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Wprowadzenie

Zarzadzanie ludzmi we wspdlczesnych organizacjach wymaga rozwigzywania
licznych problemdéw zwiazanych z charakterem relacji w pracy i réznorodnoscia
potrzeb, oczekiwan czy motywacji zatrudnionych. Obok dobrze zakorzenione-
go w teorii naukowej i empirii nurtu skoncentrowanego na wyjasnianiu patolo-
gii i dysfunkcji w tych obszarach, istnieje podejécie czerpiace inspiracje z ustalen
psychologii pozytywnej i koncentrujace si¢ na dobrostanie cztowieka oraz takim
ksztaltowaniu warunkdéw pracy, aby ten dobrostan budowac!. Przedmiotem zain-
teresowania w tym nurcie jest zatem potencjat czlowieka w organizacji oraz czyn-
niki, ktére pozwalaja go rozwija¢. Punktem wyjscia rozwazan zawartych w niniej-
szej pracy jest zalozenie, Ze sukces organizacji jest w petni zalezny od dobrostanu
jej pracownikoéw, a jej dynamizm i poziom produktywnodci sg efektem ich zado-
wolenia2. W ten sposob idea budowania dobrostanu ludzi w miejscu pracy taczy
sie z podstawowym celem zarzgdzania zasobami ludzkimi, jakim jest zapewnienie
przedsiebiorstwu personelu o odpowiednich umiejetnosciach i predyspozycjach
oraz stworzenie takich warunkéw pracy, ktére beda sprzyjaé pozostaniu pracow-
nikéw w organizacjil.

Zagadnienie dobrostanu czlowieka (well-being, wellness) jest pojemne, wieloznacz-
ne i bywa rozmaicie definiowane w réznych dyscyplinach naukowych. W niniejszym
opracowaniu dobrostan traktowany jest jako optymalny stan zdrowia w wymiarze
psychofizycznym i spolecznym, umozliwiajacy wypelnianie obowigzkéw i petnienie
6l w roznych obszarach aktywnosci jednostki (a zatem takze w miejscu pracy). Wy-
korzystanie idei wellness w zarzadzaniu ludzmi opiera sie na zalozeniu, ze stan psy-
chofizyczny czlowieka przeklada si¢ na jego efektywnos¢ i zaangazowanie w prace.

1 M. Seligman, Flourish: A Visionary New Understanding of Happiness and Well-being, Free
Press, New York 2011.

2 J. Marcinkowski, W. Horst (red.), Ksztattowanie dobrostanu pracownika. Wymagania
bezpieczenstwa pracy i ergonomii, Wydawnictwo Politechniki Poznanskiej, Poznan 2008.

3 J.Katkowska, A. Wtodarkiewicz-Klimek, Czynniki wptywajgce na ksztattowanie dobrostanu
pracownikow w przedsiebiorstwach, [w:] J. Marcinkowski, W. Horst (red.), Ksztattowanie
dobrostanu pracownika. Wymagania bezpieczeristwa pracy i ergonomii, Wydawnictwo
Politechniki Poznariskiej, Poznan 2008, s. 91-100.

4 Preambuta konstytucji WHO, 1946, za: A. Wojtyta, P. Wojtyta-Buciora, C. Wojtyta,
J. Marcinkowski, Zdrowie optymalne (,wellness”) w opinii mtodziezy gimnazjalnej i jej
rodzicéw, ,Hygeia Public Heath” 2012, nr 47, s. 491-492.



8 Wprowadzenie

Implementacja tej idei w zarzadzaniu sg programy corporate wellness, traktowane
jako dlugoterminowe dzialania organizacyjne wspierajace i rozwijajace dobrostan
fizyczny, psychiczny czy spoleczny pracownikéw?. Historia programéw corpora-
te wellness wywodzi sie z firmowych programéw promocji zdrowia, redukujgcych
koszty opieki zdrowotnej (tam, gdzie rola publicznej stuzby zdrowia jest ograniczo-
na). Mozna zatem powiedziec¢, ze idea promowania zdrowia w organizacjach dotarta
do Polski z zewnatrz, a inspiracjg byty koncepcje rozwijane przez wysoko rozwinie-
te kraje Europy, Kanade i Stany Zjednoczone. Wiodaca role w tym procesie nale-
zy przypisa¢ wielkim korporacjom, realizujacym programy szeroko pojetej opieki
zdrowotnej nad pracownikiem: poczawszy od popularnych zachet do regularnego
uprawiania sportu, po uczestnictwo w dzialaniach budujacych wewnetrzng row-
nowage i redukujacych stres®. Osrodkiem, ktéry zaangazowal si¢ w naszym kraju
w upowszechnianie idei promocji zdrowia byl Instytut Medycyny Pracy w Lodzi”.
Obecnie popularnos¢ programéw corporate wellness rosnie (takze w Polsce), czego
konsekwencjg jest wzmozone zainteresowanie naukowcéw i badaczy tym obszarem.
Niewiele jest jednak kompleksowych badan okreslajacych skale, zakres czy wreszcie
efektywnos¢ dziatan corporate wellness w rodzimych warunkach. Badania te (np. ra-
port Working Well z 20148, Zdrowie w miejscu pracy® czy Promocja zdrowia w zakta-
dach pracy w Polsce 201510) trzeba traktowaé w wiekszosci jako niereprezentatywne
- dotyczace réznych grup w organizacjach i zréznicowanych zagadnien wchodza-
cych w zakres corporate wellness.

Nalezy zauwazy¢, ze wysitki badaczy w omawianym obszarze koncentruja
sie zwykle na przedsiebiorstwach komercyjnych, a sama idea corporate wellness

5 R.Wolfe, D. Parker, 1994, za: R. Burke, A. Richardsen (eds.), Corporate Wellness Programs:
Linking Employee and Organizational Health, Edward Elgar Publishing, Cheltenham 2014, s. 8.

6 L.L.Berry,A.M.Mirabito, W.B. Baun, What’s the hard return on employee wellness programs?,
»Harvard Business Review” 2010, s. 1-9; A. Wojtyta, P. Wojtyta-Buciora, C. Wojtyta,
J. Marcinkowski, Zdrowie optymalne..., s. 495.

7  E. Korzeniowska, K. Puchalski (red.), Promocja zdrowia w zaktadzie pracy: wsparcie dla
zdrowego odzywiania sie i aktywnosci fizycznej pracownikéw, Instytut Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera, £6dzZ 2017, s. 5.

8  Working Well - Miedzynarodowe Badanie dotyczgce promocji zdrowia i jakosci sSrodowiska
pracy,  http://odpowiedzialnybiznes.pl/publikacje/working-well-6-miedzynarodowe-
badanie-dotyczace-promocji-zdrowia-i-jakosci-srodowiska-pracy-1-raport-polski (dostep:
15.02.2016).

9  Zdrowie w migjscu pracy - diagnoza i oczekiwane zmiany. Miedzynarodowe badanie oczekiwan
wobec programéw zdrowotnych w miejscu pracy - Polska, Wielka Brytania, Hiszpania,
Australia. Raportzbadan, Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej, Lux Med, Warszawa 2014,

10 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Promocja zdrowia w zaktadach pracy w Polsce w 2015 r.
- diagnoza na podstawie reprezentatywnego badania firm zatrudniajgcych powyzej
50 pracownikow, ,Medycyna Pracy” 2017, nr 68(2), s. 229-246, http://dx.doi.org/10.13075/
mp.5893.00532.
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rzadko jest odnoszona na przyklad do organizacji publicznych. Z punktu widze-
nia obecnych przemian spoleczno-gospodarczych takie ograniczenie wydaje sie
niezasadne, zgodnie z mysla B. Wawrzyniaka, iz ,tradycyjny podziat na przed-
siebiorstwa prywatne i instytucje publiczne nie ma wiekszego sensu, cho¢ istniejg
wcigz miedzy nimi réznice, jeszcze dostrzegalne dzisiaj, cho¢ by¢ moze nieistotne
jutro”l, Niemniej obecnie brakuje prac badawczych dokumentujgcych sposoby
wspierania dobrostanu pracownikéw w takich organizacjach jak szkoly wyzsze
i placowki naukowe, chociaz uniwersytety (szkoly wyzsze) sa obecnie podmiotami
zainteresowan badawczych wielu krajowych o$rodkéow czy instytucjil. Kierunki
analiz i badan prowadzonych nad szkolnictwem wyzszym w Polsce nie zmierzajg
w strong corporate wellness — pojawiaja si¢ co prawda prace!3 koncentrujace si¢
na dobrostanie nauczycieli, jednak zwykle odnoszg si¢ one do szkolnictwa pod-
stawowego i gimnazjalnego oraz promocji zdrowia wsrdd dzieci i mtodziezy tych
placowek. Niniejsze opracowanie stanowi probe wypelnienia w pewnym stopniu
tej luki, czyniac obiektem zainteresowania polska uczelni¢ publiczng (Uniwersy-
tet X) w kontekscie wspierania dobrostanu jej pracownikow. Zaznaczy¢ nalezy,
iz Uniwersytet X — jako przedstawiciel krajowych uczelni publicznych jest orga-
nizacja nacechowang duza odrebnoscia, wynikajaca migdzy innymi z odrebnych
przepisow!4 regulujacych jego funkcjonowanie, misji, specyficznych zadan, ztozo-
nej struktury czy charakterystycznej, uksztaltowanej w toku dziesigcioleci istnienia
uczelni kultury akademickiej!®>. Czynniki te majg znaczenie takze dla wspierania
dobrostanu zatrudnionych na uczelni pracownikow.

Opracowanie ma charakter poznawczy, a jego gtéwnymi celami sg przedsta-
wienie idei i charakteru programéw corporate wellness (szczegélnie w warun-
kach krajowych) oraz opracowanie modelu wymiaréw, jakie wchodza w zakres
tego typu dzialan (gléwnie na podstawie analizy literatury i opracowan z praktyki

11 B. Wawrzyniak, Odnawianie przedsiebiorstwa. Na spotkanie XXI wieku, Polska Fundacja
Promocji Kadr, Poltext, Warszawa 1999, s. 213.

12 Na przyktad Centrum Studiéw nad Polityka Publiczng UAM w Poznaniu, Centrum Badan
nad Szkolnictwem Wyzszym Uniwersytetu Jagiellonskiego, Fundacja Rektoréw Polskich,
Instytut Spoteczenstwa Wiedzy, Ernst & Young oraz Instytut Badan nad Gospodarka
Rynkowa, za: K. Leja, Koncepcje zarzgdzania wspdtczesnym uniwersytetem, Wydawnictwo
Politechniki Gdanskiej, Gdansk 2011, s. 6.

13 M. Farnicka, I. Nowosad, R. Socha, O mozliwosci zastosowania kategorii dobrostanu
nauczycieli i zaangazowania w prace w badaniach szkoty jako efektywnej organizacji,
sEdukacja Humanistyczna” 2018, nr 1(38), s. 69-86; A. Wojtyta, P. Wojtyta-Buciora,
C. Wojtyta, J. Marcinkowski, Zdrowie optymalne....; P. Nowak, A. Rogowska, Promocja zdrowia
w srodowisku szkolnym, Wydawnictwo Politechniki Opolskiej, Opole 2014.

14 Ustawazdnia 27 lipca2005r. Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz.U.z2005r. Nr 164, poz. 1365
zp6zn.zm.) - art. 4, pkt 3.

15 B.Wawrzyniak, Odnawianie przedsiebiorstwa...; K. Leja, Koncepcje zarzqdzania...,s. 178-178.
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gospodarczej). Podstawowym celem badawczym jest egzemplifikacja autorskiego
modelu wymiaréw wellness w specyficznej organizacji, jaka jest uniwersytet pub-
liczny (wybrany z uwagi na wspomniany wczesniej brak tego typu opracowan). Cel
ten realizowany jest za pomocg celow badawczych szczegolowych: rozpoznania
wiedzy pracownikéw Uniwersytetu X dotyczacej oferowanych im rozwigzan well-
ness, zakresu wykorzystania tej oferty i oceny przydatnosci istniejacych rozwigzan
wellness na podstawie zebranych opinii pracownikéw. Aby zrealizowa¢ zatozone
cele, wyniki studiow literaturowych uzupetniono rezultatami badan empirycznych
prowadzonych na wybranym uniwersytecie.
Rozprawa ma charakter teoretyczno-empiryczny. Zbudowana jest z dwoch cze-
$ci, z ktorych pierwsza w uproszczeniu mozna nazwac teoretyczng, druga nato-
miast ma charakter empiryczny i prezentuje sposdb prowadzenia badan na Uni-
wersytecie X oraz uzyskane wyniki i wnioski badawcze.
Na czg$¢ pierwsza skladaja si¢ dwa rozdziaty. W rozdziale pierwszym przedsta-
wiono geneze tworzenia i wdrazania dziatan z zakresu corporate wellness, a takze
wyjasniono oraz uporzgdkowano kluczowe z punktu widzenia tej pracy terminy
i pojecia, korzystajac z dorobku takich dziedzin jak zarzadzanie czy psychologia.
Dokonano takze selektywnego przegladu badan dotyczacego skali i charakteru
stosowania programow corporate wellness na §wiecie i w Polsce, okreslajac najpo-
pularniejsze komponenty takich ofert skierowanych do pracownikéw. W tym roz-
dziale przedstawiono ponadto problematyke szacowania efektywnosci programoéw
corporate wellness i pomiaru potencjalnych korzysci ich stosowania.
Rozdzial drugi zostal poswiecony najczesciej przywotywanym dziataniom z za-
kresu corporate wellness, ktére weszly w skiad autorskiego modelu wymiaréw
wellness. Dobrostan fizyczny jest jednym z dwoch filaréw, na ktorych opiera
sie opracowany model wymiarow wellness. W ramach wspierania dobrostanu
fizycznego pracownikéw wyrézniono trzy wymiary dziatan:
1) dbalos¢ o ergonomie stanowiska oraz otoczenia pracy wraz z takg organiza-
cja pracy, ktéra zapewnia komfort pracownikowi!®,

2) ochrone zdrowia pracownikow, rozumiang gléwnie jako profilaktyka cho-
rob i uzaleznien,

3) prozdrowotny styl zycia, sktadajacy si¢ z odpowiedniego odzywiania i regu-
larnej aktywnosci fizyczne;j.

Powyzsze wymiary dobrostanu fizycznego zostaly zaprezentowane na tle da-
nych statystycznych okreslajacych na przyktad nawyki zywieniowe czy podejscie
Polakéw do uprawiania sportu. Zagadnienie ergonomii i szeroko pojetego kom-
fortu pracy odniesiono do warunkéw uczelni wyzszej, specyfiki pracy nauczyciela

16  Wymiar okreslany jest dalej jako dbatos¢ o ergonomie i (szeroko pojety) komfort pracy.
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akademickiego lub przedstawiciela uczelnianej administracji. Rozdzial ten uzu-
petniono komentarzem, w jaki sposob przedsiebiorstwa moga zadbac o dobrostan
fizyczny swoich pracownikéw w ramach dzialan corporate wellness. Wskazano
takze popularne rozwigzania w tym zakresiel”. W tym rozdziale zostat zaprezen-
towany takze drugi filar dzialan wellness, jakim jest wspieranie szeroko poje-
tej rownowagi pracownikéw. W jej ramach wyrézniono nastgpujace wymiary:

1) dbalos¢ o rownowage wewnetrzng i (pokrewna jej) profilaktyke stresu,

2) ksztaltowanie rownowagi praca-zycie,
3) wspieranie rozwoju zainteresowan pozazawodowych.

Podzial ten do pewnego stopnia jest umowny, poniewaz wymiary te przenikaja
sie (np. dla 0séb o silnie zarysowanych zainteresowaniach hobbystycznych to one
beda kluczowe w aspekcie rozpatrywania rownowagi praca-zycie, natomiast nie-
ktdre elementy profilaktyki stresu wchodzg w zakres wczesniej rozpatrywanej pro-
mocji aktywnodci fizycznej itd.). Powodem takiego akcentowania szeroko pojetej
réwnowagi pracownika jest przekonanie, ze oprocz zdrowia fizycznego dla praco-
dawcy istotna powinna by¢ takze kondycja psychiczna, emocjonalna i spoleczna
czlowieka, pozwalajaca nawigzywac satysfakcjonujace relacje (takze zawodowe) czy
konstruktywnie rozwigzywac problemy. Aspekty te sg z powodzeniem wlaczane
do dziatan corporate wellness, co przedstawiono na przyktadach popularnych in-
strumentow, za pomocg ktdrych organizacje chca dba¢ o rownowage (wewnetrzna
i zyciowa) swoich cztonkéw.

Cze$¢ empiryczng niniejszego opracowania stanowig kolejne dwa rozdzialy.
W rozdziale trzecim przedstawiona zostata metodyka badan prowadzonych wsrod
pracownikow Uniwersytetu X. W tym rozdziale zaprezentowano pytania badaw-
cze wynikajace bezposrednio z podstawowego celu badawczego pracy, przedsta-
wiono i scharakteryzowano grupe 440 pracownikéw Uniwersytetu X bioracych
udzial w badaniach, okreslono metody zbierania danych. Zaprezentowano uzy-
skane w toku badan wyniki dotyczace wspierania dobrostanu fizycznego pracow-
nikéw Uniwersytetu X. Wskazywano przy tym na zachodzace migdzy danymi re-
lacje i podjeto probe szerszego komentowania czy wyjasniania niektérych zjawisk
w $wietle uzyskanych wynikéw. Dla wiekszej przejrzystosci wywod uzupelniono
licznymi tabelami, wykresami oraz cytatami z wypowiedzi badanych pracownikéw
Uniwersytetu X. Rozdzial czwarty poswiecony zostal prezentacji uzyskanych wy-
nikéw dotyczacych funkcjonowania oferty wellness!® w zakresie wspierania row-

17 Miedzy innymi Working Well...; M. Malifiska, A. Namyst, K. Hildt-Ciupinska, Promocja zdro-
wia w miejscu pracy - dobre praktyki (2), ,Bezpieczeristwo Pracy. Nauka i Praktyka” 2012,
nr7(490), s. 18-21.

18 Stosowana na UniwersytecieX nomenklatura jest inna, jednak na uzytek niniejszej pracy,
aby zachowac wieksza spdjnosé, stosowano pojecia wellness i corporate wellness.
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nowagi pracownikéw. Ponadto dokonano podsumowania badan i zaprezentowa-
no dane, ktére pozwalajg wnioskowa¢, jak w praktyce Uniwersytetu X sprawdza
sie autorski model wymiaréw wellness. Pozwala to okresli¢ obszary dziatan oce-
nione relatywnie dobrze przez uczestnikoéw badan oraz te wymagajace dalszych
intensywnych prac.

Niniejsze opracowanie nalezy traktowac jako gltos w dyskusji na temat tego,
ze dzialania corporate wellness mogg sta¢ si¢ jednym ze zZrédel sukcesu organiza-
cji oraz sposobem utrzymania cennych zasobéw ludzkich i jako takie nie powinny
by¢ ograniczane do sfery komercyjnej. Przestrzen do ich rozwoju powinna istnie¢
takze w organizacjach publicznych i szkolnictwie wyzszym.
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Rozwoj inicjatyw z zakresu
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Podstawowe obszary dziatan






1. Podtoze powstania i rozwoj
dziatan corporate wellness, proby
szacowania ich efektywnosci

1.1. Tto funkcjonowania wspotczesnych organizacji
i warunkow pracy

W ostatnich dekadach zaszty istotne zmiany w otaczajacej nas rzeczywistosci, kto-
re zmuszajg do przewarto$ciowania zaréwno sposobu spostrzegania istoty samej
pracy, jak i funkcjonowania czlowieka w $rodowisku zawodowym i spolecznym.
Zyjemy w czasach tak zwanej ekonomii poindustrialnej - ekonomii krotkotrwato-
$ci, w ktorej panuje zmiennos¢ regul, ptynno$c zasad, niepewnos¢ rél i ,,programo-
wy hedonizm?”, obcigzajacy uczestnikow postindustrialnej cywilizacji ogromnymi
kosztami psychologicznymi. Rytm wspoélczesnego zycia wymaga od czlowieka sta-
tej aktywnosci, nieustannego stawiania czota coraz to nowym problemom i nie-
ustannej rywalizacjil. Cechg charakterystyczng jest pospiech. Fascynacje szybkim
tempem zycia (i tempem realizowania swoich karier) wida¢ szczegélnie u przed-
stawicieli mtodego pokolenia, podzielajacych sztandarowe wartos$ci cywilizacji
postindustrialnej — apoteoze ciggtego bycia w ruchu?.

Czynnikiem wplywajacym na sposéb funkcjonowania wszystkich typéw or-
ganizacji i bezposrednio warunkujacym zachowanie cztowieka jest globalizacja
- traktowana jako proces integracji funkcjonujgcych dotychczas w pewnym od-
osobnieniu rynkéw kapitatu, towaréw i sity roboczej w jeden wspdtzalezny rynek
swiatowy?3. Zjawisko to wzmacnia pojawiajace sie na rynku trendy i multiplikuje ich
konsekwencje (chodzi m.in. o rozwdj technologiczny, wzrost konkurencyjnosci czy

1 Z.Bauman, Globalizacja. | co z tego dla ludzi wynika, Panstwowy Instytut Wydawniczy,
Warszawa 2000.

2 A.Toffler, Szok przysztosci, Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznan 1998, s. 48.
3 G. Kotodko, Polska z globalizacjg w tle. Instytucjonalne i polityczne aspekty rozwoju
gospodarczego, Wydawnictwo Dom Organizatora, Torun 2007, s. 28.
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zmiany w strukturze demograficznej spoleczenstw). Globalizacja zmusza do wiel-
kiej elastycznosci dzialania, do tolerowania réznorodnosci i ptynnosci wszystkiego,
na co wywiera wplyw. Ponadto ogranicza dlugos¢ zycia produktéw i ustug, stad
sprzyja produkgji tego, co ulotne i efemeryczne. Bardzo sugestywnie uja! to Z. Bau-
man, piszac, ze napedem wspodlczesnego przemystu jest w gtéwnej mierze produk-
cja pokus i atrakcji - przedmiotow i obiektow, ktore maja kusic¢, wzbudzac zainte-
resowanie i zadze posiadania w odbiorcy, traktowanym bardziej jako konsument
niz jednostka ludzka>. Wszystko to ma swoje odbicie w sposobach zarzadzania
i formach pracy (czasowe zatrudnienie, praca na pét/czes¢ etatu, czasowe zatrud-
nienie, leasing pracownikéw, wiazanie si¢ z kilkoma organizacjami réwnolegle,
projekty).

W dobie globalizmu powstaly nowe kryteria podziatu ludnosci, a podstawowym
z nich jest mobilnos$¢. Odleglo$¢ ma coraz bardziej znikome znaczenie, istnieje
tylko po to, aby ja pokonywac. Dostep do mozliwosci poruszania si¢ po $wiecie
(i do srodkow, ktore by to umozliwialy od strony finansowej) stat sie wspolczesnie
czynnikiem klasyfikacyjnym najwyzszej wagi, dzielacym ludnos$¢ na dwie ogdl-
ne kategorie: ludzi globalnych (beneficjentéw postepu) i lokalnych (pozbawionych
mozliwoséci pelnego uczestnictwa w globalnej rzeczywistosci)®.

Z mobilnoscig czlowieka wspolgra elastyczno$é wspodtczesnych organizacii.
Dynamika zmian zachodzacych w otoczeniu firm i zwigzana z tym niepewnos¢
staja sie istotnymi uwarunkowaniami funkcjonowania wspdlczesnych przedsie-
biorstw. Organizacje, aby radzi¢ sobie z tg niepewnoscia, musza by¢ elastyczne.
W zwigzku z tym elastyczno$¢ jest, obok efektywnosci i jakosci, podstawowym
wymiarem obecnego paradygmatu zarzadzania organizacjami’. Pojecie elastycz-
nosci organizacyjnej w literaturze przedmiotu zostalo przywotane poczatkowo
przez G. Stillera8, ktory definiowal elastycznos¢ w kontekscie produkcji — ozna-
czala ona wlasciwo$¢ wytwarzania, ktéra dopuszcza stosowanie réznych warian-
tow produkcji. Z czasem pojecie elastycznosci zostato rozszerzone — H. Ansoff®

4 M. Hauk, Ewolucja form pracy i zmiany na rynku pracy a wynikajgce z nich zadania dla
psychologéw, ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Psychologia” 2010, nr 14, s. 81.

5  Z.Bauman, Globalizacja..., s. 93-94.

6  Tamze,s. 104-105.

7 R. Krupski, Elastycznos¢ organizacji, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu, Wroctaw 2008, s. 10.

8  B. Carlsson, Flexibility and the Theory of the Firm, ,International Journal of Industrial
Organization” 1989, no. 7(2), p. 180; G. Osbert-Pociecha, Elastycznos¢ organizacji - tariczenie
w turbulentnym otoczeniu, http://www.wiedzainfo.pl/wyklady/1297/elastycznosc_
organizacji_tanczenie_w_turbulentnym_otoczeniu.html (dostep: 13.04.2016).

9  H.Ansoff, Zarzgdzanie strategiczne, Panstwowe Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
1995.
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traktowal elastycznos¢ jako wlasciwosci organizacji, ktdre pozwalaja jej radzic so-
bie ze zmianami w otoczeniu (zamiast wptywac¢, organizacja probuje na nie odpo-
wiada¢ - gtéwnie przez zwiekszanie ptynnosci zasobow firmy). Z kolei D. Eppink!0
zdefiniowal elastycznos¢ jako ceche organizacji, ktéra czyni ja mniej wrazliwg
na nieprzewidywalne zmiany zewnetrzne lub ustawia ja w lepszej pozycji, aby sku-
tecznie mogla na te zmiany odpowiadac. Elastycznos¢ struktur, zasobéw i zarza-
dzania jest zatem obecnie najbardziej pozadang cechg organizacji, gdyz pozwala
jej adaptowac sie do warunkow wystepujacych w otoczeniull. G. Osbert-Pociecha
ujmuje elastyczno$¢ organizacji postugujac sie miedzy innymi metaforg bambusa,
kameleona czy nieograniczonej przestrzeni nieba (tabela 1).

Tabela 1. Metafory elastycznosci organizacji

Metafory elastycznosci Uzasadnienie

Zdolno$¢ adaptacji Bambus jest w stanie przetrwaé nawet bardzo gwattowne burze

- bambus i silne wiatry. Potrafi bowiem, w odréznieniu od drzew, ugiac sie,
a nastepnie wrécic¢ do pierwotnego ksztattu.

Przystosowanie sie Kameleon posiada zdolno$¢ do szybkiej zmiany ubarwienia ciata

- kameleon w celu upodobnienia sie do otoczenia, przez co moze zapewnié
sobie bezpieczenstwo.

Zwinno$¢ - gepard Szybkos¢ geparda stanowi atut przy polowaniu na inne zwierzeta,
zapewnia mu przewage nad innymi.

Réwnowaga Struny instrumentu muzycznego musza odznaczac sie okreslonym

- instrument strunowy | napieciem - co odzwierciedla stan réwnowagi; funkcjonowanie
organizacji rbwniez wigze sie z utrzymaniem réwnowagi miedzy
centralizacjg/decentralizacja, formalizacja/improwizacja,
stabilnoscig/zmiennoscia.

Otwartos¢ - niebo Niebo jest nieograniczone, jakkolwiek patrzac na nie przez okno
mozna mie¢ wrazenie, ze jest ,wycietym kawatkiem” przestrzeni.
Otwarto$¢ ludzi w organizacji réwniez moga ograniczac np. systemy
wartosci, normy prawne, posiadana wiedza itp. Aby zwiekszyé
otwarto$¢, trzeba przezwyciezad okre$lone bariery, rozszerzaé
horyzont myslenia, ,,patrzeé na niebo przez otwarte okno”.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie A. Sushil, Enterprise flexibility, ,Global Journal of Flexible
Systems Management” 2001, vol. 2, no. 4, p. 53-58; G. Osbert-Pociecha, Elastycznos¢ organizacji...

Elastyczno$¢ organizacji koresponduje z elastycznoscia rynku pracy, a zachodza-
ce w tym kierunku zmiany determinuje postep naukowo-technologiczny (zwtaszcza
w zakresie form komunikowania si¢), ktory ksztaltuje sposob wykonywania pew-
nych czynnosci i zawodéw w ogdle. Relatywnie rzecz biorac, wspolczesnie praca
zawodowa staje sie coraz mniej ucigzliwa i jednoczesnie coraz bardziej bezpieczna

10 D.J. Eppink, Planning for strategic flexibility, ,Long Range Planning” 1978, no. 11(4), s. 9.
11 B. Ziebicki, Elastycznos¢ jako kryterium efektywnosci organizacyjnej, ,Acta Universitatis
Lodziensis. Folia Oeconomica” 2010, nr 234, s. 387.
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(przynajmniej w sensie fizycznym) — wzrasta wynagrodzenie pracownikéw, po-
prawiaja sie réwniez stosunki pracy!'?. Z drugiej strony w ciggu ostatnich dwéch
dekad w wigkszosci panstw europejskich odnotowano wzrost natezenia pracy (np.
tempo wykonywania zadan). Rosng réwniez wymagania stawiane pracownikowi:
obecnie niemal 75% zatrudnionych deklaruje, ze oczekuje si¢ od nich spelniania
w pracy $cistych norm (w 2000 r. odsetek ten wynidst 69%). Duza grupa Europej-
czykow wykonuje prace fizyczne: 23% z nich pracuje w narazeniu na wibracje, 33%
dzwiga cigzkie fadunki przez co najmniej jedng czwartg czasu pracy. Az 46% dekla-
ruje, ze wykonywanie obowigzkéw stuzbowych wigze sie z praca w wymuszonych
lub bolesnych pozycjach przez co najmniej jedng czwartg czasu pracy. W narazeniu
na hatas pracuje niemal 30% pracownikéw, 15% pracuje w zanieczyszczonym po-
wietrzu, a ponad jedna pigta (23%) — w niskich temperaturach (badania Eurofou-
nd 2010)!3. W warunkach krajowych tlem i istotnym podtozem przemian stala sie
transformacja systemowa i zastgpienie centralnego systemu zarzadzania systemem
kapitalistycznym, kierujacym sie zasadami wolnego rynkul4. Spodziewa¢ si¢ moz-
na, ze niesie to ze soba podobne konsekwencje dla pracownika.

Otoczenie, w ktorym funkcjonuja wspodlczesne przedsigbiorstwa, staje sie coraz
bardziej zlozone i zmienne. Nalezy zauwazy¢, ze wzrasta liczba podmiotéw go-
spodarczych i instytucji, ktére wplywaja na funkcjonowanie poszczegélnych or-
ganizacji, dodatkowo ustawicznie poszerza si¢ zakres powigzan przedsigbiorstw
z otoczeniem (nie ogranicza si¢ on obecnie do sfery techniczno-ekonomicznej, ale
rozszerza si¢ na sfere probleméw spolecznych, politycznych i kulturowych)!>. Zdol-
nos$¢ dostosowywania sie i elastycznos¢ staja si¢ kluczowymi aspektami determi-
nujacymi sukces cztowieka w organizacji, jak réwniez sukces firmy w konkuren-
cji na rynku globalnym. Od pracownikéw wymaga si¢ zatem zdobywania nowej
wiedzy, poszerzania umiejetnosci i cigglego doskonalenia (domena, ktora kiedy$
pozostawala w gestii pracodawcy).

12 Z. Ratajczak, Psychologiczne aspekty funkcjonowania wspétczesnych organizacji, [w:]
Z. Ratajczak, A. Banka, E. Turska (red.), Wspdtczesna psychologia pracy i organizacji,
Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2006; Z. Ratajczak, Psychologia pracy
i organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007; P. Rudnicka, Praca a rozwéj
technologii informatycznych, [w:] M. Gérnik-Durose, B. Kozusznik (red.), Perspektywy
psychologii pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2007, 5.103-119;
M. Hauk, Ewolucja form pracy...,s. 81

13 A.Namyst, A. Kazenas, J. Bugajska, Promocja zdrowia w miejscu pracy - inwestycja w zdrowie
pracownika i w kapitat firmy, ,Bezpieczeristwo Pracy” 2012, nr 6, s. 9.

14 M. Goszczynska, Wyzwania i zagrozenia dla polskiego rynku pracy u progu XXI wieku, [w:]
M. Gornik-Durose, B. Kozusznik (red.), Perspektywy psychologii pracy, Wydawnictwo
Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2007, s. 27-52.

15 R.Borowiecki, Przedsiebiorstwo w obliczu wyzwan wspétczesnej gospodarki, ,Nieréwnosci
Spoteczne a Wzrost Gospodarczy” 2011, nr 20, s. 12.
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Nieprzewidywalne i turbulentnel® jest takze otoczenie, w ktérym funkcjonuja
uniwersytety publiczne, a proces ten nasilil si¢ w ostatnich dwdch, trzech deka-
dach, podobnie jak wymagania stawiane uniwersytetom przez instytucje zewnetrz-
ne, lokalne rynki pracy, biznes czy opinie publiczng. Do pewnego stopnia doty-
czy to takze wymogoéw i oczekiwan formutowanych przez samych pracownikéw.
Wspolczesny uniwersytet, ewoluujacy w kierunku organizacji spotecznie odpowie-
dzialnej, staje przed dylematem, jak tgczy¢ tradycje z wyzwaniami terazniejszosci
i na ile akceptowac chaos oraz nieprzewidywalno$¢ w instytucji o strukturze tra-
dycyjnej, niechetnej do podejmowania ryzyka, jaka jest typowy uniwersytet!”.

1.2. Dobrostan pracownikow w nurcie pozytywnej psychologii
organizacji

Do niedawna zainteresowania naukowcow zajmujacych sie zaréwno psychologia or-
ganizacji, jak i naukami ekonomicznymi z dziedziny zarzadzania koncentrowaly sie
gléwnie na problemach i dysfunkcjach (systemowych badz wystepujacych w relacjach
interpersonalnych w miejscu pracy). Badano zatem zjawisko wypalenia zawodowego,
stresu organizacyjnego i inne patologiczne zjawiska majace miejsce w relacjach pra-
cowniczych czy wynikajace ze stylow kierowania. Dociekania tego typu przyczyniaty
si¢ do opracowania bardziej efektywnych strategii, zasad dziatan w warunkach nie-
pewnosci, rozwigzywania konfliktow interpersonalnych, prewencji stresu czy przezwy-
ciezania oporu pracowniczego. Jednakze koncentracja na dysfunkcjach i patologiach
powodowala, Ze czlowiek i jego funkcjonowanie w organizacji nabieraly negatywne-
go wydzwieku (dominowaty takie pojecia, jak zagrozenie, lek, obawa przed utratg,
przymus, manipulacja itd.). Obok tego nurtu istnial jednak inny, czerpiacy inspiracje
z psychologii humanistycznej, ktorej tworcy — A. Maslow, C. Rogers, R. May i F. Pearls
— skoncentrowali si¢ na badaniu takich czynnikéw, jak poczucie sensu Zycia, autono-
mia, wolna wola, systemy wartosci, potrzeba samorealizacji czy twérczo$¢. Podejscie
to stworzylo warunki do rozpoczgcia eksploracji pozytywnej, tworczej strony ludzkiej
psychikil®. W wyniku rozkwitu tego nurtu rozwinela sie tak zwana psychologia po-
zytywna, oparta na nowym paradygmacie my¢lenia o cztowieku - takim, w ktérym
odchodzi od patologii ludzkiej egzystencji, a skupia sie na dobrostanie czlowiekal®.

16 R.Krupski(red.), Zarzgdzanie przedsiebiorstwem w turbulentnym otoczeniu, Polskie Wydaw-
nictwo Ekonomiczne, Warszawa 2005.

17 K. Leja, Koncepcje zarzqdzania...,s. 187-188.

18 M. Strykowska, Dobrostan pracownikow a zarzgdzanie wspétczesnymi organizacjami, ,Ruch
Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 2000, nr 71, s. 187.

19 M. Seligman, Flourish...
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Psychologia pozytywna koncentruje si¢ na trzech obszarach. Pierwszy z nich
eksploruje pozytywne doswiadczenia czlowieka: poczucie szczgscia, zadowolenia
i spelnienia. Drugi obszar badawczy identyfikuje i analizuje pozytywne wlasciwosci
czlowieka, jego uzdolnienia, predyspozycje osobowosciowe, zainteresowania i cechy
temperamentalne. Trzeci obszar dociekan obejmuje pozytywne warunki instytucjo-
nalne (rodzine, placowki edukacyjne, przedsigbiorstwa, organizacje spoteczne itp.),
ksztaltujgce funkcjonowanie jednostki i sprzyjajace jej samorealizacji20. W wyniku
zabiegow skierowanych na budowanie korzystnych warunkéw instytucjonalnych
powstaje organizacja pozytywna, troszczaca sie o dobrostan swoich uczestnikow.
Dobrostan taki obejmuje cztery elementy: pozytywne emocje, znaczenie, relacje
oraz pozytywne osiggniecia. Organizacja moze zatem budowac na pozytywnym
potencjale jednostek, a poziom ostatecznych rezultatéw zalezy od tego, jak wiele
czlowiek ma w sobie pozytywnych emocji, jakie znaczenie odnajduje w Zyciu, jak
pozytywne s3 jego relacje z innymi i czy ma pozytywne osiggniecia?l.

W ciagu ostatniej dekady podejscie akcentujace pozytywna strone organizacji
i czlowieka zyskato na popularno$ci?? i doczekato sie implementacji w praktyce
dzialania na przyktad amerykanskich przedsigbiorstw. Dzieje si¢ tak nieprzypad-
kowo - organizacje, ktére wspieraja naturalne (a pozadane) predyspozycje swoich
pracownikow oraz dazg do wywolywania pozytywnych emocji, przyczyniajg sie
do powstania wyzszego poziomu zaangazowania i satysfakcji z pracy?3, a w kon-
sekwencji do lepszych wynikéw finansowych przedsiebiorstwa24. Pozytywna or-
ganizacja osiaga nastepujace efekty?2>:

1) wzrost zaufania do ludzi i organizacji jako calosci,

2) ksztaltowanie sie zaangazowania w wykonywana prace i wzrost motywacji

wewnetrznej,

20 K. Cameron, J. Dutton, R. Quinn, Foundations of Positive Organizational Scholarship,
[w:] K. Cameron, J. Dutton, R. Quinn (eds.), Positive Organizational Scholarship. Foundations
of a New Discipline, Berrett-Koehler Publishers Inc., San Francisco 2003, s. 7.

21 M. Seligman, Flourish...

22 M.Klimka, G. Budzifiska, Rola cnét i sit charakteru w procesie zarzgdzania rozwojem pracow-
nikéw i ksztattowania dobrostanu na wspotczesnym rynku pracy, [w:] H. Sktodowski (red.),
Wyzwania psychologii biznesu w wymiarze miedzykulturowym, Wydawnictwo Spotecznej
Akademii Nauk, t6dZz-Warszawa 2015, s. 166.

23 F.Luthans, C.Youssef, Emerging positive organizational behavior, ,Journal of Management”
2007, no. 33, s. 774-800.

24 S.Ramlall, Enhancing employee performance through positive organizational behavior, , Jour-
nal of Applied Social Psychology” 2008, no. 38, s. 1580-1600.

25 B.M.Bass,R.E.Riggio, Transformational leadership, Mahwah, New Jersey 2006; J. Henry, Pozytyw-
na i kreatywna organizacja, [w:] P.A. Linley, S. Joseph (red.), Psychologia pozytywna w praktyce,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007; A. Czerw, J. Babiak, Transformacyjny styl kierowa-
nia w tworzeniu pozytywnej organizacji, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2010, nr 77, s. 51-52.
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3) pojawienie si¢ satysfakcji z pracy i pozytywnych emocji odczuwanych w pra-
cy (wzrost dobrostanu pracowniczego),

4) umacnianie si¢ ducha zespolowosci i wspolpracy miedzy pracownikami,

5) wzrost kreatywnosci,

6) wzmocnienie poczucia przywiazania do firmy i poczucia odpowiedzialno-
$ci za nig,

7) przeformulowanie sytuacji trudnych na wyzwania, nowe szanse.

Dazenie do wzbudzania pozytywnych emocji (i dobrostanu) w pracownikach
jest dynamicznie rozwijajacym si¢ trendem w psychologii organizacji i w zarzg-
dzaniu zasobami ludzkimi. Dobrostan (well-being) odnosi sie do korzystnych dla
czlowieka elementdw sytuacji, w jakiej si¢ on znajduje (jako ocena stanu psychicz-
nego i wlagciwosci osoby) i czesto bywa sprowadzany do ogdlnej oceny tej sytuacji,
na przykltad do odczuwanego szczescia2. Zauwazy¢ przy tym nalezy, ze granica
miedzy pojeciami subiektywnego dobrostanu i szczeécia pozostaje w psychologii
rozmyta?’. Na dobrostan psychiczny skladaja si¢ dwa aspekty — aspekt afektyw-
ny (bilans pozytywnych emocji i odczu¢) i poznawczy (subiektywna ocena wtas-
nego zycia, np. zawodowego, jako satysfakcjonujacego i pozytywnego)28. Dobro-
stan w kontekscie pracy zawodowej jest definiowany podobnie - jest to sytuacja,
w ktdrej bilans emocji odczuwanych w zwiazku z pracg jest dodatni oraz gdy pra-
cownik ocenia wlasna prace (prace w danej organizacji, dla danego pracodawcy)
jako satysfakcjonujaca??. Inaczej dobrostan pracownika to jego zadowolenie, do-
bre samopoczucie, satysfakcja, poczucie komfortu w systemie czlowiek-technika
(zaréwno w dzialalno$ci zawodowej, jak i pozazawodowe;j)30.

Istnieja pewne warunki, ktdre sprzyjaja powstawaniu dobrostanu u pracownikéw.
Pierwszym z nich jest dopasowanie pracownikéw ze wzgledu na posiadane kompeten-
cje i cechy osobowosci do powierzonych im zadan i charakteru pracy. Po drugie, do-
brostan pracowniczy warunkuje dbalos¢ o stworzenie jak najlepszych warunkéw pra-
cy i tak zwane upelnomocnienie pracownikow, umozliwiajgce im ustalanie wlasnych

26 E.Trzebinska, Psychologia pozytywna, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warsza-
wa 2008, s. 41; M. Strykowska, Dobrostan pracownikow..., s. 188.

27 P.Bertowski, J. Godlewska, M. Potaska, M. Rzewuska, Rownowaga praca - Zycie. E-poradnik,
Wolters Kluwer SA, Warszawa 2009, s. 9.

28 I.Boniwell, J. Henry, Developing conceptions of well-being: Advancing subjective, hedonic and
eudaimonic theories, ,,Social Psychology Review” 2007, no. 9(1), s. 3-18; A. Czerw, J. Babiak,
Transformacyjny styl..., s. 46.

29 A.Czerw, J. Babiak, Transformacyjny styl..., s. 46.

30 A.Jozefik, Proba okreslenia zakresu merytorycznego ergonomii i jej zwigzkéw z pokrewnymi
dziedzinamiidyscyplinami, ,Ergonomia” 1982, nr 5(1-2), s. 14; J. Marcinkowski, Rola edukacji
zzakresu bezpiecznych warunkéw pracy w ksztattowaniu dobrostanu pracowniczego, ,,Zeszy-
ty Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie” 2017, t. 35, nr 3, s. 42.
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celéw, podejmowanie decyzji i rozwigzywanie probleméw w zasiegu ich odpowiedzial-
nosci i uprawnien3!. Warunki pracy traktowa¢ mozna jako ogot fizycznych (material-
nych) oraz psychospotecznych czynnikéw majacych swoje zrédlto w srodowisku pracy
i wplywajacych na osoby wykonujace prace32. Rozwijajgc temat warunkéw pracy mo-
gacych istotnie wplywac¢ na dobrostan pracownikéw, siegna¢ mozna do witaminowej
teorii P. Warra. Ten psycholog i badacz zidentyfikowal czynniki (w tym bodzce orga-
nizacyjno-sytuacyjne), ktore majg znaczacy wptyw na dobrostan oséb zatrudnionych
w przedsiebiorstwie?3. Cechy pracy zostaly w tym modelu przyréwnane do witamin,
ktére — w zaleznosci od swojego poziomu wystepowania — wptywaja pozytywnie lub
negatywnie na funkcjonowanie calego organizmu. Czynniki zwigzane z trescia pra-
cy (takie jak kontrola osobista, wykorzystanie mozliwosci i umiejetnosci pracownika,
jasno$¢ wymagan i celéw, réznorodnos¢ wykonywanej pracy, przejrzystos¢ oczekiwan
i oceny) dzialajg jak witaminy A i D, co znaczy, ze zaréwno ich niedobdr, jak i nadmiar
jest szkodliwy. Natomiast czynniki zwigzane z kontekstem pracy (odpowiednie wy-
nagradzanie, pewno$¢ zatrudnienia, warunki pracy, jako$¢ relacji interpersonalnych,
pozycja zawodowa, perspektywa awansu) dzialaja podobnie jak witaminy C i E - ich
niedobor powoduje niezadowolenie, nie sposéb ich jednak przedawkowaé34. Polska
adaptacja tej koncepciji, autorstwa A. Czerw i A. Borkowskiej3>, moze sta¢ si¢ punktem
wyjscia dla organizacji projektujacych dzialania wspierajace dobrostan swoich pracow-
nikéw. Autorki zmodyfikowaty czes¢ wymiaréw i ich zakres, aby dostosowac je do pol-
skich warunkéw ekonomiczno-kulturowych i realiéw rynku pracy (tabela 2).

Przedstawione wymiary (tabela 2) odnoszace si¢ do srodowiska pracy moga stu-
zy¢ miedzy innymi do diagnozy poziomu dobrostanu zatrudnionych w organizacji.
O tym jak istotne mogg by¢ takie dzialania, wskazuja dane mowiace, ze w ostat-
niej dekadzie okolo 40% pracownikéw w UE narazonych bylo w pracy na czyn-
niki negatywnie wplywajace na ich dobrostan fizyczny, a przypadku dobrostanu
psychicznego bylo to 27% pracownikéw (Eurostat)3°.

31 R.W.Griffin, Podstawy zarzgdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2002; M. Strykowska, Dobrostan pracownikéw..., s.189.

32 L. Koziot, Organizacja warunkow i stosunkow pracy, [w:] A. Kozina (red.), Wybrane problemy
zarzgdzania relacjami w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Mfiles.pl, Krakéw 2015, s. 18.

33 Tamze,s. 24.

34 P.B. Warr, Work, happiness, and unhappiness, Lawrence Erlbaum Associates, Mahwah-New
York 2007; A. Zalewska, Dwa $wiaty. Emocjonalne i poznawcze oceny jakosci Zycia i ich uwarun-
kowania u 0séb o wysokiej i niskiej reaktywnosci, Wydawnictwo SWPS, Warszawa 2003, s. 41.

35 K. Obuchowska, A. Czerw, Nowoczesne narzedzia badania well-being pracownikow, http://
kadry.infor.pl/kadry/hrm/motywowanie/681529,Nowoczesne-narzedzia-badania-wellbe-
ing-pracownikow.html (dostep: 15.04.2016).

36 M. Pecitto, Koszty absencji chorobowej i dziatania je ograniczajgce, ,Bezpieczenstwo Pracy”
2012,nr492,s.13.



Dobrostan pracownikdéw w nurcie pozytywnej psychologii organizacji

23

Tabela 2. Wymiary determinujgce dobrostan zawodowy polskich pracownikéw

Czynniki tresciowe

Czynniki kontekstowe

Czynnik Zakres Czynnik Zakres
Kontrola « Zakresiswoboda Wspierajaca Zakres udzielania
osobista podejmowania kontrola pracownikowi
decyzji dotyczacych pozytywnej informacji
wyboru sposobu, zwrotnej dotyczacej
czasu wykonania wykonywanej pracy.
pracy oraz doboru Gotowosci pracodawcy
wspotpracownikow. do niesienia wsparcia
» Poziom osobistego i pomocy podwtadnemu
wptywu pracownika w sytuacji pojawienia sie
na wyniki zadan. trudnos$ci w pracy.
Znajomos¢ stabych
i silnych stron
podwtadnego.
Wymagajaca |+ Czesto$éiintensywnos$¢ | Poczucie Ocena wysitkdw
kontrola biezacej kontroliioceny |bezpieczenstwa organizacji
wykonywanych zadan w organizacji ukierunkowanych
- negatywna informacja na zapewnienie jej
zwrotna, wytapywanie cztonkom oraz otoczeniu
btedéw pracownika. bezpieczenstwa
« Monitorowanie rozwoju fizycznego.
pracownika przez Ocena stopnia, w jakim
nacisk na intensywne organizacja przestrzega
zdobywanie kompetencji praw pracowniczych
potrzebnych organizacji. i zapewnia poczucie
godnosci.
Réznorodnos¢ |« Poziom zréznicowania Wynagradzanie Poziom zadowolenia
pracy w obszarze typdw zadan, |finansowe z finansowego
sposobdw oraz miejsca wynagradzania.
ich wykonywania. Poczucie przejrzystosci
« Elastycznosci myslenia zasad wynagradzania.
i zachowania pracownika Poczucie sprawiedliwosci
zasad wynagradzania.
Obcigzenie o llo$é czasu Znaczaca Poczucie waznosci roli
praca przeznaczonego na prace |pozycja zawodowej, poczucie
w stosunku do innych spoteczna bycia zauwazonym przez

czynnosci.
» Poczucie zmeczenia
nadmiarem pracy
i trudnoscia zadan.
« Obciagzenie
odpowiedzialnoscia
za zadania.

innych w organizacji.
Postrzeganie stopnia
prestizu wtasnej pracy.
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Tabela 2 (cd.)
Czynniki tresciowe Czynniki kontekstowe
Czynnik Zakres Czynnik Zakres
Poziom « Intensywno$é i jakosé Etycznosd « Postrzeganie
kontaktow kontaktéw z innymi organizacji zaangazowania firmy
towarzyskich ludZmi w kontekscie w respektowanie norm
wykonywanej pracy. i zasad etycznych.

« Czasipoziom « Dazenie do uczciwych
sformalizowania i sprawiedliwych praktyk
kontaktéw w pracy. w firmie.

Rozwdj i ocena |+ Subiektywne poczucie Perspektywa « Jasnos$c zasad planowania
waznosci rozwoju kariery kariery.
pracownika dla firmy. + Dostepnosé wiedzy

« Poziom wykorzystania o warunkach awansu
potencjatu pracownika. i wynagrodzen.

» Poziom zaangazowania + Poziom zaangazowania
firmy w planowanie organizacji w proces
Sciezek rozwoju planowania kariery
zawodowego. pracownikow.

« Stopien efektywnosci « Stopien osobistego
wykorzystania oceny wptywu pracownika
pracowniczej. na ksztattowanie swojej

kariery.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie K. Obuchowska, A. Czerw, Nowoczesne narzedzia...

1.3. Idea corporate wellness - osiggac zdrowie optymalne

Terminy dobrostan i wellness obecnie uzywane s3 czgsto zamiennie, przy czym wy-
daje sie, ze wigksza popularnos¢ zdobywa wellness (zapewne na podlozu skojarzen
z fizycznym i estetycznym aspektem dobrostanu). Termin ten zostal uzyty w tym
kontekscie po raz pierwszy w latach pigé¢dziesigtych XX wieku przez H. Dunna
na oznaczenie stylu zycia, ktdrego celem jest osiggniecie dobrego samopoczucia
przez harmonie ciala, umystu i ducha’.

Wedlug Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO) wellness to optymalny stan
zdrowia w wymiarze fizycznym, spotecznym, emocjonalnym, intelektualnym i du-
chowym, umozliwiajacy wypelnianie obowigzkéw (roli) w: rodzinie, spolecznosci,
w ktdrej si¢ zyje, miejscu pracy, miejscu kultu oraz innych obszarach38. Jest to roz-
szerzenie pojecia zdrowia, oficjalnie definiowanego przez WHO jako dobrostan

37 H.L.Dunn, High-Level Wellness, Beatty Press, Darlington 1961; A. Kaleta, Hotelarstwo Spa
i Wellness jako rozwojowy produkt przemystu czasu wolnego - wybrane aspekty, ,Zarzadza-
nieiFinanse” 2012, nr1,s. 363.

