aktywno$¢ w zyciu towarzyskim (tj. zaangazowanie w ,,imprezowanie”,
rozmaite formy zabawy towarzyskiej)

e) aktywno$¢ w zyciu rodzinnym (opieka nad dzie¢mi, cztonkami rodziny)

f) dbalos¢ o wyglad (sposdb ubierania sig, fryzura, makijaz, tatuaze, bi-
zuteria)

g) palenie/niepalenie papierosow

h) sposéb odzywiania sie (stosowane diety, nawyki zywieniowe)
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