38 B.Smith, K. Tang, D. Nutbeam, WHO Health Promotion Glossary: new terms, Oxford Univer-
sity, Oxford 2006.
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(well-being) fizyczny, psychiczny i spoleczny, a nie tylko brak choroby3°. Wellness
obejmuje zatem nastgpujace poziomy ,,dobrego” funkcjonowania czlowieka, w gra-
nicach okreslonych przez dziedziczno$¢ i mozliwo$¢ jednostki40:

1) poziom samopoczucia fizycznego,

2) poziom samopoczucia psychicznego,
3) poziom samopoczucia emocjonalnego,
4) poziom samopoczucia spolecznego,

5) poziom samopoczucia duchowego.

Nalezy przy tym zauwazy¢, iz pojecie wellness jest w Polsce do$¢ czesto niepra-
widlowo definiowane i rozumiane. Najcze$ciej termin ten kojarzony jest z dzialal-
noscig z zakresu poprawy urody i medycyny estetycznej, czasem z centrami relak-
suisportul. Tymczasem wellness to o wiele wigcej niz zdrowie fizyczne - to wiele
naktadajacych si¢ na siebie obszarow, w ktorych niezwykle istotna jest jako$¢ zycia.
Filozofia wellness wpisuje si¢ w holistyczng profilaktyke zdrowia42.

W tradycyjnym ujeciu zdrowie fizyczne, emocjonalne, duchowe czy spoleczne
postrzegano jako stan cechujacy sie brakiem choréb lub deficytow. Tymczasem
w znaczeniu optymalnym (wellnesowym) oznacza zdolnoé¢ skutecznego dzialania
w celu optymalnego wypelniania swoich obowigzkéw w nauce, pracy oraz efek-
tywnego wykorzystania czasu wolnego — oznacza zdolno$¢ do pokonywania prob-
leméw dnia codziennego w sposdb pozytywny, optymistyczny i konstruktywny
czy umiejetnos¢ przejawiania zachowan adekwatnych do sytuacji. Ponadto defi-
niowane jest takze jako bycie osobg szczesliwa, zdolng do utrzymywania dobrych
kontaktéw z innymi ludZmi oraz harmonijnego funkcjonowania w zgodzie ze soba,
wlasnymi przekonaniami oraz innymi elementami otaczajacego swiata43. W tabe-
li 3 zamieszczono zestawienie tych dwoch réznych podejs¢ (tradycyjnego i opty-
malnego) do réznych obszaréw funkcjonowania branych pod uwage w wellness.

Wykorzystanie idei wellness w zarzadzaniu opiera si¢ na zalozeniu, ze stan psy-
chofizyczny czlowieka przeklada si¢ na jego efektywnos¢ i zaangazowanie w prace.
Dlatego jednym z celéw pracodawcy powinno by¢ dbanie o zdrowie i szeroko pojety
rozwoj pracownikéw - stad corporate wellness rozumiane jako nauka zdrowego sty-
lu zycia, ktéra ma zapewni¢ dobre samopoczucie, doprowadzi¢ do harmonii miedzy
39 Preambuta konstytucji WHO, 1946, za: A. Wojtyta, P. Wojtyta-Buciora, C. Wojtyta, J. Marcin-

kowski, Zdrowie optymalne..., s. 491-492.

40 C.Corbin, G. Welk, W. Corbin, K. Welk, Fitness i Wellness. Kondycja, sprawnos¢, zdrowie, Wy-
dawnictwo Zysk i Sk-a, Poznan 2007.

41 W. kubkowska, Dobrostan i wellness kobiet w wieku 50+ w aspekcie cwiczer w Srodowisku
wodnym, ,Zdrowie i Dobrostan” 2015, nr 1, s. 233-234.

42 J.Sokotowska, Odkryj prawdziwy wellness, ,Na Zdrowe Zycie!” 2013, nr 2(6), s. 1-2; W. £ub-
kowska, Dobrostan...,s. 234.

43 A.Wojtyta, P. Wojtyta-Buciora, C. Wojtyta, J. Marcinkowski, Zdrowie optymalne..., s. 492.
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cialem, duszg a umyslem i tym samym zapewnic¢ uzyskanie maksymalnej efektywno-
$ci*4. Kultura zdrowej firmy przejawia si¢ w tym, Ze pracodawca stwarza takie §rodo-
wisko pracy, ktore sprzyja wykorzystaniu w petni potencjatu czlowieka przez dbanie
o jego zdrowie i rownowage zyciowg. Dzialania z zakresu corporate wellness zaktadajg
zaréwno edukacje, jak i rozwdj kompetencji pracownikéw w rozmaitych obszarach
- najczesciej jest to aktywnos¢ fizyczna, zdrowe odzywianie, utrzymywanie réwno-
wagi czy radzenie sobie ze stresem, a wszystko po to, by mogli oni w petni wykorzy-

sta¢ swoj potencjat i odczuwac satysfakeje nie tylko zawodows, ale i Zyciowg?.

Tabela 3. Tradycyjne i optymalne podejscie do obszaréw funkcjonowania cztowieka

emocjonalne

Obszar Podejscie tradycyjne Podejscie optymalne

Zdrowie Brak chordb (w rozumieniu Zdrowie optymalne - umozliwiajace
fizyczne fizjopatologicznym) skuteczne dziatanie i wypetnianie

swoich obowiazkdéw w nauce, pracy

i wykorzystaniu czasu wolnego - bycie ,fit”
Zdrowie Brak choréb i zaburzen Zdolno$¢ rozwigzywania probleméw
psychiczne | psychicznych w sposdb konstruktywny
Zdrowie Brak zaburzen emocjonalnych Zdolnos¢ zachowar adekwatnych

do wymagan sytuacji, zachowywanie
poczucia szczescia

intelektualne

nerwowego, ktdre ograniczaja
odbiér i przetwarzanie informacji
i sygnatéw

Zdrowie Zdolnos¢ funkcjonowania Zdolno$¢ nawigzywania i utrzymywania
spoteczne w spoteczenstwie z zachowaniem | satysfakcjonujacych kontaktow
obowiazujacych regut
Zdrowie - Harmonijne funkcjonowanie w zgodzie
duchowe ze soba, wtasnymi przekonaniami
i elementami otaczajacej rzeczywistosci
(stan rownowagi miedzy wewnetrznymi
potrzebami a wymogami zewnetrznymi)
Zdrowie Brak choréb i zaburzen uktadu Zdolno$¢ uczenia sie i wykorzystywania

informacji w celu optymalnego
funkcjonowania i poprawy jakosci zycia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Healthy People 2020, http://www.healthypeople.
gov/2020 (dostep: 13.05.2017); C. Corbin, G. Welk, W. Corbin, K. Welk, Fitness i Wellness...;
Wojtyta A., Wojtyta-Buciora P., Wojtyta C., Marcinkowski J, Zdrowie optymalne..., s. 490-497.

Corporate wellness jest zatem traktowane jako dtugoterminowe dziatania or-
ganizacyjne majace na celu wspieranie dobrostanu fizycznego, psychicznego i spo-
tecznego pracownikow?®. L. Berry z kolei podaje, ze programy corporate wellness
czgsto sg dedykowane nie tylko pracownikom, ale takze ich rodzinom, a wszystko
44 P, Lichwa, Pod ochronnym parasolem, ,Personel i Zarzadzanie” 2008, nr 8, s. 39.

45 Tamze.
46 R.Burke, A. Richardsen, Corporate Wellness Programs...,s. 8.



Promocja zdrowia w organizacjach i rozwdj corporate wellness... 27

to w celu wdrozenia i utrzymania tych zachowan, ktére redukujg rozmaite zdro-
wotne zagrozenia (szkodliwe nawyki), poprawiaja jako$¢ zycia, a przez to zwiek-
szaja ogolng efektywnos¢ ludzi w pracy?’.

1.4. Promocja zdrowia w organizacjach i rozwéj corporate wellness
Przyczyny wdrazania programéw

Historia programoéw corporate wellness zwigzana jest nierozerwalnie z rozwojem
idei promocji zdrowia (dobrostanu) w korporacjach, co poczatkowo miato miejsce
gltéwnie jako obszar zagadnien zwigzanych z zachowaniem zdrowia i profilaktyka
uzaleznien*8. Pojecia promocja zdrowia i corporate wellness, traktowane przez wielu
autoréw jako synonimy#?, pokrywaja si¢ ze sobg co najmniej w zakresie celu, jakim
jest wspieranie ludzi w budowaniu ich szeroko pojetego dobrostanu.

Koncepcja promocji zdrowia powstata w duzej mierze za sprawg Swiatowej Orga-
nizacji Zdrowia (WHO) i Europejskiego Biura Regionalnego. Podczas pierwszej Glo-
balnej Konferencji Promocji Zdrowia (1986, Ottawa) powstata tak zwana Karta Ot-
tawska, w ktorej definiuje sie promocje zdrowia jako proces umozliwiajacy ludziom
przejmowanie coraz wiekszej kontroli nad wlasnym zdrowiem i jego ulepszaniem>0.
Zauwazy¢ nalezy, iz zdrowie pojete bylo przy tym nie tyle w kategoriach medycz-
nych, ale gtéwnie jako mozliwos¢ i zdolno$¢ ludzi do osiagania satysfakcji z zycia
codziennego (czyli zdrowie w rozumieniu zdrowia optymalnego). Na pograniczu
nauki i praktyki ogélna promocja zdrowia najczesciej bywa ujmowana jako>!:

1) dzialanialub proces wywierania wptywu na ludzi, aby zachowywali si¢ w spo-

sob najbardziej korzystny dla zdrowia,
2) wszelkie wysilki stuzace zapobieganiu chorobie (disease), w tym procedury
medyczne,

47 L.L.Berry,A.M. Mirabito, W.B. Baun, What’s the hard return on employee wellness programs?,
»Harvard Business Review”, December 2010, s. 1; R. Burke, A. Richardsen, Corporate Well-
ness Programs...,s. 8.

48 D. Owens, EAPs for a diverse world: employers that provide culturally competent employee
assistance programs show employees they care, ,HR Magazine” 2006.

49  Working Well...

50 Ottawa Charter for Health Promotion, Health Promotion, 1987, za: A. Namyst, A. Kazenas,
J. Bugajska, Promocja zdrowia..., s. 9.

51 L.Breslow, Why Heath Promotion Lags Knowledge About Healtful Behavior, ,American Jour-
nal of Health Promotion” 2001, no. 15(5), s. 388-390; E. Korzeniowska, K. Puchalski, Efekty
10-letniej dziatalnosci Ogélnopolskiej Sieci Promocji Zdrowia w Miejscu Pracy, Krajowe Cen-
trum Promocji Zdrowia w Miejscu Pracy, Instytut Medycyny Pracy, £6dz 2006, http://rop.sejm.
gov.pl/1_0ld/opracowania/pdf/promocja.pdf (dostep: 26.04.2016).
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3) proces wzmacniania, osiggania wyzszego poziomu zdrowia (wellness), wy-
kraczajacy poza zapobieganie chorobie,

4) wszystkie przedsiewzigcia spoteczne, ktére ochraniaja i podnosza poziom
zdrowia, facznie z przezwycigzaniem ubostwa i niedostatkow edukacyjnych.

Z koncepcji promocji zdrowia wyodrebnilo sie z czasem pojecie promocji zdro-
wia w odniesieniu do miejsca pracy. Zostato ono sformulowane w Europejskiej Sie-
ci Promocji Zdrowia w Miejscu Pracy jako pofaczone wysitki pracodawcéw, pra-
cownikow oraz calego spoleczenstwa, podejmowane w celu umacniania potencjalu
zdrowotnego i dobrostanu pracujacych. Zauwazono, ze cel ten moze by¢ osiagniety
przez organizacje pracy i sSrodowiska pracy, promocje aktywnego uczestnictwa oraz
wspieranie osobistego rozwoju pracownikow?>2. Jesli idzie o promocj¢ zdrowia w pra-
cy, to na gruncie polskim jej rozumienie ewoluowalo i pod koniec lat dziewigcdziesia-
tych XX wieku zdefiniowano jg jako ,,zespoly dzialan realizowane na rzecz i wspoélnie
z pracownikami zakladéw pracy, ktére potencjalnie stuzg umacnianiu i rozwojowi
ich zdrowia™3. Najogdlniej méwiac, promocja zdrowia polega tu na wprowadzaniu
zdrowia w filozofi¢ i praktyke funkcjonowania organizacji - to jest w jej wartosci,
cele, promowane wzory zachowan, obowiazujace normy grupowe, polityke zarzadza-
nia, kryteria ocen, wizerunek publiczny oraz relacje z otoczeniem itp.>* Aktywnosci,
ktdre sie do tego przyczyniaja, to na przyklad wlaczanie pracownikéw w proces po-
lepszania organizacji i Srodowiska pracy, dzialania ukierunkowane na poprawe sa-
mopoczucia w miejscu pracy, monitorowanie stanu zdrowia przez zapewnienie do-
datkowej opieki medycznej, zachecanie do podzielania promowanych stylow Zycia
(np. przez dostarczanie informacji o zdrowym odzywianiu czy pozytkach ptynacych
z aktywnosci fizycznej). Te wysitki nie powinny sie zakonczy¢ na sferze dobrostanu
fizycznego, lecz obejmowac takze dziatania z zakresu promowania zdrowia psychicz-
nego (np. organizowanie kurséw radzenia sobie ze stresem)>>.

Inspiracja idei promowania zdrowia populacji pracujacych w Polsce byly tu kon-
cepcje rozwijane przez wysoko rozwiniete kraje Europy, Kanade i Stany Zjedno-
czone, a o$rodkiem, ktéry zaangazowal si¢ w upowszechnianie idei byt Instytut
Medycyny Pracy w Lodzi>¢. Ewolucje dziatan z zakresu promocji zdrowia w pracy
przedstawiono w tabeli 4, siegajac do wybranych przyktadow ilustrujacych umow-
nie wyodrebnione etapy.

52 Deklaracja Luksemburska na temat promocji zdrowia w miejscu pracy w Unii Europejskiej,
Luksemburg 1997.

53 E.Korzeniowska, K. Puchalski, Efekty..., s. 3.

54 Tamze.

55 European Agency for Safety and Heath at Work, za: A. Namyst, A. Kazenas, J. Bugajska, Pro-
mocja zdrowia..., s. 8.

56 E.Korzeniowska, K. Puchalski, Efekty..., s. 5.
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Tabela 4. Ewolucja dziatan promujgcych zdrowie w miejscu pracy w Polsce

Koordynacja i zaangazowane

Okres c ey Charakterystyka
1989-1992 Instytut Medycyny Pracy Propagowanie nowoczesnej koncepcji
w todzi (IMP) promocji zdrowia wsrdd specjalistow
Uruchomienie procesu ksztatcenia
kadr w zakresie promocji zdrowia
1995-1997 Krajowe Centrum Promocji Powstanie o$rodkéw koordynujacych
Zdrowia w Miejscu Pracy dziatania w zakresie profilaktyki zdrowia
i Ogdlnopolska Sie¢ Promocji Opracowanie pierwszej strategii opartej
Zdrowia w Miejscu Pracy (przy na budowaniu wsparcia i pomocy
IMO) szkoleniowo-konsultacyjnej dla oséb
indywidualnych i przysztych lideréw
Koniec lat Wojewddzkie osrodki Powstanie Ustawy z dnia 27 czerwca 1997 r.

dziewiecdzie-
sigtych - 2003

medycyny pracy przy
wspotpracy z Europejska
Sieciag Promocji Zdrowia
w Miejscu Pracy

o stuzbie medycyny pracy (Dz.U. Nr 96,
poz. 593 z p6zn. zm. wpisujacymi do zadan
tego sektora medycyny profilaktyki
zdrowotnej

Przygotowanie terenowych i zaktadowych
lideréw promocji zdrowia

Opracowanie pakietu materiatéw
informacyjno-edukacyjnych dla 10000 firm
Udziat lideréw w przedsiewzieciach
prozdrowotnych (ok. 240 przedsiebiorstw)
Publikacja kilkunastu poradnikow

na temat promocji zdrowia

w miejscu pracy

Cykliczne monitorowanie determinant
rozwoju promocji zdrowia w Polsce

i upowszechnianie wynikéw takich badan
(ok. 70 publikacji naukowych)

2004-2008

Koordynacja na poziomie

miedzynarodowym:

« Austria

+ Finlandia

« Niemcy

« Polska (Krajowe Centrum
Promocji Zdrowia w Miejscu
Pracy)

Rozwijanie miedzynarodowej wspotpracy
ramach European Network for Workplace
Health Promotion:

Healthy work in an ageing Europe
Workplace Health Promotion
Development of a European Work-
Related Raport

Development of Structures for
Dissemination of Good

Practice in the Field of Workplace Health
Promotion in the Acceding and the
Applicant Countries
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Tabela 4 (cd.)
Okres Koordynacja i zz?angaiowane Charakterystyka
podmioty
2007-2015 Ministerstwo Zdrowia « Narodowy Program Zdrowia zaktadajacy
(Narodowy Instytut Zdrowia miedzy innymi tworzenie $Srodowiska zycia,
Publicznego) przy wspétpracy pracy i nauki sprzyjajacego zdrowiu
Instytutu Medycyny Pracy
i Krajowe Centrum Promocji
Zdrowia i Centralnego
Instytutu Ochrony Pracy
2007-2017 » Polskie Stowarzyszenie « Kampanie spoteczne propagujace
Zarzadzania Kadrami poprawe warunkéw pracy i zdrowia
« Instytut Psychologii Zdrowia | pracownikéw, m.in.:
Polskiego Towarzystwa «+ ogoblnopolska kampania spoteczna
Psychologicznego »W trosce o zdrowie”,
«+ ogoblnopolska kampania spoteczna
»Postaw na zdrowie i odpornos¢ na stres”

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie E. Korzeniowska, K. Puchalski, Efekty...; A. Namyst,
A. Kazenas, J. Bugajska, Promocja zdrowia..., s. 11; Zatacznik do Uchwaty Nr 90/2007 Rady
Ministréw z dnia 15 maja 2007 Narodowy Program Zdrowia na lata 2007-2015.

Jak zauwaza E. Korzeniowska®’, stabo$cig polskiego sytemu w zakresie promo-
wania zdrowia zatrudnionych jest to, Ze nie doszlo, jak dotad, do realnej wspdtpra-
cy miedzysektorowej i dzialalnosci gtéwnych instytucji funkcjonujacych na styku
sfer zdrowia i pracy (Narodowy Fundusz Zdrowia koncentruje si¢ na profilakty-
ce chordb, Panstwowa Inspekcja Pracy na bezpieczenstwie w miejscu pracy, Pan-
stwowa Inspekcja Sanitarna na higienie srodowiska pracy i szczatkowej edukacji
zdrowotnej, Zaklad Ubezpieczen Spotecznych na rehabilitacji zawodowej). Ten
brak wspdlnej koncepcji rozwoju przenosi si¢ do stuzb funkcjonujacych na pozio-
mie przedsigbiorstw, ktdre starajg si¢ wywiazywac przede wszystkim z realizacji
swoich specyficznych obowigzkéw (np. rzadko dochodzi do wspdtpracy miedzy
specjalistami medycyny pracy, bhp czy zarzadzania zasobami ludzkimi w sferze
promocji zdrowia)>8.

Nawet jesli po stronie dzialan instytucjonalnych, koordynowanych przez re-
gionalne, rzagdowe czy nawet miedzynarodowe organy, zauwazy¢ mozna znaczgce
niedostatki, deficyty te moga zosta¢ ,,nadrobione” (na poziomie jednostkowym)
przez starania samych przedsiebiorstw. Programy corporate wellness - jako od-
dzialywania promujgce zdrowie i pomagajace budowa¢ dobrostan — pojawily sie
na szerszg skale po raz pierwszy w literaturze po 1980 roku. W artykulach zamiesz-
czanych natamach ,International Journal of Research in Social Science” omawiano

57 Tamze,s. 6-T.
58 Tamze.
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ich wplyw na wydajnos¢, koncentrujac sie na fizycznym dobrostanie pracowni-
kow>?. Przedstawiano tam firmy stosujace programy wellness w celu zmniejszenia
kosztow opieki zdrowotnej, absencji chorobowej czy przyciagania utalentowanych
pracownikow do firm®0. Z biegiem lat takie praktyki przeksztalcily sie w kom-
pleksowe systemy, zwracajac si¢ nie tylko w kierunku profilaktyki uzaleznien, bhp
i zapobiegania urazom, ale i pomocy $§wiadczonej pracownikom w zakresie roz-
wigzywania probleméw prawnych, pomocy w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi
i starszymi cztonkami rodziny, profilaktyki przemocy domowej itp. W panstwach
rozwinigtych, a zwlaszcza w Stanach Zjednoczonych, istnieje obecnie wiele pro-
gramow wellness realizowanych przez wielkie korporacje w celu promocji i popra-
wy zdrowia zatrudnionych tam pracownikéw. Realizowane programy zaliczane
sa do szeroko pojetej opieki zdrowotnej nad pracownikiem. W tym celu stosuje si¢
réznego rodzaju zachety w postaci doptat do wstepu na obiekty wellness i fitness
lub uczestnictwo w programach podtrzymujacych i poprawiajacych zdrowie, or-
ganizowanych przez liczne korporacje oraz kompanie ubezpieczeniowe®!. Od ja-
kiego$ czasu obszary zainteresowan w zakresie wellness przechodza zasadnicza
zmiane: z paradygmatu pomocy $wiadczonej konkretnym jednostkom na rzecz
oddziatlywan na srodowisko spoteczne.

Wedtug raportu Working Well z 20142 (sz6sta edycja miedzynarodowych badan
dotyczacych corporate wellness prowadzonych przez Buck Consultans) globalnie
zwigksza sie liczba inicjatyw w tym zakresie. Firmy, wprowadzajac programy cor-
porate wellness, oczekuja wzrostu zaangazowania pracownikow, a jednoczesnie
wzrostu wynikéw firmy. W praktyce istnieje jednak znaczacy rozdzwigk miedzy
deklarowang wolg tworzenia ,.kultury zdrowia” a stanem rzeczywistym — 78% ba-
danych pracodawcéw chcialoby mie¢ w swoich firmach , kulture zdrowia”, jednak
zaledwie 33% mowilo, ze prowadzi dzialania w tym obszarze. Globalnie 29% re-
spondentéw deklarowalo w pelni wdrozong strategi¢ zdrowia (ta liczba nieustan-
nie ro$nie od poczatku prowadzonych badan). W 62% firm-respondentéw taka
strategia jest wdrazana od niedawna (2-5 lat). W Polsce wskazniki sg jeszcze niz-
sze — w pelni wdrozona strategia promocji zdrowia i wellness dotyczy tylko 3%
badanych firm, chociaz 43% przedsigbiorstw deklarowato pojedyncze, nieskoor-
dynowane inicjatywy zwigzane z corporate wellness. Az 34% ankietowanych firm
nie miato planéw na wdrozenie u siebie promocji zdrowia w ogéle. Ostatecznie

59 W. Ngeno, S. Muathe, Critical review of literature on employee wellness programs in Kenya,
sInternational Journal of Research in Social Science” 2014, vol. 3, no. 4, s. 34.

60 Tamze,s 34.

61 L.L.Berry,A.M. Mirabito, W.B. Baun, What’s the hard return...; A. Wojtyta, P. Wojtyta-Bucio-
ra, C. Wojtyta, J. Marcinkowski, Zdrowie optymalne..., s. 495.

62 Working Well...
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w badaniu 33% polskich firm méwilo, ze ma zbudowang silng ,,kulture zdrowia”,
a wiecej niz potowa (54%) deklarowala, ze chciataby ja mie¢. Dla 89% firm-respon-
dentéw posiadanie programéw corporate wellness bylo stosunkowa nowoscia (nie-
przekraczajaca okresu 5 lat)®3.

Inne ogdlnopolskie badania, prowadzone cyklicznie na przestrzeni ostatnich
kilkunastu lat, wskazuja, ze czg¢sciej w promocje zdrowia i wdrazanie dziatan z za-
kresu corporate wellness angazowaly sie wigksze zaklady, o dobrej kondycji eko-
nomicznej®4. Biorgce udzial w tym badaniu przedsiebiorstwa koncentrowaly sie
gléwnie na poprawie ergonomii i estetyki Srodowiska pracy oraz oferowaniu pra-
cownikom dodatkowych $§wiadczen medycznych typu szczepienia ochronne, glow-
nie przeciwko grypie i WZW (kolejno ponad 30% i 40% badanych firm). Popular-
nym narzedziem bylo organizowanie zaje¢ sportowych dla pracownikéw (41%).
Zaledwie w niewielkim procencie organizacji pomagano pracownikom w radze-
niu sobie ze stresem (6%), udzielano pomocy naduzywajacym alkohol (7%) czy
prowadzono edukacje zdrowotng (16%)%°. Te same badania powtérzone po deka-
dzie®® wskazaly na progres — 40% badanych firm troszczyto si¢ o zdrowie personelu
w wiekszym stopniu, niz wymaga tego prawo. Najwiecej firm doskonalilo fizyczne
srodowisko pracy (67%), organizowalo lub sponsorowato ustugi medyczne (47%),
zajecia sportowe (42%) lub mialo oferte w zakresie redukgji stresu (31%). Nalezy
zauwazyc, iz wérdd kadry zarzadzajacej wzrosta sSwiadomosé biznesowych korzy-
$ci plynacych z programéw promocji zdrowia, czesciej tez niz w ubieglych latach
osobiscie angazowala si¢ ona w ich wdrozenie®”.

W ostatnich latach pojawity sie kolejne badania prowadzone w Polsce w tej dzie-
dzinie - migdzy innymi drugie europejskie badanie przedsiebiorstw na temat no-
wych i pojawiajacych sie zagrozen, w ktérym uczestniczylo 2257 zakltadow pracy
ze wszystkich dzialéw gospodarki®®; badanie Zdrowie w miejscu pracy, w ktérym
wzieto udzial okoto dwustu menadzeréw reprezentujacych rézne branze® czy
Work-life balance - niewykorzystany potencjat - prowadzone w stu zaktadach pracy

63 Tamze.

64 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Proba oceny jakosci wdrozen promocji zdrowia w zaktadach
pracy na tle jej uwarunkowan, ,Medycyna Pracy” 2003, nr 54, s. 1.

65 Tamze,s.2-T.

66 Prowadzone nareprezentatywnej probie polskich przedsiebiorstw: K. Puchalski, E. Korze-
niowska, Health promotion - the rationale and the obstacles in workplaces with different em-
ployment and financial soundness, ,Medycyna Pracy” 2013, nr 67, s. 743-554.

67 Tamze.

68 Second European survey of enterprises on new and emerging risks - ESENER-2, Raport EU-
-OSHA - European Agency for Safety and Health at Work, file:///C:/Users/user/Downloads/
esener-ii-first-findings.pdf (dostep: 11.12.2017).

69 Zdrowie w miejscu pracy...
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promujacych sie jako firmy zapewniajgce pracownikom réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a osobisty”?. Przywolane badania s3 niereprezentatywne - prowadzo-
ne na roznych populacjach i dotyczace zréznicowanych zagadnien wchodzacych
w zakres corporate wellness. Luke te w pewnym stopniu prébuja wypelni¢ bada-
nia aktywnosci (gtéwnie $rednich i duzych przedsigbiorstw) w zakresie promocji
zdrowia pracownikéw i niektdrych uwarunkowan stanu tej aktywnosci, podjete
w 2015 roku’l. Ustalenia te wypracowano wérdd grupy 1000 zakladéw pracy z te-
renu calej Polski, zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw, dobranych w spo-
sob warstwowo-losowy pod wzgledem lokalizacji, wielkosci zatrudnienia i sekcji
Polskiej Klasyfikacji Dzialalnosci. Wedlug analiz ponad 80% badanych przed-
siebiorstw ogranicza si¢ do realizacji prawnych wymagan zwigzanych z ochrona
zdrowia (wymogi BHP). Nieco wiecej niz 16% wykracza poza obowiazki prawne,
podejmujac dodatkowe dziatania wspierajace zdrowie pracownikoéw, typu: ula-
twianie pracownikom korzystania z opieki medycznej (gtéwnie przez finansowa-
nie abonamentéw na ustugi medyczne), profilaktyke medyczna (szczepienia, akcje
informacyjne) czy wspieranie aktywnosci fizycznej personelu (abonamenty na za-
jecia sportowe). Zasadniczo nieobecne byly inicjatywy ufatwiajace pracownikom
godzenie zycia zawodowego i prywatnego, pojawiala si¢ za to profilaktyka palenia
tytoniu, picia alkoholu, a takze dbalos¢ o srodowisko pracy (troska o pomieszcze-
nia socjalne i warunki na stanowiskach pracy)72.

Jak wskazano wczesniej, historia programéw corporate wellness wywodzi sie
z programow promocji zdrowia wdrazanych w celu ograniczenia kosztow opieki
zdrowotnej, a w dalszej kolejnosci w celu zwigkszenia wzrostu wydajnosci pra-
cownikoéw. Niektore firmy docenily réwniez korzysci pozafinansowe, takie jak
poprawa morale pracownikéw, ich satysfakeji, zdrowia czy korzysci odnoszone
z przyciagniecia i zatrzymywania warto$ciowych pracownikéw oraz poprawy wi-
zerunku organizacji’3.

Obecnie $wiadome podejmowanie réznych interwencji prozdrowotnych na po-
ziomie przedsigbiorstwa nie jest postrzegane jako dziatanie wylacznie o charakte-
rze medycznym, organizacyjnym czy technologicznym. Dochodzg do glosu tak-
ze argumenty ekonomiczne, gdzie dzialania w zakresie zarzadzania zdrowiem
czy WLB uznaje si¢ za jeden z czynnikéw majacych wplyw na rentownos¢ firmy,
ajednoczesnie na jej wizerunek rynkowy. W tym sensie naklady na zdrowie i bez-
pieczenstwo w srodowisku pracy nie powinny by¢ traktowane jako obcigzenie

70 J. Kotzian, J. Otto, HRK Employer Branding: Work-life balance. Niewykorzystany potencjat.
Raport z badania, HRK, Warszawa 2016.

71 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Promocja zdrowia w zaktadach pracy...

72 Tamze,s.232-234.

73 W.Ngeno, S. Muathe, Critical review..., s. 32-41.
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finansowe, ale przede wszystkim jako inwestycja w kapitat ludzki’4. Powody wdra-
zania takich inicjatyw zamieszczono w tabeli 5. Zestawienie to uwzglednia za-
réwno argumenty ekonomiczne, jak i na przyktad wizerunkowe, sklasyfikowane
w kategoriach czynnikéw o charakterze wewnetrznym i zewnetrznym w stosun-
ku do przedsiebiorstwa.

Tabela 5. Powody wdrazania inicjatyw promujacych zdrowie i dobrostan w miejscu pracy

Czynniki wewnetrzne Czynniki zewnetrzne
Wzrost produkgji i wskaznikdw Zmniejszenie kosztéw ponoszonych z tytutu
produktywnosci kar za nieprzestrzeganie przepiséw bhp
Zmniejszenie kosztow ponoszonych z tytutu | Dostosowanie metod i narzedzi
wypadkdw w pracy i czynnikdw ryzyka promocji zdrowia w miejscu pracy
zawodowego do miedzynarodowych standardéw

Zmniejszenie poziomu absencji chorobowej | Wzrost poziomu lojalnosci klientow
pracownikow
Zmniejszenie kosztdw ponoszonych z tytutu | Umocnienie wizerunku firmy na rynku
wdrazania nowych programéw naprawczych |- wzrost mozliwosci przyciagniecia
atrakcyjnych kandydatéw do pracy

i pozyskiwania partneréw

Zmniejszenie poziomu fluktuacji Zwiekszenie mozliwosci realizacji strategii
pracownikow firmy

Zwiekszenie poziomu satysfakcji zawodowej | Mozliwosci korzystania z programéw wsparcia
pracownikow i tzw. morale zatogi na poziomie krajowym i lokalnym

Wzrost poziomu kultury organizacyjnej Mozliwosci korzystania z programéw wsparcia
przedsiebiorstwa ze strony firm ubezpieczeniowych i réznych
Wzrost poziomu morale i lojalnosci zewnetrznych inicjatyw

pracownikéw

Wieksze szanse na zatrzymanie zatrudnionych
pracownikow i zatrudnienie nowego
personelu

Wzrost poziomu zaangazowania pracownikdw

Zrédto: A. Namyst, A. Kazenas, J. Bugajska, Promocja zdrowia..., s. 9; Working Well...

Wedlug opinii polskich pracodawcéw zawartych w raporcie Working Well...
gtownym powodem wdrazania strategii promocji zdrowia i wellness w przedsie-
biorstwie jest poprawa zaangazowania pracownikéw. Na drugim miejscu zna-
lazt si¢ wzrost produktywnosci, na trzecim promocja wizerunku firmy (tabela 6).
Wystepuja tutaj znaczgce réznice w poréwnaniu do podstawowych celéw progra-
moéw wdrazanych na przykiad w przedsigbiorstwach amerykanskich, gdzie z ra-
cji odmiennego systemu opieki zdrowotnej nadrzednag role odrywa potencjalne

74 1. Rydlewska-Liszowska, Rentownos¢ inwestycji w zdrowie w przedsiebiorstwie - przeglgd
metod i zalecenia, ,Medycyna Pracy” 2010, nr 61(6), s. 658; T. Getzen, Ekonomika zdrowia.
Teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013.
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zmniejszenie jej kosztow oraz ubezpieczenia (ten czynnik w polskich i europej-
skich programach odgrywal najmniej istotna role).

Tabela 6. Cele programdw corporate wellness w opinii pracodawcéw
amerykanskich i europejskich (w tym polskich)

Cele programdw corporate wellness USA | Europa | Polska

Poprawa morale/zaangazowania pracownikow 4 1 1
Redukcja absencji pracownikéw z powodu choroby lub 3 3 5
niedyspozycji

Poprawa bezpieczeristwa w miejscu pracy 7 4 7
Poprawa wydajnosci pracownikéw i ograniczenie 2 2 2
bezproduktywnej obecnosci w pracy

Utrzymanie zdolnosci do pracy 5 5 9
Wspieranie wartosci firmy oraz misji organizacji 6 6 8
Zmniejszenie kosztdw opieki zdrowotnej oraz ubezpieczenia 1 10 10
Promowanie wizerunku lub marki firmy 9 3
Wypetnianie spotecznej odpowiedzialnosci 10 7 4
Pozyskiwanie i utrzymanie pracownikdw 8 8 6

1 - cel najwazniejszy, 10 - cel najmniej wazny.

Zrédto: Working Well...

Zdaniem respondentéw’> programy promocji zdrowia i wellness moga by¢ od-
powiedzia na zagrozenia cywilizacyjne i te, ktore sg zwigzane z niezdrowym try-
bem zycia. Najwazniejsze z nich to: wzmozony stres, zbyt niska aktywnos¢ fizycz-
na, brak poczucia bezpieczenstwa i rownowagi praca-zycie. W opracowaniach
polskich76 podkre$la sie czesto wage tych rozwigzan, ktére ograniczaja absencje
pracownicza, a z roku na rok absencja chorobowa kosztuje panistwo i polskich
przedsigbiorcéw coraz wigcej. W 2014 roku wydatki na $wiadczenia zwigzane
z niezdolnoscia do pracy wyniosty ogétem 32 539,8 mln zt (co stanowilo 1,9% PKB)
i w stosunku do roku poprzedniego wzrosly o 263,7 mln z1”7. Jednak w rzeczy-
wistosci z powodu absencji pracowniczej firmy traca jeszcze wigcej — statysty-
ki nie obejmujg bowiem pozostalych kosztow wiazacych sie z nieobecno$ciami

75 Working Well..., s. 16.

76 N. Szeszenia-Dabrowska, U. Wilczyriska, Choroby zawodowe w Polsce w 2015, Instytut Me-
dycyny Pracy im. prof. J. Nofera, Centralny Rejestr Choréb Zawodowych, £6dZ 2016; E. Ko-
rzeniowska, K. Puchalski, Efekty 10-letniej...

77  Wydatkina $wiadczenia z ubezpieczeri spotecznych zwigzane z niezdolnosciq do pracy w 2014,
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, Warszawa 2016, http://www.zus.pl/files/Wydatki%20
na%20%C5%9Bwiadczenia%20z%20ubezpiecze%C5%84%20spo%C5%82ecznych%20
ZWi%C4%85zane%20z%20niezdolno%C5%9Bci%C4%85%20d0%20pracy%20w%20
2014%20r.pdf (dostep: 3.04.2016).
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(typu wynagrodzenia za zastepstwa czy nadgodziny, koszty obstugi administra-
cyjnej zwolnien, rekrutacji i szkolenia nowych pracownikéw). Analizy”8 wskazuja,
ze gtéwna przyczyna absencji chorobowej w krajach europejskich sg dolegliwo-
$ci ukladu miesniowo-szkieletowego (39% wszystkich rejestrowanych zwolnien
chorobowych trwajacych 2 tygodnie lub duzej), ktére wywierajg réwniez naj-
wiekszy wplyw na trwalg niezdolno$¢ do pracy (odpowiadaja za 61% wszystkich
przypadkow trwalej niezdolnosci do pracy). Dalsze 19% zwolnien chorobowych
jest powodowanych stresem, depresja i réznymi postaciami nerwic, co stanowi
10% wszystkich przypadkéow trwatej niezdolnosci do pracy”®. Nawiasem moéwiac,
jednym z czynnikow, ktore wplywaja na absencje chorobowa, jest takze bezpie-
czenstwo zatrudnienia — im jest ono wyzsze, tym absencja chorobowa w przed-
siebiorstwie spada80. W tym kontekscie dzialania pracodawcy majace poprawic¢
dobrostan zatrudnionych mogg by¢ traktowane jako odpowiedz na problematyke
ograniczania absencji i zwigzanych z nig kosztow.

1.5. Zasady konstruowania i wdrazania programow wellness

Dzialania z zakresu wellness, jak kazdy inny program w zakresie zarzadzania za-
sobami ludzkimi wdrazany przedsiebiorstwie, wymagaja przeprowadzonej rzetel-
nie diagnozy sytuacji, a nastepnie zaplanowania dzialan majacych odpowiedzie¢
na istniejace potrzeby, ich implementacji i w koncu przeprowadzenia rzetelnej
ewaluacji®l.

Ocena potrzeb i oczekiwan pracownikoéw, ktéra powinna poprzedzaé plano-
wanie programow wellness, moze by¢ dokonana za pomocg réznych narzedzi.
W tym celu organizacja moze skorzystac z grup fokusowych, badan ankietowych
(takze on-line), istniejacych juz narzedzi (np. wlaczenie pytan dotyczacych well-
ness do ankiet wykorzystywanych do innych celéw diagnostycznych). Cennym

78 P. Paoli, D. Merli, Third European Working Conditions Survey, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Luxembourg 2000, za: M. Pecitto, Koszty
absencji..., s.13.

79 Tamze.

80 C.Roelen, T.van der Poll, P. Koopmans, J. Groothoff, Identifying workers at risk of sickness
absence by questionnaire, ,Occupational Medicine” 2006, vol. 5, no. 7, s. 442-446; M. Biron,
P. Bamberger, Aversive workplace conditions and absenteeism: Taking referent group norms
and supervisor support into account, ,,Journal of Applied Psychology” 2012, vol. 97, no. 4,
s.901-912.

81 G. Kok, F. Zijlstra, R. Ruiter, Changing environmental conditions impacting health - a focus
on organizations, [w:] R. Burke, A. Richardsen (eds.), Corporate Wellness Programs. Linking
employee and Organizational Health, Edward Elgar Publishing, Cheltenham 2014, s. 34.
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zrédtem informacji sg dane firmowe dotyczace sytuacji demograficznej zalogi,
poziomu absencji, rotacji czy wynikéw badan medycznych)32.

Dzigki uzyskanym informacjom mozliwe jest zdefiniowanie tych obszaréw,
w ktorych istniejg deficyty w zakresie dobrostanu i wskazane jest podjecie dzia-
tan. Okreélenie priorytetéw i celéw programu wellness powinno by¢ jednym z eta-
pow jego planowania®3. W praktyce obserwuje si¢, Ze programy wellness sa zwykle
dostosowane do potrzeb duzych grup pracowniczych - na przyktad oferta ukie-
runkowana na miodych pracownikéw koncentruje si¢ gléwnie na wyksztalceniu
zdrowych nawykow w zakresie Zywienia i aktywnosci fizycznej oraz na wspiera-
niu réwnowagi praca—dom.

Tabela 7. Podmioty odpowiedzialne za promocje zdrowia i wellness (w %)

Afryka Australia Kana- | Euro- Ameryka Pol-
. i Bliski | Azja| iNowa Potu- | USA Srednio
Fediia; Wschéd* Zelandia cE) P3| dniowa S
67 60 31 84 72 79 82 | 73 76
Wewnetrzny 11 12 38 18 14 6 29 15 21
koordynator
Pracownik BHP 22 47 36 31 25 21 29 0 20
Dedykowany 11 26 23 14 15 13 9| 13 13
pracownik
programu
Zewnetrzny 11 7 3 20 5 3 17 | 23 11
koordynator
i dostawcy
programu
Rozproszona 11 10 15 4 18 10 9 0 10
odpowiedzialno$é
Specjalnie 11 4 13 6 5 2 10 | 20 7
zatrudniony
koordynator
programu
promocji zdrowia
i wellness
Konsultant 11 4 8 8 9 7 6 8 7
zewnetrzny
Inni 0 6 8 6 9 15 10 5 10

* W tabeli procenty nie sumuja sie, gdyz respondenci mogli wskazac kilka odpowiedzi.

Zrédto: Working Well...

82 M. Malinska, A. Namyst, K. Hildt-Ciupinska, Promocja zdrowia..., s. 19.
83 Tamze.
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Badania miedzynarodowe®4 wskazuja, ze w roznych krajach i kulturach zarza-
dzania przyjely si¢ odmienne rozwigzania w zakresie tego, jakie komorki w or-
ganizacji s3 odpowiedzialne za funkcjonowanie programéw wellness. Réznice
te przedstawiono w tabeli 7. Polska na tym tle wydaje sie¢ pod pewnymi wzgleda-
mi specyficzna - mamy tu do czynienia z catkowitym brakiem pracownikéw BHP
w kontekscie dziatan wellness, ktérymi zajmuja sie raczej specjalnie do tego celu
powolani pracownicy z dzialu HR (np. wewnetrzny koordynator wellness) czy ze-
wnetrzni dostawcy programu.

Aby programy wellness i inicjatywy prozdrowotne prawidlowo funkcjonowaty,
konieczne jest uwzglednienie w trakcie ich przygotowywania8>:

1) odpowiedniego, wysokiej klasy przywddztwa — potrzebni s pelni pasji, wia-

rygodni liderzy, ktérzy modeluja pozadane postawy i zachowania;

2) koordynacji i dopasowania — programy musza wyplywac¢ z uznanych w fir-
mie wartosci i ucielesnia¢ ideaty panujacej kultury prozdrowotnej, przy czym
zbudowanie takiej kultury wymaga oczywiscie czasu i srodkow;

3) zakresu, znaczenia, jako$ci — programy muszg by¢ na tyle pojemne, aby od-
powiadaly na rézne potrzeby pracownikéw organizacji, a ponadto powinny
by¢ wysokiej jakosci pod wzgledem proponowanych rozwiazan;

4) przystepnosci — obstuga dziatan wellness nie powinna generowaé wysokich
kosztow, pozadana jest natomiast integracja z innymi programami funkcjo-
nujacymi w organizacji;

5) wspolpracy - dzialania organizacyjne powinny by¢ wspierane przez wspot-
prace z wewnetrznymi i zewnetrznymi partnerami (rzadowymi i pozarza-
dowymi organizacjami, towarzystwami zdrowotnymi itp.);

6) komunikacji - przekaz dotyczacy programéw powinien dociera¢ do zainte-
resowanych przy wykorzystaniu réznych mediow.

Wydaje sie, ze szczegolnie istotna jest wlasciwa komunikacja - zaréwno je-
$li chodzi o informowanie o szczegdtach oferty wellness, jej celach, dostepnosci,
jak i probie dokonywania ewaluacji programu przez samych interesariuszy. Naj-
popularniejsze kanaly przekazywania informacji%¢ dotyczacych rozwigzan well-
ness to portale pracownicze i intranet (w polskich organizacjach za ich posred-
nictwem wiedze¢ czerpie 62% pracownikéw, w pozostatych krajach $rednio 76%)
oraz plakaty i ulotki w miejscu pracy (takie same wartosci: 62% i 76%). Biuletyny

84 Working Well...

85 L.L.Berry, A.M. Mirabito, W.B. Baun, What’s the hard return..., s. 8-9; R. Burke, Corporate
wellness programs: an overview, [w:] R. Burke, A. Richardsen (eds.), Corporate Wellness Pro-
grams. Linking employee and Organizational Health, Edward Elgar Publishing, Cheltenham
2014, s. 11.

86 Working Well...
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i artykuly przekazujg informacje 54% polskich respondentéw, w stosunku do 65%
zagranicznych. Zrodtem informacji sg takze spotkania pracownicze (59% - Polska,
na tle 57% w pozostatych krajach) i dedykowane maile (62% polscy respondenci,
71% pozostali). Pewna cze$¢ pracownikéw wiedze na ten temat czerpie z mediow
spotecznosciowych (odpowiednio 15% i 16%) i technologii mobilnych typu aplika-
cje telefoniczne (8% w Polsce, 19% na $wiecie), a takze imprez w rodzaju organizo-
wanych w firmie targéw zdrowia (8% w Polsce w stosunku do 49% na $wiecie)8”.

Odnoszac powyzej poruszane kwestie do organizacji o duzej odrebnosci, jaka
jest na przykltad uniwersytet publiczny, zauwazy¢ mozna, ze ta odrebnos¢ moze
generowac bariery w przeptywie informacji, utrudniajgce implementacje dziatan
corporate wellness. Uniwersytet publiczny, jako instytucja zhierarchizowana, przy-
wigzana do tradycyjnych, sztywnych struktur, o wielosci centréw decyzyjnych
i wewnetrznie konkurujacych ze sobg jednostkach, moze wydawac si¢ organiza-
cja majaca trudnosci informacyjno-komunikacyjne, ktérych nie rozwiazuja na-
wet nowoczesne systemy IT. Problemy te nasila oddzialywanie czynnikow, zwia-
zanych z wytworzeniem specyficznej kultury akademickiej, w ktdrg wpisany jest
na przyklad brak zaufania, pragmatyczne podejscie do pracy na uczelni (np. na-
stawienie na produktywnos¢, ktdra nie zawsze sprzyja jakosci), utozsamianie po-
siadanej wiedzy z zajmowanymi stanowiskami, brak kultury dzielenia sie wiedza
i brak tolerancji dla popetniania bledow?s.

Jesli chodzi o sama tre$¢ programow i dzialan corporate wellness, to w polskiej
praktyce przyjmuja one czesto postaé organizowania dostepu do zdrowego jedze-
nia w miejscu pracy (przez wybor cateringu czy zmiane menu w stotéwce) lub wy-
posazenia kacika socjalnego wlodéwke czy inny sprzet AGD. Pracodawcy promu-
ja aktywnos¢ ruchowa wsrdd personelu przez organizacje strefy sportu w miejscu
pracy czy dostepu do specjalisty, ktory wybierze dla pracownika optymalna dla
niego aktywno$¢ ruchowa oraz zaplanuje wprowadzenie jej w dotychczasowy plan
dnia. Pracodawca moze zacheca¢ swoich pracownikéw do podejmowania odpo-
wiednich przerw i ¢wiczen — na przyklad przez zainstalowanie w komputerach
programéw ergonomicznych, ktére wyznaczajg przerwy w trakcie pracy oraz wska-
zuja, jakie ¢wiczenia izometryczne nalezy wykona¢s?.

Komponenty polskich programéw wellness zawierajg takie rozwigzania, jak®0:

1) ergonomia miejsca pracy - 79% respondentow,

2) szczepienia przeciwko grypie — 67%,

87 Tamze.

88 K. Leja, Koncepcje zarzgdzania..., s. 148-149.
89 P.Lichwa, Pod ochronnym parasolem, s. 40.
90 Working Well...
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3) badanie profilaktyczne (pomiar cis$nienia, cholesterolu, analiza sktadu cia-
ta) - 65%,

4) elastyczny czas pracy - 63%,

5) dodatkowe ptatne dni wolne od pracy - 63%,

6) akcje promujace zdrowy styl zycia (maile, plakaty) — 46%,

7) wsparcie srodowiskowe (zakaz palenia, automaty vendingowe ze zdrowa zyw-

noscig, zdrowe menu w stoléwce pracowniczej) — 48%,

8) szkolenia z zakresu zdrowego stylu zycia — 43%,

9) organizacja ,,dni zdrowia” w firmie — 36%,

10) program dojazdu rowerami do pracy - 21%,
11) sifownia w miejscu pracy - 20%,
12) pomoc w opiece nad dzie¢mi — 10%.

Wedlug badan z 2015 roku, reprezentatywnych dla grupy pracodawcow za-
trudniajacych powyzej 50 pracownikéw, dzialania z zakresu corporate wellness
to najczesciej finansowanie profilaktyki zdrowotnej i organizowanie zaje¢ spor-
towych (tabela 8).

Przykladowo: firma Mars Polska oferuje do$¢ kompleksowy program wellness,
ktéry oparty jest na pigciu filarach: prywatnej opiece medycznej, promocji spor-
tu i zdrowego odzywiania, ocenie wlasnego ryzyka zdrowotnego pracownikow,
wspieraniu rodzicielstwa oraz budowaniu réwnowagi miedzy Zyciem prywatnym
a pracg, a takze utatwianiu pracownikom realizacji ich pozazawodowych pas;ji®l.

Elementem prowadzenia promocji zdrowia i wellness na szerszym, spofecznym
szczeblu sg konkursy wyrdzniajace pracodawcow dbajacych o zdrowie swoich pra-
cownikéw. Nalezy do nich konkurs ,,Dobre praktyki”, organizowany od lat przez
Europejska Agencje Zdrowia i Bezpieczenistwa w Pracy®2, czy plebiscyt ogloszony
w 2008 przez Polskie Stowarzyszenie Zarzadzania Kadrami ,W trosce o zdrowie™3.
Warto tez wspomnie¢ o plebiscytach wyrézniajacych pracodawcow dbajacych o za-
chowanie réwnowagi miedzy sfera zawodowg a prywatna swoich pracownikéw.
Nalezga do nich miedzy innymi: ,,Firma Przyjazna Mamie” (do 2012 roku siedem
edycji®4), ,Firma Przyjazna Rodzicom” (jako cze$¢ projektu rodzina-i-kariera.in-
for.pl, do 2015 roku dwie edycje®?), ,,Dobry Klimat dla Rodziny” (do 2014 roku

91 Mars wellness programme, https://osha.europa.eu/pl/tools-and-publications/publications/
mars-wellness-programme (dostep: 18.07.2016).

92 Konkurs Dobrych Praktyk - Zdrowe i bezpieczne miejsce pracy, file:///C:/Users/user/Downlo-
ads/good-practice-awards-pl.pdf (dostep: 18.07.2016).

93 P.Lichwa, Pod ochronnym parasolem, s. 41.

94 http://firmaprzyjaznamamie.pl/FirmaPrzyjaznaMamie/0,0.html (dostep: 18.07.2016).

95 http://www.mpips.gov.pl/aktualnosci-wszystkie/fundusze-europejskie/art,6553,konkurs-
-firma-przyjazna-rodzicom.html (dostep: 18.07.2016).
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trzy edycje), a takze posrednio ,,Przedsiebiorstwo Fair Play” (od 1998 roku osiem-
nascie edycji®) i ,,Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi” (od 2000 roku szesna-

$cie edycji®?).

Tabela 8. Nieobligatoryjne dziatania na rzecz zdrowia personelu
podejmowane w polskich przedsiebiorstwach

psychologiczna, dostosowanie czasu pracy, zapewnienie opieki nad
dzie¢mi)

o | Firmy reali-
bada- | 2ujace przy-
Dziatania organizacyjne najmniej
nych . .
firm 1 dziatanie
Z grupy
Finansowanie pracownikom ustug diagnozy medycznej, leczenia 18 35
i rehabilitacji
Organizowanie zaje¢ sportowych po pracy (finansowanie karnetéw 15 29
na sitownie, basen, organizacja turniejow itp.)
Szczepienia profilaktyczne 11 22
Dbatosc o estetyke, wygode i dostepno$¢ pomieszczen socjalnych 9 18
(jadalni, tazienek i innych) - znaczaco wykraczajgca ponad
obowigzujgce normy
Badania profilaktyczne (np. mammografia, badania prostaty, pomiar 7 13
ci$nienia) inne niz badania wstepne i okresowe
Poprawa warunkdw na stanowiskach pracy - ponad wymagania 5 10
przepiséw bezpieczeristwa i higieny pracy (np. redukcja hatasu
ZNnaczaco ponizej normy, poprawa ergonomii)
Promocja zdrowego odzywiania 4 9
Zmiany w organizacji i zarzadzaniu, zeby praca byta mniej stresujaca 4 9
Szkolenia/treningi uczace, jak radzi¢ sobie ze stresem 4 7
Organizowanie ¢wiczen w czasie pracy (np. gimnastyki, cwiczen plecéw, 3 6
oczu)
Edukacja zdrowotna niezwiazana z bhp (dotyczaca np. chordéb 1 3
cywilizacyjnych, stylu zycia)
Dziatania pomagajace godzi¢ zycie zawodowe z prywatnym (np. pomoc | <1 <1

Zrédto: K. Puchalski, E. Korzeniowska, Promocja zdrowia w zaktadach pracy..., s. 235.

96 http://przedsiebiorstwo.fairplay.pl/ (dostep: 18.07.2016).

97 https://www.ipiss.com.pl/lider-zarzadzania-zasobami-ludzkimi (dostep: 18.07.2016).
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1.6. Korzysci z inwestycji w dobrostan pracownikow

Poza niewatpliwymi korzysciami odnoszonymi przez samych pracownikéw, tak-
ze pracodawcy mogg zyska¢ na inwestycjach w dobrostan zalogi. Po pierwsze
- na co wskazujg zwlaszcza analizy amerykanskie — programy te moga prowadzi¢
do redukcji kosztow opieki zdrowotnej®8, ktora jest wielkim problemem spofecznym
w USA. Po drugie, zdrowsi pracownicy mogg by¢ bardziej produktywni i ograniczac¢
tym samym czas wykonania danej pracy. Po trzecie, w ten sposob pracodawca moze
przyciagnac¢ wiecej wartos$ciowych pracownikéw i odnosi¢ korzysci wizerunkowe.

Wiegkszo$¢ badan dotyczacych efektywnosci programéw wellness w miejscu pra-
cy koncentruje sie na skuteczno$ci dziatan interwencyjnych dla zdrowia (m.in.
promowanie aktywnoséci fizycznej, kontrolowanie masy ciata itp.)?°. Wedtug Glo-
bal Survey of Health Promotion i Workplace Wellness Strategie Buck Consultants
86% firm w Stanach Zjednoczonych wspiera jakis program odnowy, ale tylko jeden
na pieciu pracodawcow spoza USA zapewnia programy wellness!00.

W ostatnich dekadach opublikowano wiele interesujacych danych na temat wpty-
wu corporate wellness na finanse firm. Badania kanadyjskie i amerykanskie ujawnity
szereg przypadkow, gdzie dlugofalowy i konsekwentnie realizowany program wellness
przyniost zwroty z inwestycji rzedu 600-700%!01. Dobrymi wynikami mogt w tym
zakresie pochwali¢ sie Citibank (zglosit szacowane oszczedno$ci medyczne w wymia-
rze $rednio 4,5 dolara na kazdego dolara wydanego na program ,,Zarzadzanie Zdro-
wiem”). Badania przeprowadzone w California Public Employees Retirement System
(CalPERS) wykazaly, ze podobne oszczgdnosci zanotowaly Bank of America, Johnson
& Johnson, Chevron, SAS Institute i wiele innychl192. W szacowaniu korzysci z pro-
gramow corporate wellness mozna postuzy¢ sie wskaznikiem rentownosci inwestycji
(ROI), opartym na relacji zysku netto do naktadow inwestycyjnych!93 (w tym wypad-
ku nakladéw w zakresie ochrony i promocji zdrowia, zapewnienia réwnowagi praca-
zycie itp.). ROI wykorzystywany jest do okreslenia zdolnosci aktywow firmy do gene-
rowania zysku!%4, W Citibanku, Daimler-Chrysler, Motoroli, PepsiCo i szeregu innych
korporacji dobrze zaprojektowane programy promocji zdrowia i profilaktyki choréb

98 K. Baicker, D. Cutler, Z. Song, Workplace Wellness Programs Can Generate Savings, ,Health
Affairs” 2016, vol. 29, no. 2, s. 304-311; W. Ngeno, S. Muathe, Critical review..., s. 34.

99 V.Conn,A.Hafdahl, P. Cooper, L. Brown, S. Lusk, Meta-analysis of workplace physical activity
interventions, ,American Journal of Preventive Medicine” 2009, vol. 37, issue 4, s. 330-339.

100 W. Ngeno, S. Muathe, Critical review..., s. 34.

101 K. Baicker, D. Cutler, Z. Song, Workplace Wellness Programs...

102 Tamze.

103 M. Michalski, Okresy i stopy zwrotu naktadéw inwestycyjnych w ocenie efektywnosci inwesty-
¢ji rzeczowych, ,Ekonomia Menedzerska” 2009, nr 5, s. 45-62.

104 J. Ostaszewski, Finanse, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2005, s. 336.
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przynoszg czesto kilkukrotny zwrot nakladow. Rentownos¢ inwestycji w zdrowie jest
uzyskiwana dzieki osigganym efektom zdrowotnym, zmniejszeniu obcigzen finanso-
wych pracodawcéw i zwiekszeniu produktywnoscil®. W wyniku przeprowadzonych
analiz ekonomicznych programéw zdrowotnych w przedsiebiorstwach oszacowano,
ze warto$¢ ROI zawarta byla w przedziale 1,49-13106, Inne analizy wskazuja, Ze pro-
gramy zdrowotne charakteryzuja si¢ ROI na poziomie okoto 3,5 w przypadku kosz-
tow ochrony zdrowia, okolo 5,8 w zakresie absencji chorobowej, a 4,3 — kiedy taczy
si¢ oba wymienione elementy kosztow!07.

Dos¢ podobne dane uzyskat zespot harwardzkich badaczy!8, ktory opracowat
metaanalize opartg na ponad stu wczesniejszych artykutach dotyczacych zwrotu
inwestycji w dobrostan pracownikéw. Badacze skoncentrowali si¢ tutaj na dwéch
czynnikach pomiaru: osigganej dzieki programom wellness redukcji kosztow ab-
sencji i obnizce kosztéw opieki zdrowotnej. W ich analizach ponad 90% bada-
nych podmiotéw stanowily duze organizacje (liczacych ponad 1000 pracownikéw),
z czego okolo 25% to pracodawcy z ponad 10000 pracownikéw. Brane byly pod
uwage rozne branze: sektor ustug finansowych, produkcja, szkoly, uniwersytety,
administracja, telekomunikacja i energetyka. Oferowane w badanych przedsiebior-
stwach programy koncentrowaly si¢ na poprawie zdrowia i wdrozeniu zdrowego
trybu Zycia u pracownikéw — poczawszy od oceny ryzyka (ci$nienie, cholesterol,
BMI), po akcje informacyjne i system zachet do udzialu w programach. Ponad-
to programy wellness bazowaly na dostarczaniu materiatéw edukacyjnych do sa-
mopomocy, poradach indywidualnych pracownikdéw stuzby zdrowia czy zajeciach
grupowych w miejscu pracy, prowadzonych przez przeszkolony personel. Nalezy
zauwazy¢, ze wigkszo$¢ omawianych programoéw oferowata kombinacje tych dzia-
tan. Wedlug analizy rentownosci dziatania z zakresu wellness daty srednio 358 do-
laréw oszczednosci przez zmniejszenie kosztow opieki zdrowotnej na pracownika
rocznie — wszystko to przy koszcie 144 dolaréw na pracownika rocznie. Srednio
wskaznik ROI ksztaltowat sie zatem na poziomie 3,37 (czyli na kazdego wydanego
na programy wellness dolara zyskane zostalo 3,37 dolaral0).

105 D. Zank, D. Friedsam, Employee Health Promotion Programs: What is the Return on Invest-
ment?, ,Wisconsin Public Health and Health Policy Institute” 2005, vol. 6, no. 5, https://
uwphi.pophealth.wisc.edu/publications/issue-briefs/issueBriefv06n05.pdf (dostep:
20.07.2016).

106 R.Z.Goetzel,Absolute Advantage. Wellness Councils of America, Washington 2002; I. Rydlew-
ska-Liszowska, Rentownosc inwestycji..., s. 658.

107 S.G. Aldana, Financial impact of health promotion programs: A comprehensive review of the
literature, ,American Journal Health Promotion” 2001, no.15(5), s. 296-320, za: Rydlewska-
-Liszowska, Rentownosc inwestycji..., s. 658.

108 K. Baicker, D. Cutler, Z. Song, Workplace Wellness Programs..., s. 304-311.

109 Tamze.



44 Podtoze powstania i rozwéj dziatar corporate wellness...

Corporate wellness to ciggle domena duzych organizacji, male firmy wydaja si¢
rzadziej oferowac takie programy, a jesli juz si¢ na to decyduja, to z oczywistych
przyczyn liczba oferowanych pracownikom rozwigzan w ich ramach jest ograniczo-
nall0. Tymczasem osiaggniecie takich zwrotéw z inwestycji jest mozliwe do uzyska-
nia takze w matych firmach. Wyniki zalezg bowiem nie tyle od wielkosci organiza-
cji, co od profilu demograficznego pracujacych i wystepujacego ryzyka zawodowego,
co z kolei wywiera wptyw na koszty ochrony zdrowia pracujacych!!l.

Oczywiscie, nalezy mie¢ na uwadze to, Ze cz¢s$¢ zjawisk zwigzanych z oddziaty-
waniem programoéw wellness jest trudno mierzalna, a szacowanie zwrotu z takich
inwestycji obarczone jest ryzykiem. Duzym mankamentem jest brak odpowied-
niego poréwnania lub grup kontrolnych (zwykle programy adresowane sa do calej
zalogi), a wspdlne metody stosowane przez pracodawcow w celu obliczenia kosztow
i korzysci inwestycji zwigzanych ze zdrowiem mogg nie odzwierciedla¢ rzeczywi-
stego wplywu tych programéw. To sprawia, ze indywidualne wyniki finansowe
konkretnych przedsigbiorstw nie mogg by¢ bezposrednio generalizowane!l2.

Jesli chodzi o wplyw corporate wellness na morale, satysfakcje z pracy i samopo-
czucie pracownikow, istnieja dane pozwalajace stwierdzi¢ taki zwigzek. Badania prze-
prowadzone przez Uniwersytet w Michigan wykazaly, ze satysfakcja z pracy persone-
lu roénie wraz z mozliwoéciami dostepu do $wiadczen prozdrowotnych!13. Poprawa
satysfakeji z pracy jest widoczna nawet u pracownikoéw, ktorzy korzystaja z oferty
programéw promocji zdrowia sporadycznie (W poréwnaniu z pracownikami firm
niepodejmujgcych dzialan w zakresie wellness w miejscu pracy — Maritz Research,
2011'4), Wedtug Canadian Fitness and Lifestyle Research Institute (na bazie ogél-
nokrajowych badan przeprowadzonych w 2003 roku oraz powtérzonych w latach
2007-2008) stwierdzono, ze 95% firm, ktdre zaoferowaly swoim pracownikom pro-
gram poprawy aktywnosci fizycznej, odnotowalo przy okazji wzrost morale. Ponadto
86% pracodawcdw zanotowalo wzrost satysfakcji z pracy u swoich pracownikowl!1>.
110 W. McPeck, M. Ryan, L. Chapman, Bringing wellness to the small employer, ,American Jour-

nal of Health Promotion” 2009, vol. 23, issue 5, s. 1-10.
111 I. Rydlewska-Liszowska, Rentownos¢ inwestycji..., s. 658.

112 W. Ngeno, S. Muathe, Critical review..., s. 39.

113 E.E.Kossek, C. Ozeki, D.W. Kosier, Wellness incentives: Lessons learned about organizational
change, ,Human Resource Planning” 2001, no. 24, s. 24-35; A. Namyst, A. Kazenas, J. Bugaj-
ska, Promocja zdrowia..., s. 10.

114 Motivation foremployers to carry out workplace health promotion, European Agency for Sa-
fety and Health at Work, 2012, https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publica-
tions/literature_reviews/motivation-for-employers-to-carry-out-workplace-health-pro-
motion (dostep: 4.05.2016).

115 Working to become active - increasing physical activity in the Canadian workplace, Canadian
Fitness and Lifestyle Institute, http://www.cflri.ca/sites/default/files/node/255/files/Bulle-
tin2.pdf (dostep: 15.06.2016).
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Pojawiaja sie takze krytyczne opracowania dotyczace wptywu programéw cor-
porate wellness, gtéwnie z amerykanskiego rynku pracy, gdzie tego typu dzialania
wykorzystywane sa jako sposob obnizenia nakladéw na opieke zdrowotna, moga
dawac pole do naduzy¢ ze strony kadry zarzadzajacej (np. finansowe kary dla oséb
nieprzystepujacych do programéw, wyzsze skladki na ubezpieczenie zdrowotne,
wreszcie ostracyzml16).

W Polsce $wiadomos¢ znaczenia prowadzenia rzetelnego pomiaru efektéw dzia-
tan wellness jest stosunkowo niska. Wéréd przyczyn braku przeprowadzania ewa-
luacji pracodawcy wymieniaja: niewystarczajace zasoby ludzkie zapewniajace po-
miar (39% respondentéw), brak dostatecznego uzasadnienia dla kosztéw pomiaru
(36%) i brak wiedzy dotyczacej przygotowania i prowadzenia ewaluacji (32%)!17.
We wspomnianym wczes$niej badaniull® pracodawcow zatrudniajacych powyzej
50 pracownikéw niecate 38% firm dokonywalo jakiejkolwiek oceny swoich dzia-
tan na polu promocji zdrowia i zréwnowazonego rozwoju. Najczesciej oceniany
okazat si¢ wplyw realizowanych dzialan prozdrowotnych na ogélnie pojete funk-
cjonowanie firmy i stan zdrowia zalogi. Inne kwestie, jak relacje miedzy kosztami
promocji zdrowia a korzysciami dla firmy oraz uwarunkowania jej realizacji, byty
analizowane tylko w nielicznych przedsigbiorstwach (tabela 9).

Tabela 9. Ewaluacja dziatan z zakresu corporate wellness w polskich przedsiebiorstwach

Obszary oceny % badanych firm
Wptyw dziatart promujacych zdrowie na funkcjonowanie firmy 27
Wptyw dziatan promujacych zdrowie na stan zdrowia personelu 24
Stosunek personelu do realizowanych dziatan promujacych zdrowie 19
Relacje miedzy kosztami dziatan a korzysciami dla firmy 3
Przyczyny sukcesdw i niepowodzen dziatan promujacych zdrowie <1

Zrédto: K. Puchalski, E. Korzeniowska, Promocja zdrowia w zaktadach pracy..., s. 236.

Brak rzetelnej ewaluacji dziatan wydaje si¢ by¢ szerszym problemem w pro-
pagowaniu idei corporate wellness — braku wiary w efektywnos$¢ takich dziatan
i traktowania ich jako wizerunkowego luksusu, dostepnego jedynie duzym gra-
czom na rynku (tabela 10).

Powstaje pytanie, w jaki sposob szacowac efektywnos¢ dzialan corporate well-
ness w organizacji nacechowanej duzg odrebnoscig, jaka jest uniwersytet publiczny.
Wydaje sie, ze zastosowanie tu moga mie¢ pewne miary efektywnosci, skuteczne

116 G. Hull, F. Pasquale, Toward a Critical Theory of Corporate Wellness, ,BioSocieties” 2018,
vol. 13, issue 1,s.190-212, http://dx.doi.org/10.1057/s41292-017-0064-1.

117 Working Well...

118 K. Puchalski, E. Korzeniowska, 2017, op. cit., s. 234.
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w korporacjach komercyjnych, jak na przyktad koszty absencji czy zakres fluktu-
acji kadr. Zasadne wydaje si¢ takze podjecie prob szacowania satysfakeji z pracy
czy wzrostu morale pracownikéw w zwiagzku z prowadzeniem dziatan corpora-
te wellness (z uwzglednieniem odrebnosci przedstawicieli roznych grup stanowi-
skowych w ramach uczelni, gdyz na przyktad specyfika pracy ukierunkowanych
na indywidualny sukces naukowcéw moze sugerowa¢ inne umiejscowienie ich
zrodet satysfakeji z pracy).

Tabela 10. Bariery wprowadzania dziataf wellness

Ze strony pracownikow Ze strony organizacji
Brak wystarczajacej ilosci czasu do udziatu Brak $rodkow i zasobow
w zajeciach prozdrowotnych i zmian nawykéw
Trudno$¢ w znalezieniu osobistej motywacji | Traktowanie idei corporate wellness jako
do dtugoterminowej zmiany nawykéw luksusu, na ktéry moga pozwoli¢ sobie
jedynie wielkie korporacje
Obawa o dostep pracodawcy do osobistych Ogdlny sceptycyzm dotyczacy wptywu

wynikéw stanu zdrowia programéw na poprawe zdrowia

Brak zaufania co do intencji pracodawcy Niedostatek rozwiazan prawnych

we wprowadzaniu dziatan wellness zachecajacych do wspierania dobrostanu
pracownikéw i budowania kultury
prozdrowotnej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Working Well...,
E. Korzeniowska, K. Puchalski, Efekty 10-letnie;...



2. Wspieranie dobrostanu
fizycznego i rownowagi
pracownikow jako podstawowe
wymiary modelu dziatan wellness

2.1. Dobrostan fizyczny i jego miejsce w programach corporate
wellness

Rozmaite inicjatywy z zakresu corporate wellness opieraja si¢ zwykle na dzialaniach
wynikajacych z samej definicji tego zjawiska, rozumianego jako dlugoterminowe
dzialania wspierajace dobrostan fizyczny, psychiczny i spoteczny pracownikowl.
Programy corporate wellness koncentruja sie zatem z reguly na obszarach:
promowania aktywno$ci fizycznej i wlasciwego odzywiania, uczenia pracownikéw
umiejetnosci regeneracji oraz radzenia sobie ze stresem?2. Inni autorzy wskazuja
dodatkowo wystepujace czesto w praktyce obszary walki z natogami, edukacji
zdrowotnej czy ksztaltowania odpowiedniego (ergonomicznego, przyjaznego
czlowiekowi) srodowiska pracy3.

Wedlug badan* gltéowne zagrozenia w zakresie zdrowia i dobrostanu
pracownikow wskazywane przez polskich pracodawcow to przede wszystkim:
brak aktywnosci fizycznej, zlte nawyki zywieniowe, otylo$¢ i nadwaga,
podwyzszony stres, brak rownowagi miedzy zZyciem osobistym a zawodowym
oraz depresja. W odpowiedzi na zapotrzebowanie ze strony przedsigbiorstw
na rynku pojawila si¢ oferta firm szkoleniowo-doradczych proponujacych
wdrozenie kompleksowych programéw promocji zdrowia dla réznego typu
organizacji, ktéra wskazuje na praktycznie funkcjonujace modele programow

R. Burke, A. Richardsen, Corporate Wellness Programs..., s. 8.
P. Lichwa, Pod ochronnym parasolem, s. 39.

R. Burke, A. Richardsen, Corporate Wellness Programs..., s. 5.
Working Well...

AW N
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wellness dla firm. I tak, prekursor corporate wellness w Polsce, firma Prodialog,
proponuje swoim klientom wdrozenie zmian w obszarach>:

5
6
7

1)

2)

3)

4)

5)

6)

zdrowie i styl zycia (zdrowy sposdb zZywienia, dbanie o stan fizyczny organi-
zmu i jego odporno$¢, profilaktyka zdrowia, rytm pracy i rytm biologiczny,
sposoby na regeneracje sil),

réwnowaga emocjonalna i kreatywnos¢ (wspieranie odpornosci psychicznej,
umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem, praca nad koncentracja i lepszym za-
pamietywaniem),

réwnowaga praca-zycie (ustalanie priorytetow i celow zyciowych, zarzadza-
nie czasem),

zdrowa komunikacja i sfera spoleczna (doskonalenie asertywnosci, umie-
jetnosci radzenia sobie w konfliktach, budowania autorytetu, efektywnosci
w prowadzeniu spotkan czy wystapien, prezentacji, tworzenia skutecznych
tre$ci on-line),

ekologia i srodowisko (organizowanie w pracy miejsca do relaksu, zarzadza-
nie przestrzenia, kolorami, zapachami itp.),

kompetencje zawodowe (planowanie i zarzadzanie wltasnym rozwojem).

Z kolei firma Workmed proponuje diagnoze¢ i wprowadzanie zmian na plasz-
czyznach®:

1)
2)

3)
4)

zdrowia fizycznego (w tym aktywno$¢ fizyczna i dieta oraz ergonomia miej-
sca pracy),

emocji (np. radzenie sobie ze stresem i rOwnowaga miedzy zyciem zawodo-
wym i osobistym),

umystu (nowe inspiracje, 1Q),

szeroko pojetego rozwoju (wzmacnianie swoich silnych stron, realizacja po-
tencjalu, zarzadzanie karierg czy kreowanie swojej marki osobistej).

Oferta Integra Consulting Poland obejmuje naprawe i polepszanie takich ob-
szarow funkcjonowania pracownikow, jak”:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

zdrowy sen i odzywianie, styl Zycia,

ruch jako efektywna forma regeneracji energii,
praca zmianowa/praca biurowa,

réwnowaga praca-zycie,

pamiec i koncentracja,

réwnowaga emocjonalna w pracy,

7) zdrowe srodowisko pracy.

http://www.prodialog.pl (dostep: 28.04.2016).

http://www.workmed.pl (dostep: 28.04.2016).
http://www.integra-consulting.pl (dostep: 30.04.2016).
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W praktyce przektada si¢ to na popularnos¢ niektérych narzedzi wspierania

dobrostanu pracownikow (tabela 11).

Tabela 11. Komponenty programoéw wellness w Polsce

Dziatania wellness

Firmy (w %)

Ergonomia miejsca pracy 79
Szczepienia przeciwko grypie 67
Badania profilaktyczne (pomiar ci$nienia krwi, cholesterolu, analiza sktadu 65
ciata)

Elastyczny czas pracy 63
Dodatkowe ptatne dni wolne od pracy 63
Wsparcie Srodowiskowe (zakazy palenia, automaty vendingowe ze zdrowa 48
zywnoscia, zdrowe menu w stotéwce pracowniczej)

Akcje uswiadamiajace zdrowy styl zycia (maile, plakaty) 46
Szkolenia z zakresu zdrowego stylu zycia 43
Organizacja dni zdrowia w firmie 36
Program dojazdu rowerami do pracy 21
Sitownia w miejscu pracy 20

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Working Well...

Jak wynika z powyzszego zestawienia, dbalo$¢ o zachowanie i polepszenie do-
brostanu fizycznego pracownikéw stanowi trzon programoéw wellness. Dobrostan
fizyczny w rozumieniu optymalnym (a zatem wellnesowym) to inaczej zdrowie op-
tymalne - umozliwiajace skuteczne dzialanie i wypelnianie swoich obowigzkéw
W nauce, pracy i wykorzystaniu czasu wolnego, bycie ,,fit”. Stan taki wykracza poza
brak chordb i oznacza dgzenie do pelnego wykorzystania i rozwiniecia fizycznych
zasobow czlowieka, aby mogt on realizowac swoje cele i wykonywac¢ zadania (ta-
bela 3). W ramach prowadzonych rozwazan dotyczacych ksztaltu modelu wymia-
réw wellness zdecydowano sie podzieli¢ dzialania z zakresu wpierania dobrostanu

fizycznego pracownikéw na:
1) dzialania skoncentrowane na ergonomii i komforcie pracy;,

2) promocje zdrowego stylu zycia pracownikéw (z podzialem na promocje ak-
tywnosci fizycznej i sportu oraz promocj¢ zdrowego odzywiania),
3) dzialania z zakresu ochrony zdrowia (rozumiane gléwnie jako profilaktyka

chorob i uzaleznien).
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2.1.1. Aspekt dbatosci o ergonomie i komfort pracy

Opierajac sie na modelu M. Lalonda8 badajacego czynniki zdrowia czlowieka, o do-
brostanie fizycznym w miejscu pracy méwi¢ mozna w kontekscie nastepujacych
obszardw: ergonomicznego stanowiska i wyposazenia miejsca pracy w srodowisku
spefniajacym normy, wlasciwej organizacji pracy, w ktorej jest miejsce na zaspoko-
jenie podstawowych potrzeb i regeneracje sit, odpowiedniego stylu zycia (obejmu-
jacego np. aktywnos¢ fizyczng, zdrowe odzywianie i brak szkodliwych zdrowotnie
nalogéw) czy profilaktyki i opieki medycznej wykraczajacej poza samo leczenie
istniejacych juz dolegliwosci, czyli ,,naprawianie szkéd”.

Prawidlowe (ergonomiczne) wyposazenie i zorganizowanie srodowiska pracy
jestjednym z obowigzkéw pracodawcy? i jednoczesnie podstawa dobrego funkcjo-
nowania pracownika w miejscu pracy. Ergonomia pracy koncentruje si¢ na ,,op-
tymalnym dostosowaniu narzedzi, maszyn, urzadzen, technologii, organizacji
i materialnego srodowiska pracy oraz przedmiotéw powszechnego uzytku do wy-
magan i potrzeb fizjologicznych, psychicznych i spolecznych cztowieka”0. W na-
ukach ekonomicznych ergonomia pojawia sie w kontekscie organizacji i ekono-
miki pracy, zarzadzania jakoscig, zagospodarowania przestrzeni, estetyki i prawa
pracyll.

Zadaniem ergonomii jest optymalne dostosowanie wytworéw materialnych
czlowieka i warunkoéw ich uzytkowania do wlasciwosci psychicznych i fizjologicz-
nych czlowieka, uwzgledniajac przy tym czynniki §rodowiska materialnego oraz
srodowiska spotecznego. Za R. Makarewiczem!2 mozna zatem powiedzie¢, ze ce-
lem ergonomii jest zapewnienie dobrostanu czlowieka w dzialalnosci zawodowej
(a takze pozazawodowej). Typowe aspekty swiadczace o ergonomii stanowiska pra-
cy najtatwiej wskaza¢, rozpatrujac kategorie pracy biurowej - jako bardzo czesto
spotykang w wigkszo$ci réznego typu organizacji i dos¢ uniwersalng (jej elemen-
ty wystepuja takze w innego rodzaju pracach - np. na stanowiskach technicznych
czy zwigzanych z obslugg klienta, gdzie wystepuja chociazby elementy pracy przy
komputerze/maszynie na wydzielonym stanowisku). Z ergonomicznego punktu

8 M.Lalonde, A New Perspective on the Health of Canadians, http://www.phac-aspc.gc.ca/ph-
-sp/pdf/perspect-eng.pdf (dostep: 4.05.2016).

9  Por. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 roku w spra-
wie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe
(Dz.U.z 1998 r. Nr 148, poz. 973).

10 Definicjawedtug Polskiego Towarzystwa Ergonomicznego, http://ergonomia-polska.com/
(dostep: 4.05.2016).

11 M. Molenda, J. Bielec, Ergonomia w naukach ekonomicznych, [w:] T. Kiziukiewicz (red.), Dy-
daktyka w naukach ekonomicznych, Wydawnictwo Akademii Rolniczej w Szczecinie, Szcze-
cin 2003, s. 75.

12 R.Makarewicz, Hatas w srodowisku, Wydawnictwo PAN, Poznan 1996, s. 14-15.
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widzenia wszystkie prace biurowe, niezaleznie od ich merytorycznych celéw, moz-
na scharakteryzowac jako prace umystowe wykonywane w pozycji siedzacej. Mimo
ze praca biurowa jest okreslana jako lekka, to jednak — wykonywana w nieodpo-
wiednich warunkach - moze sta¢ sie zrédlem wielu uciazliwosci, pogorszenia sta-
nu zdrowia, kondycji fizycznej lub psychicznej pracownika, a w rezultacie réwniez
znacznego spadku wydajnosci pracy!3. Podstawowe czynniki ucigzliwe, mogace
wystepowaé na stanowiskach pracy biurowej, tol4:

1) dlugotrwale utrzymywana pozycja siedzaca, powodujaca dolegliwosci uktadu
mie$niowo-szkieletowego (ktére obejmujg okolo 35% pracownikéw przyjmu-
jacych dlugotrwala pozycje siedzacg w pracy),

2) niewlasciwe oswietlenie - intensywna praca wzrokowa w nieodpowiednich
warunkach o$wietlenia moze powodowac lub poglebia¢ zmeczenie aparatu
wzrokowego,

3) hatas,

4) szkodliwe substancje chemiczne,

5) nieodpowiednia wentylacja,

6) obcigzenie termiczne.

Analizujac czynniki ryzyka oséb pracujacych umystowo (zwtaszcza w szkolni-
ctwie wyzszym - co ma szczegolne znaczenie z punktu widzenia przyjetego miejsca
prowadzenia badan i docelowej grupy badawczej), mozna je podzieli¢ na fizyczne
i psychospoleczne. Pierwsze z nich wynikaja ze ztych warunkéw pracy, natomiast
druga grupa zwiazana jest z przewleklym dzialaniem czynnikéw stresogennych.
Zar6éwno obcigzenia fizyczne, jak i psychospoteczne majg istotny wptyw na stan
zdrowia - na przyklad zawdd nauczyciela (wyktadowcy) mozna zaliczy¢ do profesji
o wysokim poziomie stresul®, gdyz wymaga zwiekszonego obcigzenia glosowego,
co moze doprowadzi¢ do nieodwracalnych zmian w narzadzie glosu. Dlatego tak
wazne jest, zeby warunki panujace w salach wykladowych byty optymalne dla na-
rzadu glosu - co oznacza zapewnienie prawidlowej wilgotnosci powietrza, ruchu
powietrza i braku zapylenia. Niekorzystnym czynnikiem wystepujacym bardzo
czesto w srodowisku pracy nauczyciela jest rowniez halasl®.

13 Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy, Bezpieczeristwo i higie-
na pracy biurowej, www.ciop.pl/CIOPPortalWAR/appmanager/ciop/pl (dostep: 5.05.2016).

14 M. Konarska, Praca biurowa - organizacja stanowiska pracy, www.ciop.pl/CIOPPortalWAR/
appmanager/ciop/pl?_nfpb=true&_pagelLabel=P30001831335539182278&html_tresc_root_
id=19382&html_tresc_id=22298&html_klucz=19558&html_klucz_spis (dostep: 5.05.2016).

15 J.C.Travers, C.L. Cooper, Teachers under pressure: Stress in the teaching profession, Psycho-
logy Press, London-New York 1996.

16 M. Gebska, A. Wojciechowska, K. Weber-Nowakowska, E. Zyzniewska-Banaszak, Podstawy
higieny narzgdu gtosu w pracy nauczycieli i wyktadowcéw, ,Bezpieczeristwo Pracy - Nauka
i Praktyka” 2013, nr 2, s. 19-20.
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Przepisy obowigzujace w Polscel” precyzyjnie okreslaja wymagania, jakie musi
spelni¢ pracodawca, projektujac i organizujac stanowisko pracy. Tak tez dzieje si¢
przypadku stanowisk pracy biurowej — najwazniejsze z nich zawarto w tabeli 12.

Tabela 12. Normy dotyczace organizacji stanowiska pracy (praca biurowa)

Obszary

Wymagania

Dodatkowe uwagi

Przestrzen
pomieszczenia

Co najmniej 13 m3 wolnej
przestrzeni pomieszczenia

na pracownika

Co najmniej 2 m2 wolnej
powierzchni podtogi (niezajetej
przez maszyny i inne wyposazenie
stanowisk pracy) na pracownika
Wysokos$¢ pomieszczen nie
mniejsza niz2,5m

Tam, gdzie w pracy biurowej
wystepuje przewaga pracy
tworczej i koncepcyjnej,
korzystniejsze sa pomieszczenia
indywidualne, nie wieksze niz
na 3 stanowiska pracy
Przestrzen stanowiska pracy
powinna stwarzac poczucie
posiadania ,wtasnego miejsca”

w zimie - okoto 18-22°C, nie mniej
jednak niz 18°C

Oswietlenie + 500 |x - pisanie reczne, « Oswietlenie stanowiska
obstugiwanie klawiatury, czytanie, komputerowego powinno by¢
przetwarzanie danych, stanowiska dostosowane do indywidualnych
komputerowe, pokoje spotkan, potrzeb (np. dodatkowe
sale konferencyjne i wyktadowe oswietlenie miejscowe), bez

+ 300 Ix - recepcje, segregowanie odblaskéw
dokumentdw, kopiowanie
+ 200 Ix - archiwa, magazyny

Hatas + 55dB - w pomieszczeniach + Przy intensywnej pracy umystowe;j
administracyjnych, biurowych powinno sie maksymalne unikac
i do prac koncepcyjnych dzwiekéw niepozadanych, ktére

« 65 dB - w sekretariatach i biurach rozpraszaja uwage i nie pozwalaja
obstugi klienta na skupienie
« 75dB - w pomieszczeniach
ze zrédtami hatasu, np.
w powielarniach
Temperatura |« Optymalnie: w lecie okoto 20-24°C, -

Wilgotnos¢

W lecie okoto. 50%, natomiast
w zimie okoto 45%

Podczas znacznego wysitku
gtosowego (np. praca przy
obstudze klienta, praca
szkoleniowca lub pedagoga)
optymalna wilgotnos¢ powietrza
powinna wynosi¢ okoto 60-70%.

17

Miedzy innymi Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 .

w sprawie ogélnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy; Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe; Norma PN-EN 12464-1 ,Swiatto
i oswietlenie. Oswietlenie miejsc pracy. Miejsca pracy we wnetrzach”.




Dobrostan fizyczny i jego miejsce w programach corporate wellness 53

Obszary Wymagania Dodatkowe uwagi
Wentylacja Naturalna (okna) i grawitacyjna, -
mechaniczna (ciagi wentylacyjne),
powinna zapewni¢ wymiane
powietrza w ilosci nie mniejszej
niz 20 m3 Swiezego powietrza
na godzine na zatrudnionego,

(w przypadku pomieszczenia
mniejszego niz 20 m3 na - nie mniej
niz 30 m3 Swiezego powietrza

na zatrudnionego)

Biurko powinno mie¢ szerokos¢

Wyposazenie Szeroko$¢ i gtebokos¢ stotu

(podstawowe min. 80 cm, dtugos$¢ min. powinna zapewniac tatwe
elementy) 160 cm, wysokos$¢ powinna postugiwanie sie elementami
by¢ dopasowana do wzrostu wyposazenia i wykonywanie
- przecietnie okoto. 68-76 cm czynnosci, a ustawienie elementéw
- Krzesto - stabilne, z mozliwoscia powinno by¢ w zasiegu rak, bez
regulacji wysokosci siedziska koniecznos$ci przyjmowania
i ustawiania oparcia wymuszonych pozycji.

+ Monitor - ustawiony ponizej linii
wzroku, tak aby patrze¢ 20-50
stopni w dot

+ Klawiatura - na blacie stotu
roboczego w odlegtosci min.

10 cm od jego krawedzi.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Wymagania dla pomieszczer i stanowisk
administracyjno-biurowych, http://www.znamibezpiecznie.pl/praca/bezpieczenstwo-i-higiena-
pracy/858-wymagania-dla-pomieszczen-i-stanowisk-administracyjno-biurowych?showall=1
(dostep: 30.04.2016); M. Konarska, Praca biurowa...; M. Gebska, A. Wojciechowska,

K. Weber-Nowakowska, E. Zyzniewska-Banaszak, Podstawy higieny narzgdu gtosu..., s. 18-21.

W przepisach i normach (por. tabela 12) okreslono najwazniejsze warunki, ktore
muszg zosta¢ spelnione, aby praca nie powodowata dyskomfortu fizycznego. Jed-
nak nie wystarczg one do osiggniecia dobrostanu, jesli pracownik przebywa co-
dziennie w pomieszczeniu - co prawda spelniajacym normy - mato estetycznym,
nieprzyjaznym, ,nieprzytulnym”, takim, w ktérym brakuje mozliwosci zazna-
czenia swojej obecnosci i ,,uczynienia go swoim” (chociazby przez przyniesienie
do pracy ulubionego kubka czy postawienie na biurku fotografii). Estetyczny wy-
glad miejsca pracy i otoczenia mozna uzyskac przez stosowanie elementéw deko-
racyjnych w postaci zieleni, obrazéw, plakatow, rzezb i odpowiednio dobranych
przedmiotéw codziennego uzytku. Te same zasady dotycza pomieszczen prze-
znaczonych do odpoczynku, spozywania positkéw i dostepnych dla pracowni-
kow toalet. Czysto$¢, estetyka i porzadek na stanowisku pracy nie tylko pozwalaja
na wyeliminowanie niektérych czynnikéw ryzyka, ale réwniez swiadcza o kul-
turze osobistej kierownictwa i samych zatrudnionych. Estetyczne pomieszczenia
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i stanowiska pracy sg waznym czynnikiem pozytywnego oddzialywania na psy-
chike pracownika i jego wydajno$¢!®. Wydaje sie miec to szczegdlne znaczenie
przypadku osob, ktorych znaczna cze$¢ pracy jest praca koncepcyjna, wymagaja-
cg skupienia, refleksji (praca umystowa, naukowa).

Oproécz odpowiedniego, zgodnego z zasadami ergonomii zorganizowania i wy-
posazenia stanowiska pracy na dobrostan fizyczny pracownikéw wplywa sama or-
ganizacja pracy, zmierzajgca do zapewnienia pracownikom mozliwego komfortu!®.
Kazda wykonywana praca wymaga dobrze zaplanowanego odpoczynku, gdyz brak
odpowiedniej regeneracji bardzo szybko doprowadza do zmeczenia - zaréwno fi-
zycznego, jak i psychicznego. W procesach pracy wystepuja trzy zasadnicze obcig-
zenia powodujace zmeczenie. Sg nimi:

1) obcigzenia fizyczne, spowodowane praca migsni;

2) obcigzenia umystowe, spowodowane intensywnym wykorzystaniem pamieci
logicznej, procesami myslenia i wzmozong koncentracja uwagi

3) obciazenie psychiczno-nerwowe, spowodowane wpltywem pracy na psychike
wykonawcy (np. kontakty klientami, uczniami itd.), warunkami materialnymi
(hatas itp.) czy tez warunkami spolecznymi (relacje interpersonalne w pracy).

W przypadku pracy o charakterze biurowym, umystowym chodzi przede
wszystkim o zmeczenie psychoumystowe, rozumiane jako skutek pracy umystowej
iobciazen psychicznych. Zmeczenie tego typu przejawia sie obnizeniem koncentracji,
zwigkszeniem liczby popelnianych bledéw lub wydluzonym czasem trwania
zadania20. Ten rodzaj zmeczenia zdecydowanie wymaga stosownej regeneracji, aby
pracownik mégl zachowac swoja wydajnos¢. Nalezy przy tym wspomnie¢, Ze poziom
uwagi spada srednio co 90-120 minut, co oznacza, iz z takg czgstotliwoscia powinno
sie planowa¢ kilkuminutowe przerwy, zwlaszcza poswiecone na aktywnos¢
ruchowa (ma to wplyw nie tylko na polepszenie koncentracji, ale takze przynosi
ulge w bolach kregostupa czy nadgarstkéw oraz napietych miesni)?l. Wedtug
J. Trougakosa i I. Hideg?2 utrzymanie wysokiej efektywnoséci w pracy wymaga
przeplatania okreséw intensywnej pracy z okresami odpoczynku, rozumianego

18 S.Wieczorek, P. Zukowski, Organizacja bezpiecznej pracy, Tarbonus, Krakéw 2009.

19 Wznaczeniu pozytywnego odbioru bodzcow ze sSrodowiska pracy, zapewniajacych wygode
podczas pobytu w organizacji i wykonywania obowigzkéw - por. Stownik jezyka polskiego,
Wydawnictwo Naukowe PWN, https://sjp.pwn.pl/ (dostep: 12.11.2018).

20 A. Potocki, Zapobieganie zmeczeniu psychoumystowemu w pracach sfery zarzgdzania
przedsiebiorstwem - aspekty metodyczne, ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica”
2013, nr 282, s.224.

21 P.Lichwa, Pod ochronnym parasolem, s. 40.

22 J. Trougakos, |. Hideg, Momentary work recovery: The role of within-day work breaks, [w:]
S. Sonnentag, P.L. Perrrewé, D.C. Ganster (eds.), Research in Occupational Stress and Well
Being, Emerald Group Publishing Limited, 2009, s. 37-84.
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jako swobodnie wybrana aktywnos¢, niewymagajaca poswiecania tych zasobow,
ktdre akurat sg niezbedne do wykonania pracy (czyli efektywny odpoczynek bedzie
polegal na wyborze innej gatunkowo aktywnosci niz ta, na ktdrej opiera si¢ praca).
Problemem wspolczesnych spoteczenstw jest relatywnie dlugi czas pracy
(zwlaszcza jesli mowa o pracy w pozycji wymuszonej lub siedzacej) przy braku
odpowiedniego czasu na regeneracje. Wedlug analiz M. Van der Hulst23 brak od-
powiedniego czasu potrzebnego na regeneracje organizmu jest powiazany z za-
burzeniami funkcji immunologicznych, co powoduje liczne dolegliwosci i rozwoj
rozpowszechnionych obecnie choréb (cywilizacyjnych). W innym badaniu?4, pro-
wadzonym wérdd pracownikéw japonskich z branzy komputerowej, ktérzy praco-
wali powyzej 65 godzin tygodniowo (co pozwala przypuszczad, ze czas przezna-
czony na regeneracje moze by¢ znacznie ograniczony), stwierdzono zmniejszong
liczbe komérek odpornosciowych, co zwigksza ryzyko zapadalnosci na rézne cho-
roby. Istnieja empiryczne dowody na istnienie zwigzku mi¢dzy dtugimi godzinami
pracy (oraz nadgodzinami) a chorobami uktadu sercowo-naczyniowego?>, nadcis-
nieniem?26, cukrzycg?’, a takze zmeczeniem i zaburzeniami snu28 czy depresjg2’.
Zjawisko spedzania w pracy mndstwa czasu jest tak powszechne dla cywilizacji
zachodniej, iz powstal nawet termin je opisujacy - ,,spoleczenstwo pracujace 24 go-
dziny na dobe” (The 24-hour society)30.
23 M.VanderHulst, Long work hours and health, ,Scandinavian Journal of Work, Environment

and Health” 2003, no. 29(3), s. 171-188.

24 A.Yasudaiin., Lower percentage of CD65+ cells associated with long working hours, ,Industrial
Health” 2002, no. 39, s. 221-223.

25 VY. Liu, H. Tanaka, Overtime work, insufficient sleep, and risk of non-fatal acute myocardial
infarction in Japanese men, ,Occupacional Environmental Medicine” 2002, no. 59,
s. 447-451, http://dx.doi.org/10.1136/0em.59.7.447; A. Nakata, M. Takahashi, M. Irie,
Association of overtime work with cellular immune markers among healthy daytime white-
collar employees, ,,Scandinavian Journal of Work, Environment and Health” 2012, no. 38,
s. 56, http://dx.doi.org/10.5271/sjweh.3183.

26 H.Yang,P.L.Schnall,M. Jauregui, T. C. Su, D. Baker, Work hours and self-reported hypertension
among working people in California, ,Hypertension” 2006, no. 48, s.744-750, http://dx.doi.
org/10.1161/01. HYP.0000238327.41911.52.

27 N. Kawakami, S. Araki et al., Overtime, psychosocial working conditions, and occurrence
of non-insulin dependent diabetes mellitus in Japanese men, ,Journal Epidemiology Com-
munity Health” 1999, no. 53, s. 359-363, http://dx.doi.org/10.1136/ jech.53.6.359.

28 M. Virtanen, J. Ferrie et al., Long working hours and sleep disturbances: the Whitehall Il
prospective cohort study, ,,Sleep” 2009, no. 32, s. 737-745.

29 A. Nakata, Work hours, sleep sufficiency, and prevalence of depression among full-time
employees: a community-based cross-sectional study, ,Journal of Clinical Psychiatry” 2011,
no. 72,s.605-614.

30 M. More-Ede, The 24-hour Society: The Risks and Challenges of a World That Never Stops,
Piatkus Books, London 1993; D. Zotnierczyk-Zreda, Dtugi czas pracy a zdrowie psychiczne
ijakos¢ zycia - przeglgd badan, ,,Bezpieczenstwo Pracy - Nauka i Praktyka” 2009, nr 3,s. 7.
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2.1.2. Znaczenie stylu zycia dla dobrostanu cztowieka

Styl zycia, rozumiany jako zakres i formy codziennych zachowan, swoistych dla
danej grupy (lub jednostki), jest przejawem charakterystycznego ,,bycia w spote-
czenstwie”. Jego funkcja jest zapewnianie poczucia przynaleznosci do danej gru-
py spolecznej oraz poczucia wigzi spofecznej, wyodrebnienie danej grupy z szer-
szej zbiorowosci (np. przez okreslone zachowania czy deklarowanie wartosci) oraz
okreslanie mozliwosci ekspresji osobowosci jednostki w sposdb spotecznie akcep-
towany3L.

Styl zycia kazdego cztowieka w duzym stopniu determinuje jego zdrowie - przy
czym za sprzyjajace zdrowiu uznaje si¢ wszelkie nawyki, zwyczaje, czynnosci, po-
stawy oraz wartosci uznawane przez cztonkéw danego spoleczenstwa, jakie od-
nosza si¢ do dziedziny zdrowia32. W holistycznym modelu czynnikéw zdrowia33
stylowi Zycia przypisuje sie 55% wpltywu na zdrowie, przy czym pozostate deter-
minanty stanu zdrowia to: sSrodowisko zycia (w 20%), czynniki biologiczno-dzie-
dziczne (w 15%) i organizacja opieki zdrowotnej (w 10%).

R. Crawford zwraca uwage na trzy przyczyny, ktore spowodowaly, ze styl zycia
stal sie jednym z gtéwnych determinantéw zdrowia we wspoltczesnych czasach34:

« zmiana gléwnych wzorcéw zachorowan — zamiast choréb ostrych i zakaz-
nych dominujgce znaczenie zaczelty mie¢ choroby przewlekle (choroby ukta-
du krazenia, nowotwory itp.), ktérych medycyna nie potrafi jeszcze leczy¢,
a ktdre nie ustepuja samoistnie;

« znaczgce uzaleznienie od stylu Zycia powszechnych probleméw zdrowotnych
- jak tytoniozalezne rodzaje nowotwordéw czy AIDS;

« inicjowane przez stuzbe zdrowia podejscie podkreslajace osobista odpowie-
dzialno$¢ jednostki za zdrowie (plus rosnaca $wiadomos¢, ze stuzba zdro-
wia nie jest jedyna - i wystarczajaca — odpowiedziag na zagrozenia dotycza-
ce zdrowia, gdyz kiedy zagrozenia dla zdrowia utrzymuja si¢ w srodowisku,
a sluzba zdrowia nie jest w stanie zapewnic¢ wyleczenia, petna kontrola wlas-
nych zachowan, ktére wplywaja na zdrowie, staje si¢ jedyna mozliwa opcja).

31 A. Sicinski, Styl zycia. Kultura. Wybdr, IFIS PAN, Warszawa 2002; J. Bielinski, M. Larkowska,
Elementy styléw Zycia a struktura spoteczna we wspotczesnej Polsce. Codzienne zachowania
i strategie rynkowe, [w:] I. Parikow (red.), Meandry legitymizacji. Studia i analizy, Instytut
Studiéw Politycznych PAN, Warszawa 2011, s. 144-145,

32 J. Strelau, Psychologia. Podrecznik akademicki, Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2000, s. 542.

33 M. Lalonde, A New Perspective...; A. Ostrowska, Styl zZycia a zdrowie, IFiS PAN, Warszawa
1999,s.13.

34 R.Crawford,ACultural Account of Health: Control, Release and the Social Body, [w:] B. McKinlay
(ed.), Issues in the Political Economy of Health Care, Tavistock, New York 1984, s. 60-103.



Dobrostan fizyczny i jego miejsce w programach corporate wellness 57

Do zachowan prozdrowotnych naleza: regularna aktywnos¢ fizyczna (np. ¢wi-
czenia), a zwlaszcza sport, wlasciwe odzywianie si¢, odpowiednia ilo§¢ snu czy
unikanie uzywek i brak szkodliwych natogow.

Regularna aktywnos¢ fizyczna (dostosowana do psychofizycznych mozliwosci
danej osoby) jest istotnym elementem zycia wspdlczesnego czlowieka, przejawem
jego troski o wlasne zdrowie. Nalezy takze zauwazy¢, ze styl zycia z zaakcento-
wang gotowoscig podejmowania aktywnosci fizycznej - w wybranych formach,
z okreslong czestotliwosci i przy uzyciu stosowych akcesoriow — wydaje si¢ by¢
skutecznym narzedziem kreowania wlasnego wizerunku. Prowadzenie tak zwa-
nego aktywnego stylu zycia (z duzym udziatem aktywnosci fizycznej, uprawia-
niem réznych dyscyplin sportowych i intensywnym podrézowaniem) obserwuje
sie szczegolnie w kregach ludzi mtodych, oséb dobrze sytuowanych, przedstawicieli
srodowiska biznesu, kultury i mediéw. Kultura masowa oparta jest na odwolaniu
sie do wartosci hedonistyczno-estetycznych typu odnowa, regeneracja organizmu
i wypoczynek, ktérym nadaje si¢ status spolecznego obowigzku3>.

Rola aktywnosci fizycznej w prewencji zdrowia jest dobrze udokumentowana
empirycznie. Regularna aktywno$¢ fizyczna poprawia wydolnos¢ uktadéw kra-
zenia i oddychania oraz opdznia pojawianie si¢ objawdw zwigzanych z nimi scho-
rzen3%. Poprawia parametry pracy uktadu oddechowego (pojemno$¢ ptuc, gtebo-
kos¢ oddechu i zuzycie tlenu) i wptywa korzystnie na uktad ruchu: zwieksza sie
masa i sifa mie$ni, wzmocnieniu i stabilizacji ulegaja stawy, $ciegna i wiezadla,
posrednio stabilizuje sie uktad kostny37. Zmiany biochemiczne w mies$niach pro-
wadzg do poprawy odpornosci na zmeczenie oraz do szybszej odnowy sif38. Regu-
larna aktywnos¢ fizyczna wplywa takze na uktad hormonalny, wspomaga budowe
i czynnos¢ przysadki mézgowej oraz oddziatuje na uklad immunologiczny przez
zwiekszenie odpornosci organizmu na réznego typu zachorowania®. Znany jest
wplyw aktywnosci fizycznej na sfere psychiki i emocji — regularna dawka ruchu

35 A. Biernat, Aktywnosc fizyczna w zyciu wspétczesnego cztowieka, www.ncbkf.pl/media/
ewyd/bibl/NCBKF%20Biernat_final.pdf (dostep: 9.05.2016).

36 F.Booth, M. Chakravarthy et al., Waging war on physical inactivity: using modern molecular
ammunition against an ancient enemy, ,,Journal of Applied Physiology” 2002, no. 93, s. 3-30,
http://dx.doi.org/10.1152/japplphysiol.00073.2002.

37 T. Rosemann, R. Grol i in., Association between obesity, quality of life, physical activity
and health service utilization in primary care patients with osteoarthritis, ,International
Journal of Behavioral Nutrition and Physical Activity” 2008, no. 5, s. 4, http://dx.doio
rg/10.1186/1479-5868-5-4; A. Biernat, Aktywnosc¢ fizyczna...; K. Waling, G. Sundelin,
C.Ablgren, B. Jarvholm, Perceived pain before and after three exercise programs - a controlled
clinical trial of women related trapezius myalgia, ,,Pain” 2000, no. 85, s. 201-207.

38 A.Dziak, Urazyiuszkodzenia sportowe narzqgdu ruchu, [w:] A. Jegier, K. Nazar, A. Dziak (red.),
Medycyna sportowa, Wydawnictwo PTMS, Warszawa 2006, s. 247-376.

39 D.Rothenbacher, A. Hoffmeister i in., Physical Activity....
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zmniejsza napiecia nerwowe, stany depresyjne i lekowe, poprawia jakos¢ snu?, po-
zytywnie wplywa na samooceng i prawidiowa percepcje wlasnych mozliwosci4l.
Niektoérzy badacze wskazujg na zwigzek miedzy uprawianiem sportu a nawiazy-
waniem pozytywnych relacji towarzyskich i poprawg samopoczucia42.

W spoleczenstwie polskim rosnie §wiadomo$¢ dobroczynnego wptywu aktyw-
nosci fizycznej na zdrowie, wyglad i samopoczucie. Badania prowadzone wsréd
Polakow*3 wskazujg, ze do czynnikéw najbardziej oddziatujacych na zdrowie zali-
czaja oni — obok odpowiedniej diety i liczby godzin snu - takze dbanie o codzien-
ng dawke ruchu, regularne uprawianie sportu. Jednak na razie statystyki dotycza-
ce 0s6b regularnie uprawiajgcych sport nie sg imponujagce. Wedtug danych CBOS
w 2015 roku odsetek Polakow w wieku 15-69 lat spelniajacych kryteria WHO do-
tyczace aktywnosci fizycznej podejmowanej w czasie wolnym#4 ksztaltowat sie
na poziomie nieco ponad 15%. Wsréd mezczyzn udzial takich oséb byl wiekszy
(§rednio 18%) niz w grupie kobiet (13%). Zgodnie z przewidywaniami odsetek
0sob aktywnych byt wiekszy wsréd osob mtodych, zamozniejszych oraz posiada-
jacych wyzsze wyksztalcenie, mieszkancéw miast*>. Nieco lepsze wyniki zano-
towano w badaniu TNS46 gdzie niemal jedna trzecia Polakéw deklarowata upra-
wianie sportu lub innej aktywnosci fizycznej regularnie (tzn. co najmniej 3 razy
w tygodniu). Rowniez tutaj istnieje wyrazna tendencja: czesciej sport uprawiaja

40 M. Guszkowska, Cwiczenia fizyczne a psychika kobiet - korzysci i zagrozenia, [w:]
M. Guszkowska (red.), Aktywnos¢ ruchowa kobiet. Formy, uwarunkowania, korzysci,
zagrozenia, AWF, Warszawa 2009, s. 275-288.

41 A. Zajac, Swiatopoglgd, poczucie nadziei na sukces oraz kompetencje spoteczne mtodziezy
trenujqcej taniec sportowy, ,,Psychologia Rozwojowa” 2013, t. 18, nr 2, s. 38.

42 E.Stepien, E. Niznikowska, J. Stepien, Aktywnosc fizyczna w strukturze czasu wolnego kobiet
uczestniczgcych w klubowych zajeciach fitness, ,Antropomotoryka” 2013, nr 63, s. 78.

43 A. Hupa, Dbanie o zdrowy styl zycia, https://ceo.com.pl/dbanie-o0-zdrowy-styl-zycia-
wg-internautow-575539 (dostep: 20.06.2018); K. Puchalski, Zdrowie we wspdtczesnym
spoteczenstwie, [w:] E. Korzeniowska, K. Puchalski (red.), Promocja zdrowia w zaktadzie
pracy: wsparcie dla zdrowego odzywiania sie i aktywnosci fizycznej pracownikéw, Instytut
Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera, £6dZ 2017, s. 13-36.

44  Wedtug WHO doroste osoby zdrowe powinny podejmowac wysitki umiarkowane, =150 min./
tydzien lub wysitki intensywne, =75 min./tydzien, lub ekwiwalent kombinacji wysitkdw
umiarkowanych i intensywnych. Niezbedna dawka aktywnosci fizycznej moze by¢ kumu-
lowana w przynajmniej 10-minutowych seriach oraz moze sktadac sie z kombinacji wysit-
kéw umiarkowanych i intensywnych, za: Badanie poziomu aktywnosci fizycznej spoteczen-
stwa w 2015, http://www.msport.gov.pl/badania-i-analizy/aktywnosc-fizyczna-spole-
czenstwa (dostep: 9.05.2016).

45 Tamze.

46 Aktywnosc sportowa Polakéw. Raport z badania TNS Polska 2015, http://www.tnsglobal.
pl/wp-content/uploads/2015/10/TNS-Polska-Aktywno%C5%9B%C4%87-sportowa-
Polak%C3%B3w.pdf (dostep: 10.05.2016).
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mezczyzni oraz mieszkancy miast. Polacy z dyscyplin sportowych najchetniej wy-
bierali: jazde na rowerze (53% aktywnych fizycznie), bieganie (33%) oraz plywa-
nie (29%) - niezaleznie od miejsca zamieszkania, plci czy wyksztalcenia?’. Przez
sport czy korzystanie z ekologicznej Zywnos$ci wyraza¢ mozna swojg pozycje spo-
teczng. Zdrowy, ekologiczny, sportowy styl zycia stal si¢ obecnie wyznacznikiem
wyzszego statusu spotecznego i przybywa oséb majacych konsumpcyjne aspiracje
w zakresie zachowan prozdrowotnych, proekologicznych czy proaktywnychs.
Promowanie aktywnodci fizycznej i zachecanie do uprawiania sportu stanowi
znaczacy obszar dzialan w ramach corporate wellness. Moze ono przyja¢ forme
dziatan podejmowanych w samej siedzibie firmy - pracodawca organizuje wtedy
miejsce przeznaczone do ¢wiczen (z potrzebnym zapleczem, np. szatnia, tazienka).
Moze to by¢ firmowa sitownia, sala do aerobiku, gimnastyki, centrum rehabilita-
cyjno-sportowe, wlasne boisko pitkarskie itp. Jest to rozwigzanie spotykane zwykle
w duzych organizacjach, dysponujacych miejscem i srodkami na tego typu inwe-
stycje. Wedlug badan wérdd polskich pracodawcow??, zglaszajacych prowadzenie
dziatan z zakresu corporate wellness, takg oferte miato 20% przedsigbiorstw, a 16%
planowalo wprowadzi¢ ja w najblizszych latach. Promocja aktywnosci fizycznej
w miejscu pracy moze przyjac takze forme akcji promujacych sport i aktywny wy-
poczynek, organizowania dla pracownikdw spotkan i konsultacji ze specjalistami
(np. lekarzami, trenerami, sportowcami) lub rozmaitych zachet promujacych ruch
iaktywno$¢ fizyczna. Wedlug wspomnianego wczesniej raportu®? 21% firm stoso-
walo programy motywujace pracownikow w zakresie dojezdzania do pracy rowe-
rem (a 39% pracodawcéw planowato wdrozy¢ takie rozwigzania w perspektywie
kilku lat) lub organizowato wsréd pracownikéw zawody sportowe (28% firm bio-
racych udzial w badaniu miatlo juz takie rozwigzania, a 15% planowalo je wpro-
wadzi¢). Sq przedsigbiorstwa organizujace specjalne akcje edukacyjne czy dni te-
matyczne, ,,dni sportu”, podczas ktérych pracownicy moga uczestniczy¢ miedzy
innymi w warsztatach tanecznych, treningach fitness w czasie pracy, specjalnych
pokazach itp.>! Innym popularnym rozwigzaniem jest wspolfinansowanie (lub
catkowite finansowanie) pracownikom réznych form aktywnosci fizycznej reali-
zowanych poza siedzibg firmy. Pracodawca oferuje zatem pracownikom karnety
na silownie, baseny, do klubow fitness itp. Rozwigzanie takie jest popularne i od lat

47 Tamze.

48 P. Nowak, Aktualne trendy i problemy promocji zdrowia w polskiej szkole, [w:] P. Nowak,
A.Rogowska (red.), Promocja zdrowia w polskiej szkole, Wydawnictwo Parnstwowej Wyzszej
Szkoty Zawodowej w Raciborzu, Racibérz 2014, s. 14.

49  Working Well...

50 Tamze.

51 M. Malifiska, A. Namyst, K. Hildt-Ciupinska, Promocja zdrowia..., s. 19.
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stanowi istotny punkt systeméw motywacyjnych w organizacjach réznego typu.
Wspotfinansowanie karnetéw na sifownie i fitness oferowato 86% polskich praco-
dawcdéw bioracych udziatl w badaniu, pozostate 14% planowalo wdrozy¢ takie roz-
wigzania w niedalekiej perspektywie czasowej°2.

Prozdrowotny styl Zycia, oprocz regularnej aktywnosci fizycznej, obejmuje takze
odpowiednie odzywianie si¢ — zgodne z zapotrzebowaniem energetycznym orga-
nizmu i oparte na produktach zywieniowych wysokiej jakosci. Prawidtowe odzy-
wianie jest jednym z podstawowych czynnikéw warunkujacych zdrowie cztowie-
ka: ma wplyw na ogélng kondycje i odpornos¢ organizmu, sprawnos$¢ umystowa
i rownowage emocjonalng oraz zwiekszenie dlugosci zycia®3. Przede wszystkim
jednak zmniejsza ryzyko rozwoju otylosci i przewleklych choréb niezakaznych
(choréb uktadu sercowo-naczyniowego, cukrzycy, choréb nowotworowych, osteo-
porozy, prochnicy) i innych choréb zywieniowozaleznych>4.

Sytuacja Polski na tle spoleczenstw zachodnich w kwestii nawykéw zywienio-
wych nie jest najgorsza, jednak problemy niezdrowego jedzenia i zaburzen masy
ciala staja sie coraz powszechniejsze>>. Polacy utozsamiaja zdrowe odzywianie
przede wszystkim z regularnym spozywaniem trzech positkéw dziennie. Na prze-
strzeni ostatnich lat zaszty pozytywne zmiany, miedzy innymi zwigkszylo si¢ spo-
zycie owocow i warzyw (oraz ich przetwordéw), Polacy spozywaja sie takze wieksze
iloci drobiu i (nieznacznie) ryb. Tym pozytywnym trendom towarzyszy jednak
takze spozywanie positkdw w pospiechu, korzystanie z wysoko przetworzonych
produktéw zywnosciowych i spozywanie miedzy positkami ttustych lub stodkich
przekasek>°.

W wielu dokumentach opracowanych przez organizacje miedzynarodowe>”
podkreslana jest konieczno$¢ prowadzenia wspdlnych interwencji — na poziomie
miedzynarodowym, krajowym i regionalnym - w zakresie poprawy wyzywie-
nia ludnosci i przeciwdziatania przewleklym chorobom niezakaznym. Chodzi

52 Working Well...

53 A.Ciesielska, Fizjologia zdrowia, Wydawnictwo Anna, Warszawa 2004, s. 12-13.

54 M. Jarosz, L. Pachotka, Rola dietetyka w prewencji i leczeniu choréb. Kompetencje
i umiejetnosci dietetyka w Europie, [w:] M. Jarosz (red.), Praktyczny podrecznik dietetyki,
Instytut Zywnosci i Zywienia, Warszawa 2011, s. 11.

55 E. Kleszczewska, M. Andryszczyk, K. togwiniuk, N. Dorosz, O. Boyko, Nawyki Zywieniowe
na Ukrainie i w Polsce. Czes¢ Il. Analiza wzorcow konsumpcji Zywnosci metodg Warda, ,,Hygeia
Public Heath” 2013, nr 48, s. 532.

56 Tamze,s.533.

57 MiedzyinnymiEuropejska Karta Walki z Otytoscia 2006, Europejska Strategia dla probleméw
zdrowotnych zwiagzanych z odzywianiem, nadwaga i otytoscig 2007, za: Dziatania
prowadzone w Polsce na rzecz zwalczania nadwagi i otytosci, https://journals.viamedica.
pl/eoizpm/article/viewFile/25995/20805 (dostep: 10.05.2016).
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o wyrabianie i utrwalanie pozytywnych nawykéw zywieniowych. Regularne po-
sitki, bogate w warzywa i owoce, oparte na jak najmniej przetworzonych produk-
tach stanowia podstawe zdrowego zywienia (tabela 13).

Tabela 13. Zdrowe nawyki zywieniowe

Zasady

Uwagi

Dzielenie positkéw na nieduze porcje
spozywane regularnie w ciggu dnia
(optymalnie positki co 3-4 godziny, czyli
Srednio 5-6 razy w ciggu dnia)

Unikanie obfitych kolacji, zwtaszcza po dtugiej
przerwie w jedzeniu w ciggu dnia

Jedzenie petnowartosciowych,
energetycznych $niadan

Zapewnia niezbedna dawke energii po nocy,
wprawia w ruch metabolizm, chroni przed
wrzodami zotadka

Przyjmowanie dostatecznej ilosci ptynow
- dwa litry dla mtodziezy oraz kobiet oraz dwa
i pot litra dla mezczyzn w ciggu dnia

Przyjmowanie wody i napojéw niestodzonych,
pozbawionych substancji konserwujacych

Unikanie dan i przekgsek w postaci stodyczy
i obficie solonych produktéw (zalecane
catkowite spozycie soli dla dorostego nie
powinno przekraczaé 6 gram na dobe)

Zastepowanie soli cze$ciowo ziotami, a cukru
miodem i stewig

Warzywa i owoce jako podstawa piramidy
zywnos$ciowej - proporcjonalnie 3/4 warzyw
oraz 1/4 owocow

Gtéwnie polecane sa warzywa zielone

Jedzenie powoli, doktadne zucie pokarmoéw

Taki sposdb jedzenia utatwia wstepne
trawienie weglowodandw i na czas pobudza
osrodki sytosci w mdzgu

Obecnosé btonnika w diecie (zalecane
dzienne spozycie btonnika dla oséb dorostych
to 20-40 graméw)

Btonnik reguluje perystaltyke jelit i usuwa
ztogi z organizmu

Dbanie o réznorodnos¢ spozywanych potraw
i unikanie monotematycznych diet

Dieta, w ktérej dominuje jeden sktadnik, moze
doprowadzi¢ do niedoboréw zywieniowych

Zrédto: za Nowa piramida zywienia 2016, Instytut Zywnosci i Zywienia, http://www.izz.waw.
pl/pl/strona-gowna/3-aktualnoci/aktualnoci/555-naukowcy-zmodyfikowali-zalecenia-
dotyczace-zdrowego-zywienia (dostep: 10.05.2016); Dziesie¢ zdrowych nawykéw Zywieniowych,
http://zdrowie.wp.pl/multimedia/galerie/art1111.html (dostep: 10.05.2016).

W promocje zdrowego odzywiania wpisujg sie organizacje z programami cor-
porate wellness. Dzialania takie przyja¢ moga posta¢ organizowania stotowek
pracowniczych (bardéw, bufetow itp.) oferujacych ciepte positki, warzywa, owoce,
zdrowe napoje. W niektérych przedsigbiorstwach udostepnia si¢ informacje do-
tyczace warto$ci odzywczych wszystkich oferowanych w firmowej stotéwce dan
oraz ich procentowego udzialu w zapotrzebowaniu organizmu w ciggu dnia. Ist-
niejg inicjatywy polegajace na korzystaniu z pomocy dietetykéw opracowujacych
dla stoléwek firmowych menu z dziennymi zestawami positkéw dla réznych diet
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(np. 1200, 1500, 1800 kalorii) oraz health catering, czyli promowanie korzystania
z ustug tych firm cateringowych, ktére oferujg dania z ograniczong iloscia cukru,
soli i ttuszczus.

Dos¢ popularne sg akcje edukacyjne — organizowanie warsztatow zdrowego zywie-
nia, spotkan z dietetykami, tematyczne plakaty czy newslettery (np. z tabelami do wyli-
czania indeksu masy ciata BMI). Niektore firmy organizuja dni tematycznie typu: ,,dzien
warzyw’, ,tydzien owocow”, w ktére wlacza sie aktywnie kierownictwo, czy urucha-
miajg dla zainteresowanych pracownikéw programy walki z otyloscia (w ramach kto-
rych mozliwe jest na przyklad przeprowadzenie diety pod okiem specjalistow)>?.

Aby okazjonalne spotkania czy akcje plakatowe odniosty skutek, powinny by¢
poparte codzienng praktyka i modelowaniem pewnych zdrowych nawykéw w za-
kresie zywienia, co zwykle nie wymaga kosztownych zabiegéw. Mozna to osiagnac,
zapewniajac pracownikom dostep do automatéw z zdrowymi przekaskami i napo-
jami, wprowadzajac zwyczaj podawania podczas zebran i konferencji takich prze-
kasek jak orzechy czy owoce (zamiast stodyczy) lub zapewniajac warunki do spo-
kojnej konsumpcji przyniesionych (przygotowanych) potraw podczas przerwy.

2.1.3. Dziatania z zakresu ochrony zdrowia: profilaktyka chorob
i uzaleznien

Jednym z wymiaréw corporate wellness w zakresie zapewniania dobrostanu jest
ochrona zdrowia i profilaktyka choréb w miejscu pracy, w sensie otaczania pra-
cownikéw opieka medyczng i edukacja medyczng wykraczajaca poza obowigzki
nalozone prawem na pracodawce w tym zakresie. Sg to zatem nieobligatoryjne
dzialania prozdrowotne w firmach®9, polegajace zwykle na oferowaniu dodatko-
wych $wiadczen medycznych, badan profilaktycznych i finansowaniu (wspotfi-
nansowaniu) roznych zabiegéw medycznych lub rehabilitacyjnych. Jak juz wspo-
mniano, idea corporate wellness wyrosta wlasnie z potrzeby ograniczenia kosztow
zdrowotnych w krajach, gdzie obowiazuje rynkowy model opieki zdrowotnej (np.
USA), a ponoszenie jej kosztéw jest jednym z wazniejszych §wiadczen, jakie moze
zaoferowad pracodawca swoim pracownikom®l.

Polscy pracodawcy zauwazaja, ze badania profilaktyczne i akcje promujace ko-
rzystanie z takich ustug w celu wczesnego wykrycia schorzen réznego typu bu-
duja kulture zdrowia w organizacji. Zaklad pracy staje si¢ w ten sposéb waznym

58 M. Malifiska, A. Namyst, K. Hildt-Ciupinska, Promocja zdrowia..., s. 20.

59 Tamze.

60 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Health promotion..., s. T46.

61 K.Belczyk, Opieka zdrowotna - standardowy benefit w USA, http://www.miesiecznik-benefit.
pl/ (dostep: 16.05.2016).
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miejscem promocji takich dzialan. Zakres dzialan podejmowanych w ramach pro-
gramow promocji zdrowia obejmuje®2:

1) zapewnianie dostepu do stalej opieki medycznej w miejscu pracy (np. opie-
ka pielegniarska),

2) zapewnianie dostepu do specjalistycznej opieki medycznej (organizowanie
spotkan z lekarzami specjalistami, konsultacje dermatologiczne, ortopedycz-
ne, internistyczne),

3) badania profilaktyczne (pomiar poziomu cukru i cholesterolu we krwi, ci$-
nienia, masy tkanki ttuszczowej i BMI) oraz badania przesiewowe (dla kobiet:
mammografia, USG piersi, cytologia; dla mezczyzn: PSA catkowite, badania
analityczne, EKG, USG jamy brzusznej),

4) zabiegi ochronne (np. szczepienia przeciw grypie, WZW typu B, odkleszczo-
wemu zapaleniu opon mézgowych),

5) wspotfinansowanie ustug (zabiegéw) rehabilitacyjnych,

6) akcje promujace profilaktyke zdrowia (,,dni zdrowia” z odwiedzinami lekarzy,
fizjoterapeutow, psychologéw w miejscu pracy, tematyczne plakaty, newslet-
tery).

Wedlug danych® 65% przedsiebiorstw biorgcych udzial w badaniu Working
Well, prowadzilo u siebie takie akcje w zakresie ochrony zdrowia, jak: pomiar cis-
nienia krwi, cholesterolu, analiza skfadu ciata (10% badanych podmiotéw plano-
walo wdrozy¢ takie rozwigzania w najblizszym czasie), szczepienia przeciwko gry-
pie oferowalo za$ pracownikom 67% przedsigbiorstw (11% planowato je wdrozy¢).
Mniej optymistyczne wyniki uzyskali badacze prowadzacy badania na reprezenta-
tywnej probie polskich przedsigbiorcow®4, ktorzy stwierdzili, Ze nieobligatoryjne
dziatania prozdrowotne w formie szczepien przeciw grypie, wirusowemu zapale-
niu watroby oferowalo 47% podmiotéw, badania profilaktyczne (np. mammografia,
USG, badanie prostaty) — inne niz wstepne/okresowe wymagane w prawie pracy
- 30% firm, a finansowanie pracownikom leczenia lub rehabilitacji (np. u kardio-
loga, dentysty, fizjoterapeuty) oferowato 29% przedsigbiorcow.

Do wymiaru ochrony zdrowia zaliczy¢ mozna takze starania w celu promowania
zycia bez szkodliwych uzaleznien®?, rozumianych jako ,,stan psychicznej i fizycznej za-

62 B. Gajdzik, Programy pomocy i promocji zdrowia dla pracownikéw 50+ w miejscu pracy, ,,Ze-
szyty Naukowe Wyzszej Szkoty Zarzadzania Ochrong Pracy w Katowicach” 2014, nr 10, s. 97,
M. Malinska, A. Namyst, K. Hildt-Ciupifnska, Promocja zdrowia..., s. 19.

63 Working Well...

64 K. Puchalski, E. Korzeniowska, Health promotion..., s. 746.

65 Profilaktyka uzaleznien zasadniczo moze zostaé zaliczona takze do wymiaru promociji
zdrowego stylu zycia, jednak na uzytek niniejszego opracowania zdecydowano sie zali-
czy¢ ja do wymiaru ochrony zdrowia, jako ze w warunkach polskich tego typu dziatania
opieraja sie czesto na ekspozycji medycznego aspektu uzaleznien.
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leznosci, poglebiajacej sie z czasem, od okreslonych substancji, zachowan, sytuacji, zwig-
zany z ograniczeniem lub utratg kontroli nad wlasnym mysleniem i postgpowaniem
oraz z przymusem kontaktu z okreslong substancjg lub sytuacjami, ktore wyzwalaja
okreslony, oczekiwany stan emocjonalny oraz fizyczny organizmu™. Inaczej moéwigc,
jest to silna potrzeba zazywania jakiej$ substancji lub wykonywania jakiej$ czynnosci®”.
Potocznie termin uzaleznienie stosowany jest w odniesieniu do oséb, ktére naduzywaja
alkoholu, papieroséw, narkotykow czy lekow. W szerszym kontekscie dotyczy jednak
takze wielu innych zachowan: robienia zakupéw, uprawiania seksu, ogladania telewi-
zji, korzystania z internetu i urzadzen mobilnych, gier hazardowych®8. W kontekscie
zdrowia publicznego najczesciej jednak przywoluje si¢ uzaleznienie od palenia tytoniu,
alkoholu i substancji psychoaktywnych jako szczegélnie szkodliwe ze wzgledu naliczne
skutki zdrowotne (tabela 14), psychologiczne, rodzinne czy spofeczne.

Biorac pod uwage fakt, iz w mys$l polskiego prawa uzywanie srodkéw psycho-
aktywnych (narkotykow) jest nielegalne®?, a stawienie si¢ w stanie nietrzezwym
do pracy zabronione”? (ponadto bycie uznanym za alkoholika lub narkomana jest
obcigzajace i stygmatyzujace), programy wellness w kontekscie organizacji kon-
centrujg si¢ przede wszystkim na walce z nikotynizmem i - ogélnie — promowa-
niem zycia wolnego od uzaleznien.

Obecnie co czwarty dorosly Polak pali papierosy, przecietnie wypalajac ich nie-
co mniej niz 15 sztuk dziennie. W stosunku do roku 1995 odsetek palaczy zmniej-
szyl si¢ o ponad 13 punktéw procentowych. Wsrdd polskich palaczy dominuja
mezczyzni, a oprocz nich osoby w srednim wieku, z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym i ubozsze, bezrobotni i pracownicy sektora prywatnego’!. Pomoc
w zerwaniu z nalogiem tytoniowym jest jednym z priorytetéw wielu programow
prozdrowotnych. W przedsigbiorstwach prowadzone s3 akcje antynikotynowe,
warsztaty walki z paleniem, konsultacje ze specjalistami, a w niektérych przypad-
kach zlikwidowano palarnie czy wprowadzono premie za niepalenie’2.

66 M. Kupisiewicz, Stownik pedagogiki specjalnej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2013, s.393-394.

67 K. Kubinska, Fonoholizm gimnazjalistow?, ,,Problemy Opiekuriczo-Wychowawcze” 2010,
nr 10, s. 46; A. Belcer, A. Wojnarowska, Fonoholizm - nowe uzaleznienie mtodziezy, [w:]
B. Skwarek, E. Wulbach, I. Lewicka (red.), Patologie i uzaleznienia (wybrane problemy teorii
i praktyki), Edytorka, Warszawa 2014, s. 42.

68 Tamze.
69 Art. 62 ust. 1 ustawy o przeciwdziataniu narkomanii.

70 Art. 17 ust. 1 Ustawy z dnia 26 pazdziernika 1982 o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdzia-
taniu alkoholizmowi (Dz.U. z 2012 ., poz. 1356 z pdzn. zm.); art. 108 ust. 2 Kodeksu Pracy.

71 J. Czapinski, T. Panek (red.), Diagnoza spoteczna 2015, http://www.diagnoza.com/pliki/ra-
porty/Diagnoza_raport_2015.pdf (dostep 4.04.2016).

72 M. Malinska, A. Namyst, K. Hildt-Ciupinska, Promocja zdrowia..., s. 20.
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Tabela 14. Konsekwencje zdrowotne niektérych uzaleznien

Rodzaj uzaleznie-

Wybrane konsekwencje w sferze zdrowia

nia
Uzaleznienie « Zwieksza ryzyko powstania chordb serca i uktadu naczyniowego
od tytoniu « Zwieksza ryzyko rozwiniecia sie niektérych rodzajéw nowotwordw,
zwtaszcza nowotwordw ptuc
« Zwieksza ryzyko powstania choréb uktadu oddechowego
(przewlektego zapalenia oskrzeli, rozedmy)
« Zwieksza ryzyko wystgpienia cukrzycy
Uzaleznienie « Zwieksza ryzyko powstania nowotwordw (zwtaszcza nowotwordw
od alkoholu przetyku i jelita grubego)

Zwieksza ryzyko wystgpienia chordb i uszkodzen watroby (marskosc)
oraz trzustki

Zwieksza ryzyko wystapienia chordb nerek

Zwieksza ryzyko powstania chordb uktadu krazenia (arytmia,
nadci$nienie, udar)

Zwieksza ryzyko powstania uszkodzen uktadu nerwowego (otepienie
alkoholowe, zanik mdzgu, zwyrodnienie mdzdzkowe, zespot
Wernickego-Korsakowa, polineuropatia, pellagra)

Zwieksza ryzyko rozwiniecia sie zaburzen psychicznych - zaburzen
psychotycznych, zaburzen nastroju i zespotu stresu pourazowego

Uzaleznienie

od narkotykdéw
(substancji
psychoaktywnych)

Powoduje zaburzenia psychiczne (zaburzenia krytycyzmu

i ostabienie woli)

Powoduje zaburzenia pracy uktadu nerwowego (zaburzenie
koordynacji ruchowej, oczoplas, drzenie miesni)

Powoduje zaburzenia pracy uktadu oddechowego (przewlekty
niezyt oskrzeli, utrudnienie wymiany gazowej w pecherzykach ptuc
przejawiajace sie bolem w klatce piersiowej)

Zwieksza ryzyko powstania nowotworéw (rak ptaskonabtonkowy,
drobnokomaérkowy, gruczolak ptuc)

Powoduje zaburzenia pracy uktadu wydzielania wewnetrznego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Surgeon General’s Report: The Health Consequences
of Smoking - 50 Years of Progress, s. 667-669, http://www.surgeongeneral.gov/library/

reports/50-years-of-progress (dostep: 12.05.2016); M. Galanter (ed.), Alcoholism. The

consequences of alcoholism, Kluwer Academic, New York 2000; L. Cierpiatkowska, M. Ziarko,
Psychologia uzaleznien - alkoholizm, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa
2010; N. Volkow, L. Ting-Kai, Drugs and alcohol: Treating and preventing abuse, addiction and

their medical consequences, ,Pharmacology & Therapeutics” 2005, vol. 108, s. 3-17.

2.2. Réownowaga pracownikow w kontekscie corporate wellness

W optymalnym podejsciu do dobrostanu i zdrowia cztowieka oprocz zdrowia
fizycznego réwnie istotna jest kondycja psychiczna, emocjonalna i spoteczna

cztowieka — rozumiane jako zdolno$¢ rozwigzywania problemoéw w sposdb
konstruktywny, odczuwania szczg$cia oraz nawigzywania i utrzymywania
satysfakcjonujacych kontaktow (por. tabela 3). Nalezy wspomnie¢, ze w literaturze
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dobrostan bywa dos$¢ czesto sprowadzany wlasnie do odczuwanego przez
jednostke szczescia’3. Interesujace jest, ze badania’ dotyczace ogoélnej jakosci
zycia Polakéw pokazuja systematyczny wzrost oceny jakosci zycia w wymiarze
globalnym. Jednym z istotnych, wyrdznianych w tym badaniu elementéw
ogolnej jakosci zycia jest poczucie szczescia — obecnie deklaruje je ponad 83%
respondentow (jest to najlepszy wynik od rozpoczecia pomiaréw, czyli od poczatku
lat dziewiecdziesiatych).

Réwnowaga wigze si¢ z zaspokojeniem potrzeb. Ludzie oczywiscie dysponuja
réznymi zasobami i majg rézne potrzeby. Przyjmuje sig, Ze istnieje wiele potrzeb,
lecz brakuje zgody wérod psychologow w kwestii ich jednoznacznego réznicowania
i kategoryzowania’>. Mimo to istniejg klasyfikacje potrzeb, ktére odegraty
i nadal odgrywaja istotng role w opisie i rozumieniu zachowania cztowieka”®.
Zalicza si¢ do nich teorie A. Maslowa i jego piramide potrzeb — wyrdznia sie
w niej zwlaszcza potrzeba bezpieczenstwa, ktorej zaspokojenie jest niezbedne
(znaczace) do odczuwania stanu stabilnosci i spokoju’’. A. Banka wskazuje,
ze bezpieczenstwo jest podstawowg potrzeba czlowieka i odgrywa ogromna role
w warto$ciowaniu otoczenia oraz podejmowaniu dziatan’8. Bezpieczenstwo
rozumie¢ mozna jako stan braku zagrozenia, odczuwany subiektywnie przez
jednostke (lub grupe)??, jako stan doswiadczania spokoju, pewnosci, a takze
przekonania o dysponowaniu wystarczajacymi zasobami do funkcjonowania
w okreslonych warunkach i srodowisku.

Zapewnienie poczucia bezpieczenstwa jest jedng z podstaw budowania dobro-
stanu pracownikéw. Organizacja moze to osiagnaé, zapewniajac bezpieczenstwo
fizyczne (warunki pracy, przestrzeganie zasad bhp), przestrzegajac praw pracow-
niczych i zapewniajac uczestnikom poczucie godnosci®?. Do tego zaliczy¢ mozna
takze wysitki organizacji w kierunku zapewnienia pracownikom poczucia bez-
pieczenstwa samego zatrudnienia, oczywiscie w skali mozliwej do zaoferowania
w danych warunkach. Bezpieczenstwo zatrudnienia jest postrzegane przez pracow-
nikéw jako jeden z kluczowych czynnikéw wplywajacych na poziom satysfakcji

73 E.Trzebinska, Psychologia...; M. Strykowska, Dobrostan pracownikéw..., s. 188.

74 J.Czapinski, T. Panek (red.), Diagnoza...

75 M. Strykowska, Dobrostan pracownikéw..., s. 193.

76 Tamze,s. 188.

77 A.Maslow, Motywacja i osobowos¢, Instytut Wydawniczy PAX, Warszawa 1990, s. 76.

78 A.Banka, Spoteczna psychologia srodowiskowa, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa
2002, s.227-230.

79 L. Korzeniowski, Zarzgdzanie bezpieczeristwem. Rynek, ryzyko, zagrozenie, ochrona, [w:]
P. Tyrata (red.), Zarzgdzanie bezpieczeristwem, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Bizne-
su, Krakow 2000, s. 437.

80 K. Obuchowska, A. Czerw, Nowoczesne narzedzia...
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w pracy. Dla wiekszosci pracownikow istotne staje si¢ znalezienie pracy dajacej
maksymalne prawdopodobienstwo jej zachowania8l. Do czynnikéw bezpieczen-
stwa zatrudnienia zaliczy¢ mozna82:

1) stabilnos$¢ samej pracy — wypadkowsq stabilnej pozycji przedsiebiorstwa, gwa-
rantujacej utrzymanie si¢ na rynku oraz stabilno$ci stanowiska pracy (zapo-
trzebowania na okreslong prace w danym przedsiebiorstwie);

2) warunki zatrudnienia - wynikajgce z formy umowy o prace, warunkéow wy-
powiedzenia, mozliwosci elastycznego czasu pracy, udogodnien dla pracow-
nikéw o szczegdlnych potrzebach (np. kobiet wracajacych do pracy po urlo-
pach macierzynskich);

3) kwalifikacje pracownika — wyksztalcenie, staz pracy, kursy, certyfikaty i do-
datkowe kwalifikacje okreslajace pozycje pracownika w firmie;

4) komunikacje wewnetrzng — umozliwiajaca szybkie przekazywanie informa-
cji, delegowanie uprawnien, przekazywanie zadan, sprawng komunikacje
z przetozonym;

5) organizacje wewnetrzng przedsiebiorstwa i polityke firmy — podejscie do de-
legowania uprawnien, zastepowalnosci stanowisk pracy, nastawienie najwyz-
szego kierownictwa w kierunku wspierania pracownikéw, zrozumienie dla
kwestii zwigzanych z obowigzkami rodzinnymi;

6) infrastrukture — dostepnos¢ narzedzi pracy umozliwiajacych na przyklad
prace w domu.

Jak wysoka pozycje w rankingach wartosci uczestnikéw rynku pracy zajmuje
kwestia bezpieczenstwa zatrudnienia, §wiadcza wyniki badan Randstad Award
SA, w ktérych oprocz wynagrodzenia o atrakcyjnosci pracodawcy $wiadczy bez-
pieczenstwo zatrudnienia (58% badanych wymienilo je jako jeden z pigciu de-
cydujacych czynnikéw, a 19% wskazalo je w przypadku wyboru tylko jednego
atrybutu miejsca pracy) oraz przyjazna atmosfera pracy (wskazana przez 56%
respondentéw)83.

Zmiany pojawiajace sie na rynku pracy przyczynity si¢ do tego, Ze zaréwno pra-
codawcy, jak i pracownicy coraz wigksza wage przywiazuja do wzajemnych relacji,
takze tych o charakterze nieformalnym34. Pracodawcy coraz bardziej starajg sie
zaspokoi¢ potrzeby swoich podwladnych, stwarzajac im warunki korespondujace
z osobistymi preferencjami, dzigki temu zwigkszaja prawdopodobienstwo wtasnych

81 M. Szymanska-Bratkowska, G. Zielinski, Czynniki wptywajgce na bezpieczernstwo zatrudnie-
nia z perspektywy kobiet, ,Zarzadzanie i Finanse” 2012, nr 4, s. 69.

82 Tamze,s. 76.

83 Czego pragng polscy pracownicy - raport 2016, http://www.randstad.pl/o-randstad/dla-
-mediow/informacje-prasowe/czego-pragna-polscy-pracownicy/ (dostep: 28.05.2016).

84 Z.Ratajczak, Psychologiczne aspekty...; Z. Ratajczak, Psychologia pracy...



68 Wspieranie dobrostanu fizycznego i rbwnowagi pracownikow...

korzysci®®. Organizacja pracy i zapewnienie bezpiecznych jej warunkéw muszg by¢
zatem wspierane tworzeniem odpowiedniej kultury komunikowania sie i kultury
samej pracy, a takze dbaniem o ksztaltowanie odpowiednich relacji w miejscu pra-
cy. Pozytywne relacje interpersonalne to takie, ktore opieraja sie na wzajemnosci,
szacunku, sympatii, zaufaniu, wiarygodnosci, akceptacji i lojalno$ci®¢. Zdaniem
M. Seligmana®” poziom dobrostanu czlowieka w duzej mierze zalezy od tego, jak
pozytywne sg jego relacje z innymi ludzmi w jego otoczeniu. Dotyczy to takze
srodowiska pracy. Poziom kontaktéw interpersonalnych (ich intensywno$¢ i ja-
kos¢ w kontekscie wykonywanej pracy oraz poziom sformalizowania) sg zalicza-
ne do istotnych czynnikéw budujgcych dobrostan®s. Takie srodowisko pracy daje
korzysci obu stronom - pracodawcy i pracownikowi — przez stworzenie wzajem-
nego ukladu opartego na zaufaniu i uczciwosci wobec troski o wspolne interesys°.
W takim uktadzie obie strony nawigzuja dobrowolna relacje, ktora przynosi obo-
poélne korzysci. Pracownicy przyczyniaja si¢ do przetrwania i rozwoju organizaciji,
a firmy inwestuja w rozwdj kompetencji i umiejetnosci pracownikow, niezbednych
na wspolczesnym, dynamicznym rynku®. Zabiegi zmierzajgce do wytworzenia at-
mosfery wspolpracy i codziennej zyczliwosci, zainteresowania druga osobg wérod
pracownikow oraz kierownictwa wpisuja sie w ide¢ corporate wellness.

Réwnowaga moze by¢ zatem rozpatrywana jako stan kondycji psychicznej pra-
cownika, pozwalajacy mu na sprawne funkcjonowanie w miejscu pracy, rozwia-
zywanie problemoéw i nawigzywanie satysfakcjonujacych relacji na bazie (rela-
tywnego, subiektywnego) zaspokojenia potrzeb. W prezentowanym w niniejszym
opracowaniu modelu dzialan wellness pojecie wspierania rownowagi pracownika
wiaze sie nierozerwalnie z wymiarami:

1) wspierania rownowagi wewnetrznej i profilaktyki stresu,

2) zachowywania réwnowagi w réznych sferach zycia pracownika (z wyréznie-

niem réwnowagi praca—-zycie i wpierania rozwoju zainteresowan pozazawo-

dowych).

85 S.Hornung, J. Glaser, D. Rousseau, Creating Flexible Work Arrangements Through Idiosyncra-
tic Deals, ,Journal of Applied Psychology” 2008, vol. 93, no. 3, s. 655, http.dx.doi.
0rg/10.1037/0021-9010.93.3.655.

86 Z.Janowska, Zarzgdzanie zasobamiludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warsza-
wa 2010, s. 10.

87 M. Seligman, Flourish...

88 K.Obuchowska, A. Czerw, Nowoczesne narzedzia...

89 E.Podlewska, Korzysci pozytywnych relacjiinterpersonalnych dla pracodawcy i pracownika,
»0rganizacjaiZarzadzanie” 2014, nr 58, s. 123.

90 M. Kalinska, The Role of middle managers in shaping positive Organisational potential, [w:]
M. Stankiewicz (red.), Positive management Managing the Key Areas of Positive Organisatio-
nal Potential for Company Success, Dom Organizatora TNOIiK, Torun 2013, s. 96-97.
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2.2.1. Profilaktyka stresu w organizacji i wspieranie rownowagi
wewnetrznej

Stres towarzyszy obecnie czlowiekowi na wszystkich plaszczyznach aktywnosci.
W zyciu osobistym, towarzyskim, rodzinnym, a zwlaszcza zawodowym czlowiek
podlega ciggltemu dziataniu stresu, czesto o natezeniu przekraczajacym jego zdol-
nosci adaptacyjne. T. Schwartz pisze o tym obrazowo:

Wspolczesny etos pracy wymaga od nas robienia wigcej i szybciej [...]. Mamy wigcej
klientéw do obstuzenia, wiecej maili wymagajacych odpowiedzi, wigcej telefonow,
wiecej zadan, wiecej spotkan, wiecej miejsc do odwiedzenia i poczucie, ze musimy
pracowac coraz wiecej godzin, zZeby nie pozosta¢ w tyle [...]. Obojetne, ile warto$ci
dzisiaj wypracowujemy — mierzonej w gotdwce, liczbie transakcji, towaréw albo
gadzetéw — zawsze jest za malo. Szybciej biegamy, bardziej si¢ meczymy i diuzej

pracujemy?l.

Nadmierny stres zaburza wewnetrzng rownowage czlowieka, rozumiana nie tyl-

ko jako zdolno$é¢ rozpoznawania i radzenia sobie z wtasnymi emocjami, lecz takze

zdolno$¢ elastycznego dzialania, pelnienia funkcji w rolach spotecznych i wyko-

rzystywania swoich umiejetnosci®2.

Stres jako pojecie naukowe nie ma jednoznacznej i powszechnie akceptowanej

definicji. Wyrdznia si¢ wiele sposobow ujmowania tego zjawiska: koncepcje trak-
tujace stres jako bodziec?3, reakcje nieswoista w odpowiedzi na zadania otocze-
nia%4, przewidywang utrate zasobow?®> czy wszelkiego rodzaju zmiane zyciowg?®

itp. W tabeli 15 zestawiono wybrane teorie stresu pod katem ujmowania samej

91
92

93

94
95

96

T. Schwarz, Taka praca nie ma sensu, MT Biznes, Warszawa 2012, s. 11-12.

S. Galderisi i in., Propozycja nowej definicji zdrowia psychicznego, ,,Psychiatria Polska”,
nr51(3), s. 408.

G.R. Hockey, Stress and the cognitive components of skilled performance, [w:], V. Hamilton,
D.M. Warburton (red.), Human Stress and Cognition, John Wiley, Chichester 1997, s. 141-177;
G. Dugieliin., Przeglgd teorii stresu, ,Acta Scientifica Academiae Ostroviensis” 2012, nr 47,
s.49-70.

H. Selye, Stress Zycia, PZWL, Warszawa 1960.

S. Hobfoll, Teoria zachowania zasobdw i jej implikacje dla problematyki stresu, zdrowia i od-
pornosci, [w:] E. Bielawska-Batorowicz, B. Dudek (red.), Teoria zachowania zasobéw Steva-
na E. Hobfolla - polskie doswiadczenia, Wydawnictwo Uniwersytetu £6dzkiego, £6dz 2012,
s. 17-50.

T.H. Holmes, R.H. Rahe, The social readjustment rating scale, ,Journal of Psychosomatic
Research” 1969, no. 11(2),s. 213-221; |. Heszen, H. Sek, Psychologia zdrowia, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2012.
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jego istoty, zrodet i mozliwych reakcji czlowieka na powstajacy stres. Zestawienie
to uzupelniono o pojecie stresu organizacyjnego.

Tabela 15. Poréwnanie wybranych teorii stresu

Autor/autorzy Istota stresu Zrédta stresu P{aszc.z_yzna/ f9rmy
reakgji cztowieka
Teorie stresu ogélnego
H. Selye Zespdt Bodzce réznego typu Reakcja alarmowa
niespecyficznych (,walcz lub uciekaj”)
reakcji organizmu Adaptacja do stresora
na stawiane (stadium odpornosci)
mu zadania; Wyczerpanie
stres w aspekcie
pozytywnym
(eustres - motywacja
do dziatania)
i destrukcyjnym
(dystres)
T. Holmes, Konsekwencja Zmiana w zyciu Przystosowanie
R. Rahe przystosowania sie jednostki (zaréwno sie do zmiany
do zmian (wydarzen) w aspekcie wyznacznikiem
zyciowych pozytywnym, jak trudnosci, ktérego
i negatywnym) jest rozmiar, w jakim
zmiana zaktdca
dotychczasowe zycie
R. Lazarus, Dynamiczna relacja Bodziec, ktory Dziatania stuzace
S. Folkman miedzy cztowiekiem jest odebrany zwalczaniu stresu
a otoczeniem, ktdra przez jednostke (rozwigzanie problemu)
jest oceniana przez jako zagrazajacy Dziatania obronne
jednostke jako jej dobrostanowi (unikanie stresujacych
wymagajaca wysitku (wymagajacy wysitku) | sytuacji, koncentracja
adaptacyjnego lub na wtasnych emocjach)
przekraczajaca
mozliwos$ci sprostania
jej
S. Hobfoll Reakcja na otoczenie, | Utrata (rzeczywista Reinterpretacja
w ktorym wystepuje lub antycypowana) zagrozenia jako
grozba utraty sit, zasobow (przedmiotdw, | wyzwania
rzeczywistej utraty sit, |zasobdw osobistych, Uruchomienie
brak sit spowodowany | zasobdw energii, mechanizméw
wyeksploatowaniem. | warunkéw) obronnych
Koncentracja
na obronie zasobéw
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Autor/autorzy

Istota stresu

Zrédta stresu

Ptaszczyzna/formy
reakgji cztowieka

A. Antonowsky

Naturalny brak
homeostazy (stres
ujety na kontinuum
zdrowie-choroba

w aspekcie fizycznym
i psychicznym)

Wszechobecne

w otoczeniu

bodzce dziatajace
na cztowieka,
wywotujace u niego
stan napiecia
psychofizycznego

Przezwyciezanie lub
unikanie stresoréw
w zaleznosci

od zasobow
odpornosciowych
cztowieka (m.in.
poczucia koherencji)

T. Tomaszewski

Sytuacja trudna

- rozbiezno$¢

miedzy potrzebami/
zadaniami cztowieka

a mozliwoscia,
zaspokojenia tych
potrzeb lub wykonania
zadan

Przeszkody,
konflikty, naciski,
zadania o zmiennej
i niezrozumiatej dla
jednostki strukturze

Aktywnosc
ukierunkowana

na poprawe relacji
miedzy wymogami
otoczenia, odzyskanie
réwnowagi miedzy
Srodowiskiem

a mozliwosciami
jednostki i jej stanem
emocjonalnym

J. Reykowski Obiektywny Czynniki stanowigce Faza reakcji
stosunek czynnikéw zagrozenie i zaktocenie |instrumentalnych
zewnetrznych do cech | istniejagcego toku (mobilizacja
cztowieka aktywnosci cztowieka | do dziatania przy

umiarkowanym
poziomie stresu)
Faza krytyczna
(nasilony stres)
Unikanie stresu
(ucieczka,
wycofywanie sie,
agresja, uruchomienie
mechanizméw
obronnych)
Teorie stresu organizacyjnego
R. Kahn, Proces rozpatrywany | Fizyczne atrybuty -
P. Byosiere na poziomach samej Srodowiska pracy

organizacji i jej cech,
oceny poznawczej
jednostki, skutkdéw
stresu bezposrednich
i dtugoterminowych

Aspekty osobowe,
grupowe
iorganizacyjne
Zewnetrze warunki
funkcjonowania
cztowieka i organizacji
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Autor/autorzy Istota stresu Zrédta stresu P{aszc5yzna/ f9rmy
reakcji cztowieka
L. Levi, Wynik oddziatywania | Cechy organizacji -
M. Frankenhauser | na cztowieka stresoréw | i stanowiska
o réznorodnym Stosunki spoteczne,
charakterze relacje, klimat
Kariera zawodowa
jednostki
Cechy jednostki (np.
neurotyzm)
J. Ivancevich, - Stresory Reakcje fizjologiczne
M. Matteson wewnatrzorganizacyjne | Reakcje behawioralne
(Srodowisko fizyczne,
obcigzenie praca,
konflikty itd.)
Stresory
ekstraorganizacyjne
(silna konkurencja
na rynku pracy,
obcigzajaca sytuacja
rodzinna itp.)
G. Caplan Niedopasowanie Wymagania Obnizenie poziomu
miedzy jednostka $rodowiska, ktérym funkcjonowania
a Srodowiskiem jednostka nie moze psychicznego
pracy - reakcja sprostad Podwyzszenie
na pojawiajacy sie Zbyt mate wzmocnienia | skutecznoéci dziatania
kryzys Srodowiska w wyniku mobilizacji
Inna droga - zaburzenia
nerwicowe,
dezintegracja
T. Marek, Sytuacja deficytu Wymogi pracy Zmaganie sie z sytuacja
M. Fafrowicz po utracie zasobéw przekraczajace stresowa
(w wyniku dziatania mozliwos$ci jednostki Reakcje na stresor
czynnika zagrazajacego | Rozwdj zmeczenia
jednostce)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie G. Dugieliin., Przeglgd teorii...,s. 49-70; B. Piasecka,
Przetrwac w placéwce, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakéw 2009, s. 40-55.

Srodowisko pracy traktowane jest jako obszar stresogenny z racji cech samej
pracy (stawiane wysokie wymagania, dokonywana biezaca ocena osiagnie¢ itp.),
jej warunkow, intensywnych relacji interpersonalnych (i sieci wzajemnych zalez-
nosci) oraz wielu innych czynnikéw. Dodatkowo dochodzg czynniki zwigzane
z pelniona rola zawodowa, strukturg i kultura samej organizacji, oddzialywanie
pracy na inne sfery zycia. Wszystko to wpisuje si¢ w pojecie stresu organizacyjne-
go?7. Stres zawodowy, organizacyjny mozna nazwa¢ zbiorem negatywnych uczué

97 M. Majewska, C. Noworol, Stres organizacyjny, ,Ergonomia” 1995, t. 18, nr 2, s. 161-169;
G. Dugieliin., Przeglgd teorii..., s. 56.
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i przekonan, ktdre powstaja pod wplywem poczucia niemoznosci radzenia sobie
z wymogami $rodowiska pracy i konkretnymi stresorami w nim dziatajacymi®s.

Stresorem moze by¢ wszystko: konflikt w pracy, zauwazona nieprzychylnos¢
kogo$ z otoczenia, warunki fizyczne (hatas, zbyt ostre $wiatlo), przypomnienie
sobie doznanej przykrosci itp. Im stresor zostanie oceniony jako bardziej niebez-
pieczny, zagrazajacy, nieznany i przykry, tym silniejsza reakcja stresowa. Biorac
pod uwage charakter bodzcow, stresory mozna podzieli¢ na stresory natury fizycz-
nej, biologicznej, psychologicznej czy spolecznej. Do stresoréw fizycznych W. Ra-
tynski®? zaliczyl takie czynniki jak zte warunki $wietlne, temperaturowe, hatas.
Stresy biologiczne majg z kolei swoje Zrodlo we wlasciwosciach ludzkiego orga-
nizmu i zachodzacych w nim procesach fizjologicznych typu fizyczne zmeczenie
praca, dolegliwosci zdrowotne (podobnie uwazali T. Marek i M. Fafrowicz - por.
tabela 10). Stresy psychologiczne s3 powodowane przez zagrozenie zycia, zdrowia,
pozycji i niezaleznosci, konieczno$¢ podjecia zwigkszonego wysitku (podobnie
u L. Levi, M. Frankenhauser, gdzie jako wyrodzniajace si¢ stresory zawodowe po-
dano na przyktad kariere czy potencjalnie stresogenne cechy jednostki - por. ta-
bela 10). Nawiasem méwiac, badania potwierdzaja!%, ze istnieje zwiazek miedzy
wysokoscig neurotyzmu jednostki a jej podatnoscia na stres.

Stresory socjologiczne z kolei s zwigzane z komunikacjg miedzyludzka, zdo-
bywaniem pozycji i prestizu oraz ich potencjalnym zagrozeniem (por. tabela 5
- aspekty grupowe wedlug R. Kahna i P. Byosiere czy stosunki spoteczne w pracy
wedtug L. Levi i M. Frankenhauser). Srodowisko pracy obfituje w mnogos¢ czyn-
nikéw mogacych wywola¢ reakcje stresowa z racji swojego potencjalnie konflik-
togennego i bardzo zlozonego charakteru.

Obecnie podkresla si¢ rosnacy udziat innych aspektéw psychospotecznych pra-
cy w rozwoju stresu pracownikow, gléwnie niepewnosci zatrudnienia czy rosng-
cej intensyfikacji pracy. Wlasnie one zostaly uznane za najistotniejsze zagrozenia
natury psychospotecznej w nadchodzacych latach przez respondentéw w bada-
niach prowadzonych przez Europejska Agencj¢ Zdrowia i Bezpieczenstwa w Pracy

98 J. Szostak, Determinanty zachowan menedzeréw w chronicznym stresie zawodowym, Wy-
dawnictwo Difin, Warszawa 2009, s. 106.

99 W. Ratynski, Problemy i dylematy polityki spotecznej, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2005,
S.63-65.

100 J. Michel, M. Clark, D. Jaramillo, The role of the Five Factor Model of personality in the per-
ceptions of negative and positive forms of work-nonwork spillover: A meta- analytic review,
»Journal of Vocational Behavior” 2011, vol. 79, s. 191-203; J. Rantanen, L. Pulkkinen, U. Kin-
nunen, The Big Five personality dimensions, work-family conflict, and psychological distress,
»Journal of Individual Differences” 2005, no. 26, s. 155-166; B. Lachowska, Neurotycznosé,
wymagania pracy i konflikt praca-rodzina a skutki stresu zawodowego, ,Medycyna Pracy”
2014, nr 65, s. 387-398.
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w 2007 roku!0l. Z kolei polscy respondenci biorgcy udzial w przytoczonym wezes-
niej badaniul®? jako gltéwne przyczyny stresu zawodowego wskazali: kontakty
z przefozonym oraz obcigzenie samg praca (jej iloscig i narzuconym tempem wy-
konywania zadan).

Stres jest powaznym problemem cywilizacyjnym, zaréwno w perspektywie
medycznej (koszty zdrowotne), jak i spofecznej. Jak pokazujg badania European
College of Neuropsychopharmacology!93 dotyczace zdrowia psychicznego Eu-
ropejczykow, prawie 30% z nich cierpi na depresj¢ i bezsenno$¢, co jest konse-
kwencja zbyt duzego tempa Zycia, szybkosci zmian zachodzacych w najblizszym
otoczeniu oraz wywolanego tymi zmianami stresu w srodowisku pracy. Z da-
nych uzyskanych przez Europejska Agencje ds. Poprawy Warunkoéw Zycia i Pracy
w Dublinie wynika, Ze wsrod 27 krajéw Europy Polska wypada w tym poréwna-
niu niekorzystnie: ponad 30% pracujacych Polakéw (w poréwnaniu do 20% Eu-
ropejczykow) skarzy sie na doswiadczanie stresu w pracy, 66% rodakéw uwaza
takze, ze ich praca wplywa niekorzystnie na zdrowie!®4. W innych, tym razem
polskich badaniach!05, 37% pracujacych Polakow okreslito sie jako przezywajacy
wysoki poziom stresu zawodowego, 36% respondentéw przezywalo stres sredni
i 27% badanych stres o niskim nasileniu. Wskazuje to dos¢ powazny problem na-
silonego stresu w polskich warunkach zawodowych. Tendencje t¢ potwierdzajg
wyniki badan Extended DISC, gdzie polscy pracownicy uzyskiwali wyzsze wskaz-
niki stresu niz ich koledzy z Niemiec czy Wielkiej Brytanii, a ponad 50% polskiej
kadry menedzerskiej deklarowato u siebie stale utrzymujacy sie¢ wysoki poziom
stresu zawodowego!06,

Fizjologiczne symptomy przezywania nasilonego stresu sa dos¢ dobrze zbada-
nel?’. Podczas przezywania stresu w organizmie cztowieka wystepuja zmiany fi-
zjologiczne: wzrasta cisnienie tetnicze i pojemnos$¢ minutowa serca, zmniejsza si¢

101 Expertforecast onemerging psychosocial risks related to occupational safety and Heath, 2007,
za: Badanie mozliwosci optymalizacji warunkéw pracy i poprawy zdrowia psychicznego pra-
cownikéw dzieki wprowadzeniu elastycznego czasu pracy, Centralny Instytut Ochrony Pracy,
Warszawa 2009, s. 2.

102 Poznaj swoje prawa w pracy - wsparcie kompetencyjne dziataczy OPZZ oraz pracownikéw,
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkdéw Zawodowych, Warszawa 2013.

103 The size and burden of mental disorders and other disorders of the brain in Europe, ,,Europe-
an Neuropsychopharmacology” 2011, vol. 21, s. 655-679.

104 Badanie mozliwosci.., s. 4.

105 Poznajswoje prawa w pracy...; M. Ostrowska, M. Michcik, Stres w pracy - objawy, konsekwen-
¢je, przeciwdziatanie, ,Bezpieczenstwo Pracy” 2014, nr 5,s. 12-13.

106 Polacy najbardziej zestresowani, http://extendeddisc.com.pl/wp-content/uploads/2014/03/
Polacy+najbardziej+zestresowani.pdf (dostep: 2.06.2016).

107 D.Schultz, S. Schulz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2002.
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przeplyw krwi przez nerki, zwezeniu ulegaja naczynia tetnicze, wzrasta poziom
wolnych kwasow tluszczowych, tréjglicerydéw i cholesterolu w osoczu krwi, a tak-
ze napiecie migsni. Oddech staje si¢ dwukrotnie szybszy. Zmniejsza sie wydzielanie
sokow zoladkowych, zwigksza kwasowos$¢ zZoladka, spowolnieniu ulega praca jelit.
Te zmiany majg mobilizowa¢ cztowieka do walki z zagrozeniem!08. Diugotrwa-
fe utrzymywanie si¢ tego typu reakcji moze jednak przyczynic sie do powstania
cukrzycy typu Il oraz ogélnego przyspieszenia procesow starzenia sie — to ostatnie
na wskutek niefunkcjonalnego gromadzenia energii (reakcja ,walcz lub uciekaj”),
co odsuwa na dalszy plan normalne czynnosci organizmy typu: trawienie, rege-
neracja miesni, zwalczanie infekcjil®. Potwierdzono zwigzek stresu z problemami
takimi zdrowotnymi, jak: depresja i niepokdj!19, choroby uktadu krazenialll, do-
legliwosci migsniowo-szkieletowe, ostabiona odpornos¢ i zwigkszona zapadalnos¢
na choroby, takze autoimmunologiczne!12.

Stresowi, oprocz reakgji fizjologicznych, towarzysza takze emocje w réznym
stopniu natezenia (ktdre zalezy od sily i wagi dzialajacego stresora). Najczesciej jest
to zto$¢ i lek, zaburzajace rownowage wewnetrzng!13. J. Terelak!14 do tych dwoch
emocji dodal inne reakcje emocjonalne towarzyszace odczuwaniu stresu — iryta-
cje, zagubienie, depresje itp. Stres skutkowaé moze zaburzeniami stanu psychicz-
nego, wypaleniem zawodowym!1>. Ponadto przektada sie na reakcje behawioralne,
do ktérych mozna zaliczy¢ zachowania o charakterze nalogowym (palenie tytoniu,
naduzywanie alkoholu i innych substancji psychoaktywnych, hazard oraz inne).
Dalszymi konsekwencjami, w efekcie spadku zaangazowania w prace, jest wzrost
absencji chorobowej pracownikéw oraz obnizenie wydajnosci i jakosci pracy. Prze-
klada sie¢ to na utrate dobrego wizerunku firmy oraz inne zaklécenia przynoszace

108 Tamze,s. 422.

109 J. Tylka, Zdrowie menedzera. Psychologiczne ramy dla relacji: styl Zycia a zdrowie i choroba,
Wydawnictwo.,Difin”, Warszawa 2000, s. 48-49; J. Szostak, Determinanty zachowan..., s. 74.

110 B.D.Kirkcaldy, R. Trimpop, C.L. Cooper, Working hours, job stress, work satisfaction and acci-
dent rates among medical practitioners and allied personnel, ,International Journal of Stress
Management” 1997, no. 4(2), s. 79-87, http://dx.doi.org/10.1007/BF02765302; Badanie moz-
liwosci..., s. 3.

111 M.G.Marmotiin., Contribution of job control and other risk factors to social variations in coro-
nary heart disease incidence, ,Lancet” 1997, no. 350, s. 235-239, http://dx.doi.org/10.1016/
S0140-6736(97)04244-X.

112 N.Yasudaiin., Lower percentage...,s.221-223.

113 W. Ratynski, Problemy i dylematy..., s. 65-66.

114 J. Terelak, Stres zawodowy. Charakterystyka psychologiczna wybranych zawodoéw streso-
wych, Wydawnictwo Uniwersytetu Kardynata Stefana Wyszyriskiego, Warszawa 2007; J. Te-
relak, 1999, op. cit., s. 216-220.

115 S. Litzke, H. Schuh, Stres, mobbing i wypalenie zawodowe, Gdanskie Wydawnictwo Psycho-
logiczne, Gdansk 2007.
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starty finansowe zaréwno firmie, jak i panstwu, ktdre ponosi koszty leczenia skut-
koéw stresu u pracownikow i rehabilitacjille.

W wielu krajach podejmuje si¢ proby oszacowania ogdlnych kosztow stresu
w postaci chociazby kosztow leczenia choréb ,,odstresowych”, wypadkéw oraz
obnizonej wydajnosci pracy na skutek przezywanego przez pracownikéw stresu.
W tak zwanych starych krajach Unii Europejskiej straty ekonomiczne spowodo-
wane stresem zawodowym szacuje si¢ na 265 miliondw funtéw rocznie, co odpo-
wiada 3-4% wartosci produktu narodowego brutto!!”. Dodatkowo absencj¢ w pra-
cy wyjaénia sie w 50-60% wzmozonym stresem pracowniczym. Zrédta wskazuja,
ze sam stres zwigzany z pracg kosztuje przedsiebiorstwa i rzady panstw UE okoto
20000 mln EUR - a sg to tylko koszty absencji chorobowej i leczeniall8.

Profilaktyka stresu jest istotnym elementem programoéw corporate wellness
i nierozerwalnie wigze si¢ z promocja zachowan prozdrowotnych i budowaniem
kultury zdrowia w organizacji. Nie sposob zbudowa¢ skutecznego programu pre-
wengcji stresu i profilaktyki zdrowia, nie bioragc pod uwage relacji interpersonalnych
w firmie czy postawy kadry menedzerskiej. Wlasciwe podejscie do ograniczania
stresu w organizacji powinno opiera¢ si¢ na mozliwym ograniczeniu potencjal-
nych stresoréw — czyli na wlasciwej organizacji pracy, modelowaniu pozadanych
postaw wsrdd kierownictwa, budowaniu wtasciwej kultury komunikowania sie
miedzy pracownikami i przelozonymi, a dopiero potem na tematycznych akcjach
szkoleniowych. Profilaktyka stresu zawodowego nie moze sprowadzac si¢ do prze-
prowadzania incydentalnych dziatan, lecz powinna stanowi¢ integralng czes¢ ogol-
nej strategii ochrony zdrowia pracujacych i podtrzymywania ich zdolnosci do pra-
cyH?. Propozycje popularnych rozwigzan w tym zakresie zostaly przedstawione
w tabeli 16. Jak mozna zauwazy¢, profilaktyka stresu nierozerwalnie wigze si¢
z dzialaniami wzmacniajacymi réwnowage wewnetrzng pracownikéw, koncen-
trujacymi si¢ na przyklad na ksztaltowaniu umiejetnosci radzenia sobie z emo-
cjami, konfliktami w miejscu pracy, wzmacnianiu odpornosci psychicznej itp.

116 T. Cox, A. Griffiths, E. Rial-Gonzales, Badania nad stresem zwigzanym z pracq. Europejska
Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Urzad Oficjalnych Publikacji Wspdlnot Euro-
pejskich, Luksemburg 2006, http://osha.europa.eu/pl/publications/reports/203 (dostep:
6.06.2016).

117 S. Leka, T. Cox, The European Framework for Psychosocial Risk Management, PRIMA-EF, |-
-WHO Publications, Nottingham 2008; Badanie mozliwosci...

118 Nowe rodzaje ryzyka w dziedzinie bezpieczeristwa i ochrony zdrowia w pracy, Europejska
Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, 2009, s. 20.

119 M. Waszkowska, A. Wezyk, D. Merecz, Zarzgdzanie ryzykiem psychospotecznym w ochronie
zdrowia pracujgcych, ,Medycyna Ogélna i Nauki o Zdrowiu” 2013, t. 19, nr 4, s. 446.
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Tabela 16. Profilaktyka stresu w organizacji

Obszary

Przyktadowe dziatania

Upowszech-
nianie wiedzy
na temat stre-
suiradzenia

Akcje informacyjne dotyczace zrédet stresu, objawdw i sposobdw
radzenia sobie

Poruszanie tematyki stresu na zebraniach, w intranecie, materiatach
wewnetrznych firmy

sobie z nim Organizowanie spotkan z psychologami, trenerami
Modelowanie Osobiste zaangazowanie kierownictwa firmy i kadry menedzerskiej
postaw - rola w prewencje stresu (udziat w szkoleniach, eventach, publikowanie

kierownictwa

materiatéw wewnetrznych)

Monitorowanie warunkdw pracy, aspektéw kultury organizacyjnej

i codziennej rzeczywistosci firmy, majacych znaczenie w prewencji stresu
Wiaczanie prewencji stresu i ksztattowania zdrowego Srodowiska pracy
do listy zagadnier omawianych na spotkaniach zarzadu

Dbanie na co dzien o zdrowe, wtasciwe relacje interpersonalne w swoim
otoczeniu

Wychwytywanie i reagowanie na zachowania dyskryminujace, mobbing,
molestowanie wsréd podwtadnych i kolegdw w miejscu pracy

Witasciwa
organizacja
pracy

Okreslenie jasnych wymagan wzgledem pracownika i przekazywanie

mu konkretnych zadan

Modyfikacja zadan pracowniczych, tak aby unikna¢ przeciazenia
Wprowadzenie elementdw poszerzenia czy wzbogacanie stanowiska
pracy, aby przeciwdziataé rutynie

Uelastycznienie czasu i warunkow wykonywania pracy, aby pomdc
pracownikom w godzeniu pracy z zyciem osobistym

Okreslenie stanowisk tzw. wysokiego ryzyka i stworzenie dla pracownikéw
specjalnego systemu wsparcia

Budowanie
zdrowego,
przyjaznego
Srodowiska
pracy

Okreslenie katalogu zachowan i dziatan niedopuszczalnych w miejscu
pracy, ich konsekwencji dla jednostki oraz poinformowanie o tym
pracownikow

Ustalenie sposobu rozwigzywania pojawiajacych sie w miejscu pracy
konfliktéw i poinformowanie o tym podwtadnych

Udziat pracownikéw w procesie podejmowania decyzji, w opiniowaniu
organizacji pracy, w przekazywaniu uwag zwigzanych z organizacja pracy
Zapewnienie sprawnej komunikacji w obszarze zdrowia i prewencji stresu
(w tym informacji zwrotnych do pracownikdw, mozliwosci sktadania przez
pracownikow wszelkich uwag)

Angazowanie pracownikow w sprawy prewencji stresu i budowania
kultury zdrowia

Dziatania
dedykowane
- rozwigzywa-
nie proble-
mow

Wdrazanie prozdrowotnych programéw umozliwiajacych diagnoze
poziomu stresu, wprowadzajgcych zdrowy catering i aktywno$é fizyczna
Organizowanie zaje¢ (warsztatow, treningdw) wzmacniajacych odpornosé
psychiczna jednostki, ksztattujacych umiejetnosci radzenia sobie

z emocjami, konfliktami w miejscu pracy itp.

Zapewnienie opieki zdrowotnej, w tym rehabilitacji utatwiajacej szybki
powrdt do zdrowia i pracy potrzebujgcym tego pracownikom

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie M. Ostrowska, M. Michcik,
Stres w pracy..., s. 14; M. Pecitto, Koszty absencji..., s. 12-15.
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Nalezy zauwazy¢, ze inwestowanie w zmniejszenie odczuwanego przez pra-
cownikoéw stresu przyczynia si¢ nie tylko do zachowania i poprawy ich zdrowia
oraz rownowagi wewnetrznej, lecz réwniez do utrzymania zdolnosci do pracy. Jest
to szczegolnie wazne w sytuacji starzejacego si¢ spoleczenstwa i tendencji do wy-
dluzania okresu aktywno$ci zawodowej. Ponadto takie inicjatywy sprzyjaja wigk-
szemu zaangazowaniu w prace, osigganiu satysfakcji z pracy, a w konsekwencji bu-
duja plaszczyzne, na ktdrej rozwingé sie moze przywigzanie do organizacjil20.

2.2.2. Rownowaga w réznych obszarach zycia: balans miedzy praca
a zyciem osobistym

Zycie wspolczesnego czlowieka sklada sie z wielu ptaszczyzn funkcjonowania,
z ktérych na pierwszy plan wybijaja sie obszary pracy zawodowej i zycia rodzin-
nego, uzupelniane aktywnoscia zwigzang z czasem wolnym i rozwojem zainte-
resowan pozazawodowych. Siegna¢ mozna tutaj do klasyfikacji zaproponowanej
przez E. Wnuka-Lipinskiego, ktory wyodrebnit nastepujace kategorie aktywnosci
ludzkiej!2!:

1) zaspokajanie potrzeb biologicznych (spozywanie positkéw, sen i higiena oso-
bista),

2) praca zarobkowa (w tym dojazdy do i z pracy),

3) zajecia obowiazkowe przyporzadkowane instrumentalnym potrzebom nie-
zarobkowym (zakupy, prace domowe, zajmowanie si¢ dzie¢mi, doksztalca-
nie sig),

4) zajecia wypelniajace czas wolny, zaspokajajace potrzeby autoteliczne (wypo-
czynek, rozrywka, korzystanie z kultury, aktywnosci fizycznej, zycia towa-
rzyskiego, uprawianie hobby, samoksztalcenie itp.).

Zycie rodzinne (obejmujace zaréwno zajecia obowigzkowe, jak i te wypelnia-
jace czas wolny wedlug powyzszej klasyfikacji) ma dla Polakéw ogromne znacze-
nie. Potwierdzaja to liczne badania - na przyklad te prowadzone wéréd mieszkan-
cow duzych miast, w ktorych zycie rodzinne, Zycie osobiste i zdrowie wyprzedzaja
prace zawodowa w rankingu wartosci pod wzgledem przypisywanego im przez
respondentéw znaczenial?2. Podobne wyniki uzyskano w badaniu cenionych

120 Tamze,s. 452.

121 E. Wnuk-Lipinski, Praca i wypoczynek w budzecie czasu, Ossolineum, Wroctaw-Warsza-
wa-Krakéw 1972, za: A. Burlita, Zarzgdzanie budzetem czasu jako determinanta rozwoju
kapitatu ludzkiego, ,Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwer-
sytetu Szczecinskiego” 2015, nr 39, s. 27.

122 K. Btonski, Czas wolny mieszkaricéw duzych miast w Polsce - wyniki badarn, ,,Konsumpcja
i Rozwoj” 2014, nr 6,s. 41.
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wartosci i zaufania spotecznego wsrod Polakow!23, w ktdrych zdecydowana wiek-
szo$¢ mieszkancow Polski za najwazniejszg warto$¢ w swoim zyciu uwaza zdro-
wie (66%). Znaczacy odsetek osob jako najwazniejszg w hierarchii warto$¢ wskazat
wlasnie rodzing i szczescie rodzinne (23%). Pozostate wymieniane wartosci to: mi-
to$¢ (jako najwazniejszg wartos¢ wskazalo ja 3% osdb), praca zawodowa, pienigdze
oraz poczucie stabilizacji (tak deklarowata jedynie co setna osoba w wieku 16 lat
lub wigcej). Analizujac z kolei rozklad odpowiedzi respondentéw na pytanie o trzy
najwazniejsze wartosci (czyli te, ktdre nie s3 uwazane za pierwsze w hierarchii, jed-
nak mimo wszystko nalezg do najwazniejszych w zyciu ludzi), znéw pojawiaty sie:
zdrowie (89%), rodzina i szcze$cie rodzinne (81%) oraz milos¢ (20%). 18% respon-
dent6w jako jedng z trzech najwazniejszych wartos$ci wymienialo uczciwos¢ oraz
pieniadze (17%). W trdjce najwazniejszych wartosci uwzgledniono takze poczucie
stabilizacji (16%), prace zawodowg (15%) i wiare religijng (9%)124.

Poniewaz wigkszo$¢ ludzi pelni wiele rol, absorbujacych czas i energie (np. role
pracownicze, specjalistyczne, kierownicze i jednoczesnie rodzinne), zdarza sie,
iz wymogi rol rodzinnych sg niemozliwe do zrealizowania z powodu wymogéw
rél zawodowych!2>. Czesto godzenie réznych rol, wynikajacych z funkcjonowa-
nia w rodzinie i pracy, generuje konflikty!26. Konflikt praca-zycie moze objawia¢
sie dwojako: po pierwsze, praca moze mie¢ negatywny wplyw na zycie (w tym
przede wszystkim rodzinne, osobiste), po drugie, zycie osobiste moze mie¢ nega-
tywny wplyw na pracel?’. Wyniki badan nad jakoscig zycia Europejczykéw do-
wodzg, ze zwykle to funkcjonowanie zawodowe pochlania zbyt wiele czasu i ener-
gii kosztem zycia pozazawodowego!28. Wedlug tych badan 27% Europejczykow

123 Wartosci i zaufanie spoteczne w Polsce w 2015 - Il badanie spéjnosci spotecznej, GUS, http://
stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/dochody-wydatki-i-warunki-zycia-ludno-
sci/wartosci-i-zaufanie-spoleczne-w-polsce-w-2015-r-,21,1.html (dostep: 10.06.2016).

124 Tamze.

125 A. Zalewska, Konflikty praca-rodzina - ich uwarunkowania i konsekwencje. Pomiar konflik-
téw, [w:] L. Golinska, B. Dudek (red.), Rodzina i praca z perspektywy wyzwan i zagrozen, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu £6dzkiego, £6dz 2008, s. 404-405.

126 K. Karasiewicz, A. Lewandowska-Walter, D. Godlewska-Werner, A. Piotrowski, Rownowaga
praca-dom wedtug Polakow - prezentacja konstruktu i wtasciwosci psychometrycznych kwe-
stionariusza WLB, [w:] T. Rostowska, W. Budzifski (red.), Zawodowe i zdrowotne problemy
cztowieka w réznych okresach dorostosci. Perspektywa psychologiczna, Wydawnictwo Adam
Marszatek, Torur 2012, s. 42.

127 B. Moreno-Jiméneziin., Effects of work-family conflict on employees’ well-being: the mode-
rating role of recovery strategies, ,Journal of Occupational Health Psychology” 2009, no. 14,
S. 427-440.

128 Family life and work, Second European Quality of Life Servey, European Foundation for the
Improving of Living and Working Conditions, Dublin 2010, za: M. Rekas, Réwnowaga pra-
ca-zycie wyzwaniem wobec problemdéw demograficznych krajéw UE, ,,Studia Ekonomiczne”
2013, nr 145, s. 80.
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czulo, ze spedza w pracy za duzo czasu i jednoczesnie 28% przyznawalo, ze spedza
za malo czasu z rodzing. Okolo 36% mialo niewystarczajaco duzo czasu na kon-
takty spoteczne i az 51% na swoje hobby i zainteresowania. W sumie 22% bada-
nych wskazywalo na istnienie w swoim zyciu konfliktu miedzy tymi dwoma sfe-
rami'?®. Polacy odczuwajg ten konflikt jeszcze silniej. Przede wszystkim wskazuja
na brak mozliwo$ci dopasowania czasu pracy w stosunku do zobowigzan rodzin-
nych i spolecznych - Polscy pracownicy w tej klasyfikacji zajmuja trzecie miej-
sce od konca wérdd innych przedstawicieli UE. Wiaze si¢ to z innym czynnikiem
- Polacy spedzaja duzo czasu w pracy (44% deklaruje spedzanie w pracy powyzej
48 godzin tygodniowo) przy relatywnie matym rozpowszechnieniu elastycznych
form i czasu pracy!30.

Warunki funkcjonowania wspolczesnych firm wskazuja wyraznie, ze organi-
zacje oczekuja od swoich pracownikéow duzego zaangazowania w pracy. Te ocze-
kiwania poteguje rozwoj nowych technologii informatycznych i telekomunika-
cyjnych, wzrost sektora ustug i malych firm, gdzie ochrona pracy jest stabsza
oraz promowanie stylu funkcjonowania zawodowego noszacego znamiona pra-
coholizmu!3!. Czas pracy ulega faktycznemu wydluzeniu (czgsto w formie nie-
formalnych, nieoptacanych nadgodzin), a pracodawcy chetnie zatrudniaja osoby
sklonne poswieci¢ firmie kazda chwile, nawet kosztem swojego wypoczynku czy
realizacji innych zyciowych rél. Sytuacja ta jest potencjalnym zZrédlem znacznego
stresu. Wedlug A. Pocztowskiego to wlasnie przenikanie si¢ stresorow z dwdch
glownych obszaréw aktywnosci czlowieka dorostego - zycia zawodowego i ro-
dzinnego - powoduje konflikt r6l132. Stres zwigzany z niemoznoscia satysfak-
cjonujacego pogodzenia rol rodzinnych i zawodowych moze mie¢ swoje zrédto
w przecigzeniu jednej lub dwdch rél (zbyt wiele obowigzkéw rodzinnych lub za-
wodowych), konfliktach osobistych (z wspolmalzonkiem, dzie¢mi, rodzicami,
tesciami, rodzenstwem itp.) badZ zmianach w roli rodzinnej petnionej na prze-
strzeni czasul33. Ten ostatni przypadek ma miejsce podczas jednoczesnego na-
kladania si¢ na siebie okreséw wymagajacych od pracownika szczegélnej aktyw-
nosci (obciazajacych) w sferze zawodowej i osobistej (np. pojawienie si¢ matych
dzieci i rozwoju rodziny dwudziestokilkulatkow i trzydziestokilkulatkdow,

129 M. Rekas, Réwnowaga praca-zycie..., s. 79-80.

130 Europejska Fundacjads. Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy w Dublinie, za: Badanie mozliwo-
sci...

131 M. Kopertyriska, Motywowanie pracownikéw. Teoria i praktyka, Wydawnictwo Placet, War-
szawa 2008, s. 237-238.

132 A.Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi; strategie - procesy - metody, Polskie Wydaw-
nictwo Ekonomiczne, Warszawa 2008, s. 398-399.

133 J. Tylka, Zdrowie menedzera...,s. 72.
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ktorych kariery zawodowe wkraczajg jednoczesnie w szczegdlnie wymagajacy
etap)!34. Mozna zatem powiedzie¢, ze im pracownik silniej zaangazowany (za-
réwno w role zawodowe, jak i rodzinne), tym wigksze prawdopodobienstwo wy-
stapienia napiecia i konfliktu roli. Dotyczy to zwlaszcza tych etapdw zycia, ktore
wymagaja szczegdlnego zaangazowania w danej rolil3> (w zyciu zawodowym jest
to np. awans i podjecie nowych obowigzkoéw, co wzmaga zaangazowanie w role
zawodowa, lub wiasny §lub czy pojawienie si¢ potomka, zwigkszajgce zaangazo-
wanie w role rodzinne).

Konflikt miedzy pracg i zyciem ma negatywny wplyw na rézne aspekty funk-
cjonowania czlowieka. Istnieje zwigzek miedzy nasilonym konfliktem tego typu
a pogorszeniem zdrowia fizycznego oraz poczuciem braku kontroli nad praca!39,
jak réwniez niskim zaangazowaniem w aktywno$¢ fizyczng czy czestszym spozy-
waniem alkoholu!37. Podobnie udokumentowano zwiazki miedzy takim konflik-
tem a stresem!38. Nasilony konflikt w sferze praca-zycie osobiste skutkuje obni-
zeniem dobrostanu, problemami zdrowotnymi oraz brakiem zadowolenia z pracy
i zycia w ogole!3?. Konflikty praca-zycie wigzg sie takze z podatnosécig na wypa-
lenie zawodowe!40,

Badacze zgodni s3 co do tego, ze konflikt migedzy rolami rodzinnymi a zawo-
dowymi ma istotne znaczenie dla jakosci zycia jednostek, ich rodzin, a takze dla
wynikéw ekonomicznych organizacjil4l. Zalezno$¢ miedzy funkcjonowaniem
w $rodowisku pracy i w srodowisku domowym jest dwustronna: czlowiek, ktory
zle czuje si¢ w firmie, jest sfrustrowany, roztadowuje napiecie w domu, co wptywa

134 D. Clutterbuck, Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2005, s. 149.

135 J.Greenhaus, N. Beutell, Sources of conflict between work and family roles, ,Academy of Ma-
nagement Rewiev” 1985, no. 10, s. 76-88.

136 L. Bryson, P. Warner-Smith, L. Fray, Managing the work-life roller-coaster: Private stress
or public health issue?, ,Social Science & Medicine” 2007, vol. 65, s. 1142-1153; za: K. Hildt-
-Ciupinska, Work-life balance a wiek pracownikow, ,,Bezpieczenstwo Pracy” 2014, nr 10, s. 15.

137 D. White, E. Buckley, Adjust the Balance: Literature review Life Cycles and Work life Balance,
Centre for Health Psychology Staffordshire University, Stoke on Trent 2007, za: K. Hildt-Ciu-
pinska, Work-life balance..., s. 15.

138 M. Loureliin., Negative and positive spilover between work and home, ,Journal of Managerial
Psychology” 2009, no. 24, s. 438-449; N. Anafarta, The Relationship between Work-Family
Conflict and Job Satisfaction: A Structural Equation Modeling (SEM) Approach, ,,International
Journal of Business and Management” 2011, vol. 6, no. 4, s.168-177.

139 E.Greenglass, R6znice wynikajgce z rél ptciowych: wsparcie spoteczne i radzenia sobie ze stre-
sem, [w:] H. Sek, R. Cieslak (red.), Wsparcie spoteczne, stres i zdrowie, Wydawnictwo Nauko-
we PWN, Warszawa 2011, s. 141.

140 K. Grunt-Mejer, Wypalenie zawodowe - czynnik obnizajgcy poziom bezpieczenstwa w pracy,
~Bezpieczenstwo Pracy” 2012, nr4,s. 13.

141 B.Lachowska, Neurotycznosc...,s. 389.
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negatywnie na relacje z osobami mu najblizszymil42. Problemy z miejsca pracy
rzutujg na funkcjonowanie jednostki poza organizacja i odwrotnie!43. D. Clutter-
buck zaznaczyl, iz niezdolnos¢ zaspokojenia potrzeb pracownikéw pragnacych zy-
ciowego spelnienia jest przyczyng wielu problemoéw firmy, takze tych zwigzanych
z osigganiem rentownosci i przewagi konkurencyjnej (m.in. odbija si¢ to na niskim
poziomie obstugi klienta, malym zaangazowaniu w prace i znacznym ryzyku wy-
stgpienia nieetycznych zachowan po stronie pracownikow)!44. Zjawiska te powinny
by¢ traktowane przez pracodawcéw jako jedna z najwazniejszych przyczyn spadku
zaangazowania i efektywnosci pracownika w organizacjil4®, gdy?z jesli praca od-
bywa si¢ kosztem Zycia osobistego i rodziny, to wczesniej czy pdzniej musi dojs¢
do spadku motywacji pracownika. Im wyzszy poziom konfliktu, tym (prdcz po-
gorszenia stanu psychofizycznego pracownika) mniejsza satysfakcja z pracy, a tak-
ze tym wieksza che¢ odejscia z organizacjil4®.

Dlatego tak istotna staje si¢ kwestia zachowania réwnowagi miedzy praca
a zyciem pozazawodowym (work-life balance - WLB). Stosuje si¢ tutaj, czasem
zamiennie, rézne terminy: réwnowaga praca-zycie, rownowaga praca-dom lub
praca-rodzina. Zagadnienie ma swoje korzenie w obszarze zwigzanym z praca
zawodowa kobiet oraz godzeniem przez nie pracy w domu i zycia zawodowe-
go. Rosnagca liczba kobiet wchodzacych na rynek pracy (zwlaszcza w latach sie-
demdziesigtych i osiemdziesigtych ubiegtego wieku) stata si¢ przyczyng rozwazan
na temat réwnowagi pracy i zycia rodzinnego oraz organizacji opieki nad dzie¢-
mil4’. Poniewaz do tej pory gléwnym problemem w godzeniu roznych zyciowych
rél jest zapewnienie opieki nad osobami zaleznymi (malymi dzie¢mi, starszymi
rodzicami) przez osoby jednoczesnie aktywne zawodowo, réwnowaga praca-zycie
czesto jest sprowadzana w wymiarze praktycznym do zabiegéw majacych pomac
w godzeniu rél zawodowych i rodzinnych. W zwigzku z niejednoznaczng nomen-
klaturg stosowang w literaturze przedmiotu w niniejszym opracowaniu terminy
praca-dom, praca-zycie i praca-rodzina stosowane sa zamiennie dla oznaczenia
czynnosci zawodowych i wszystkich innych pozazawodowych.

142 B. Wiestawska, Inwestycja w przysztosc, [w:] S. Borkowska (red.), Programy praca-zycie
a efektywnosc firm, Wydawnictwo IPiSS, Warszawa 2003, s. 139.

143 1. Janicka, Konflikt w relacji rodzina praca a jakosc zycia jednostki, [w:] L. Golifska, B. Dudek
(red.), Rodzina i praca z perspektywy wyzwan i zagrozen, Wydawnictwo Uniwersytetu £6dz-
kiego, £6dz 2008, s. 419.

144 D. Clutterbuck, Réwnowaga..., s. 16.

145 M. Kopertynska, Motywowanie pracownikow..., s. 244.

146 B.Lachowska, Neurotycznosé..., s 389.

147 B.Harrington, The Work-live evolution study, Boston College Center for Work & Family, Boston
2007, https://www?2.bc.edu/~harrinb/Docs/Publications/Work%20Life%20Evolution%20
Study%?20final.pdf (dostep: 17.06.2016).
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Réwnowage praca—dom mozna nazwac stanem, w ktérym cztowiek radzi sobie
z potencjalnym konfliktem mie¢dzy réznymi wymaganiami dotyczacymi jego czasu
i energii w taki sposdb, ze zostaje zaspokojone jego pragnienie dobrobytu i spet-
nienial48. Podobng definicje podajg E. Heckerson i C. Laser, dodajac, iz jest to stan
pozwalajacy zaréwno na realizacje w pracy, jak i w Zyciu osobistym!4%. Zdaniem
S. Borkowskiej rownowaga miedzy pracg a zyciem osobistym zachodzi wowczas,
gdy praca nie zawlaszcza zycia pozazawodowego czltowieka i odwrotnie, gdy Zycie
pozazawodowe nie dzieje si¢ jej kosztem. Na poziomie jednostki oznacza to zdol-
no$¢ laczenia pracy z innymi wymiarami jej zycial®0.

Kazdy z etapow zycia czlowieka ma wlasng specyfike i problemy, od ktérych
rozwigzania zalezy subiektywnie pojmowana jako$¢ zycia i satysfakcja. Czlo-
wiek rozwigzuje pojawiajace si¢ przed nim zadania rozwojowe, wchodzi i wy-
chodzi z okreslonych rél, uczy si¢ nowych zachowan, nabiera tych kompeten-
cji, ktoére s3 mu potrzebne do konstruktywnego rozwigzania zadan, co razem
uktada si¢ w pewien wzorzec, stanowiacy o charakterze catego jego rozwo-
jul>l. Nie ulega watpliwosci, iz wiek jednostki (a co za tym idzie — przynalez-
no$¢ do okreslonej generacji) jest jednym z istotnych wymiaréw réznic indywi-
dualnych i czynnikow ksztalttujacych obraz zycia osobistego i zawodowego!>2.
W kazdym z etapéw rownowaga miedzy réznymi sferami zycia bedzie powia-
zana z innego rodzaju problemami (dylematami) do rozstrzygniecia.

W grupie mlodszych wiekiem pracownikéw wyzwaniem staje si¢ godzenie pracy
z opieka nad pojawiajacymi sie matymi dzie¢mi (przy czym z praktycznego punktu
widzenia problem ten dotyczy gtéwnie kobiet). Mimo deklarowanego partnerskie-
go podzialu obowiazkéw domowych i rodzicielskich — zwlaszcza wéréd mlodszych
pokolen Polakéw (do 35. roku zycia) — w sferze rzeczywistych dzialan czesto naste-
puje przeciazenie rolg rodzinng kobiet. To one najczesciej doswiadczaja dyskom-
fortu z powodu niemoznosci pogodzenia wymogdéw zawodowych i spolecznych
oczekiwan dotyczgcych perfekcyjnego wypelniania obowigzkéw domowychl1>3.

148 D. Clutterbuck, Réwnowaga..., s. 26.

149 E.Heckerson, C. Laser, Just breathe! The critical importance of maintaining a worklife balan-
ce, ,Nurse Leader” 2006, no. 4(6), s. 27.

150 S.Borkowska, Praca a Zycie pozazawodowe, [w:] taz (red.), Przyszto$¢ pracy w XXl wieku, Wy-
dawnictwo IPiSS, Warszawa 2005, s. 54.

151 R. Derbis, Jakos¢ rozwoju a jakos¢ zycia, Wydawnictwo WSP, Czestochowa 2001, s. 92-93,
http://dx.doi.org/10.1016/0024-6301(78)90002-X.

152 N. Beutell, U. Witting-Berman, Work-family conflict and work-family synergy for generation
X, baby boomers, and matures, ,,Journal of Managerial Psychology” 2008, vol. 23, issue 5,
s. 507-523.

153 G. Mikotajczyk-Lerman, Mezowie i Zony - role matzenskie realizowane w rodzinach wielko-
miejskich, Wydawnictwo Uniwersytetu £6dzkiego, £6dz 2010, s. 27.
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Podwdjne obcigzenie kobiety wida¢ w sytuacji pojawienia si¢ matego dziecka w ro-
dzinie, ktére prowadzi do silnego zwigkszenia czasu przeznaczonego przez matke
na czynno$ci opiekuncze, przy niewielkiej redukcji czasu pracy zawodowej (zwykle
mimo deklarowanej przez ojca dziecka i partnera akceptacji modelu partnerskiego
w podziale obowiazkéw)!>4. Ograniczony dostep do opieki nad malymi dzie¢mi
w Polscel®> powoduje, ze urodzenie dziecka czesto wigze si¢ z koniecznoscig cza-
sowej dezaktywizacji (urlopu wychowawczego badz rezygnacji z pracy). Aktyw-
nos$¢ zawodowa kobiet w wieku 18-49 lat jest silnie zwigzana z faktem posiadania
dzieci w wieku przedszkolnym, co dotyczy zwlaszcza kobiet majacych dwojke lub
wiecej dzieci w wieku do 3 lat!>¢. Polskie rodziny korzystajg z opieki prywatnej
(niemal 13% rodzin z dzie¢mi wieku do 3 lat). Pracujace mamy korzystaja z opieki
instytucjonalnej i prywatnej okolo dwukrotnie czesciej niz te, ktdre nie pracuja!>”.
W ostatnich latach nastgpita poprawa w korzystaniu z ustug zlobkéw i przedszko-
li — z 34% w 2013 roku do 37% w 2015 roku. Najwiekszy wzrost wskaznika ko-
rzystania z ustug ztobkow i przedszkoli zanotowano w miastach duzych (od 200
do 500 tys. mieszkaficéw) oraz w $rednich (od 20 do 100 tys. mieszkancow)!>8.
Zwigzane jest to z tym, ze ztobki funkcjonuja przede wszystkim w duzych miastach
i na terenach zurbanizowanych, rzadko na terenach wiejskich!>°.

Poza opieka nad dzie¢mi do sfery zycia rodzinnego zalicza si¢ tak zwane obo-
wiazki domowe. I znéw obcigzenie pracg wykonywang w domu na rzecz rodziny
jest zdecydowanie wigksze w przypadku kobiet niz me¢zczyzn. Badania prowa-
dzone przed dekada w Polscel0 wykazaty, ze dwukrotnie wiecej kobiet niz mez-
czyzn angazowalo si¢ w robienie zakupdow, a ponad trzykrotnie wiecej w sprzatanie.
Czas przeznaczany na prace i zajecia domowe przez osoby pozostajace w zwigz-
kach i majace dzieci do 6 lat wynosil przecietnie: dla kobiet 6 godzin i 58 minut,

154 |. Kotowska, U. Sztanderska, Podsumowanie i rekomendacje, [w:] I. Kotowska, U. Sztander-
ska, I. Wéycicka (red.), Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna a obowigzki rodzinne w Polsce
w swietle badari empirycznych, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2007, s. 442.

155 Bardzo niski udziat dzieci do lat 3 w placéwkach opieki instytucjonalnej plasuje Polske
w koncédwee krajow OECD - duzy dystans w tym zakresie dzieli nas nie tylko od krajow roz-
winietych, lecz takze od Stowenii, Estonii, totwy, Butgarii, Rumuniii Litwy, za: OECD Family
Database, 2010.

156 A. Chton-Dominiczak, . Magda, Opieka nad dzie¢mi do 3 lat w Polsce - diagnoza oraz reko-
mendacje dotyczgce zmian 2013, ekspertyza opracowana na potrzeby Zespotu ekspertéw
ds. wypracowania rekomendacji w zakresie polityki rodzinnej przy Kancelarii Prezydenta
RP, s. 7-8, https://www.prezydent.pl/.../gfx/.../opieka_nad_dziecmi_do_lat_3.pdf (dostep
28.06.2016).

157 Tamze.

158 J. Czapinski, T. Panek (red.), Diagnoza..., s. 104.

159 A.Chton-Dominczak, I. Magda, Opieka nad dziecmi...

160 Nieoptacana praca domowa, Instytut Spraw Obywatelskich, £6dz 2006, s. 8-9.
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natomiast dla mezczyzn tylko 2 godziny i 47 minut dziennie. Poniewaz prace do-
mowe s3 wykonywane siedem dni w tygodniu, kobiety z tej grupy pracowaty sred-
nio 48 godzin i 26 minut tygodniowo (co daje wigcej niz drugi etat)161. W stosunku
do tych danych wida¢ zaznaczajacg si¢ w ostatnich latach tendencj¢ do wieksze-
go angazowania si¢ mezczyzn w prace domowe. Z raportu GUS opublikowanego
w 2014 roku wynika, Ze mezczyzni poswigcaja na prace domowe i opiekuncze juz
6 godzin 25 minut dziennie (co daje 1 godzine i 45 minut mniej, niZ wynosi czas
poswigcany na te czynnosci przez kobiety)162.

Wyzwania dla zachowania réwnowagi miedzy zyciem rodzinnym a obowigz-
kami zawodowymi dotykaja nie tylko mlodych ludzi czy rodzicéw matych dzieci.
Nieco inne, ale takze bardzo ztozone dylematy na styku dom-praca sg udzialem
pracownikow w wieku dojrzaltym. Osoby w wieku 45-50+ majg liczne obowiazki
opiekuncze (wobec cztonkéw wspdlnego gospodarstwa domowego i pozostalych
czlonkéw rodziny) oraz zobowigzania finansowe zwigzane z fozeniem na utrzy-
manie 0sOb zaleznych163. Okresla sie to mianem podwdjnego obcigzenia tak zwa-
nego pokolenia kanapkowego (sandwich generation), czyli sytuacji osob obcigzo-
nych obowigzkami (finansowymi, opiekunczymi itp.) wynikajacymi z opieki nad
rodzicami i nad wlasnymi dorastajacymi (lub juz dorostymi) dzie¢mi i wnuka-
mil®4. Wedtug badan polskich!6> opieka nad czlonkami rodziny pochlania prze-
cigtnie ponad 6 godzin dziennie 28% o0sdb w wieku 45-50+. Obowiazki te obejmu-
ja: opieke nad wlasnymi niepelnoletnimi dzie¢mi (16% respondentéw), rodzicami
w podeszlym wieku lub z racji schorzen wymagajacymi stalej opieki (13%), a okoto
3% respondentéw deklarowalo zajmowanie si¢ innymi osobami niepetnospraw-
nymi (spoza najblizszej rodziny). Opieka nad dzie¢mi w zasadzie w réwnej mie-
rze absorbuje kobiety i mezczyzn w wieku 45-50+ (przy czym wnukami ponizej
7. roku zycia zdecydowanie czgsciej zajmuja sie kobiety, natomiast zaangazowanie
mezczyzn rosnie w grupie osob majacej wnuki starsze - od 8 lat wzwyz). Opieke
nad osobami w podeszlym wieku badz trwale chorymi sprawuja czesciej kobiety,
chociaz wynikajace z niej obcigzenia ponosza takze mezczyznil®®.

161 Tamze.

162 Budzet czasu ludnosci, GUS, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/dochody-
-wydatki-i-warunki-zycia-ludnosci/badanie-budzetu-czasu-ludnosci-w-2013-r-,18,1.html
(dostep: 28.06.2016).

163 B. Urbaniak, Potencjat zasobow ludzkich w wieku 45-50+, [w:] E. Krynska i in. (red.), Diagnoza
obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce, £6dz 2013, s. 109-166, http://
dspace.uni.lodz.pl: 8080/xmlui/handle/11089/3555 (dostep: 27.06.2016).

164 K. Hildt-Ciupinska, Work-life balance..., s. 16.

165 B. Urbaniak, Potencjat zasobdw..., s. 89.

166 Tamze, s. 89-90.
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W zakresie innych aktywnosci (poza zyciem rodzinnym i zawodowym) Polacy
w wieku dojrzalym sg dos¢ bierni. Dotyczy to zwlaszcza aktywnosci spoleczne;:
zaledwie 5% kobiet i 4% me¢zczyzn nalezy do organizacji réznego typu lub stowa-
rzyszen, 3% osob podejmuje dziatania o charakterze spolecznym, 2% uczestniczy
w roznych formach aktywnosci kulturalnej, a niecaly procent w zajgciach w ra-
mach uniwersytetow trzeciego wiekul¢?.

W kontekscie dziatan organizacyjnych réwnowage praca-zycie definiuje sie
jako takie dziatania organizacyjne, ktére utatwiaja pracownikom pogodzenie obo-
wiagzkéw zawodowych z pozazawodowymi (obowigzkami rodzinnymi, ale tak-
ze spolecznymi, rekreacja, hobby i wypoczynkiem)168. Pracodawca moze zatem
opracowac oraz wdrozy¢ szereg zintegrowanych dzialan majacych na celu wpro-
wadzanie i podtrzymanie réwnowagi miedzy Zyciem zawodowym i rodzinnym
pracownikow, do ktérych nie jest prawnie zobligowanyl®®. Inaczej moéwigc, pro-
gramy réwnowagi praca-zycie to spojny system $§wiadczen na rzecz pracowni-
kow, podporzadkowany realizacji okreslonych celow, spdjnych ze strategia firmy
i oczekiwaniami pracownikow!70. Dziatania takie mieszczg si¢ w obszarze zarza-
dzania zasobami ludzkimil”1.

W literaturze mozna wyrdznic¢ waskie i szerokie podejscie do kwestii istoty
programéw WLB. W ujeciu waskim jest to kazda zaoferowana przez pracodawce
korzys¢ lub udogodnienie pomagajace pracownikowi znalez¢ rownowage miedzy
wymaganiami zwigzanymi z pracg i tymi, ktore nie sa z nig zwigzane (a zatem
mozna méwic bardziej o dziataniach czy inicjatywach z zakresu WLB niz progra-
mach). W ujeciu szerokim podkresla sie potrzebe stworzenia systemu WLB zinte-
growanego ze strategig i kultura organizacyjng!72.

Organizacja moze zaoferowac pracownikom szereg narzedzi w ramach budo-
wania programu praca-zycie i planowania zatrudnienia przyjaznego rodzinie oraz
zachowaniu dobrostanu. Ich dobdr i kompozycja muszg by¢ dostosowane do po-
trzeb, celow i mozliwosci przedsigbiorstwa oraz potrzeb personelu, ktéoremu maja

167 Tamze,s. 104-105.

168 C. Darcy, A. McCarthy, J. Hill, G. Grady, Work-life balance: One size fits all? An exploratory
analysis of the differential effects of career stage, ,,European Management Journal” 2012,
no. 30, s. 111-120.

169 W. Cascio, Kalkulacja kosztow zasobéw ludzkich, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001, s. 180.

170 S.Borkowska, lle pracy ile Zycia poza nig?, [w:] taz (red.), Programy praca-zycie z teorii i prak-
tyki, Wydawnictwo IPiSS, Warszawa 2011, s. 23.

171 Tamze,s. 31.

172 C. Sadowska-Snarska, Tworzenie warunkow do godzenia pracy z zyciem pozazawodowym
w przedsiebiorstwach w Polsce, [w:] R. Horodenski, C. Sadowska-Snarska (red.), Gospoda-
rowanie zasobami pracy na poczgtku XXI wieku. Aspekty makroekonomiczne i regionalne,
Wydawnictwo IPiSS, Biatystok-Warszawa 2009, s. 135.
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w ostatecznym rozrachunku stuzy¢. Inicjatywy pracodawcéw z zakresu WLB do-

tycza zwyklel73:

1) pomocy w sprawowaniu przez pracownika opieki nad dzie¢mi i osobami po-

zostajacymi na jego utrzymaniu,

2) zapewniania elastycznych warunkéw pracy,

3) udzielania okazjonalnych urlopéw na prosbe pracownika znajdujacego sie¢
w specyficznej sytuacji zyciowej (dodatkowe urlopy rodzicielskie, naukowe),

4) $wiadczenia ustug informacyjnych (programy edukacyjne w zakresie zdro-
wia, prawa, kultury),

5) zapewniania szeroko pojetej pomocy i wsparcia dla personelu z obszaréw po-
zazawodowych (kultura, rekreacja, zdrowie).

Tabela 17. Wybrane instrumenty WLB

Obszary WLB Przyktadowe instrumenty
Budowanie 1. Dobér odpowiedniego typu umowy o prace
jakosci miejsca 2. Dbanie o prawidtowy przebieg i rozliczanie czasu pracy
pracy 3. Dbatosc¢ o bezpieczenstwo pracy
4. Szkolenia oferowane przez pracodawce
5. Okreslanie perspektyw rozwoju pracownika
Dbanie o réwnos¢ | 1. Prowadzenie aktywnej polityki zapobiegania dyskryminacji
szans W miejscu pracy
2. Inwestowanie we wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na pted, wiek,
narodowosc itp.
Awans uzalezniony od osobistych osiggnie¢ i potencjatu pracownika
Pomoc Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi lub osobami starszymi,
W sprawowaniu niepetnosprawnymi (np. refundacja czesnego w przedszkolu czy
obowigzkow wynagrodzenia opiekuna)
rodzinnych 2. Swiadczenia rekreacyjne dla pracownikéw i ich bliskich (karnety
do kina, teatru, klubu fitness, wycieczki)
3. Skorelowanie czasu pracy z godzinami zaje¢ szkolnych dziecka lub
dzieci pracownika
4, Finansowanie kosztéw podrdzy cztonkdw rodziny pracownika,
odwiedzajacych go w pracy poza miejscem zamieszkania (dotyczy
takze pracy zagranica)
5. Czasowe delegowanie na stanowisko mniej obtozone praca
i odpowiedzialnoscig na wniosek pracownika
6. Dodatkowe urlopy
7. Elastyczne godziny i formy pracy
8. Szkolenia, poradnictwo osobiste w zakresie sprawowania funkcji

opiekuriczych i obowigzkdw rodzinnych

173 W. Cascio, Kalkulacja kosztow...,s. 180-181; B. Kolny, Czas wolny w Swietle zrwnowazonego
rozwoju, ,Konsumpcja i Rozwdj” 2014, nr 2, s. 28-38.
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Tabela 17 (cd.)

Obszary WLB Przyktadowe instrumenty
Pomoc 1. Poradnictwo, warsztaty, akcje uswiadamiajace w zakresie profilaktyki
w redukowaniu stresu
stresu
Pomocw innych |1. Poradnictwo podatkowe, prawne
sferach zycia 2. Dodatkowe ubezpieczenia (emerytalne, zdrowotne)
pozazawodowego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie S. Borkowska, O réwnowage miedzy pracq i zyciem:
Unia Europejska - Polska, [w:] taz (red.), Programy praca-zycie a efektywnosc firm, Wydawnictwo
ISSP, Warszawa 2003, s. 28; M. Kopertyriska, Motywowanie pracownikéw..., s. 245.

Przyktadowe instrumenty mogace znalez¢ zastosowanie w konstruowaniu pro-
gramow praca-zycie zamieszczono w tabeli 17. Z praktyki wynika, ze firmy prowa-
dza gléwnie dzialania wspierajace pracownikéw w zakresie wypoczynku, eduka-
cji, ochrony zdrowia i godzenia rol rodzicielskich z zawodowymi. Niektdre z tych
dzialan WLB wynikaja z faktu tworzenia przed firme zaktadowego funduszu so-
cjalnego, inne sg wlasnymi programami firm, spetniajagcymi funkcje motywacyj-
ne i rozwojowe.
Programy praca-zycie, procz tak zwanej oferty rekreacyjno-rodzinnej, dos¢ cze-
sto bazuja na uelastycznianiu godzin (i form) pracy. Przynosi to niewatpliwe ko-
rzysci pracodawcy (lepsze wykorzystanie potencjalu) i jest wyraznie oczekiwane
przez pracownikéw. Wyniki Diagnozy spotecznej z 2015 potwierdzaja, ze w ra-
mach rozwigzan praca-zycie Polacy od przedsi¢biorstw i systemu panstwowego
oczekujal74:
1) elastycznego czasu pracy — wskazanego przez ponad 61% mezczyzn i prawie
59% kobiet,

2) lepszych mozliwosci opieki poza domem nad dzie¢mi do 7. roku Zycia — wy-
mienilo je prawie 27% mezczyzn i 31% kobiet,

3) wyzszych zasitkow — wskazalo na nie 25% mezczyzn i 24% kobiet,

4) mozliwoéci wykonywania czgsci pracy w domu - odpowiedzi 23% mezczyzn
i 28% kobiet.

Elastyczno$¢ w ksztaltowaniu czasu i warunkow pracy jest odpowiedzig na wy-
magania pracodawcéw, ale takze wynikiem potrzeb samych pracownikéw!”>. Na-
lezy zauwazy¢, ze nastepuje tu redystrybucja czasu wolnego i tego, ktéry poswie-
cany jest na zZycie zawodowe, a praca wkrada si¢ niemal w kazdg dziedzing naszej

174 J. Czapinski, T. Panek (red.), Diagnoza..., s. 140.

175 A. Grzelczak, Czas to pienigdz, czyli o elastycznosci i wykorzystaniu czasu jako wyzwaniach
przedsiebiorstw XXl wieku, [w:] E. Kicka (red.), Mechanizmy funkcjonowania przedsiebiorstw
w drugiej dekadzie XXI wieku. Aspekty makro-, mezo- i mikroekonomiczne, Wydawnictwo
WSB, Poznan 2014, s. 109.
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aktywnoscil76. Elastycznos$¢ zatrudnienia, pozadana przez obie strony i dajaca
personelowi szanse na godzenie obowigzkéw zawodowych z zyciem osobistym,
niesie ze sobg takze potencjalne zagrozenia (tabela 18). Charakterystyczne jest
zjawisko utraty bezpieczenstwa, przezywane przez ogromng grupe ludzi i lek
przed utratg Zrédia utrzymania. Nastepuje swoisty paradoks: rozwigzania, ktdre
byly projektowane w celu zapewnienia WLB, sklaniaja ludzi do wigkszej inten-
sywnosci dziatan w pracy zawodowej i nienormowanego czasu pracy (a rozwoj
technologii informatycznych zlikwidowat obecny dotychczas podzial przestrzeni
zyciowej na dom i miejsce pracy - te dwa aspekty zycia coraz czesciej i w coraz
wiekszym stopniu przenikajg si¢). Ponadto wérod pracownikow bardzo luzno
zwigzanych z organizacja (np. pracujacych w domu) moze dochodzi¢ do kryzy-
su tozsamosci — tozsamos¢ zawodowa stanowi bardzo istotny sktadnik ostatecz-
nej tozsamosci jednostki, a telepracownik ma coraz mniej podstaw do identyfi-
kacji z grupa spoleczng (pracownicy przedsiebiorstwa, przedstawiciele profesji
itp.)177.

Dzialtania na rzecz wspierania rownowagi WLB pozwalajg pracodawcy uzyskaé
szereg korzysci: pozyska¢ wartosciowych pracownikéw i zatrzymac ich w firmie,
lepiej motywowac do pracy, ograniczy¢ absencje spowodowang obowigzkami opie-
kunczymi, ale przede wszystkim pozwalaja na tagodzenie potencjalnych trudnosci
powstajacych w zwiazku z przerwa spowodowang macierzynstwem i obowigzka-
mi rodzinnymil78. Umozliwienie pracownikom realizowania si¢ w rolach pozaza-
wodowych (rodzinnych, towarzyskich, obywatelskich itp.) w rezultacie poprawia
ich jako$¢ zycia i ogdlne zaangazowanie w wykonywane czynnosci, co ma swoje
odzwierciedlenie w pracy!”®. Wprowadzanie programéw WLB przynosi organiza-
cji korzysci nie tylko w aspekcie spolecznym, ale réwniez ekonomicznym - przez
obnizenie kosztow rekrutacji, selekcji i adaptacji nowych pracownikow!80. Wzrost
motywacji, zaangazowania i zatrzymanie pracownikow szczegolnie wartosciowych
z punktu widzenia organizacji to obszary, na ktére programy WLB maja najwiek-
szy wplyw (tabela 19).

176 M. Hauk, Ewolucja form pracy...,s. 86.

177 Tamze,s. 86-88.

178 B. Balcerzak-Paradowska, Ocena kierunkow zamian w polityce rodzinnej w Polsce w aspek-
cie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, [w:] C. Sadowska-Snarska (red.), Rownowaga
praca-zycie-dom, Biatystok 2008, s. 23-24.

179 A. Gilley, K. Waddell, A. Hall, Manager Behavior, Generation, and Influence on Work-Life Ba-
lance: An Empirical Investigation, ,,The Journal of Applied Management and Entrepreneur-
ship” 2015, vol. 20, no. 1, s. 5.

180 K. Dabrowska, Programy na rzecz réwnowagi zycia zawodowego i rodzinnego, ,Annales. Ety-
ka w Zyciu Gospodarczym” 2014, nr 2, s. 51.
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Tabela 18. Wybrane formy pracy atypowe;j
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Formy

Charakterystyka

Korzysci i zagrozenia

Zatrudnienie
w niepetnym
wymiarze czasu

Zatrudnienie ponizej
30 godzin pracy
tygodniowo

Mozliwo$é taczenia pracy zawodowej z innymi
obowigzkami

Proporcjonalnie do wymiaru zatrudnienia

- zmniejszone dochody i $wiadczenia

Elastyczne
(ruchome)
godziny pracy

Dostosowywanie

pory rozpoczynania

i kofczenia pracy

do preferencji
pracownika

(w okreslonych granicach
czasowych) przy
niezmienionym ogdlnym
wymiarze czasu pracy

Utatwienia dla pracownikéw w zakresie
godzenia zycia zawodowego z osobistym

tradycyjnym miejscem
zatrudnienia, ktorej
wyniki dostarczane

sg do pracodawcy

za pomoca Srodkow
komunikacji
elektronicznej

Skrécony taczenie godzin pracy Poprawa organizacji i wydajnosci pracy oraz

tydzien pracy z kilku dni w wieksze, wzrost satysfakcji pracownikéw

- skondensowane | skondensowane catosci | Mozliwo$¢ taczenia pracy zawodowej z innymi

godziny (np. czterodniowy aktywnosciami zyciowymi - wiecej wolnego
tydzien pracy) czasu do dyspozycji

Telepraca Wykonywanie pracy poza | Wieksza autonomia pracownikéw, mozliwosé

realizowania swojego stylu i organizacji pracy
Mozliwo$¢ taczenia pracy zawodowej z innymi
aktywnosciami zyciowymi

Brak wiezi spotecznej waznej dla rozwoju
zawodowego i pomocy w wykonywaniu pracy
oraz eliminowaniu zwigzanych z nig trudnosci
biezacych

Duze obcigzenie pracobiorcéw zwigzane z ich
witasnym rozwojem zawodowym, szkoleniami
i zdobywaniem niezbednych umiejetnosci

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie M. Hauk,

Ewolucja form pracy..., s. 81-97; M. Rusiewicz,

M. Zakrzewska, Modelowe rozwigzania flexicurity, PKKP Lewiatan, polskieforumhr.pl/dir_upload/
site/.../Konferencja_24_05_2011_raport.docx (dostep: 30.06.2016); M. Gebski, Elastyczne

formy zatrudnienia w realiach rynku pracy, ,Miscellanea Oeconomica” 2014, nr 3, s. 297-312;

K. Raczka, Elastyczny czas pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2013, nr 7, s. 4.

Beneficjentem programow praca-zycie (poza przedsiebiorstwem) jest oczywiscie takze
sam pracownik. Z jego punktu widzenia skuteczna realizacja dziatan w obszarze WLB
moze przyczynic sie do poprawy zdrowia psychofizycznego i ogdlnego dobrostanu - za-
réwno w sferze pracy zawodowej, jak i poza nig!8l. Wyniki badan wskazujg, ze najwaz-

niejszg funkcja dobrze skonstruowanych i prowadzonych programéw praca-zycie jest
redukcja stresu pracownikow!82. Wedtug badaczy dziatania tego typu sa doceniane przez

181 K. Hildt-Ciupinska, Work-life balance..., s. 16.
182 S.Borkowska, lle pracy...,s. 22.
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zaangazowanych rodzinnie pracownikéw i sprzyjaja zwiekszaniu satysfakeji z pracy oraz
zmniejszaniu stresul83. Uzupelnieniem listy korzysci jest umozliwianie pracownikowi
dostosowania strategii taczacych zycie zawodowe z rodzinnym, tak aby przyniosty one
jak najlepsze skutki wykorzystania posiadanych zasobow na rzecz pracy zawodowej i roz-
woju kapitatu ludzkiego w jego wymiarze rodzinnym184.

Tabela 19. Obszary, w ktdérych dziatania WLB przynosza najlepsze efekty

. . Odsetek wskazan wsréd
Obszar funkcjonowania z
pracodawcow
Wzrost motywacji pracownikdw 41
Wzrost zaangazowania pracownikow 31
Przyciagniecie i zatrzymanie warto$ciowych pracownikéw 30
Poprawa efektywnosci pracy 27
Wzrost lojalnosci personelu 24
Mniejsza absencja w pracy 19
Zmniejszenie fluktuacji pracownikdéw w firmie 19
Poprawa jakos$ci pracy 18
Zwiekszenie kreatywnosci pracownikow 13
Tworzenie dobrego wizerunku firmy 13
Zwiekszenie zadowolenia klientéw 11
Inne 2

Zrédto: C. Sadowska-Snarska, Tworzenie warunkdw..., s. 149.

2.2.3. Rownowaga w réznych obszarach zycia: czas wolny wspotczesnego
cztowieka, wypoczynek i rozwdj zainteresowan pozazawodowych

Poza obowigzkami rodzinnymi istotnym polem aktywnosci pozazawodowej czlowie-
ka jest sfera wypoczynku, rekreacji, uprawiania hobby i rozwoju osobistego — stowem:
form i sposob6éw spedzania czasu wolnego. W kontekscie rownowagi WLB zauwazy¢
nalezy, ze w ujeciu tradycyjnym praca i czas wolny s3 i powinny by¢ oddzielone, na-
tomiast przemiany ekonomiczno-spoteczne i realia rynku pracy sprawiaja, Ze model
ten nie zawsze jest mozliwy do realizacji. Pojawiajg si¢ alternatywne modele budo-
wania rownowagi WLB, gdzie praca i zycie osobiste przenikaja sie, a granice miedzy
sferami sg niezwykle ptynne (czasem po prostu nie istniejg, jak w firmie Google).

183 B. Gottlieb, E. Kelloway, E. Baham, Flexible Work Arrangements: Managing the Work-Fa-
mily Boundary, Wiley, Chichester 1998; Balancing Work and family life: helping parents into
paid employment, [w:] OECD Employment Outlook, s. 148, http://www.oecd.org/social/fa-
mily/2079435.pdf (dostep: 30.06.2016).

184 B. Balcerzak-Paradowska, Ocena kierunkdw...,s. 24.
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Od poczatku ksztaltowania sie pojecia czasu wolnego wyodrebnia si¢ kilka spo-
sobow jego interpretacji: jako ,,wolno$ci od pracy”, wolnosci do czasu wolnego
oraz jako stan umystu towarzyszacy swobodnej aktywnosci, zazwyczaj intelek-
tualnej!®>. Wedltug pierwotnych zaltozen czas wolny byt przeznaczony na wypo-
czynek po pracy, samorealizacj¢, doznawanie wolnosci i doswiadczanie przyjem-
noscilse,

Klasyczna definicja czasu wolnego autorstwa J. Dumazediera moéwi, ze ,wolny
czas to wszelkie zajecia, ktorym jednostka oddawac si¢ moze z wlasnej checi [...]
po oswobodzeniu si¢ z obowigzkéw zawodowych, rodzinnych, spotecznych187.
Podobnie definiuje czas wolny A. Kaminski, wskazujac, ze jest to ta cze¢s¢ bu-
dzetu czasu (ktdra jednoczesnie nie jest systematycznym ksztalceniem si¢ in-
stytucjonalnym, zaspokajaniem potrzeb fizjologicznych, wykonywaniem obo-
wigzkéw domowych i opiekunczych), ktéra moze by¢ spozytkowana badz
na odpoczynek, badz na zycie rodzinne, obowigzki spoteczne i aktywnos¢ przy-
noszgca dorazne korzyscil®8. Czas wolny wymyka sie jednak jednoznacznej de-
finicji z racji swojej niepowtarzalnosci, unikalnosci, wypelnienia prywatnymi,
idiosynkratycznymi doswiadczeniami, przezyciami i interpretacjami. Te same
czynno$ci moga przez rdzne osoby by¢ postrzegane jako formy spedzania cza-
su wolnego, wybrane z wlasnej nieprzymuszonej woli i dajace przyjemnos¢ lub
jako obowiazek do spelnienia (np. zabawa z dzieckiem, uczestnictwo w firmo-
wym pikniku)!8.

Obecnie czas wolny ulega procesom komercjalizacji i instrumentalizacji, a jego
efektywnosc¢ staje si¢ wyznacznikiem ,,dobrze spedzonego czasu wolnego”190. Czas
wolny traktowany jest jako czas konsumpcji, w ktérym cztowiek zaspokaja swo-
je potrzeby, co czasem przyjmuje posta¢ nadmiernej konsumpcji dobr i ustug,
ze sztucznie wywolanymi potrzebami, ktére nie prowadza w rzeczywistoéci do po-
prawy jakosci Zycia czy osiagniecia dobrostanu. Bywa, ze liczy sie tylko posiada-
nie, pomnazanie i uzywanie dobr, z pominieciem innych wartosci, bez wzgledu
na koszty spoleczne czy ekologicznel®l.

185 M. Truszkowska-Wojtkowiak, Fenomen czasu wolnego, Wydawnictwo Harmonia Universa-
lis, Gdansk 2012, s. 8.

186 K. Btonski, Czas wolny..., s. 39.

187 J.Dumazedier, Problémes actuels de la socjologie du doisir, RISS, 1960, vol. 12, no 4, UNESCO,
Paris, za: B. Kolny, Czas wolny..., s. 28.

188 A. Kaminski, Funkcje pedagogiki spotecznej, PWN, Warszawa 1972.

189 D. Mroczkowska, Czas wolny - dylematy, refleksje, perspektywy, Wydawnictwo Difin, War-
szawa 2011, s. 8-9.

190 K. Btonski, Czas wolny..., s. 39.
191 M. Janos-Kresto, Ustugi spoteczne a zréwnowazony rozwdj regionéw, SGH, Warszawa 2008,
s.53; B. Kolny, Czas wolny..., s. 29.
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Popularne formy spedzania wolnego czasu obejmujg zaréwno aktywnosci rea-
lizowane w domu, jak i w o$rodkach wypoczynkowo-rekreacyjnych, instytucjach
rozrywkowo-kulturalnych lub na tonie przyrody. Dwie klasyfikacje form spedza-
nia czasu wolnego (pod wzgledem popularnosci i dostepnego czasu) przedstawio-
no w tabeli 20.

Tabela 20. Wspdtczesne formy spedzania czasu wolnego

Formy spedzania czasu wolnego

Pod wzgledem popularnosci Pod wzgledem czasu, ktory jest
(z uwzglednieniem kosztéw spotecznych) do dyspozycji
Popularne « Turystyka Codzienny |+ Rozmowy z cztonkami
« Sport czas wolny rodziny
« Korzystanie ze Srodkdw -wdni « Czytelnictwo prasy
masowego przekazu powszednie |« Stuchanie radia, muzyki

(internet, telewizja) « Ogladanie telewizji i filmow
« Korzystnie z oferty instytucji
rozrywkowo-kulturalnych
(kino, galerie handlowe,
festiwale, teatry, muzea,

wystawy)
O ograniczonej |« Samoksztatcenie Sredni + Rozmowy z cztonkami
popularnosci |+ Amatorstwo artystyczne czas wolny rodziny
« Majsterkowanie -dnitypu |« Ogladanie telewizjii filméw
+ Hodowla i ogrodnictwo weekendy |e Spaceryiodpoczynek
amatorskie na $wiezym powietrzu
« Spotkania towarzyskie « Hobby
« Kolekcjonerstwo + Uczeszczanie do kina,
« Aktywnos¢ spoteczna dyskotek i klubéw
« Dziatalno$¢ w organizacjach
Swieckich i religijnych
Niewtasciwe |« Uczestnictwo w grupach Duzy czas |+ Wycieczkiiwyjazdy
(destrukcyjne) o charakterze chuligafiskim | wolny turystyczno-wypoczynkowe
i przestepczym - urlopy « Zycie towarzyskie
« Dziatalno$¢ w sektach iwakacje |+ Spaceryiodpoczynek

na $wiezym powietrzu
+ Wizyty w muzeach,
ogladanie wystaw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie J. Pieta, Pedagogika czasu wolnego,
Wydawnictwo FREL, Warszawa 2014; K. Btoriski, Czas wolny..., s. 43.

Coraz powszechniejszy jest sposob zachowania polegajacy na mnozeniu czyn-
nosci, ktére wykonywane s3 jednoczesnie, co dostarcza kilku bodzcéw naraz
(stuchanie radia i jedzenie positku, potaczone z surfowaniem w internecie). Ko-
biety czedciej niz mezczyzni wykonuja czynnosci jednoczesnie, a w swoim ,,cza-
sie wolnym” wykonuja cze$ciowo obowiazki rodzinne lub sprawuja opieke nad
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dzie¢mil®2. W efekcie cztowiek wspolczesny doznaje przyspieszenia tempa wy-
konywania czynnosci (np. zwiedza nowe lokalizacje bez wysiadania z samocho-
du, zwiedza wirtualne) i zamienia jak to tylko mozliwe poszczegélne czynnosci
na bardziej czasooszczedne (zamawia positki zamiast gotowaé w domu, oddaje
rzeczy do pralni itp.)193.

Komercjalizacja czasu wolnego powoduje, Ze jest on nie tylko okresem odpo-
czynku i relaksu, ale w wyniku konsumpcji odpowiednich produktéw i ustug sta-
je sie manifestacja pozycji w pracy i spoleczenstwiel®4. Wiele os6b w ten sposob
buduje swoj wizerunek, podejmujac pod jego katem decyzje dotyczace wyboru
uprawianej dyscypliny sportowej (np. sport elitarny typu golfa, modny typu bie-
ganie), lokalu do zabawy (lokalizacja modna, prestizowa lub ,mlodziezowa” itp.)
czy form spedzania urlopu.

Relacje miedzy czasem przeznaczanym na obowiazki zawodowe, rodzinne i za-
spokajanie potrzeb fizjologicznych a czasem wolnym powinny pozwalaé jednost-
ce na zaspokojenie roznych grup potrzeb. Jest to warunkiem wlasciwego rozwoju
czlowieka oraz determinantg jako$ci jego zycial?®. Paradoksem naszej wspdlczes-
nosci jest to, ze czgsto brak wolnego czasu traktowany jest jako wartos¢, a czlowiek
deklarujacy jego brak postrzegany jest jako czlowiek sukcesu (brak czasu na wy-
poczynek faczy sie z wypelnionym terminarzem i kalendarzem zadan stuzbowych
oraz realizowaniem projektow). Natomiast osoby posiadajace zbyt duzo czasu wol-
nego (w domysle: bezrobotni) bywaja oceniane jako te, ktére nie umiejg odnalez¢
sie w dzisiejszej rzeczywisto$cil?.

Badania prowadzone wsréd mieszkancéw duzych polskich miast wykazaly,
ze 40% respondentow cierpi na brak wystarczajacej ilosci czasu na odpoczynek,
spotkania towarzyskie i realizacje hobby, a 20% brakuje czasu na sen. Tylko 9%
respondentéw twierdzito, ze ma zbyt duzo czasu wolnego. Stres zwigzany z cza-
sem oraz poczucie jego niedoboru dotycza badanych tym czesciej i mocniej,
im sg lepiej wyksztalceni i osiagaja wyzsze dochody!®”. Wedlug badan ponad
jedna trzecia Polakéw jako obszar zycia pochlaniajacy najwigcej energii zycio-
wej wymienila obszar obowigzkéw zawodowych. Jedna czwarta (gtéwnie kobie-
ty, szczegdlnie z malymi dzie¢mi oraz osoby nieaktywne zawodowo) wiekszo$¢
192 M. Frackowiak-Sochariska, Czas wolny kobiet i mezczyzn. llos¢ i jakos¢ czasu wolnego jako

wymiary nieréwnosci spotecznych, [w:] D. Mroczkowska (red.), Czas wolny - dylematy, reflek-
sje, perspektywy, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2011, s. 200.

193 B. Jung, W kierunku nowej ekonomii czasu wolnego?, [w:] R. Winiarski (red.), Rekreacja i czas
wolny, Oficyna Wydawnicza tosgraf, Warszawa 2011, s. 166.

194 K. Btoniski, Czas wolny..., s. 40.

195 A.Burlita, Zarzgdzanie budzetem czasu..., s. 32-33.

196 Tamze.

197 Tamze.
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swojej energii przeznacza na obowiazki zwigzane z zyciem rodzinnym i prowa-
dzeniem gospodarstwa domowego. Wzglednga rownowage miedzy praca, zyciem
rodzinnym i czasem wolnym udaje si¢ zachowa¢ mniej niz co trzeciemu respon-
dentowil?8. Niedostatek czasu wolnego nie pozwala na pelng regeneracje sil fi-
zycznych i psychicznych i hamuje rozwdj jednostki. Brak réwnowagi w budzecie
czasu skutkuje takze stresem, powstawaniem syndromu wypalenia lub wyczer-
pania oraz sprzyja rozwojowi wielu choréb cywilizacyjnych19?.

Organizacje dos¢ czesto wykorzystuja instrumenty pozwalajace na zapewnie-
nie (lub dofinansowanie) beneficjentom atrakcyjnych form wypoczynku i spe-
dzania czasu wolnego. Oferowane pracownikom wycieczki, bilety na wydarzenia
kulturalno-rozrywkowe, dofinansowanie zorganizowanych wczaséw czy uczest-
nictwa w kursach hobbystycznych sa wlasnie tego typu narzedziem budowania
réwnowagi.

Zajecia wystepujace w czasie wolnym obejmuja takze rozmaite przejawy aktyw-
nosci w zakresie tak zwanego rozwoju osobistego czy rozwoju zainteresowan poza-
zawodowych. W ramach tego typu zaje¢ mieszczg sie: doksztalcanie, podnoszenie
kwalifikacji (np. pozazawodowych), wlasna tworczos¢ amatorska, aktywnos¢ kul-
turalna, a takze rézne formy wypoczynku, rozrywki i rekreacji200.

Rozwdj zainteresowan pozazawodowych do$¢ czesto jest tym aspektem zycia,
na ktéry nie wystarcza juz czasu ani srodkéw dorostym Polakom. Raport z badan
Millward Brown dla Benefit Systems przeprowadzony wsrdod reprezentatywnej,
ogolnokrajowej proby Polakow wskazuje, ze rozwdj osobisty jako wazny aspekt
swojego Zycia pozazawodowego wymienia jedynie 4% badanych (wsréd responden-
tow do 24. roku zycia jako istotng warto$¢ wymienifo go nawet 18% badanych)201.
Co trzeci Polak nie podjat w ciggu roku poprzedzajacego badanie zadnych dziatan
na rzecz rozwoju swoich zainteresowan pozazawodowych. Respondenci, ktdrzy ta-
kie dzialania podejmowali, najczesciej wskazywali na:

1) zajecia sportowe i zwigzane z aktywnoscia fizyczna,

2) czytanie ksigzek,
3) uczestnictwo w réznego rodzaju kursach i szkoleniach.

Ogodlnie wyraznie cze$ciej dzialania na rzecz rozwoju zainteresowan pozazawo-
dowych i rozwoju osobistego podejmuja mieszkancy duzych miast, a takze ludzie
198 Tamze,s. 34.

199 Tamze.

200 M. Pacholski, A. Stabon, Stownik pojec socjologicznych, Wydawnictwo Akademii Ekonomicz-
nej, Krakéw 1997, za: B. Kolny, Czas wolny..., s. 30.

201 Polacy a rozwdj. Raport o podejsciu do rozwoju osobistego i zawodowego réznych pokolen Po-
lakow, 2015, http://docplayer.pl/3846642-Polacy-a-rozwoj-raport-o-podejsciu-do-rozwo-
ju-osobistego-i-zawodowego-roznych-pokolen-polakow-raport-benefit-systems-sa.html
(dostep: 7.07.2016).



96 Wspieranie dobrostanu fizycznego i rbwnowagi pracownikow...

mlodzi (do 35. roku zycia). Rzadziej z kolei tego typu aktywnosci podejmujg oso-
by w wieku powyzej 60 lat202.

Dziatania z zakresu corporate wellness niekiedy obejmujg informowanie, orga-
nizowanie lub finansowanie (dofinansowanie) zaje¢ z zakresu rozwoju osobistego
pracownika i ksztalcenia umiejetnoséci niezwigzanych bezposrednio z obowigzka-
mi zawodowymi. Mozna wymieni¢ tutaj coaching osobisty i mentoring, ktérych
celem jest pomaganie ludziom i wspieranie ich w indywidualnym uczeniu, aby
mogli maksymalizowa¢ swéj potencjal, doskonali¢ umiejetnosci, ulepsza¢ dzia-
tanie i sta¢ sie takimi, jakimi chcg sie sta¢203. Inne dziatania tego typu to warsztaty
pos$wiecone rozwojowi osobowosci czy kursy rozwijajace pozazawodowe talenty
pracownikow. Niektdre firmy organizujg spotkania z inspirujagcymi osobami (cze-
sto sa to przedstawiciele $wiata sztuki, nauki, sportu) lub pozwalaja pracownikom
czes$¢ czasu pracy poswieca¢ na wlasne projekty, ktore czesto sg zupelnie niezwig-
zane z dziedzing, jaka zawodowo zajmuje si¢ dana osoba.

202 Tamze.

203 E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentor. Udziat coachingu i mentoringu w doskonaleniu procesu
uczenia sie, Wolters Kluwer, Krakéw 2008, s. 33.
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3. Wspieranie dobrostanu
fizycznego pracownikow
Uniwersytetu X w swietle badan

3.1. Metodyka badan wtasnych

3.1.1. Przestanki prowadzonych badan, ich cele i problemy badawcze

W czeéci teoretycznej (rozdziaty 11 2) oméwione zostaly kwestie zwigzane z powsta-
niem programoéw corporate wellness wraz z obszarami, w jakich prowadzona jest
dzialalno$¢ majaca zapewnic pracownikom szeroko rozumiany dobrostan. Dobro-
stan ten nie ogranicza si¢ przy tym do kwestii zdrowia i samopoczucia fizycznego,
lecz obejmuje takze profilaktyke stresu i wspieranie rownowagi wewnetrznej, daze-
nie do harmonizowania sfery zawodowej z pozazawodowa aktywnoscia cztowieka
itp. Zaprezentowano zatem dualny model wymiaréw corporate wellness z ramo-
wym podzialem na dobrostan fizyczny i szeroko pojeta rownowage pracownikow.

Przedstawione wczesniej dane pozwalajg taczy¢ dzialania z zakresu corporate
wellness ze wzrostem morale, satysfakeji i zaangazowania pracownikow!. Z punktu
widzenia pracodawcy najwazniejsze staje si¢ przekonanie, Ze pracownicy ze zhar-
monizowang sferg fizyczng, poznawcza i emocjonalng beda pracownikami efek-
tywnymi2. Do$¢ sugestywnym i tatwo mierzalnym efektem funkcjonowania corpo-
rate wellness jest ograniczenie absencji pracowniczej, co wielokrotnie podkreslano,
miedzy innymi w badaniach krajowych3. Pracodawcy, wprowadzajac dziatania

1  E.Kossek, C. Ozek, W. Kosier, Wellness incentives..., za: A. Namyst, A. Kazenas, J. Bugajska,
Promocja zdrowia..., s. 10; Maritz Research, 2011, za: Motivation for employers...; Working
to become active...

2 P.Lichwa, Pod ochronnym...,s. 3.

3 N.Szeszenia-Dabrowska, U. Wilczyriska, Choroby zawodowe...; E. Korzeniowska, K. Puchal-
ski, Efekty 10-letniej. ..
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majace wspiera¢ dobrostan personelu i budowac zdrowie optymalne, liczg takze
na zmniejszenie fluktuacji i przyciaggniecie wartosciowych kandydatéw do pracy,
zmniejszenie kosztéw ponoszonych z tytutu wypadkow w pracy i czynnikéw ry-
zyka zawodowego oraz na wzrost poziomu kultury organizacyjnej przedsigbior-
stwa w kierunku wzajemnej lojalnodci i zaangazowania*. W $wietle tych faktow
oraz danych przedstawionych w pierwszej czesci niniejszej pracy zasadne staje si¢
wzmozone zainteresowanie badaczy i praktykéw biznesu rozwojem inicjatyw ma-
jacych budowa¢ dobrostan w miejscu pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze rozwoj efektywnych programéw corporate wellness uza-
lezniony jest od trafnej oceny istniejacych rozwigzan oraz wlasciwego rozeznania
w $wiadomosci beneficjentéw dotyczacego szczegolow samej oferty i znaczenia ta-
kich dziatan dla ich dobrostanu. Przekonanie takie stalo si¢ przestanka do zaprojek-
towania i przeprowadzenia badan empirycznych w zakresie wykorzystania rozwia-
zan wellness i ich oceny dokonanej przez pracownikéw w wybranej organizacji.

Analiza publikacji> dotyczacych realizacji i rozpowszechnienia dzialan z zakre-
su corporate wellness w rodzimych przedsigbiorstwach wskazuje, ze dotyczg one
zwykle duzych organizacji. Ponadto czesto dzialania tego typu nie s zintegrowa-
ne w spojne programy, lecz stanowia element dodatkowej gratyfikacji (popularne
karnety na basen, sifownie czy fitness) czy dodatki o charakterze motywacyjnym
(abonamenty prywatnej opieki medycznej). Dopiero od kilku lat popularno$¢ zy-
skuja inne formy promowania zdrowego stylu Zycia i kultury zdrowia (np. menu
dietetyczne w korporacyjnych bufetach, automaty vendingowe ze zdrowg zywnos-
cig czy warsztaty relaksacyjne).

Prezentowane badania dotyczace corporate wellness w organizacji dotycza
pracownikow Uniwersytetu X, wybranego celowo jako reprezentanta typowej,
przecietnej® placowki naukowo-dydaktycznej sposréd grupy polskich duzych,
publicznych uczelni. W warunkach polskich corporate wellness odnoszony jest
zwykle do przedsiebiorstw komercyjnych, brakuje badan prowadzonych w tym
zakresie w tak specyficznych podmiotach, jakimi sg uniwersytety czy w ogoéle or-
ganizacje publiczne. Nalezy zwréci¢ uwage, ze uniwersytet jako uczelnia pub-
liczna jest szczeg6lnym rodzajem organizacji’, ktéra funkcjonuje jak przedsie-
biorstwo w zakresie na przykiad tworzenia miejsc pracy i pozyskiwania studentow
(klientéw) dzigki swojej ofercie edukacyjnej. Ponadto Uniwersytet X, jako pra-
codawca, ma w swoich szeregach pracownikow nalezacych do réznych kategorii

4 A.Namyst, A. Kazenas, J. Bugajska, Promocja zdrowia..., s. 9; Working Well...
5  Miedzy innymi E. Korzeniowska, K. Puchalski, Efekty 10-letniej...; Working Well...

6  P.WOjcik, Znaczenie studium przypadku jako metody badawczej w naukach o zarzgdzaniu,
»E-mentor” 2013, nr 1(48), s. 17-22.

7  Art.4 pkt 3 Ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym.
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zawodowych, reprezentujacych rozmaite profesje, kwalifikacje czy doswiadczenia
zyciowe (co moze okazac si¢ szczegolnie interesujace w zakresie postrzegania ofe-
rowanych pracownikom rozwigzan). Za wyborem miejsca prowadzenia badan stoi
zalozenie, Zze wybrany uniwersytet, jako uczelnia publiczna, ,,z misjg”8, dysponuje
srodkami oraz know-how? we wspieraniu zatrudnionych (w rozumieniu wellness).
Koresponduje to z przekonaniem, ze uczelnia wyzsza powinna kierowac si¢ zasa-
dami spolecznej odpowiedzialnosci i ewoluowaé w kierunku organizacji stuzacej
otoczeniul®. Spoteczng odpowiedzialnos¢ uczelni mozna rozwazaé zaréwno w od-
niesieniu do jej klientéw zewnetrznych (otoczenia blizszego i dalszego, poszcze-
golnych grup interesariuszy, przedstawicieli biznesu, wtadz, samorzadoéw itp.), jak
i klientéw wewnetrznych (studentéw i pracownikéw)!l. Do grupy tych ostatnich
skierowane byly przedstawiane badania. Nie ograniczyty si¢ one do profesji tra-
dycyjnie przypisywanych organizacji tego typu (to jest zatrudnionych na stano-
wiskach dydaktycznych, naukowych czy naukowo-dydaktycznych), lecz byty skie-
rowane takze do pracownikéw administracji, obstugi, stuzb technicznych itp.

W drugiej dekadzie XXI wieku Uniwersytet X ze swoimi 12 wydzialami jest jed-
nym z najwiekszych polskich uniwersytetéw. Uruchomionych jest okoto 80 kie-
runkoéw studiow i 167 specjalnosci dla tacznie 40 tysigcy osdb. Uniwersytet X pro-
wadzi takze studia doktoranckie i ponad 150 studiéw podyplomowych, w tym
studia typu MBA oraz finansowane przez EFS!2. Uniwersytet X realizuje takze
97 miedzynarodowych uméw o wspoétpracy z wyzszymi uczelniami (w wymiarze
ogolnouniwersyteckim wydzialowym). Jego pracownicy biorg udziat w wielu pro-
gramach miedzynarodowych, migdzy innymi: Jean Monnet, Erasmus+, Leonardo
da Vinci, Campus Europa, sam Uniwersytet X jest za$ cztonkiem wielu organiza-
cji miedzynarodowych i sieci, na przyklad European University Association EUA,
Association of European Schools of Planning (AESOP), Copernicus-Campus Uni-
versity Alliance for Sustainability, Grupo Compostela de Universidades, European
Universities Continuing Education Network (EUCEN) czy Akademicka Sie¢ dla
Europy Srodkowej i Wschodniej (ANforCEE)!3.

8  K.kyszczarz,l. Senderacka, Uczelnie publiczne w Swietle reformy szkolnictwa wyzszego. Wy-
brane aspekty, ,Economics and Management” 2013, nr 1, s. 30-31; Ustawa z dnia 27 lip-
ca2005r. Prawo o szkolnictwie wyzszym,; P. Btedowski i in., Efektywne zarzqdzanie kadrami
na uczelni, Instytut Nauk Spoteczno-Ekonomicznych, £6dz 2014.

9 M. Kwiek, Transformacje uniwersytetu. Zmiany instytucjonalne i ewolucje polityki edukacyj-
nej w Europie, Wydawnictwo Uniwersytetu Adama Mickiewicza, Poznar 2010.

10 K. Leja, Uniwersytet spotecznie odpowiedzialny, ,E-mentor” 2009, nr 4(31), s. 4.

11 B.Wawrzyniak, Odnawianie przedsiebiorstwa..., s. 214, za: K. Leja, Uniwersytet...,s. 8.

12 Tamze.

13 http://www....pl/strona/szczegoly/o-uniwersytecie (dostep: 17.03.2017).
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W roku rozpoczecia badan (koniec 2016) Uniwersytet X zatrudniall4 tacznie
3658 0s0b (z czego 297 na cze¢sciowych etatach).

Tabela 21. Stan zatrudnienia w UniwersytecieX na 31.12.2016 roku

. Zatrudnieni
Pracownicy X
Etaty petne | Etaty niepetne

Naukowo-dydaktyczni (pracownicy naukowi, dydaktyczni, 2024 182
naukowo-dydaktyczni)

Naukowo-techniczni 199 41
Administracja 647 59
Pracownicy biblioteczni (bibliotekarze i pracownicy bibliotek) 215 4
Pracownicy techniczni i obstuga (w tym obstuga wydawnicza) 276 11
Razem 3361 297

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Dziatu Spraw Pracowniczych Uniwersytetu X.

Podstawowym celem badawczym jest egzemplifikacja autorskiego modelu wy-
miaréw wellness w specyficznej organizacji, jakg jest wybrany uniwersytet pub-
liczny (Uniwersytet X). Cele szczegétowe badan to:

1) Rozpoznanie, czy pracownicy Uniwersytetu X maja rozeznanie co do ofero-
wanych im w miejscu pracy dziatan wellness, z doswiadczen autorki wynika
bowiem, ze rézne grupy pracownikéw moga réznic si¢ dostepem!> do pro-
ponowanych rozwigzan,

2) okreslenie, w jakim zakresie pracownicy Uniwersytetu X wykorzystujg ofe-
rowane przez pracodawce mozliwosci w zakresie oferty wellness,

3) dokonanie oceny przydatnosci istniejacych rozwigzan wellness na podstawie
zebranych opinii pracownikéw Uniwersytetu X (co moze mie¢ przetozenie
na pewne rekomendacje praktyczne dla badanej organizacji).

Przedmiotem badania empirycznego byt zaprezentowany w czesci teoretycznej

model wymiaréw wellness i jego poszczegolne sktadowe:

1) dobrostan fizyczny (wymiary: zapewnianie ergonomii i szeroko pojetego
komfortu pracy, promocja wlasciwego odzywiania, promocja aktywnosci fi-
zycznej i sportu oraz ochrona zdrowia — profilaktyka choréb i uzaleznien),

2) réwnowaga (wymiary: wspieranie rownowagi wewnetrznej i profilaktyka
stresu, ksztaltowanie réwnowagi praca-zycie, wspieranie rozwoju zaintere-
sowan pozazawodowych).

Nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze podzial na wyzej wymienione sfery jest

do pewnego stopnia umowny, w niektérych wypadkach trudno bowiem rozdziela¢

14 Dane Dziatu Osobowego Uniwersytetu X.

15 Takiutrudniony dostep moze by¢ zwiagzany z brakiem odpowiedniej polityki informacyjnej
w poszczegdlnych komédrkach organizacyjnych.
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poszczegolne obszary (np. profilaktyka choréb nie ogranicza sie jedynie do sfery
fizycznej z racji psychicznego podtoza wielu probleméw zdrowotnych, a profilak-
tyka stresu to czesto dzialania z obszaru rozwoju fizycznego czy rozwoju osobi-
stego itd.).

Postawione zostaly nastepujace problemy badawcze:

1. Czy pracownicy wybranej uczelni sa $wiadomi oferowanych im mozliwosci
w zakresie:

a) utrzymywania dobrostanu fizycznego (w wybranych wymiarach: zapew-
niania ergonomii i komfortu pracy, promocji zdrowego zywienia, promo-
cji aktywnosci fizycznej i sportu, ochrony zdrowia — profilaktyki choréb
iuzaleznien),

b) utrzymywania szeroko pojetej rownowagi (rownowagi wewnetrznej i pro-
filaktyki stresu; ksztaltowania rownowagi praca-zycie i wspierania roz-
woju zainteresowan pozazawodowych)?

2. W jakim zakresie pracownicy wybranej uczelni wykorzystuja proponowane
im rozwiazania wellness w wyzej wymienionych wymiarach?

3. Jak pracownicy wybranego uniwersytetu oceniajg dzialania organizacyjne
w wyzej wymienionych wymiarach (w zakresie osobistej przydatnosci)?

4. Czy istniejg réznice (co do wykorzystania i oceny proponowanych rozwig-
zan) w zaleznosci od wybranych cech pracownikéw (takich jak: ple¢, wiek,
staz pracy na uczelni czy rodzaj zajmowanego stanowiska)?

5. Jakie pracownicy wybranego uniwersytetu proponuja rozwigzania i udogod-
nienia warte wprowadzenia do oferty wellness badanego uniwersytetu i prak-
tyki funkcjonowania swojego miejsca pracy?

3.1.2. Spos6b gromadzenia danych i zastosowane narzedzia statystyczne

W obszarze nauk o zarzagdzaniu mozna zauwazy¢ sktonno$¢ badaczy do wykorzy-
stywania wielu metod badawczych, co pozwala minimalizowa¢ niedoskonalosci
i wykorzystywac¢ atuty kazdej z nich!®. Doceniajac walory wszystkich metod, na-
lezy zwrdci¢ uwage, ze obecnie w obszarze zzl najczesciej wykorzystywane przez
badaczy sa badania ankietowe, zaréwno w sektorze komercyjnym (szacunki mo-
wig o okofo 70% badan w obszarze zzl wykonywanych przy uzyciu tej metody), jak
i publicznym. Na drugim miejscu znalazly si¢ wywiady (okoto 35%). Badania foku-
sowe i pozostale metody stanowig natomiast bardzo niski wskaznik wykorzystania,

16 S. Chetpa, Metody badari problematyki kadrowej, [w:] T. Listwan (red.), Zarzgdzanie kadra-
mi, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2002, s. 350; J. Samul, Metody badawcze stosowane
w obszarze ZZL: moZliwosciiograniczenia, ,Problemy Zarzadzania” 2016, vol. 14, nr 3, s. 155,
http://dx.doi.org/10.7172/1644-9584.61.9.
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bez wzgledu na badany sektor (7%). Pozostale metody badawcze to obserwacje,
analiza dokumentéw i studium przypadkul”.

Projektujac badania, zalozono zastosowanie metod ilosciowych i jakosciowych,
faczac ustrukturyzowanie i pewien obiektywizm wyplywajacy z zastosowania me-
tod ilosciowych z elastycznoscia i osadzeniem w konkretnej rzeczywistosci, jakie
daje odniesienie sie do metod jako$ciowychl8. Zwlaszcza zastosowanie badan ja-
kosciowych koresponduje z zalozonym celem, z uwagi na to, ze badania tego typu
opieraja si¢ na stosowaniu wielu wzajemnie powigzanych praktyk — w nadziei,
ze uda si¢ dzigki temu lepiej zrozumie¢ przedmiot badanial®. Metoda ilosciowa
moze okazac si¢ niewystarczajaca w sytuacji, kiedy celem jest poznanie okolicz-
nosci i przyczyn wystepowania badanych zjawisk20.

Z metodologicznego punktu widzenia przedstawiane badania stanowia studium
przypadku. W studium przypadku dokonuje sie opisu zjawiska wraz z probg wyjas-
nienia jego przebiegu oraz znaczenia, w ktérym uczestniczy jednostka, grupa lub
(jak w tym wypadku) cala instytucja2l. Studium przypadku jest narzedziem stuza-
cym przede wszystkim zrozumieniu ztozonosci zjawisk ekonomicznych i spotecz-
nych w badanym podmiocie, z ukierunkowaniem na wyjasnianie przyczyn i uwa-
runkowan wystepowania danego procesu lub funkcjonowania pewnego obiektu
w okreslonych warunkach?2. Badania prowadzone za pomocg tej metody przyno-
sz wiele korzysci: dostarczaja poglebionej informacji, uwzgledniajacej specyfike
badanej organizacji i wydarzen, moga by¢ wykorzystane do testowania istniejacych
i tworzenia nowych teorii naukowych oraz umozliwiaja przelozenie teoretycznych
kwestii na rekomendacje dla praktykéw zarzadzania. Studium przypadku moze
by¢ réwniez przydatne dla teoretykéw z uwagi na to, ze bada konkretne przyklady
w okreslonym kontekscie sytuacyjnym, uwzgledniajac wartosci, zasady funkcjono-
wania wladzy oraz intereséw i tym samym ukazuje nowe obszary badan??. Oczywi-
$cie studium przypadku nie jest wolne od wad, do ktdérych zaliczy¢ mozna wpltyw
wielu zmiennych zaktocajacych, ktorych nie da si¢ kontrolowaé, tendencyjnosé

17 Tamze,s.61.

18 S.Juszczyk, Badania jakoSciowe w naukach spotecznych. Szkice metodologiczne, Wydawni-
ctwo Uniwersytetu élaskiego, Katowice 2013, s. 58; J. Kociatkiewicz, M. Kostera, Zaanga-
Zowane badania jakosSciowe, ,,Problemy Zarzadzania” 2014, vol. 12, nr 1(45), s. 9-17, http://
dx.doi.org/10.7172/1644-9584.45.1.

19 Tamze,s.93.

20 P.Wojcik, Znaczenie studium przypadku..., s. 18.

21 S.Juszczyk, Badania jakosciowe..., s. 118.

22 M. Matejun, Metoda studium przypadku w pracach badawczych mtodych naukowcéw z zakre-
su nauk o zarzgdzaniu, ,Problemy Zarzadzania, Finanséw i Marketingu” 2011, nr 19, s. 204.

23 B.Nadolna, Studium przypadku jako metoda badawcza, ,Finanse, Rynki Finansowe, Ubez-
pieczenia” 2012, nr 45, s. 131-146.
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badacza-obserwatora oraz tendencyjno$¢ zbierania danych, co moze prowadzi¢
do niewtasciwych interpretacji wynikéw badan?4. Krytycy tej metody zwracaja
uwage na fakt, iz za jej pomocg nie mozna generalizowa¢ wnioskéw oraz ze nawet
kilka przypadkéw jest jedynie waskim wycinkiem szerszego obrazu?>. Jak twierdzi
A. Lee, wnioski wyciggane na podstawie jednokrotnego studium przypadku moga
by¢ natomiast generalizowane do innych przypadkow, charakteryzujacych sie po-
dobnymi okoliczno$ciami (cechami)26, co wydaje sie by¢ warto$ciowe — zwlaszcza
dla praktyki gospodarczej.

Wiarygodnos¢ studium przypadku zalezy od wielu czynnikéw, miedzy innymi
poprawnego dokumentowania dziatan prowadzonych w toku postepowania badaw-
czego, koniecznoséci poprawnej operacjonalizacji miar dla badanych konstruktéow,
rozwazenia wplywu innych zmiennych na uzyskany wynik niz te kontrolowane
w badaniu (a zatem okreslenia konkurencyjnych rozwigzan), a nade wszystko za-
stosowania triangulacji?’. Dlatego tak istotne jest zachowanie ostroznosci i $wiado-
mos¢ ryzyka zakldcen w procesie badawczym oraz zréznicowanie metod i technik.
W zwigzku z powyzszym w badaniach zastosowano triangulacje (uzycie i poréwna-
nie wigcej niz jednego punktu odniesienia) zrédet danych oraz triangulacje metod
i technik badawczych28. Uwzgledniajac to, przeprowadzono:

1) badanie dokumentéw,

2) badanie ankietowe,

3) wywiady osobiste.

Badanie dokumentdw jest technika polegajacg na analizie ich tresci, rozpozna-
niu najwazniejszych komponentéw i relacji migdzy nimi (lub tez okolicznosci po-
wstawania dokumentow)2°. Niewatpliwg zaletag metody badania dokumentacji jest
mozliwo$¢ przeprowadzenia analizy poréwnawczej okreslonych wynikéw, danych,
faktow, zjawisk i proceséw. W tym zakresie metoda ta jest wartosciowym sposo-
bem poznawania okreslonej (przewaznie minionej) rzeczywistosci. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze warto$¢ dokumentow jako zrédet informacji bywa zmienna i wy-
soce zawodna30, w zwigzku z czym metoda ta stosowana jest gléwnie jako uzu-
pelniajaca.

24 S. Juszczyk, Badania jakosciowe..., s. 127.

25  P.Wdjcik, Znaczenie studium przypadku..., s. 20.

26 A.Lee, Case studies as natural experiments, ,Human Relations” 1989, vol. 42, s. 117-137.
27 P.Wojcik, Znaczenie studium przypadku..., s. 118-120; S. Stanczyk, Triangulacja - tgczenie

metod badawczych i urzetelnianie badan, [w:] W. Czakon (red.), Podstawy metodologii badan
w naukach o zarzgdzaniu, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2015, s. 244.

28 S.Chetpa, Metody badan...,s. 357-358; S. Staiczyk, Triangulacja..., s. 244.

29 M. Sobocki, Metody i techniki badan pedagogicznych, Oficyna Wydawnicza Impuls, Krakéw
2010, s. 255.

30 J.Apanowicz, Metodologia ogdlna, Wydawnictwo Bernardinum, Gdynia 2002, s. 69.
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W badaniach zastosowano analize tresci — skorzystano ze zrédet dotyczacych
historii i aktualnej sytuacji Uniwersytetu X, danych zawartych w raportach z pro-
wadzonej przez Dzial Spraw Socjalnych Uniwersytetu X dziatalnosci, obejmuja-
cych okres kilku lat przed prowadzeniem badania ankietowego, a to z racji moz-
liwosci poréwnania oferty X, ktéra dos¢ dynamicznie si¢ zmienia (dane za lata
2011-2015) oraz danych Inspektoratu Bezpieczenstwa i Higieny Pracy Uniwer-
sytetu X. Na podstawie analizy raportéw wykorzystania Zakladowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych okre$lono stopieni korzystania z ogélnodostepnych dla pra-
cownikow $wiadczen w zakresie:

1) dofinansowania wypoczynku pracownikéw Uniwersytetu X (w tym emery-

téw) i ich rodzin,

2) dofinansowania wypoczynku dzieci i mlodziezy,

3) dofinansowania przedszkoli dla dzieci pracownikdéw Uniwersytetu X,

4) organizacji i dofinansowania w zakresie turystyki,

5) dofinansowania rekreacji i dzialalnosci sportowej,

6) organizacji i dofinansowania dziatalnosci kulturalno-oswiatowej i imprez,

7) pomocy rzeczowej i finansowe;j.

Kolejna zastosowang metoda byto badanie ankietowe (sondaz diagnostyczny),
ktéry ma zwykle na celu przebadanie duzej zbiorowo$ci w krétkim czasie3l. In-
nym powodem wybrania tej metody byla mozliwos¢ zadania wiekszej liczby py-
tan i wigksza elastyczno$¢ pdzniejszych analiz, dzigki standaryzacji ulatwiajacej
pomiar32. Badanie ankietowe, jako metoda pozyskiwania danych, nie jest wolne
od wad i ograniczen. Wynikaja one najczesciej z niewtasciwego doboru grupy ba-
dawczej (w stosunku do zakladanego celu badan), ograniczen zwigzanych z sama
konstrukcja i trescig ankiety (np. niezrozumiate dla odbiorcéw, niejasne pytania),
warunkoéw przeprowadzania ankiety i tak zwanego wplywu czynnika ludzkiego.
Ostateczny wynik najlepiej nawet przygotowanego badania ankietowego zalezy
od tego, jak kwestionariusz wypelnili ludzie — podlegajacy biezacym emocjom,
problemom, chwilowym nastrojom czy checi odpowiadania zgodnie z przyjety-
mi w danym $rodowisku standardami (normami). Praktycznie nie ma mozliwosci
zweryfikowania odpowiedzi zaznaczanych w kwestionariuszu ankietowym z fak-
tycznymi pogladami ankietowanego33.

31 B. Kuc, Metodologia badan wtasnych. Z warsztatu prakseologa, Wydawnictwo Ementon,
Warszawa 2015, s. 130.

32 E. Babbie, Podstawy badan spotecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008,
s.312.

33 Z.Szyjewski, G. Szyjewski, Wiarygodnos¢ metod badawczych, ,,informatyka Ekonomiczna”
2017, nr 2(44), s. 126-127, http://dx.doi.org/10.15611/ie.2017.2.10.
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Majac na uwadze powyzsze ograniczenia, zdecydowano si¢ na wykorzystanie
narzedzia, jakim byt autorski kwestionariusz ankiety, ktory sktadat si¢ ze wstepu,
metryczki oraz czesci wlasciwej. We wstepie uczestnikom badania wyjasniony zo-
stal cel zbierania informacji. Metryczka obejmowata dane charakteryzujace pra-
cownika Uniwersytetu X pod wzgledem plci, wieku, rodzaju zajmowanego stano-
wiska i stazu pracy w Uniwersytecie X (wzor kwestionariusza zawarto w aneksie 1).
Cze$¢ wlasciwa kwestionariusza zawierala 70 pytan o charakterze zamknietym
i nastepujacych mozliwosciach odpowiedzi na pytania: ,,zdecydowanie tak”, ,ra-
czej tak”, ,raczej nie”, ,,zdecydowanie nie.” W niektérych pytaniach przewidziano
mozliwosci odpowiedzi ,tak” — ,,nie” lub ,,tak” — ,nie wiem” - ,,nie”. Pytania do-
tyczyly wymienionych powyzej obszaréw badan (wymiary wellness). W kazdym
z wymiaréw wellness przewidziane zostaly pytania majace na celu:

1) okreslenie $wiadomosci respondentéw w zakresie roli wyzej wymienionych

czynnikéw w utrzymywaniu dobrostanu;

2) ustalenie zakresu wiedzy respondentéw dotyczacej oferowanych im w miej-
scu pracy udogodnien zwigzanych z danym wymiarem wellness - z uwzgled-
nieniem oferty ogdlnouczelnianej i inicjatyw wydziatowych, zespolowych,
oddolnych;

3) pozyskanie informacji o wykorzystywaniu przez respondentéw poszczegol-
nych elementéw oferty wellness;

4) ustalenie, czy proponowane na Uniwersytecie X rozwigzania wellness34 po-
strzegane sg jako przydatne.

Ponadto w ankiecie umieszczone zostaly pytania dotyczace opinii responden-
tow w zakresie warunkow zatrudnienia (ergonomia miejsca pracy, organizacja sa-
mej pracy), atmosfery i jakosci relacji interpersonalnych w zespole, poziomu stresu
zwigzanego z pracg czy stopnia nasilenia konfliktu praca-zycie.

Badanie prowadzone wéréd pracownikéw Uniwersytetu X za pomoca kwestio-
nariusza mialo miejsce w 2016 roku i podzielono je na dwa etapy: badanie pilotazo-
we oraz badanie wlasciwe. Badanie pilotazowe (ankieta w wersji papierowej) zosta-
to przeprowadzone wsrdd 32 pracownikow Wydziatu Zarzadzania X (w kwietniu
- maju 2016) i pozwolilo na ostateczne opracowanie narzedzia badawczego (do-
precyzowano np. kwestie stanowiska pracy, stosowanej nomenklatury, przejrzy-
stoéci sformufowan, ukladu pytan). Badanie wlasciwe zostato przeprowadzone
za pomocg kwestionariusza ankiety w formie elektronicznej, rozeslanej poczta
elektroniczng do wszystkich pracownikéw Uniwersytetu X (posiadajacych adres

34 Nalezy wspomnie¢, ze w komdrkach organizacyjnych Uniwersytetu X obstugujacych wspo-
minane dziatania stosowana w niniejszym opracowaniu nomenklatura (wellness, dobrostan)
nie jest przyjeta. Uzywa sie raczej okreslen swiadczenia dla pracownikow, oferta wypoczyn-
ku itp.
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mailowy, znany Centrum Informatyki Uniwersytetu X) w pazdzierniku 2016 roku.

Zaproszenie do wziecia udzialu w badaniu wraz z linkiem kierujacym do kwe-

stionariusza ankiety zostalo rozestane mailowo do pracownikéw Uniwersytetu X

dwukrotnie, w odstepie trzech tygodni (ponowiono rozsylanie ankiet do tych oséb,

ktdre nie wziely udzialu w badaniu). Pewna cze$¢ ankiet zostala pozyskana takze
poza elektronicznym systemem zbierania ankiet (na prosbe pracownikow, ktérzy
nie zdazyli wypelni¢ elektronicznego kwestionariusza badz tez ze wzgledow tech-
nicznych mieli do niego utrudniony dostep — w sumie bylo to 41 ankiet). Ogolem

w obu turach badania ankietowego uzyskano 393 kwestionariusze, z czego 79 nie

bylo wypelnionych w sposéb kompletny, jednak pozwalato na czesciowe wlacze-

nie ich do analizy.

W opracowaniu statystycznym wynikéw badan ankietowych, ze wzgledu na no-
minalny charakter mierzonych zmiennych (w pewnych pytaniach porzadkowy),
do oceny zalezno$ci miedzy zmiennymi zastosowano test Chi-kwadrat niezalez-
nosci. Wszystkie testy statystyczne zostaly przeprowadzone na poziomie istotnosci
statystycznej a = 0,05. Przed przystapieniem do analiz przeprowadzono weryfika-
cje rzetelnosci mierzonych skal za pomoca testu Chi-kwadrat i sprawdzianu krzy-
zowego (metoda Cross-validation)35, ktory polega na podziale proby statystycznej
na podzbiory, a nastepnie przeprowadzaniu wszelkich analiz na niektérych z nich
(tzw. zbidr uczacy), podczas gdy pozostate zbiory (testowe) stuzg do potwierdze-
nia wiarygodno$ci wynikow36. Statystyki sprawdzianu krzyzowego trzykrotnego
znajduja si¢ w aneksie 2. W opracowaniu zastosowano réwniez skale rzetelnosci
Alfa-Cronbacha. Pokazuje ona jedynie, czy pytania sa w jaki$ sposéb spdjne mie-
dzy soba. Ze wzgledu na fakt, Ze pytania w analizowanych wymiarach wellness
dotycza dos¢ szerokiego zakresu zagadnien, wspolczynnik Alfa-Cronbacha w tym
przypadku nie moze rozstrzygac o rzetelnoéci narzedzia, jest natomiast traktowany
jako dodatkowy, uzupelniajacy (aneks 3). Dane pozyskane z ankiet, dotyczace ro-
zeznania respondentéw w ofercie wellness na uczelni, wykorzystania proponowa-
nych rozwigzan oraz ich oceny (po przypisaniu im wartosci liczbowych), zostaty
35 M. Stone, Cross-validatory choice and assessment of statistical predictions, ,Journal of the

Royal Statistical Society” 1974, no. 36(2), s. 111-147; T.G. Dietterich, Approximate statisti-
cal tests for comparing supervised classification learning algorithms, ,,Neural Computa-
tion”,1998, no. 10(7), s. 1895-1923, dhttp://dx.doi.org/10.1162/089976698300017197.

36 W tej metodzie oryginalna préba jest dzielona na K = 3 podzbioréw (po 131 przypadkéw x
3=393). Nastepnie kolejno kazdy z nich traktowany jest jako zbiér testowy, a pozostate ra-
zem jako zbidr uczacy - analiza jest wiec wykonywana K = 3 razy. K = 3 rezultatéw (pozio-
mow istotnosci dla testu niezaleznosci) jest nastepnie usredniane w celu uzyskania jednego
wyniku. Jezeli usredniony poziom istotnosci bedzie p > 0,05, to mozna mdwic o wiarygod-
nosci i powtarzalnosci odpowiedzi istotnych statystycznie. Gdy p < 0,05, woéwczas losowo

wybrane prébki nie sa poréwnywalne, co $wiadczy o braku zgodnosci rozktadéw w pyta-
niach i niespdjnosci wynikow.
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uzyte do globalnych poréwnan wymiaréw wellness. Do oceny réznic miedzy ba-
danymi wymiarami zastosowano analize Anova z powtarzanymi pomiarami i test
post-hoc Duncana (dla wytonionych zaleznosci statystycznie istotnych). Wykonano
takze analize MCA (Multiple Correspondence Analysis), aby ukazac na przestrze-
ni wielowymiarowej najsilniej powiazane relacje miedzy cechami respondentéw
a oceng poszczegdlnych wymiaréw wellness w Uniwersytecie X. Trzecig zastoso-
wang metodg byty wywiady prowadzone bezposrednio z pracownikami Uniwer-
sytetu X. W tej formie rozmowy tworzy si¢ wiedz¢ w toku interakcji miedzy osoba
prowadzaca wywiad a respondentem?’. Forma ta pozwala uzyska¢ pelniejsze in-
formacje niz w przypadku badania kwestionariuszem ankiety. Osoby prowadzace
wywiad moga zaréwno pytac respondentéw o dodatkowe informacje, jak i reje-
strowa¢ spontaniczne reakcje. Jednoczesnie nalezy wspomnie¢ o ograniczeniach
metody - dane otrzymane za jej pomocg majg charakter wycinkowy, czesto do-
tycza unikalnej sytuacji czy doswiadczen rozmdéwcow. Ponadto wystepuje ryzyko
zaistnienia barier komunikacyjnych miedzy badaczem a rozméwca. W kontek-
scie wywiadow jako metody badan méwi sie takze o wpltywie czynnika ludzkiego.
Kazdy badacz ma za sobg wczesniejsze doswiadczenia, poglady, wyznaje okreslo-
ne wartosci, ktére wptywaja na jego postepowanie podczas prowadzenia wywiadu
i w rezultacie na odpowiedzi respondentow3s.

Wywiady mialy postac czesciowo ustrukturalizowana (dyspozycje znajdujg sie
w aneksie 4) oraz niestandaryzowang3®. Taki wybér podyktowany byl specyfika
badania i jego celow — podczas wczesniejszych etapéw zebrano bowiem wiedze
dotyczacg poszczegdlnych wymiaréw wellness w badanej organizacji, teraz nato-
miast chodzilo o jej poglebienie i wyjasnienie pewnych problemowych obszaréw.
Stad zakladana dowolno$¢ w zakresie kolejnosci zadawania pytan i ,,podazanie
za rozmowcy .

W terminie od kwietnia do lipca 2018 roku przeprowadzono 49 wywiadow
z pracownikami, dobranymi celowo w taki sposob, by uzyskac jak najwieksza réz-
norodnos¢ badanych (pod wzgledem plci, wieku, stazu pracy i rodzaju stanowiska).
Zadbano takze o réznorodno$¢ miejsca pracy (wybierajac rozméwcow z réznych
wydziatéw i komoérek, w tym administracji centralnej), gdyz pytania dotyczyly
miedzy innymi lokalnych dziatan w zakresie wellness.

Pytania (dyspozycje) dotyczyly obszaréw dobrostanu fizycznego i rownowa-
gi w miejscu pracy, dziatan pracodawcy w tych zakresach, ich przydatnosci, za-
notowanych mocnych stron oferty wellness, ale takze specyficznych jej brakéw.

37 S. Kvale, Prowadzenie wywiadéw, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 19-20.

38 S.Juszczyk, Badania jakoSciowe..., s. 146.

39 M. Kostera, Antropologia organizacji. Metodologia badar terenowych, Wydawnictwo Nauko-
we PWN, Warszawa 2005.
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Wywiady koncentrowaly sie ponadto na osobistych potrzebach pracownikéw w od-
niesieniu do omawianych wymiaréw wellness, a takze wszystkich dodatkowych
uwagach i komentarzach, jakie rozmdéwcy chcieli dotaczy¢ do swoich wypowiedzi.
Wszystkie wywiady byly prowadzone przez autorke samodzielnie wedtug okreslo-
nych dyspozycji do wywiadu (aneks 4). Wywiady nagrywano za zgoda rozméw-
cow. Rozméwcom zapewniono anonimowos¢, oznaczajac w pracy jedynie takie
ich cechy jak ple¢, wiek, staz pracy na Uniwersytecie X, rodzaj zajmowanego sta-
nowiska i jednostke zatrudnienia.

3.1.3. Réznorodnos¢ pracownikow Uniwersytetu X - charakterystyka
grupy badawczej

W badaniu ankietowym wziely udzial 393 osoby: 226 kobiet i 167 mezczyzn. Je-
$li chodzi o wiek respondentdw, to najliczniejsza grupe stanowily osoby w wie-
ku 31-40 lat oraz 41-50 lat (w sumie w tych kategoriach wiekowych miesci si¢
niemal 66% wszystkich badanych). Najmniej liczng kategorie stanowily osoby
najstarsze — powyzej 71. roku zycia, nalezy si¢ takze domyslac, ze do grupy tej
zaliczaly si¢ osoby na stanowiskach naukowo-dydaktycznych. W wywiadach
z kolei wzieto udzial 49 rozmoéwcodw40: 25 mezczyzn i 24 kobiety; 7 rozméwcow
reprezentowato najmtodszg grupe wiekows (21-30 lat), 15 0s6b to pracownicy
w wieku 31-40 lat, 16 osob w wieku 41-50 lat, 9 0s6b reprezentowalo grupe wie-
kowa 51-60 lat i 2 osoby w kategorii powyzej 61. roku zycia. Zbiorcze wyniki
w zakresie wieku respondentdéw i rozmdéwcédw zamieszczono na wykresie 1.
Jesli chodzi o staz pracy, najliczniejsza grupe wsrdd respondentéw bioracych
udzial w badaniu ankietowym stanowily osoby zatrudnione w Uniwersytecie X
powyzej 11 lat (211 oséb, co daje 53,7%); 39,2% (154 osoby) uczestnikéw badania
to pracownicy o stazu pracy mieszczacym sie w przedziale 3-10 lat, a 7,1% uczest-
nikow (28 respondentéw) byto pracownikami Uniwersytetu X od roku do 2 lat.
Przyjeto takie przedziaty lat zatrudnienia miedzy innymi po to, aby wyselekcjo-
nowac do dalszych analiz osoby o duzym stazu pracy (powyzej 11 lat, w zalozeniu
dobrze znajace swoje sSrodowisko pracy i panujace w nim zasady - takze te niefor-
malne) oraz pracownikow o stazu §rednim i krétkim (a zatem dopiero poznajacych
oferte pracodawcy i mozliwosci rozwoju, takze w kontekscie corporate wellness).
W wywiadach z kolei najliczniejszg grupe stanowili badani o stazu pracy na uczelni
3-10 lat (22 osoby), a takze pracownicy o najwyzszym stazu (17 oséb). Najkrotszy
staz pracy (ponizej roku) prezentowal jeden rozmdweca, a 9 oséb bioracych udziat

40 W tym dwie osoby, ktére zadeklarowaty jednoczesnie udziat we wczesniejszym badaniu
ankietowym.



Metodyka badan wtasnych 111

w wywiadach legitymowalo si¢ stazem pracy na uczelni miedzy rokiem a trzema

latami.
40 N =155
35,2% N =132
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30,0%
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15 L N=49 14,3%
11,1% N=38
10 | 8.6%
5 N=3
0,7%
0 . . . )
21-30lat  31-40lat 41-50lat 51-60lat  61-70lat Powyzej 71 lat
Wiek
Wykres 1. Wiek badanych
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
Tabela 22. Rodzaj stanowiska badanych
Grupy stanowiskowe MRl || (i lontks Procent
Py nych (ankiety) | nych (wywiady)

Odpowiedzi | naukowo-dydaktyczne 248 19 (-2)" 60,23
naukowo-techniczne 19 5 5,45
techniczne 21 6 6,14
administracyjne 88 15 23,41
pracownicy obstugi 17 4 4,77
ogbtem 393 49 (-2) 100

" Uczestnicy badania, ktérzy jednoczesnie brali udziat w wywiadach i wypetnili ankiete.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Jednym z celéw badawczych bylo poréwnanie §wiadomosci i opinii réznych
grup pracownikéw dotyczacych istniejacych w organizacji rozwiazan wspierajacych

dobrostan. Za kryterium rdéznicowania tych grup przyjeto rodzaj stanowiska
(tabela 22), wyrdzniajac stanowiska o charakterze naukowo-dydaktycznym (najliczniej
reprezentowana kategoria), administracyjnym, naukowo-technicznym, technicznym,

a takze pracownikow obstugi, ktora to grupa byta najmniej liczna w badaniu (zapewne
wigkszo$¢ ustug tego typu jest outsourcingowana, ponadto pracownicy nie udostepnili
swoich adreséw mailowych/nie korzystaja w pracy z komunikacji mailowej).
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Z uwagi na przejrzysto$¢ prowadzonych dalej analiz tam, gdzie uwzgledniano
rodzaj stanowiska respondentéw, dokonano pewnej agregacji danych i — kierujac
sie kryterium pewnego podobienstwa pracy — scalono niektoére grupy stanowisko-
we w umowne kategorie (np. analizujgc razem odpowiedzi pracownikéw obstugi
i pracownikéw technicznych itp.).

3.2. Dobrostan fizyczny pracownikéw Uniwersytetu X
- wyniki badan

3.2.1. Ergonomia i komfort pracy w Uniwersytecie X

Jednym z podstawowych czynnikéw dobrostanu pracowniczego jest zapewnie-
nie odpowiednich warunkéw pracy, zaréwno w zakresie ksztaltowania fizycznego
srodowiska (przestrzen, o$wietlenie, temperatura, wilgotnos¢ powietrza itp.), jak
i sposobu organizacji samej pracy (dostosowanie jej do mozliwosci pracownika,
zapewnienie mu czasu na odpoczynek i regeneracje itp.). W polaczeniu z estety-
ka miejsca pracy i przestrzeni go otaczajacej zapewnia to pracownikowi komfort
pracy (w znaczeniu pozytywnego odbioru wyzej wymienionych bodzcow, zapew-
niajgcych czlowiekowi wygode4?).

W zakres zapewniania odpowiednich warunkéw pracy wchodzi szeroka pula za-
gadnien zwigzanych z bezpieczenistwem i higieng pracy. Uniwersytet X, jako praco-
dawca, zobowigzany jest chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez zapewnienie
bezpiecznych i higienicznych warunkdéw pracy oraz prowadzenie systematycznego
szkolenia pracownikow w zakresie BHP42. Odpowiedzialno$¢ jest oczywiscie obu-
stronna, na pracowniku bowiem takze spoczywa obowiazek przestrzegania prze-
pisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepiséw przeciwpo-
zarowych#3. Zadania zwiazane z BHP na Uniwersytecie X koordynuje nadzoruje
Inspektorat Bezpieczenstwa i Higieny Pracy, a zwlaszcza powotana Zarzadzeniem
nr 4 Rektora Uniwersytetu X z dnia 6.10.2016 r.#4 Komisja ds. bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy. W gestii komisji jest na przyktad okreslanie zasad prac szczegdlnie nie-
bezpiecznych (co ma znaczenie zwlaszcza dla pracownikow pracujacych z uzyciem

41  Stownik jezyka polskiego, Wydawnictwo Naukowe PWN, https://sjp.pwn.pl/ (dostep:
12.11.2018).

42 Art.207.§ 1-2, DziatX Kodeksu Pracy.

43 Rozdziatll § 3 Regulaminu Pracy Uniwersytetu X z dnia 23.09.2016 r.

44  https://bhp.uni...pl/komisja-ds-bezpieczenstwa-i-higieny-pracy-rozpoczela-prace/ (do-
step: 29.01.2018).
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substancji niebezpiecznych), zasad przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego
(wynika z Zarzadzenia nr 71 Rektora Uniwersytetu X z dnia 15.04.2016 r. w sprawie:
zasad przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy w Uni-
wersytecie X, w tym narazenia na dzialanie pdl elektromagnetycznych). Tymcza-
sem przestrzeganie zasad BHP stanowi pewne minimum, ktére powinno zosta¢
uzupelnione o dodatkows (niejako ,,ponadobowigzkows”) dziatalnos¢, jezeli chce-
my méwi¢ o konkretnym pracodawcy w kontekscie corporate wellness. Jesli cho-
dzi o Uniwersytet X, takie ogdlnouniwersyteckie inicjatywy pojawiaja sie, chociaz
zakres ich oddzialywania na §wiadomos¢ pracownikow jest dyskusyjny. Zaliczy¢
do nich mozna artykuly informacyjne Inspektoratu Bezpieczenstwa i Higieny Pracy
Uniwersytetu X zamieszczane na stronach przeznaczonych dla pracownikéw uczel-
ni (np. informacje dotyczace organizowania ergonomicznego stanowiska pracy#?),
filmy i instruktaze dotyczace zagrozen w miejscu pracy*6 czy zasad ergonomii sta-
nowiska pracy*’. W wywiadach z pracownikami Uniwersytetu X zostaly poruszone
aspekty korzystania z wymienionych materialow. Wiekszo$¢ rozmdéwcow wykazy-
wala brak zainteresowania nimi lub brak wiedzy, ze tego typu materialy sa zamiesz-
czane na stronach internetowych. Niektérzy pracownicy utozsamiali je na przyktad
z tre$ciami pozwalajacymi przygotowac si¢ do obowigzkowego egzaminu BHP. Ko-
rzystanie z nich zadeklarowaly jedynie dwie osoby, jak same to okreslity — gtéwnie
z racji sprawowanych funkeji (wykladowca BHP i kierownik komorki administra-
cyjnej zajmujacej si¢ promocja):

Czasami je przegladam z racji stanowiska, czy da si¢ co$ z nich wykorzystac, ,,sprze-
da¢ pracownikom” pokazac... stowem, czy to moze postuzy¢ celom, ktére realizuje-
my. Powiem szczerze... bywa z tym rdznie, nieraz te materialy sa tak hermetyczne,
ze cigzko z tego skorzysta¢, a czasem sg na takim duzym stopniu ogélnosci, ze tez
s nieprzydatne.

(pracownica administracji Wydziatu Zarzadzania, 23.05.2018)

Stawia to pod znakiem zapytania zaréwno praktyke informowania pracownikoéw,
gdzie takich tresci szuka¢, jak réwniez dotychczasowe zasady ich konstruowania.
W kwestionariuszu ankiety umieszczone zostaly pytania dotyczace organi-
zacji stanowiska pracy (przy zalozeniu, ze cz¢$¢ badanych nie wskaze jednego,
przypisanego im stanowiska pracy), wysitku fizycznego wymaganego przy wyko-
nywaniu obowigzkéw zawodowych, sposobu organizacji pracy (adekwatny czas

45 https://bhp.uni...pl/jak-zorganizowac-ergonomiczne-stanowisko-z-komputerem/ (dostep:
26.01.2018).

46 http://bhp.uni...pl/filmy-instruktazowe/czynniki-chemiczne/#close (dostep: 26.01.2018).
47 http://bhp.uni...pl/filmy-instruktazowe/ergonomia/ (dostep: 26.01.2018).
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na wykonanie zadan, organizacja czasu pracy), a takze estetyki samego miejsca
pracy i otaczajacej go przestrzeni.

Jesli chodzi o wysilek fizyczny podczas wykonywania obowiazkéw zawodowych,
w badaniu respondenci ocenili go jako niewielki (28,7%) lub $redni (31% respon-
dentéw), co jest zapewne konsekwencja przewagi oséb na stanowiskach admini-
stracyjnych i naukowo-dydaktycznych (wykres 2).
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Prosze ocenic¢ wysitek ﬁzyczny,Jaklego wymaga Pani/Pana codzienna praca
na skali 1-5 (gdzie 1 oznacza minimalny wysitek, a 5 bardzo duzy)

Wykres 2. Wysitek fizyczny w miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Odpowiednikiem tego aspektu (wysitku fizycznego podczas wykonywania obo-
wigzkow) w grupie pracownikéw naukowo-dydaktycznych i dydaktycznych jest
wysilek zwigzany z dtugotrwala ,,pracg gtosem”. W wywiadach pracownicy na tego
rodzaju stanowiskach czesto wskazywali na wysilek glosu, przecigzenie strun gto-
sowych jako czynniki ryzyka wystepujace w ich pracy. Przeciwdziata¢ temu moze,
wedlug rozméwcow, prawidtowo dziatajacy sprzet naglasniajacy i odpowiednia
akustyka sal wyktadowych, a po stronie samych zainteresowanych - nauczenie si¢
technik odpowiedniej emisji glosu oraz wptywanie na takie uktadanie grafiku zaje¢
dydaktycznych, aby nie zajmowaly one zbyt wielu godzin podczas jednego dnia.

Jak wskazano w czgsci teoretycznej, jednym z czynnikéw powodujacych do-
legliwosci ukladu mie$niowo-szkieletowego jest przyjmowanie przez wspolczes-
nych pracownikéw dlugotrwalej, niewygodnej pozyciji ciata podczas wykonywa-
nia obowigzkéw zawodowych. Ten aspekt pracy badani w ankietach ocenili dos¢
krytycznie - w sumie ponad 54% respondentéw uwazalo, iz ich praca wymagata
spedzania dlugiego czasu w niewygodnej pozycji (wykres 3). Czesciej uskarza-
ty si¢ na niewygodng pozycje kobiety - 36,7% respondentek zaznaczylo odpo-
wiedz ,raczej tak”, a 44,6% mezczyzn wybralo odpowiedz ,raczej nie”. Réznica
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miedzy odpowiedziami kobiet i mezczyzn w tym zakresie jest istotna statystycznie
(Chi? = 10,328; df = 3; p = 0,016). Przebywanie w niewygodnej pozycji wigzato si¢
z rodzajem zajmowanego stanowiska: respondenci zatrudnieni na stanowiskach
naukowo-dydaktycznych (39,1%), technicznych oraz w obstudze (63,2%) czesciej
zaznaczali odpowiedz ,raczej nie”, w przeciwienstwie do pracownikéw admini-
stracji (,raczej tak” odpowiedzialo tutaj 37,5%, a ,zdecydowanie tak” 30,7%). Za-
leznosci te sg istotne statystycznie (Chi? = 22,885; df = 6; p = 0,001).
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Czy Pani/Pana praca wymaga przebywania
przez dtugi czas w niewygodnej pozycji?

Wykres 3. Konieczno$¢ dtugotrwatego przyjmowania w pracy niewygodnej pozycji
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W przeprowadzanych z pracownikami wywiadach pracownicy naukowo-dy-
daktyczni oraz administracyjni czesto okreslali koniecznos$¢ dlugotrwalego sie-
dzenia przy komputerze jako podstawowy czynnik ryzyka zagrazajacy zdrowiu
i dobrostanowi na swoim stanowisku. Wskazywano na takie konsekwencje, jak
obcigzenie wzroku, zmeczenie mie$ni karku i nadgarstkow, bole kregostupa i sta-
wow oraz pewne aspekty psychospoleczne pracy przy komputerze, przy biurku:

Zagrozeniem jest monotonna praca, caly czas przy komputerze, siedzaca. Jestem
osoba, ktora lubi ruch i kontakt z ludZmi, dlatego tez takie siedzenie przy kompute-
rze to zagrozenie dla gtowy moje;j.

(pracownik administracyjny Biblioteki Uniwersytetu X, 20.06.2018)

Byly gtosy wskazujace na niedostateczne wyposazenie stanowisk pracy w tym
zakresie, na niedopasowanie foteli czy biurek do zasad ergonomii. Pracownicy
we wlasnym zakresie starali si¢ zorganizowa¢ sobie nowsze fotele lub za pomo-
cg roznych nakladek nablatowych, podpdrek pod nogi uczyni¢ codzienng prace



116 Wspieranie dobrostanu fizycznego pracownikdéw Uniwersytetu X w Swietle badan

wygodniejszg (dzialo sie tak przynajmniej w przypadku jednego wydziatu Uni-
wersytetu X). Ci sami rozméwcy wskazywali takze na brak zainteresowania te-
matem ze strony wladz wydziatu i 0s6b odpowiedzialnych za kwestie techniczne.
Postulowano kompleksowa kontrole, czy wyposazenie w pokojach pracowniczych
spelnia podstawowe normy:

Powinien Uniwersytet zainwestowa¢ w swoich pracownikéw i da¢ im lepsze meb-
le. To wszystko pewnie zalezy od wydziatu: sg takie, ktére maja nowsze budynki,
pewnie i nowsze meble, ale s3 i wydzialy starsze, ktdére nie maja pieniedzy moze...
Tylko to nie powinno zaleze¢ od wydziatu, ta sprawa powinien zaja¢ si¢ Rektor, zba-
da¢ najpierw, gdzie sg potrzeby, bo sa wydzialy niedofinansowane w tym wymiarze,

wlasnie jesli chodzi o wyposazenie pokojow pracownikow, sprzet, komputery...
(pracownik naukowo-dydaktyczny, Wydzial Matematyki i Informatyki,
29.06.2018)

W wywiadach rozméwcey czesto podkreslali, ze bardzo istotne dla ich kom-
fortu pracy jest posiadanie wlasnego pokoju/gabinetu lub chociazby biurka/sta-
nowiska pracy wyposazonego w niezbedny sprzet. Tego typu przekaz obecny byt
w niemal kazdym prowadzonym wywiadzie, wlasne stanowisko pracy doceniali
zaré6wno wysoko postawieni w hierarchii organizacyjnej pracownicy naukowo-
-dydaktyczni i administracyjni, jak i pracownicy obstugi. Wydaje sig, ze oprocz
czysto uzytkowego znaczenia duza role odgrywaja tutaj czynniki psychologiczne:
poczucie bezpieczenstwa, jakie daje taki ,wlasny kat” w pracy i poczucie sprawo-
wania kontroli w tym fragmencie przestrzeni organizacyjnej.

Nie wyobrazam sobie pracy bez biurka, chyba w ogdle jestesmy bardzo przywiaza-
ni do tego, zeby mie¢ swoje miejsce w pracy. Nie wyobrazam sobie pracy w takim
systemie, ze gdzie kto przychodzi, takie biurko zajmuje [..]. W moim przypadku
niezbedny jest takze wlasny gabinet, ciezko jest mi sie skupi¢, biega¢ po innych po-
mieszczeniach, kiedy chce np. sam na sam porozmawia¢ z pracownikiem. Open
space tez nie dla mnie.

(Pracownica administracji, Wydzial Zarzadzania, 23.05.2018)

Rozmowcey podkreslali takze, ze nie ma komfortowej pracy bez odpowiednie-
go wyposazenia stanowiska pracy i sal wyktadowych dla pracownikéw nauko-
wo-dydaktycznych. W przypadku wyposazenia stanowiska pracy wplywajacego
na jej komfort najczesciej wskazywano na: sprawnie dziatajacy komputer z doste-
pem do internetu i oprogramowania potrzebnego do pracy, fotel, sprzety i mate-
rialy biurowe w iloéci zaspokajajacej zapotrzebowanie (umownie okreslane jako
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zestaw ,,papier i drukarka”), telefon. Ponadto pojawialy si¢ wypowiedzi wskazu-
jace na - zdawaloby sie tak oczywiste wyposazenie pomieszczen pracowniczych
- jak szafa badz inne miejsce, w ktérym mozna schowac osobiste rzeczy i ubra-
nie, lustro czy kosz na $mieci (w kontekscie elementéw wyposazenia, ktore trzeba
byto dopiero z inicjatywy pracownikéw organizowac). W przypadku sal wykfado-
wych najistotniejsze dla rozméwcow okazywaly sie rzutniki, projektory i dostep
do komputera z internetem, a takze mozliwo$¢ zaslaniania okien. Paradoksal-
nie, na niedostatki w tym zakresie uskarzali si¢ zwlaszcza pracownicy wydziatéw
mieszczacych si¢ w nowych budynkach:

Kolejna rzecz czy w sali jest komputer z dostepem do internetu, w wiekszosci sal nie
ma, trzeba bukowag, ale to jest trudna sprawa. Dalej — czy mam zaluzje w oknach,
czy jest $wiatlo naturalne, czy sala to taka ,zamknieta trumienka”, u nas teraz ta-
kich wewnetrznych sal jest bardzo duzo... to dla mnie niekomfortowe. Méwig o na-
szym nowym budynku, do starego nie miatam zastrzezen, wtedy obowigzywaly inne
normy — wiadomo, miato by¢ duze okno w pomieszczeniu... teraz jest inaczej.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Prawa i Administracj,
14.05.2018)

Tabela 23. Warunki stanowiska pracy (w %)

Wybrane fizyczne warunki stanowiska AP Raczej IELS Raczej s
dowa- (tacz- . dowa- | (tacz-

pracy nie tak L nie) nie nienie | nie)

Odpowiednie ustawienie stuzbowego 15,8 55,3 71,1 21,3 7,6 28,9
komputera lub innego urzadzenia
stuzacego do wykonywania
obowigzkéw zawodowych

Mozliwo$¢ dogodnej regulacji krzesta/ 38,3 41,6 79,9 12,4 7,7 20,1
fotela na stanowisku pracy
Odpowiednie o$wietlenie stanowiska 26,3 41,8 68,1 21,6 10,3 31,9
pracy

Odpowiednia wentylacja 20,2 46,2 66,4 21,1 12,5 33,6
pomieszczenia pracy
Odpowiednia temperatura 20,2 48,5 68,7 24,6 6,7 31,3

pomieszczenia pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Jak wspomniano, specyfika niektérych stanowisk na Uniwersytecie X oraz or-
ganizacja pracy sprawiaja, ze az 87,3% respondentéw wypelniajacych ankiety nie
bylo w stanie jednoznacznie wskazaé przypisanego im, stalego stanowiska pracy.
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Uzaleznione jest to gléwnie od stanowiska (Chi2 = 41,207; df = 2; p < 0,01) — brak sta-
tego stanowiska dotyczyl gléwnie pracownikéw naukowo-dydaktycznych i naukowo-
-technicznych (89,1%), w mniejszym stopniu stuzb technicznych i obstugi (55,3%). Jest
to zrozumiate, gdyz z praca naukowca powszechnie kojarzy sie z duza swoboda wa-
runkéw pracy, wykonywanie obowigzkéw zawodowych w réznych miejscach (w tym
w domu) itp. Osoby, ktére mogly wskazac stale stanowisko pracy, zostaly nastepnie
poproszone o oceng jego fizycznych wlasciwosci pod katem ergonomii i komfortu
pracy. W zakresie wybranych obszaréw badani najwyzej oceniali mozliwo$¢ regulo-
wania (dostosowywania) krzesta lub fotela i ustawienia stuzbowego komputera lub
innego urzadzenia stuzacego do pracy (tabela 23). Najgorzej prezentowala si¢ wenty-
lacja pomieszczen (33,6% badanych ocenilo ja negatywnie). Nalezy pamigta¢, ze uzy-
skane wyniki dotycza stanowisk pracy umiejscowionych w réznych komérkach Uni-
wersytetu X (wydziaty, instytuty, biura umiejscowione w réznych budynkach itp.).

W wywiadach rozméwcy pytani o fizyczne warunki miejsca pracy istotne dla

ich komfortu, oprdcz klimatyzacji i wentylacji pomieszczen wspominali takze o:

1) wlasciwej akustyce pomieszczen,

2) usytuowaniu miejsca w przestrzeni budynku - odleglosci od gléwnych cig-
gow komunikacyjnych, wind, toalet i co za tym idzie - stopniu narazenia
na hatas i zatloczenie,

3) braku rozpraszajacych (nadmiernych) przeszklen w salach dydaktycznych,

4) widoku z okna (w kontekscie przestrzeni, braku efektu ,$lepej $ciany”),

5) czystosci pomieszczen, korytarzy, toalet,

6) przestrzeni otaczajacej bezposrednio budynek.

Przy okazji pojawily sie w wywiadach glosy mogace wskazywa¢ na pewne
niedopasowanie nowo oddanych budynkéw wydzialéw Uniwersytetu X w sto-
sunku do funkcji, jaka majg one spetnia¢:

Mam wrazenie, Ze te nowe budynki uniwersytetu sag pomyslane bardziej jako prze-
strzen do pracy biurowej, nie naukowej [...] nasz budynek jest miejscem mato przy-
jaznym do pracy. Ta przestrzen, uktad, wyposazenie, te nasze biura... w moim prze-
konaniu bardzo utrudniajg swobodng prace umystows, intelektualna.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filologiczny, 8.06.2018)

Mamy bardzo nowoczesny budynek, i §wietnie, ale sekretariaty zostaly zaprojekto-
wane tak, Ze maja polaczenie z pokojami profesorskimi. Zaprojektowano budynek
nie dla potrzeb uczelni, tylko, ja nie wiem... firmy? To moze dziata¢ w firmach, oso-
bista sekretarka i dyrektor... To przeszkadza i nie tylko w mojej pracy.
(pracownica administracji, Wydziat Prawa i Administracji, 8.06.2018)
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Trudno w tym przypadku generalizowa¢, jednak zasygnalizowany w wywia-
dach problem z pewnoscig wart jest glebszej analizy, chociazby po to, aby wyeli-
minowac tego typu problemy w przysztych projektach budowlanych.

Ogolnie 78,6% badanych w ankiecie ocenilo, Ze pracodawca dba (,,zdecydo-
wanie tak” lub ,raczej tak”) o warunki w miejscu pracy. Jedynie 2% responden-
tow kategorycznie zaprzeczylo, aby pracodawca troszczyt sie o warunki pracy. Nie
stwierdzono statystycznie istotnych réznic w odpowiedziach kobiet i mezczyzn,
podobnie jesli chodzi o staz pracy w Uniwersytecie X, rodzaj stanowiska czy wiek
respondentéw.

Oprocz fizycznych warunkéw pracy, zwigzanych z organizacja stanowiska pracy
i warunkami panujacymi w stuzbowym pomieszczeniu, istniejg inne czynniki wply-
wajace na komfort pracy, zwigzane bardziej z organizacja samego jej procesu i zakresem
wplywu, jaki sprawowali w tym obszarze respondenci. Szczegolnie istotnym czynni-
kiem komfortu pracy jest czas przewidziany na jej wykonanie. Swiadomo$¢ przeciaze-
nia obowigzkami, niemozno$¢ wykonania ich w przewidzianym czasie, gromadzenie
sie zalegtych stuzbowych spraw sa niezwykle frustrujace i obnizajg poczucie dobrostanu
pracownikow. Stad pytania ankietowe dotyczace mozliwosci wptywania na czas i miej-
sce $wiadczenia obowiazkéw zawodowych zaliczy¢ mozna zaréwno do kategorii szeroko
pojetej ergonomii pracy, jak i profilaktyki stresu czy rownowagi praca-zycie. Niemniej
ostatecznie zagadnienia te dotgczone zostaly (umownie) do obszaru ergonomii pracy.
W zakresie wystarczajacego czasu na obowigzki zawodowe niemal 40% respondentow
ocenilo swojg sytuacje w tym aspekcie negatywnie (wykres 4).
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Czy ma Pani/Pan wystarczajacg ilo$¢ czasu na wykonanie swoich zadan?

Wykres 4. Odpowiedni czas na wykonanie obowigzkéw w pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Kobiety czesciej niz mezczyzni uskarzaly sie na brak wystarczajacego cza-
su w pracy — 32,7% kobiet odpowiedzialo, ze raczej brak jest wystarczajacego
czasu (w stosunku do 20,4% mezczyzn), jednoczes$nie 18% respondentéw zde-
cydowanie miato wystarczajacy czas na wykonanie pracy (w stosunku do 8%
respondentek) (Chi? = 13,451; df = 3; p = 0,004). Wiek badanych, ich staz pracy
na Uniwersytecie X ani rodzaj stanowiska nie wplywaly istotnie na ocen¢ czasu
przewidzianego na prace.

W wywiadach prowadzonych zwlaszcza z pracownikami administracji czgsto
pojawial si¢ temat nadmiernego obcigzenia obowigzkami podawany jako gléwna
przyczyna dyskomfortu i stresu w miejscu pracy:

U nas tylko sie méwi o pracyio tym, jak kazdy jest przetadowany, znéw konferencja,
znéw zostawanie po godzinach... Kazdy méwi, ze jest zawalony robota, ma jakie$
recenzje na wczoraj np. [...]. Zabieganie, ciagly stres, sg dni, kiedy nie mam kiedy
napi¢ si¢ herbaty. Nam si¢ dorzuca obowigzkow, ale nigdy nie ujmuje.

(pracownica administracji, Wydziat Socjologiczno-Ekonomiczny, 30.05.2018)

Na nadmiar obowigzkéw uskarzali takze rozmoéwcy zatrudnieni na stanowi-
skach naukowo-dydaktycznych, przy czym wskazywali oni na dyskomfort powo-
dowany obcigzeniem obowigzkami ,,pobocznymi”, niezwigzanymi bezposrednio
w pracg naukowa czy dydaktyczna.

Te obowiazki pracownika naukowo-dydaktycznego sa okreslone nieostro i pracow-
nicy - to oczywiscie zalezy od katedry, wydziatu, czy stanowiska samego pracowni-
ka - bardzo czesto sg obcigzeni wieloma aktywnosciami i dziataniami, ktore czesto
sa blahe, ale ich jest wiele, kumulujg si¢ i praktycznie duza czes¢ czasu pracy uptywa
na obowiazkach ,nieostrych”. One nigdzie nie zostaja odnotowane i z nich nigdy
nie zostaniemy rozliczeni pozytywnie, to znaczy nie dostaniemy wynagrodzenia,
nagrody, nic. To gléwnie te obowiazki sprawiaja, ze pracownicy mogga si¢ czué prze-
ciazeni, pod presja. Wezmy chociazby przymus uczestniczenia w rekrutacji, co za-
biera pracownikowi naukowemu 3 tygodnie zycia, za to dostajemy chociaz wyna-
grodzenie, 800 zt brutto, a s przeciez inne rzeczy, wykonywane bez wynagrodzenia,
te przyklady mozna by mnozy¢.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filologiczny, 8.06.2018)

Na komfort pracy i dobrostan pracownikéw ma wpltyw mozliwos¢ ustalania gra-
fiku pracy, dostosowywania rytmu zaje¢ do indywidualnych mozliwosci i potrzeb
czy wykonywania pewnych obowigzkéw poza miejscem pracy. W tym zakresie
74,2% badanych w ankietach ocenilo pozytywnie zwtaszcza mozliwo$¢ ustalania
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grafiku swojej pracy (w przypadku pracownikéw naukowo-dydaktycznych jest
to do pewnego stopnia oczywiste) (tabela 24). Obowiazki stuzbowe poza miejscem
pracy moze $wiadczy¢ w pewnym zakresie 73,7% respondentéw. Najstabiej pre-
zentuje si¢ obszar wpltywu respondentéw na czas rozpoczynania i koficzenia pracy
- tutaj 33,3% badanych wypowiedzialo si¢ negatywnie.

Tabela 24. Wptyw respondentéw na organizacje czasu i miejsca pracy (w %)

Zdecy- .| Tak . | Zdecy- | Nie
Raczej Raczej
Obszary dowa- (tacz- . dowa- | (tacz-
. tak : nie . :
nie tak nie) nie nie | nie)
Wptyw na ustalanie grafiku swojej 23,4 50,8 74,2 20,2 5,6 25,8
pracy
Wptyw na czas rozpoczynania 18,3 48,4 66,7 25,3 8,0 33,3
i konczenia pracy
Wptyw na czestotliwos$¢ i roztozenie 23,9 48,9 72,8 19,1 8,1 27,8
W czasie przerw
Mozliwo$¢ wykonywania pracy (lub jej 42,5 31,2 73,7 15 11,3 26,3
czesci) w dowolnym miejscu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza zaleznosci migdzy oceng wplywu na czas i miejsce pracy a cechami
respondentdw wykazala, ze w przypadku ksztaltowania grafiku mozna zauwazy¢
zwigzek istotny statystycznie (Chi2 = 33,998; df = 12; p = 0,001) miedzy mozliwo$-
ciami ksztaltowania grafiku pracy a wiekiem badanych. Im starsi badani, tym moz-
liwosci ksztaltowania grafiku pracy wieksze — w grupie respondentéw 61 lat i wiecej
az 94,8% badanych odpowiadalo twierdzgco (,,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”);
w grupie 51-60-latkéw bylo to 77,4%; w kategorii wiekowej 41-50 lat 71,8% bada-
nych miato takg mozliwos$¢; wirdd pracownikow w wieku 31-40 lat byto to 73%,
natomiast w najmltodszej grupie respondentéw (21-30 lat) bylo to zaledwie 59,4%.
Zauwazy¢ nalezy, iz pracownicy najmlodsi wiekiem najczesciej tez zaznaczali
odpowiedz ,,zdecydowanie nie” (21,6%). Podobnie wyglada sprawa z mozliwos-
cig rozpoczynania i konczenia pracy wedle wlasnych preferencji (Chi2 = 34,323;
df = 12; p = 0,001); w grupie osdb negatywnie oceniajacych swdj wplyw w tym
zakresie przewazaly osoby mlode (,,zdecydowanie nie” i ,,raczej nie” - 37,8%
najmlodszych pracownikéw i 38,2% wsrdd respondentow w wieku 31-40 lat).
Czynnikiem laczacym sie z mozliwo$ciami ksztaltowania czasu i miejsca pracy
byt takze rodzaj stanowiska. Analiza zaleznosci wykazata (Chi? = 45,276; df = 6;
p < 0,01), Zze mozliwos¢ ksztaltowania grafiku jest oferowana przede wszystkim
pracownikom naukowo-dydaktycznym i naukowo-technicznym (82,7% pracow-
nikéw tych polaczonych kategorii udzielito odpowiedzi twierdzacych), czesciowo
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tez pracownikom obstugi/pracownikom technicznym (69,5%), najmniej za$ z takiej
mozliwosci skorzysta¢ mogli pracownicy administracyjni (47,4% respondentéw).
Pracownicy naukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni mieli takze najwigk-
szy wplyw na czas rozpoczynania i koficzenia swojej pracy (76,4% pracownikow
tych kategorii) w stosunku do 40% respondentéw ze stanowisk administracyjnych
(Chi2 = 44,835; df = 6; p < 0,01).

Wywiady prowadzone z pracownikami Uniwersytetu X wykazaly, iz w przy-
padku przede wszystkim pracownikéw administracji (ale takze stuzb technicznych
i obstugi) mozliwos¢ ksztaltowania czasu przerw byta oceniana przez nich samych
jako duza - wspolpracownicy umawiali si¢ ze sobg i wymieniali praca (np. obstuga
interesantéw) w taki sposob, aby czes$¢ personelu mogla zrobic sobie przerwe, zjes¢
positek itp. Podobnie w przypadku pracownikéw technicznych i obstugi przerwy
dostosowane byty do rytmu pracy:

Przerwy ustalamy miedzy soba, zeby ta cigglos¢ dyzuru, pracy byla. Jak jest awaria,
to wiadomo, pracuje si¢ inaczej.
(pracownik obstugi, Rektorat, 23.05.2018)

Pojawialy sie jednak glosy pracownikéw, z ktérych wynikaé moze, ze ta ogra-
niczona biezagcymi obowigzkami swoboda ksztaltowania przerw w pracy nie byla
oceniana wylacznie pozytywnie:

Mysle sobie, ze gdybym jednak miata takie sztywne przerwy - czyli przychodzi
okre$lona godzina, koniec, wychodzg, jest przerwa - to bym sobie jakos poukladata
obowigzki i poszta do tego pokoju socjalnego na $niadanie, a tak... nigdy nie ma cza-
su. Nawet jesli chciatbym zaplanowac sobie przerwe na positek, zjes¢ na spokojnie,
to albo student wejdzie, albo pracownik, nie bardzo mam mozliwosci. Zdarza sig¢
mi przy biurku cos$ jes¢ na szybko, takie mate kanapeczki, wypijam herbate. Nie-
komfortowo si¢ czuje, bo jak wchodzi student, to nie jest to mite i dobrze widziane,
jak ktos zajada przy biurku...

(pracownica administracji, Wydziat Prawa i Administracji, 8.06.2018)

Pracownicy Uniwersytetu X na stanowiskach naukowo-dydaktycznych w wy-
wiadach wskazywali natomiast liczne przeszkody, gléwnie zwigzane z organiza-
cja zaje¢ dydaktycznych, utrudniajace im swobodne ksztaltowanie przerw w pra-
cy. Byly to miedzy innymi duze bloki zajeciowe z bardzo krotkimi przerwami
miedzy poszczegdlnymi godzinami dydaktycznymi (przerwami, ktérych nie spo-
sOb sensownie wykorzysta¢ na odpoczynek czy posilek), konieczno$¢ poswigcania
przerw na przyktad na pobieranie kluczy do sal dydaktycznych czy taka sztywna



Dobrostan fizyczny pracownikéw Uniwersytetu X - wyniki badan 123

organizacja wszystkich zaje¢ na wydziale, wraz z obowigzkowymi przerwami
po kazdej godzinie lekcyjnej, ktéra uniemozliwiata swobode ich ksztaltowania
czy kumulowania w dtuzsze bloki. Rozmdwcy (zwlaszcza ze stanowisk naukowo-
-dydaktycznych) nieco lepiej oceniali swdj wptyw na ksztaltowanie grafiku pracy,
a wigkszo$¢ pracownikéw bioracych udzial w wywiadach deklarowata, ze ich zy-
czenia co do planowania godzin dydaktycznych sg uwzgledniane — zaréwno te ofi-
cjalne, wyrazane w kartach dydaktyka (dezyderatach), jak i nieoficjalne ustalenia
z pracownikami administracyjnymi odpowiedzialnymi za planowanie zaje¢ w po-
szczegolnych jednostkach Uniwersytetu X:

U nas jest duza swoboda - nie zdarzylo si¢, abym nie miata zaje¢ mniej wigcej tak,
jak bym chciata.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Nauk o Wychowaniu, 10.05.2018)

Ewentualne problemy pojawiajg si¢, z oczywistych wzgledow, w przypadku two-
rzenia grafiku zaje¢ dydaktycznych w weekendy. Inaczej niz w przywotanych po-
wyzej wynikach badania ankietowego, takze pracownicy administracyjni wska-
zywali na pewng swobodg ksztaltowania grafiku pracy i godzin jej rozpoczynania/
konczenia. Zwigzane jest to by¢ moze ze specyficznym doborem i funkcjami roz-
moéwcow - w wywiadach braty udzial miedzy innymi osoby odpowiedzialne aku-
rat za planowanie pracy dzialéw lub sami kierownicy:

W zasadzie ja to wlasnie w pracy robie. Pracujemy jako administracja na zmiany
ija wlasnie ustalam grafiki pracy, a szef mi je zatwierdza i tak to wyglada.
(pracownik administracji, Wydzial Zarzadzania, 9.05.2018)

Nie moge mie¢ oficjalnie zadaniowego czasu pracy, bo jako kierownik musze by¢
i nadzorowac¢ prace podleglych mi oséb, ale... w porozumieniu z przelozonym i tak
mam te swobode.

(pracownik administracji, Rektorat, 23.05.2018)

W niektérych komoérkach administracji Uniwersytetu X przyjelo si¢ stosowa-
nie rozwigzania, ze czas rozpoczynania i konczenia pracy jest ruchomy (w zakresie
jednej lub pot godziny). Rozmoéwcy wskazuja, ze z takiego rozwigzania korzystaja
zwlaszcza rodzice malych dzieci, odwozacy je do szkdt lub przedszkoli.

Zdaniem wielu rozméwcéw na swobode ksztaltowania czasu pracy nie mialy
wplywu czynniki zwigzane z miejscem zatrudnienia, stanowiskiem czy hierar-
chia, a raczej rytm pracy czy specyficzne obowiazki na stanowisku. Dla pracow-
nikéw obstugi i technicznych wazna byla tu na przyktad pora roku (w trakcie roku
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akademickiego nie planuje si¢ wigkszych napraw i remontéw, wigkszy jest nato-
miast zakres biezacych interwencji zwigzanych ze ,,zuzyciem materiatu”). Pracow-
nicy naukowo-dydaktyczni w wywiadach podkreslali czesto, Ze swoboda ksztal-
towania czasu pracy i wplyw na grafik zaje¢ przystugiwala raczej wszystkim w ich
otoczeniu w mniej wigcej rownym stopniu:

Ta swoboda dotyczy naszego instytutu — wiem, ze na innych wydzialach specyfi-
ka ustalania zaje¢ jest inna - ale u nas dotyczy wszystkich, bez wzgledu na stopient
naukowy.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Nauk o Wychowaniu, 10.05.2018)

Jednak z drugiej strony nawet pracownicy pozytywnie oceniajacy swdj wplyw
na ksztaltowanie czasu pracy zauwazali, ze byly tu grupy uprzywilejowane:

Moze kadra starsza ma pewne pierwszenstwo, na zasadzie pewnej tradycji, kurtu-

azyjnie. Wiadomo, ze najpierw ustala si¢ wyktad profesora, a my do tego mamy sie
dostosowadé, a nie odwrotnie.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Prawa i Administracj,

14.05.2018)

Jesli chodzi o teleprace, na mozliwo$¢ taka wskazali przede wszystkim bioracy
udzial w badaniu ankietowym przedstawiciele kadry naukowo-dydaktycznej: 91,4%
respondent6w tej kategorii udzielilo odpowiedzi twierdzacych w stosunku do 28%
pracownikéw administracji czy 52,8% pracownikéw technicznych/pracownikéw
obstugi (Chi? = 153,971; df = 6; p < 0,01). Mozliwo$¢ wykonywania pracy (lub jej
cze$ci) poza miejscem pracy moze by¢ szczegdlnie istotna z punktu widzenia osob
pragnacych pogodzi¢ prace z obowigzkami pozazawodowymi. W tym kontekscie
dokonano analizy zaleznosci miedzy plcig badanych a ich oceng mozliwosci tele-
pracy. Ujawnily si¢ tu istotne statystycznie roznice (Chi2 = 12,554; df = 3; p = 0,006)
- czedciej na takg mozliwo$¢ wskazywali mezczyzni (83,2% mezczyzn w stosunku
do 66,8% kobiet), co by¢ moze zwigzane jest z tym, iz w administracji Uniwersy-
tetu X w wigkszosci pracujg kobiety, a przedstawiciele tej wlasnie grupy stanowisk
mieli najmniejsze mozliwosci telepracy. Wedlug badan mozliwos¢ telepracy wia-
zala sie takze ze stazem pracy (Chi2 = 14,360; df = 6; p = 0,026) — ,,zadecydowanie
tak” odpowiedzialo 48,5% respondentéw z najdtuzszym stazem na Uniwersytecie X
(powyzej 11 lat) w stosunku do 25% badanych ze stazem pracy nieprzekraczajagcym
2 lat. Wyttumaczy¢ to mozna dwojako — osoby z dtuzszym stazem dysponuja wiek-
sza wiedza ,,nieformalng” i do§wiadczeniem pozwalajagcym na wykorzystanie takiej
mozliwosci (lub przekonanie wspolpracownikow i przetozonych do niej) badz tez
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zajmuja bardziej samodzielne stanowiska, w ktére wpisana jest pewna elastycznos¢
organizacji pracy wlasnej.

W wywiadach z kolei pojawily si¢ glosy kwestionujace pozytywne znaczenie te-
lepracy dla pracownika, a nawet wskazujace jg jako stresor i czynnik niepozada-
ny. Dotyczylo to zwykle pracownikéw naukowo-dydaktycznych i wydaje sie by¢
zwigzane z ogélnym przecigzeniem obowiazkami i silnym konfliktem praca-zycie
wystepujacym akurat u tych rozmoéwcow:

To jest specyfika naszego zawodu, gdzie duzo pracuje si¢ w domu i trudno odcig¢
prace od reszty zycia, nie ukrywam, ze by mi na tym zalezalo, zamkna¢ ksigzki i nie
by¢ juz w pracy. Brak tego fizycznego odgraniczenia powoduje, Ze jest to dosy¢ ciez-
kie do przeprowadzenia.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Nauk o Wychowaniu, 10.05.2018)

Ja jako prezes ZNP czy dziatacz sportowy mam oprdocz pracy zawodowej mnostwo
zaje¢ spolecznych i ciggle te mysli mi towarzysza. Ten nienormowany czas pracy
nauczyciela akademickiego jest przez ludzi catkiem na opak rozumiany, bo pracuje
o wiele wigcej niz sama obecno$¢ w pracy. Wezoraj trzy prace licencjackie, czyli po-
nad 100 stron, sprawdzatem do pdinocy. Zabieram mojg prace do domu niechetnie,
ale jest to nieodzowne. Nie da si¢ pracowac na uczelni tylko w stuzbowym budyn-
ku. I to nie tylko nauczyciele, ale i ci na stanowiskach technicznych czy administra-
cyjnych, nie da sie tego odciac.

(pracownik dydaktyczny, Wydziat Chemii, 5.06.2018)

Kolejng kwestig rozwazang w kontekscie komfortu pracy jest zapewnienie pra-
cownikom zaplecza socjalnego: miejsca, gdzie moga odpoczaé, zregenerowac sity,
ewentualnie zje$¢ posilek, zostawi¢ osobiste rzeczy itp. W realiach uniwersyteckich
moga to by¢ pokoje stuzbowe kadry naukowo-dydaktycznej, pokoje socjalne prze-
znaczone dla pracownikéw administracji, obstugi czy stuzb technicznych. Wiek-
szo$¢ odpowiedzi udzielonych w ankietach wskazuje na brak takiego pomiesz-
czenia do dyspozycji pracownika (wykres 5). Nie stwierdzono w odpowiedziach
badanych istotnych statystycznie réznic ze wzgledu na rodzaj stanowiska czy staz
pracy. Stawia to pod znakiem zapytania sposdb organizowania przestrzeni w or-
ganizacji — gdyz takie miejsca istniejg (np. pokoje kadry naukowo-dydaktyczne;j),
jednak najwyrazniej dla badanych okazaly si¢ niewystarczajaco funkcjonalne.

W prowadzonych wywiadach wielu rozméwcow wskazywalo na brak funk-
cjonalnosci przeznaczonych dla pracownikéw pomieszczen socjalnych (brak sto-
sownego wyposazenia, niefortunne umiejscowienie w przestrzeni organizacyjnej)
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pofaczony z brakiem nawyku wychodzenia na posilki czy robienia przerw. Rze-
czywiste funkcje pokoju socjalnego w przypadku pracownikéw administracyjnych
i naukowo-dydaktycznych spelniat wtedy pokoj pracowniczy (biuro), co pod zna-
kiem zapytania stawia komfort przerw czy spozywanych positkow (tabela 25). Jed-
noczesénie istniala grupa rozméwcow, ktérzy takie pomieszczenie w swoim miejscu
pracy byli w stanie jednoznacznie wskazac i przyznawali, ze z niego korzystajg (cza-
sem z duzym zadowoleniem). Nalezy podkresli¢, ze wiekszo$¢ rozmowcow zgtasza-
ta zapotrzebowanie na wygospodarowanie w przestrzeni pracy miejsca rzeczywi-
$cie dedykowanego relaksowi i odpoczynkowi zatrudnionych. Pojawily si¢ glosy,
ze warto byloby zorganizowac miejsce z wygodnymi fotelami czy nawet lezanka,
na ktérej mozna ,rozprostowac koéci”, porozmawia¢ ze wspotpracownikami bez
obecnosci studentdw, jak to ma miejsce czesto w pokojach pracownikéw nauko-
wo-dydaktycznych itp. Tego brakuje, mimo potencjalnych mozliwosci, jakie daja
liczne, roznie przeciez aranzowane budynki Uniwersytetu X.
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Czy ma Pani/Pan miejsce w pracy, w ktérym mozna odpocza¢,
zregenerowac sity?

Wykres 5. Zaplecze socjalne UniwersytetuX
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Tabela 25. Funkcjonalno$¢ pomieszczen socjalnych — wybrane wypowiedzi pracownikdw

Miejsca przeznaczone do odpoczynku
i spozywania positkow
»Na pierwszym pietrze mamy oficjalny pokdj |,Odpoczynek, jedzenie? Nasz pokdj. Jest mito,
socjalny, korzystam z niego o tyle, ze trzymam | czysto i schludnie” (pracownik techniczny,
tam mleko w lodéwce” (pracownik Wydziat Zarzadzania)
dydaktyczny, Wydziat Chemii)

Codzienna praktyka/oczekiwania
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Miejsca przeznaczone do odpoczynku
i spozywania positkow

Codzienna praktyka/oczekiwania

»Pokdj socjalny na kazdym pietrze, bez
okien, z lodéwka i zZlewozmywakiem, tam
mozna zrobic sobie herbate” (pracownica
administracyjna, Wydziat Prawa

i Administracji)

»,0dpoczywam w pokoju traktowanym jako
biuro” (pracownica naukowo-dydaktyczna,
Wydziat Filologiczny)

»Jest na pietrze co$ formalnie nazwane
kuchnia, ale to jest puste pomieszczenie, nic
tam nie ma, ani stolika, krzesta, ani kuchenki
mikrofalowej, czajnika... nic” (pracownica
naukowo-dydaktyczna, Wydziat Prawa

i Administracji)

»Miejsca do wypoczynku nie ma - to gdzie
teraz siedzimy, nie jest miejscem odpoczynku
tylko raczej oczekiwania na umoéwione
spotkania... takie miejsce bytoby potrzebne,
fajnie by byto” (pracownik administracyjny,
Rektorat)

»Jest miejsce przeznaczone na positki,
kafeteria na kazdym pietrze i wrecz tylko
tam powinno sie jes¢ wedtug wewnetrznych
wytycznych” (pracownica techniczna,
Rektorat)

»MGj pokdj, ktéry dziele z innymi
wspédtpracownikami, [...] rzadko wychodze
cos zje$¢ czy posiedzied przy kawie, jesli
juz, to ide na sasiedni wydziat” (pracownica
naukowo-dydaktyczna, Wydziat Matematyki
i Informatyki)

»Zaplecze takie... mamy gdzie sie przebierad,
z tego sie cieszymy - mamy czajnik, lodéwke”
(pracownik obstugi, Wydziat Zarzadzania)

»Inne firmy maja miejsca relaksu, to by sie
u nas przydato” (pracownica techniczna,
Rektorat)

»Mamy taki kacik, gdzie stoi ekspres do kawy,
taki kulinarny, swoje rzeczy trzymamy

w szafie, torby tez tam chowamy” (pracownica
naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filozoficzno-
Historyczny)

,»D0 bufetu sie idzie szybko co$ zjes¢ i ucieka
tam, gdzie cisza i spokoj, czyli wtasnie wtasny
pokdj” (pracownica naukowo-dydaktyczna,
Wydziat Zarzadzania)

~Mamy cos takiego, mozna wyjs¢ na przerwe,
cos zjes¢. Mamy tu wyposazenie, lodowke,
czajnik, mikrofaléwke” (pracownica
administracyjna, Biblioteka Uniwersytetu X)

»Niestety, teraz nie mamy. Wiem jednak,

ze taki pokdj ma by¢, kiedy przeniesiemy sie
do innego budynku” (pracownica naukowo-
dydaktyczna, Wydziat Nauk o Wychowaniu)

»Ja sie juz przyzwyczaitem, ze nic takiego
nie ma. Do pracy sie przychodzi pracowac”
(pracownik administracyjny, Wydziat
Zarzadzania)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Jak zaznaczono w czesci teoretycznej, komfort pracy to nie tylko ergonomicz-
ne narzedzia i sprzety stuzace do wykonywania zadan, lecz takze estetycznie zor-
ganizowana przestrzen otaczajaca pracownika, dbalos¢ o zachowanie porzadku,
czysto$ci w miejscu pracy, a takze troska o uczynienie tej przestrzeni psychologicz-
nie ,przyjazng~ cztowiekowi. Ankietowanych poproszono o ocene estetyki miej-
sca pracy, facznie z otaczajacg go przestrzenia. Respondenci w wiekszosci (89%)

wypowiadali si¢ pozytywnie o staraniach pracodawcy w tym obszarze (wykres 6).
Pamietac nalezy, iz glosy te dotyczyly réznych lokalizacji - budynkéw, parkingow,
zieleni dookota wydziatéw i biur Uniwersytetu X.
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Czy Pani/Pana pracodawca dba o estetyke miejsca pracy
(w budynku, dookota niego)?

Wykres 6. Estetyka miejsca pracy i przestrzeni go otaczajacej
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Dopiero caloksztalt tych czynnikéw pozwala zbudowa¢ odpowiednie warunki
do komfortowej pracy:

Przestrzen, ktora jest przyjazna i pozwala spedzi¢ dobrze dtuzszy czas w pracy.
W naszym przypadku ma to szczegdlne znaczenie — wymaga si¢ od nas pewnej
koncentracji. Samo okreslenie przyjaznej przestrzeni buduje w sobie pewne znacze-
nie, ktérego chyba nie trzeba dookresla¢.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Filologiczny, 8.06.2018)

3.2.2. Promowanie zdrowego stylu zycia: wtasciwe odzywianie

Do gléwnych zagrozen w zakresie zdrowia i dobrostanu pracownikéw nalezg brak
aktywnosci fizycznej, zte nawyki zywieniowe, otyto$¢ i nadwaga oraz podwyzszo-
ny stres*8. Stad wiele programoéw corporate wellness opartych jest na promowaniu
zdrowego odzywiania, zardwno miejscu pracy, jak i posrednio, na zasadzie oddzia-
tywania na calg sfere osobista, rodzinng pracownika. Promocja taka zwykle obej-
muje dzialania od akcji uswiadamiajgcych po oferowanie know-how (konsultacje
dietetyczne, spotkania z ekspertami, organizowanie kurséw zdrowego gotowania
itp.) i konkretnych narzedzi wspierajacych zdrowe odzywianie (np. urozmaicone
menu w firmowej stolowce).

48 Working Well...
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Jesli chodzi o $wiadomo$¢ wplywu zdrowego odzywiania na dobrostan re-
spondenci z Uniwersytetu X bioragcy udzial w badaniu ankietowym zdecydo-
wanie taki wptyw zauwazali - 80,2% wybralo odpowiedz ,,zdecydowanie tak”,
18,1% odpowiedz ,raczej tak”. Tylko jednostki (1,8%) zaprzeczyty istnieniu
takiej zalezno$ci. Kobiety udzielity tu bardziej kategorycznych odpowiedzi
(Chi? = 9,168; df = 3; p = 0,027) niz mezczyzni (,zdecydowanie tak” 85% re-
spondentek w stosunku do ,raczej tak” 73,7% mezczyzn). Inne analizowane
zmienne — wiek respondentéw, staz pracy i rodzaj zajmowanego stanowiska
- nie wplywaly w istotny statystycznie sposob na deklarowana $wiadomos¢
znaczenia prawidlowych nawykéw zywieniowych w utrzymywaniu osobiste-
go dobrostanu.

W  prowadzonych wywiadach taka $wiadomo$¢ wplywu odzywania
na samopoczucie i ogdlng kondycje psychofizyczna przejawiali w mniejszym lub
wigkszym stopniu niemal wszyscy rozméwcy, jednak tylko cz¢s$¢ z nich byta w stanie
okresli¢ si¢ jako osoby dbajace o zdrowa, zbilansowang diete. Jako przyczyne
wskazywano najczesciej brak czasu, wystarczajacej wiedzy, motywacji do tego, aby
podja¢ wysitek, jakim jest komponowanie codziennej diety zgodnie z zasadami
zdrowego zywienia. Argument braku czasu pojawial si¢ zwlaszcza w przypadku
grupy pracownikéw naukowo-dydaktycznych, wskazujacych na przecigzenie
réznymi zawodowymi obowiazkami w ciggu dnia jako przyczyne nieregularnego
spozywania positkow, rzadkiego spozywania $niadan i obiadéw itp. Rozmoéwcy
wskazywali takze argument finansowy:

Ja to wszystko wiem, zdrowe, niemodyfikowane, najlepiej bez tych wszystkich
polepszaczy, ale uméwmy sie, to sa produkty kosztowne. To znaczy, na pewno
drozsze niz ta zywno$¢ z marketow. Jesli sie ma duza rodzine, to jest jaki$ koszt
jednak.

(pracownik techniczny, Wydzial Biologii i Ochrony Srodowiska, 27.06.2018)

Uczestnikom badania ankietowego zadano szereg pytan dotyczacych konkret-
nych dziatan pracodawcy w zakresie promowania zdrowego zywienia. Pytania
obejmowaly zaréwno dzialania o charakterze inicjatyw odgoérnych, jak i lokal-
nych, zwigzanych z poszczegélnymi wydziatami czy nawet komdérkami Uniwersy-
tetu X. Podstawg zdrowego zywienia s regularne, zbilansowane positki. Dbatosci
o wlasciwa diete sprzyja istnienie w miejscu pracy stotéwki (bufetu, restauracji itp.)
oferujacej zréznicowane, w tym cieple positki - 72,7% respondentéw zadeklaro-
walo istnienie takiego miejsca u siebie w pracy. Jednoczesnie tylko 55% sposrod
nich przyznalo, Ze z oferowanych w takim miejscu positkéw czy napoi jest w sta-
nie wybrac te zdrowe (wykres 7).
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Wykres 7. Jako$¢ produktéw zywieniowych dostepnych w stotéwce/bufecie w miejscu pracy
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza odpowiedzi na pytanie o jakos$¢ oferowanych na przyktad na wydziato-
wej stolowce positkow ujawnita interesujaca zaleznos¢ miedzy oceng serwowanej
w miejscu pracy zywnosci a rodzajem zajmowanego stanowiska (Chi2 = 14,456;
df = 6; p = 0,025). Pracownicy administracji najczesciej wybierali odpowiedz ,,ra-
czej tak” (51,1%), a pracownicy stuzb technicznych i obstugi ,,raczej nie” (47,7%).

Wywiady prowadzone z pracownikami Uniwersytetu X pozwolily poszerzy¢
wiedze¢ na temat pracowniczych stoléwek i oceny ich dzialania. Przede wszystkim
wida¢ ogromne zréznicowanie w tym zakresie, uzaleznione od wydziatu. W ra-
mach Uniwersytetu X istniejg wydziaty, gdzie funkcjonujg duze stoléwki, dobrze
zaopatrzone automaty z kanapkami lub przekaskami, punkty kawowe itp. Do ta-
kich wydzialow zalicza si¢ na przyklad Wydziat Zarzadzania czy Chemii oraz Rek-
torat. Sg jednakze miejsca, gdzie pracownicy i studenci majg do dyspozycji jedynie
maly bufet lub sklepik serwujacy przede wszystkim tak zwane fast foody (np. Wy-
dzial Matematyki i Informatyki, Wydzial Nauk o Wychowaniu). O ile mozna zro-
zumie¢ wyjasnienia rozméwcow umiejscowionych w budynkach ,,przestarzatych”,
czekajacych na modernizacje lub przeniesienie do nowego budynku, o tyle pewne
zaskoczenie moga budzi¢ relacje pracownikéw z budynkéw nowych, uskarzajacych
sie na niedostosowanie skali oferty gastronomicznej w stosunku do potrzeb:

Bufet jest, ale nie korzystam. Jest to jeden bufet na caly wydziat i podczas krotkiej
przerwy wiem, ze przegram z natlokiem studentéw. Poza tym jest krotko otwarty,
w szczegolnosci w weekend.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Prawa i Administracji, 14.05.2018)
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Tarzeczona ,garkuchnia” jest do$¢ duza i do$¢ nowoczesnie urzadzona - ale sterylnie,
podobnie jak caty budynek. Nie buduje atmosfery miejsca, w ktérym mozna odpoczaé
ani swoja oferta kulinarng nie spelnia oczekiwan pracownikéw ani studentéw. Brak tam
dobrej wentylacji, zapachy roznosza si¢ po duzej cze$ci budynku i w sumie ta stotéwka,
z ktdrej tak sie cieszyliSmy przed przeprowadzka, niestety nie spetnia oczekiwan.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filologiczny, 8.06.2018)

Jesli chodzi o ocene jakosci (i ,zdrowotnosci”) serwowanych na wydziatach po-
sitkéw i napoi, rozméwcy bioracy udzial w wywiadach byli raczej krytyczni (po-
krywa si¢ to z opiniami wyrazonymi w badaniu ankietowym). W wigekszosci wypo-
wiedzi wskazywano, ze zdrowa zywno$¢, dietetyczne potrawy stanowia niewielka
czg$¢ menu. Glosy krytyczne najczesciej dotyczyly:

1) smaku (,,bezsmaku”) serwowanych potraw,

2) niewlasciwej temperatury serwowanych potraw (za zimne),

3) braku urozmaicenia menu (maly wybér dan),

4) przygotowywania positkow z tak zwanych gotowych potproduktow,

5) uzywania mrozonek do przygotowania positkéw teoretycznie zdrowych, wa-
rzywnych,

6) dominujacego udzialu potraw smazonych, panierowanych, macznych
W menu,

7) braku uwzgledniania potrzeb czesci konsumentéw - na przykiad niklego
udziatu positkéw wegetarianskich, weganskich, bezglutenowych w karcie
dan itp.

Do rzadkosci nalezaly takie oceny:

Nawet oferta dzisiejsza — satatka grecka, salatka z chudym miesiwem. Jestem zbu-
dowany faktem, ze studenci z tego takze korzystaja, a oferta odpowiada zapotrzebo-
waniu, bo dokladnie z takimi pudetkami przychodzili - jak jeszcze nie bylo bufetu
- 1 pytali mnie jako opiekuna roku, dlaczego nie ma takiego bufetu, z takim jedze-
niem. Teraz nie przychodza, bo bufet jest, odpowiada, nawet nie tyle jesli chodzi
o dania obiadowe, co suréwki i safatki.

(pracownik dydaktyczny, Wydzial Chemii, 8.06.2018)

Wydaje sie, ze wiele zalezy od zainteresowania wtadz danej jednostki organiza-
cyjnej funkcjonowaniem punktéw gastronomicznych i kierowania sie przy dobo-
rze podmiotdw zewnetrznych $wiadczacych ustugi gastronomiczne takze opinia
konsumentéw (wyrazang np. w ankietach).

Nalezy wspomnie¢, ze cze$¢ rozmoéwcow nie byta zainteresowana korzystaniem
z oferty gastronomicznej uczelni, bazowali bowiem na positkach przynoszonych
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z domu lub zamawianych z restauracji (gtéwnie pracownicy administracji). Zwtasz-
cza w tym pierwszym przypadku istotne dla rozméwcow bylo miejsce, gdzie ta-
kie positki mozna podgrza¢, przygotowac i w spokoju zjes¢, a zatem funkcjonal-
nie urzadzony i wyposazony pokoj socjalny, ewentualnie kuchnia pracownicza.
Istnienie stoléwki pracowniczej, bufetu lub innego punktu i dbalos¢ wtadz wy-
dzialu (biura, innej jednostki) o jakos¢ serwowanych tam positkéw i napoi stanowia
pewna ,oferte narzedziowy”, w ktorej ulatwia sie dostep do zdrowych produktow
zywnosciowych w miejscu pracy. Drugim filarem wspierania polityki zdrowego zy-
wienia jest propagowanie samej jego idei i udostgpnianie pracownikom know-how.
Stuzy¢ temu moga rozmaite akcje informacyjne, prowadzone za pomocg réznorod-
nych form przekazu (od tematycznych plakatéw i newsletteréw po warsztaty z za-
proszonymi ekspertami). Inicjatywy takie na Uniwersytecie X wystepuja — jednak
w wiekszosci sg inicjowane ,,lokalnie”, czesciej na przyktad wydzialowo niz na po-
ziomie ogolnouniwersyteckim. W wywiadach pracownicy Uniwersytetu X wskazy-
wali na przykladowe przejawy promocji zdrowego odzywania w swoim miejscu pra-
cy, podkreslajac ich lokalny charakter oraz czesto incydentalnos¢ wystepowania:
1) spotkania ze specjalistami zdrowego Zywienia (dietetykami) oraz sportow-
cami,

2) wplywanie na wydzialowg stotéwke, aby w menu pojawil si¢ przynajmniej
jeden dietetyczny, zdrowy posilek i promowanie go,

3) punkty ze zdrowa zywnoscia, ekozywnoscia, warzywno-owocowymi kok-
tajlami itp.,

4) organizowanie prelekcji (wyktadéw) dotyczacych problematyki zdrowego od-
Zywiania,

5) obecnos¢ tematyki zdrowego odzywiania podczas imprez wydzialowych, fe-
stynow, juwenaliow itp.

Dos¢ czesto rozmowcy akcentowali, Ze tematyka zdrowego odzywiania jest
obecna w rozmowach pracowniczych, pracownicy sg na rozmaitych dietach (bar-
dzo popularne - jak wynika z prowadzonych rozméw - sa zwlaszcza ,,diety pu-
detkowe”), wymieniaja si¢ przepisami na zdrowe positki, wspdlnie przygotowuja
w pracy na przyklad satatki. Tymczasem w opinii uczestnikow wywiadow zabra-
klo odgoérnych akeji uniwersyteckich w tym zakresie, pewnego ,,sformalizowania”,
by¢ moze generalizowania pozytywnych doswiadczen réznych jednostek organi-
zacyjnych na caly Uniwersytet X:

Czy powinno to by¢ jako$ odgoérnie formalizowane — przydaloby sie. Swiadomogé
zdrowego zywienia si¢ przydaje, trzeba nad tym pracowaé, a dopiero potem mysle¢
nad czyms§ takim, jak wycofanie chipséw z oferty.

(pracownik administracji, Wydzial Biologii i Ochrony Srodowiska, 27.06.2018)
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Do uczestnikéw badania ankietowego skierowano pytania, czy w miejscu pra-
cy majg mozliwo$¢ uzyskania takich informacji. Analiza uzyskanych odpowiedzi
wskazuje, ze jesli chodzi o akcje informacyjne promujace zdrowy styl zywienia
niewiele takich inicjatyw zostalo zauwazonych przez respondentéw (tabela 26).
Znaczace s3 zwlaszcza zawarte w tej tabeli odpowiedzi ,,nie wiem,” ktérych wysoki
odsetek wskazuje na brak obecnosci samej idei promowania zdrowego odzywania
w przestrzeni pracy. Badani mieli ustosunkowac si¢ do samego faktu zaistnienia
oferty poradnictwa w zakresie zdrowego zywienia w obszarach: prowadzenia
w miejscu pracy akcji uswiadamiajacych, organizowania wyktadow czy kursow,
tematycznych imprez czy zapraszania pracownikéw na konsultacje i spotkania
z ekspertami. Wszystkie te obszary zostaly ocenione negatywnie, na poziomie
najwyzej kilku procent (od najstabiej ocenianego obszaru imprez i eventow te-
matycznych po nieco czesciej wskazywane konsultacje ze specjalistami).

Tabela 26. Wsparcie w zakresie zdrowego zywienia w miejscu pracy (w %)

Oferowane porady z zakresu zasad zdrowego . .
25Wien{a lub gotowania : LS Nie Niewiem
Akcje uswiadamiajace 3,1 74 22,9
Wyktady, kursy lub szkolenia 2,5 75,1 22,4
Eventy, imprezy 5,9 70,5 23,7
Konsultacje ze specjalistami 3,1 76,1 20,9

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Jesli chodzi o wiedz¢ na temat roznych inicjatyw w zakresie poradnictwa zdro-
wego zywienia organizowanych na Uniwersytecie X, nie stwierdzono istotnych
statystycznie réznic w odpowiedziach kobiet i me¢zczyzn; podobnie rzecz miala sie
w odniesieniu do zmiennej wiek czy staz pracy. Jednak odpowiedzi na to pytanie
zalezaly od rodzaju stanowiska zajmowanego przez respondentow. W kategorii
odpowiedzi ,,nie wiem” w zakresie prowadzenia akcji uswiadamiajacych przodo-
wali pracownicy naukowo-dydaktyczni oraz naukowo-techniczni: 27% w stosunku
do 7,9% pracownikéw obstugi/technicznych, z kolei ta ostatnia grupa najczesciej
(89,5%) wykazywala brak wiedzy dotyczacej tego typu poradnictwa (Chi? = 12,149;
df = 4; p = 0,016). W zakresie dostepu do poradnictwa w formie imprez i eventéw
(Chi2 = 36,694; df = 4; p < 0,01) odpowiedzi twierdzgcych najczesciej udzielali
pracownicy obstugi i techniczni (26,3%), co tltumaczy¢ mozna tym, iz wlasnie oni
uczestniczg w obstudze tego typu przedsiewzig¢. Niewielka wiedzg na temat takie-
go poradnictwa dysponowali przedstawiciele grup naukowo-dydaktycznych i na-
ukowo-technicznych (27,3% odpowiedzi w kategorii ,,nie wiem” i 68,9% w katego-
rii ,nie”) oraz pracownicy administracji (78,4% odpowiedzi w kategorii ,,nie”).
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Skoro oferta poradnictwa w zakresie zdrowego Zywienia na Uniwersytecie X
jest tak uboga, niewiele 0s6b mialo szans¢ z niej skorzysta¢ — w sumie 96,4% re-
spondent6éw nie korzystalo w momencie przeprowadzania badania ani wczesniej
z takiej mozliwosci w miejscu pracy. Nie mialo przy tym znaczenia, czy respon-
dentami byli pracownicy starsi lub mlodsi wiekiem czy stazem pracy, zajmujacy
stanowiska z okreslonych kategorii, kobiety czy mezczyzni.

Mimo ograniczonej oferty uczelni w zakresie wsparcia zdrowego zywienia ba-
dani widzieli jej potrzebe czy raczej deklarowali warto$¢ takiej potencjalnej ofer-
ty, gdyz 83,4% respondentéw stwierdzilo, iz takie porady bytyby dla nich przydat-
ne (wykres 8).
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Czy Pani/Pana zdaniem takie porady (dotyczace zasad zdrowego zywienia)
bytyby przydatne?

Wykres 8. Wsparcie w zakresie zdrowego zywienia w miejscu pracy - przydatnosc¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Biorac pod uwage takie zmienne jak wiek, pte¢, staz pracy na Uniwersytecie X
czy rodzaj zajmowanego stanowiska, odnaleziono istotng statystycznie zalezno$¢
(Chi2 =9,707; df = 4; p = 0,046) miedzy postrzeganiem przydatnosci takiej poten-
cjalnej oferty poradnictwa w zakresie zdrowego zywienia a plcig (kobiety czesciej
niz mezczyzni odpowiadaly, iz taka oferta bytaby zdecydowanie przydatna - 39,4%
respondentek w stosunku do 25,3% mezczyzn).

W wywiadach pracownicy Uniwersytetu X zostali poproszeni o refleksje na te-
mat mozliwych ulepszen i potrzeb w zakresie funkcjonujacych w miejscu pracy jad-
tfodajni i punktéw z Zywnoscia/napojami oraz innych przejawow polityki promocji
zdrowej zywnosci. Najwiecej uwag dotyczylo najbardziej ,namacalnych” kwestii,
czyli funkcjonowania wydzialowych stotéwek. Pojawialy si¢ propozycje urozma-
icenia menu, wydzielenia z przestrzeni restauracyjnej stolikow dla pracownikoéw,
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aby nie musieli jes¢ ze studentami (gtéwnie ze wzgledow prestizowych) lub wrecz
stworzenia tak zwanej kasy szybkiej obstugi — aby pracownicy (gtéwnie wykta-
dowcy) mogli skorzystac z ustug bufetu w czasie krétkiej przerwy miedzy zajecia-
mi. Pracownicy, ktérzy nie mieli do dyspozycji zadnej kuchni ani pokoju socjalne-
go, gdzie mozna przechowywac i podgrzewac positki, wskazywali na koniecznos¢
wygospodarowania takiego miejsca w ich przestrzeni organizacyjnej. Pojawiaty
sie takze glosy w kwestii organizowania tematycznych akcji informacyjno-szko-
leniowych:

Jest taka potrzeba, bo w ktéorym¢$ momencie budzi si¢ cztowiek i ma cholesterol
w kosmos. Powinno si¢ o takich rzeczach takze w pracy moéwi¢, duzo wiecej niz
de facto si¢ mowi. Jakie$ spotkania, prelekcje, warsztaty moze nawet, gdzie wymie-
niliby$my si¢ np. przepisami, lub kto$ - specjalista — by nam ulozyt przykladowe
jadlospisy, zdiagnozowal gdzie popetniamy bledy... To by si¢ przydalo, ja sama by-
fabym chetna, bo jestem otwarta na takie sprawy.

(pracownica techniczna, Rektorat 22.05.2018)

3.2.3. Promowanie zdrowego stylu zycia: aktywnosc fizyczna i sport

Drugim po wlasciwym odzywianiu filarem zachowan prozdrowotnych i dobro-
stanu fizycznego jest utrzymywanie aktywnosci fizycznej — oznacza to regularne
dostarczanie organizmowi porcji ruchu, ¢wiczen fizycznych, czasem uprawianie
okreslonej dyscypliny sportu. Stad programy corporate wellness czgsto koncentru-
ja sie na promowaniu i wspieraniu aktywnosci fizycznej pracownikow#. Podejécie
takie zwigzane jest z przekonaniem, iz skuteczne dziatanie zasobéw ludzkich w or-
ganizacji uzaleznione jest miedzy innymi od zdrowia i formy fizycznej pracow-
nikow - bycia ,.fit” w znaczeniu wykorzystywania i rozwijania swoich fizycznych
zasobdow, aby moc sprosta¢ zawodowym i zyciowym zadaniom.

W zakresie wspierania aktywnosci fizycznej i promowania sportu Uniwersy-
tet X proponuje pracownikom réznorodne rozwigzania — zaréwno o charakterze
»systemowym” (oferta ogélnouniwersytecka, $rodki przeznaczone na promocje
sportu i rekreacji z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych), jak i bardziej
»lokalne” (np. imprezy sportowe, turnieje, akcje tematyczne organizowane na wy-
dziatach).

49 R.Burke, A. Richardsen, Corporate Wellness Programs..., s. 8; M. Maliriska, Skutecznosc pro-
gramow interwencyjnych promujgcych aktywnosc fizyczng w miejscu pracy, ,Medycyna Pra-
cy” 2017, nr 68(2), s. 277-301, http://dx.doi.org/10.13075/mp.5893.00475.
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W zakresie dziatan ogélnouniwersyteckich wspierajacych aktywnos¢ fizycz-
ng a koordynowanych przez Dzial Spraw Socjalnych Uniwersytetu X0 w okresie
przeprowadzania badan ankietowych i latach je poprzedzajacych w zakres oferty
dla pracownikéw i ich rodzin wchodzity:

1) plywanie,

2) siatkowka,

3) koszykowka,

4) tenis ziemny,

5) joga,

6) gimnastyka zdrowotna,

7) zajecia na silowni.

Ponadto pracodawca oferowal zatrudnionym pracownikom dofinansowanie
do zakupionych indywidualnie karnetéw na plywalniach miejskich, przyznawa-
ne w jednakowej wysokosci dla pracownika i uprawnionych czlonkéw jego rodziny
na podstawie wniosku zlozonego w Dziale Socjalnym Uniwersytetu X.

W ramach dzialalnosci sportowej w okresie przeprowadzania badania ankie-
towego oraz w latach je poprzedzajacych na Uniwersytecie X dziataly sekcje orga-
nizujace rajdy i wycieczki oraz zawody:

1) zeglarska,

2) rowerowa,

3) turystyki pieszej.

Czlonkami sekcji mogli zosta¢ pracownicy Uniwersytetu X oraz uprawnieni
do $wiadczen socjalnych czlonkowie ich rodzin. Jesli chodzi o dziatalno$¢ sekcji ze-
glarskiej, to jej uczestnicy organizowali we wlasnym zakresie rejsy dla swoich czlon-
koéw, tj. dla pracownikéw i ich rodzin (pracodawca oddawat do dyspozycji kabino-
we lodzie zaglowe nad jeziorem Jeziorak w obrebie Pojezierza Ifawskiego i pokrywat
koszty dotyczace hangarowania todzi, ich ubezpieczenia oraz biezacych remontéw).

Pracownicy Uniwersytetu X zainteresowani skorzystaniem z tej oferty byli zob-
ligowani do przedstawienia w Dziale Spraw Socjalnych stosownych wnioskdow,
w mys$l zasad i trybu dofinansowania dziatalnosci rekreacyjno-sportowej regulo-
wanych Zarzadzeniem Kanclerza Uniwersytetu X nr 21 z dnia 30.10.2015 r.>! Wy-
soko$¢ niektdrych form wsparcia finansowego uzalezniona byla od osigganych do-
chodéw zainteresowanego pracownika (dochdd na czlonka rodziny).

50 Napodstawie sprawozdan z wykorzystania Zaktadowego Funduszu Swiadczeri Socjalnych
na poszczegdlne rodzaje $wiadczen socjalnych za lata 2011-2015, dane Dziatu Spraw So-
cjalnych Uniwersytetu X.

51 Zarzadzenie Kanclerza nr 21 w sprawie Regulaminu Zaktadowego Funduszu Swiadczen
Socjalnych z 30.10.2015, https://dss.uni..../wp-content/uploads/2015/11/tj.pdf (dostep:
09.08.2016).
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Analiza dokumentacji Dzialu Spraw Socjalnych Uniwersytetu X i rocznych
sprawozdan z wykorzystania Funduszu Swiadczen Socjalnych wykazuje, iz z roku
na rok zmienia sie nieco rozklad preferowanych przez samych zainteresowanych
zajec sportowych i rekreacyjnych (tabela 27). I tak na przyklad: w roku poprzedza-
jacym badanie, w stosunku do 2011, spadta liczba 0séb zainteresowanych uczest-
nictwem w turystyce pieszej (ze 196 0os6b w roku 2011, do 176 w 2015), wzrosto
natomiast zainteresowanie sekcja rowerowa (z 59 osob w 2011, do 83 w 2015). Po-
woli spadata liczba 0séb zainteresowanych udzialem w zorganizowanych formach
rekreacji (zajecia na ptywalni w Centrum Sportu Uniwersytetu X, inne zajecia
sportowe), natomiast na mniej wiecej podobnym poziomie utrzymywatlo si¢ zain-
teresowanie uzyskaniem od pracodawcy dofinansowania samodzielnie wykupio-
nych karnetéw na zajgcia sportowe dla siebie i czlonkéw swoich rodzin (rubryka
»Inne koszty” — tabela 27). Od pazdziernika 2016 roku wprowadzono do oferty
nowe, bardziej globalne rozwigzanie — karty FitProfit, dzigki ktérym pracownicy
mogli dokona¢ zakupu karty imiennej dla siebie i jednego uprawnionego czton-
ka rodziny, upowazniajacej do nielimitowanego korzystania z ustug sportowo-re-
kreacyjnych w obiektach na terenie calego kraju, a w szczegdélnosci w na terenie
wojewodztwad2.

Ten element promocji sportu i aktywnosci fizycznej na Uniwersytecie X (karty
FitProfit) byl rozméwcom bioragcym udzial w wywiadach dobrze znany - wigkszos¢
z nich potrafita poda¢ zasady funkcjonowania tego narzedzia, korzystajac z nie-
go osobiscie badz czerpiac informacje od kolegéw z pracy. Nalezy jednak wspo-
mnie¢, ze biorgcy udzial w wywiadach pracownicy obstugi i cze$¢ pracownikow
technicznych wiedze¢ o tym narzedziu miata dos¢ mglista — otwiera si¢ tutaj za-
tem obszar wymagajacy dalszych staran. Wérdéd rozmoéwcow przewazaly zdecy-
dowanie pozytywne oceny uzytecznosci karty FitProfit. Pracownicy podkreslali
w rozmowach:

1) niski koszt miesieczny karty dla uzytkownika,

2) mozliwos¢ wykupienia dodatkowo karty dla jednego czlonka rodziny,

3) bogactwo oferty — mozliwo$¢ skorzystania z ustug bardzo wielu obiektéw

sportowych i rekreacyjnych,

4) mozliwo$¢ wyboru interesujacej dziedziny sportu/rekreacji w réznej lokali-
zacji, nieograniczonej tylko do miasta akademickiego (oferta dla osob dojez-
dzajacych do pracy z innych miejscowosci),

5) wramach pakietu — wolny wstep do obiektéw, bez koniecznosci kontrolowa-
nia wykorzystanych godzin, optacania godzin ponadlimitowych itp.

52 https://dss.uni..../karty-sportowo-rekreacyjne/ (dostep: 5.10.2017).
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Ewentualne uwagi krytyczne dotyczyly zbyt malej liczby pierwotnie dostep-
nych kart oraz trybu informowania o nich - a raczej braku takiej jasnej informacji
(zwlaszcza w pierwszym roku funkcjonowania programu na uczelni). Wydaje sig,
ze istotnie karta FitProfit jest to ,narzedzie skrojone na miare™

Korzystam, jest rewelacyjna, wzietam dla rodziny. Karta pokonuje t¢ bariere pla-
cenia za kazde zajecia, bo za... chyba tak, za dwadzieécia pare ztotych, mam moz-
uczelnia staneta na wysokosci zadania.

(pracownica techniczna, Rektorat, 22.05.2018)

Jeden z rozmoéwcow, przedstawiciel zwigzku zawodowego i czlonek komisji
do spraw socjalnych, w trakcie wywiadu przyblizyt pewne fakty, ktéore lepiej po-
zwalajg zrozumie¢ sukces kart FitProfit:

To bylo wszystko opracowane na podstawie badan ankietowych pracownikéw
(bo my, jako szefowie zwigzkéw zawodowym, poprosilismy dzial socjalny o bada-
nia). Na kilkaset ankiet wyszto nam, ze pracownicy oczekujg takiego narzedzia.
Teraz widzimy, ze pracownicy w zdecydowanie wigkszej liczbie z tego korzysta-
ja, mamy ogromny wzrost spowodowany zmiang oferty, jej rozszerzeniem. W tym
roku z kart korzysta juz trzykrotnie wigcej pracownikéw niz przed dwoma laty, jak
to wprowadzalismy.

(pracownik naukowo-dydaktyczny, Wydziat Chemii, 5.06.2018)

Ogolnie w wywiadach rozmdéwcy wskazywali na nastepujace przejawy promocji
sportu i aktywnosci fizycznej obecne na badanej uczelni i w swoim miejscu pracy
(uszeregowane od najczesciej wskazywanych w wywiadach):

1) karty FitProfit,

2) karnety na basen i inne zajecia sportowe w Centrum Sportowych Uniwer-

sytetu X,

3) imprezy sportowe na juwenaliach,

4) mozliwos¢ uczestnictwa w sekcji sportowej Uniwersytetu X (np. druzyna pil-
ki noznej),

5) mozliwos¢ uczestnictwa w sekcjach rowerowych, pieszych,

6) wydzialowe pikniki sportowe potaczone z zawodami (np. o puchar dziekana),

7) losowanie biletéw wstepu na wydarzenia sportowe w regionie wsrdéd pra-

cownikéw.

Jak wida¢, wigkszo$¢ ze wskazanych wyzej elementéw dotyczyta inicjatyw ogol-
nouniwersyteckich, z wyjatkiem tych wydziatéw, ktore byly wyraznie aktywniejsze
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w zakresie promocji sportu i ktorych pracownicy mogli wskaza¢ inicjatywy lokal-
ne, wydzialowe - turnieje sportowe, pikniki wydzialowe itp.

Ankietowani pracownicy Uniwersytetu X w ogromniej wigkszosci prezentowali
swiadomos¢, iz aktywnos¢ fizyczna (sport, rekreacja na $wiezym powietrzu itp.)
maja wplyw na samopoczucie i 0gélny dobrostan: 87,5% uczestnikéw badania zde-
cydowanie widzialo taki wptyw i 12% raczej widzialo, jedynie 0,5% respondentéw
zaprzeczylo takiej zaleznosci. Nie miala przy tym znaczenia pte¢ ankietowanych,
wiek ani rodzaj zajmowanego stanowiska.

W badaniu ankietowym sprawdzono rozeznanie w ofercie promocji sportu i re-
kreacji (tabela 28). Najlepiej pod tym wzgledem (84,9% odpowiedzi) prezentowat si¢
obszar dofinansowania aktywnoéci fizycznej pracownikéw i uprawnionych czton-
kéw ich rodzin pod postacig karnetéw na rézne obiekty sportowe (centra fitness, si-
fownie, baseny, kluby itp.). Ten obszar wsparcia byt dobrze rozpropagowany wsréd
pracownikéw. Drugim pod wzgledem wskazan respondentéw obszarem bylo orga-
nizowanie wycieczek i rajdow (78,8%). Najstabsze rozeznanie respondenci przeja-
wiali w ofercie zawoddow i konkurséw sportowych (az 33,5% uczestnikéw badania
udzielitlo odpowiedzi ,,nie wiem”). Ten obszar na Uniwersytecie X jest zdomino-
wany przez lokalne inicjatywy (konkursy wydzialowe, turnieje i pikniki sporto-
we) i mozna przypuszczac, ze takie informacje trafiajg przede wszystkim do kregu
0s6b tym zainteresowanych, ponadto niektore wydzialy moga przejawia¢ stabsza
aktywnos¢ w tym zakresie, co przeklada si¢ odpowiednio na poziom wiedzy i za-
interesowania pracownikéw tam zatrudnionych.

Tabela 28. Oferta Uniwersytetu X w zakresie wspierania aktywnosci fizycznej (w %)

Obszary Tak Nie Nie wiem
Karnety na basen/fitness do klubu/sitowni itp. 84,9 9,4 5,6
Wycieczki (tym piesze i rowerowe), rajdy itp. 78,8 6,9 14,3
Zawody sportowe 54,2 12,3 33,5

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W przypadku wiedzy na temat karnetéw i form dofinansowania korzystania
z réznych obiektéw sportowych kobiety dysponowaly wiekszym rozeznaniem
(Chi% =17,972, df = 2; p =< 0,01) niz me¢zczyzni — az 91,2% kobiet udzielito odpowie-
dzi twierdzacej w stosunku do 76,5% mezczyzn. Jesli chodzi o wiek (Chi? = 29,919;
df = 8; p < 0,01), najmlodsi pracownicy (21-30 lat) wykazywali najmniej zaintere-
sowania i wiedzy w tym zakresie — udzielili najwiecej odpowiedzi w kategorii ,,nie
wiem” (11,9%) i ,,nie” (26,2%). Przedstawiciele drugiej kategorii wiekowej (pracow-
nicy w wieku 31-40 lat) z kolei taka wiedzg dysponowali w najwigkszym stopniu
(92,9% odpowiedzi twierdzacych). Réwniez staz pracy korelowal z rozeznaniem
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w ofercie uniwersyteckiej (Chi? = 27,169; df = 4; p < 0,01) — osoby zatrudnione po-
wyzej 11 lat taka wiedze deklarowaly w 89% w stosunku do 85,1% pracownikow
o stazu pracy na Uniwersytecie X od 3 do 10 lat i zaledwie 53,6% o0s6b zatrudnio-
nych ponizej 2 lat. Istnieje takze istotna statystycznie zaleznos¢ miedzy rodzajem
zajmowanego stanowiska a wiedzg respondentéw na temat tego aspektu oferty
Uniwersytetu X (Chi2 = 29,899; df = 4; p < 0,01). Najlepiej pod tym wzgledem wy-
padli przedstawiciele administracji (93,2% odpowiedzi twierdzacych), nastepnie
pracownicy naukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni (85% odpowiedzi twier-
dzacych) w stosunku do 65,8% odpowiedzi potwierdzajacych udzielonych przez
pracownikow obstugi/pracownikéw technicznych.

W przypadku wiedzy na temat organizowania wycieczek i rajdéow kobiety
(Chi? = 9,348, df = 2; p = 0,009) czesciej niz mezczyzni dysponowaly takimi infor-
macjami (83,6% odpowiedzi twierdzacych kobiet w stosunku do 72,3% odpowiedzi
mezczyzn); mezezyzni stosunkowo czesto zaznaczali takze odpowiedz ,,nie wiem”
(20,5%), co wskazywac moze na brak zainteresowania taka forma aktywnosci w ogo-
le. Istotne statystycznie (Chi2 = 36,885; df = 8; p < 0,01) okazaly sie takze roznice
w odpowiedziach respondentéw w zaleznosci od wieku. Tutaj najwigkszym rozezna-
niem dysponowali pracownicy najstarsi, powyzej 61. roku zycia (87,2% odpowiedzi
twierdzacych), najmniejszym natomiast pracownicy najmlodsi - w wieku 21-30 lat
(59,5%). W polaczeniu z wynikami analiz dotyczacych zaleznosci odpowiedzi tego
typu od stazu pracy (Chi2 = 29,641; df = 4; p < 0,01) wnioskowa¢ mozna o zakorze-
nieniu niektdrych ,tradycyjnych” form wspierania aktywnosci fizycznej (wycieczki,
rajdy) w $wiadomosci starszych pracownikéw. Pracownicy o stazu pracy powyzej
11 lat najczesciej dysponowali takg wiedzg (84,3%) w przeciwienstwie do pracow-
nikéw najmlodszych stazem (1-2 lata zatrudnienia na Uniwersytecie X), ktorzy byli
$wiadomi, ze pracodawca oferuje im taka mozliwos¢ zaledwie w 46,4%. Zaobserwo-
wano takze zalezno$¢ miedzy rodzajem zajmowanego stanowiska a stopniem roze-
znania w uniwersyteckiej ofercie wycieczek i rajdow. Zdecydowanie najczesciej taka
wiedzg dysponowali przedstawiciele administracji (89,8%), nast¢pnie pracownicy na-
ukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni (77,1%), najstabiej za$ ten obszar wypadat
wsrdd przedstawicieli obstugi i pracownikéw technicznych (65,8%).

Wiedza respondentéw na temat tego, czy pracodawca organizuje zawody spor-
towe, nie byta zwiazana z ich plcia, wiekiem czy stazem pracy, natomiast zauwa-
zono istotng statystycznie zaleznos¢ miedzy swiadomoscig istnienia takiej formy
wsparcia, a rodzajem zajmowanego stanowiska (Chi? = 30,351; df = 4; p < 0,01).
W stopniu poréwnywalnym taka wiedzg dysponowali przedstawiciele administra-
cji (w 57,5%) oraz pracownicy naukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni (56,4%),
zdecydowanie stabiej za$ ten obszar wypadal wsréd przedstawicieli obstugi i pra-
cownikow technicznych (31,6%).
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W wywiadach rysuja si¢ podobne tendencje — pracownicy obstugi i techniczni
najrzadziej wskazywali na rézne formy dofinansowania zaje¢ sportowych, organi-
zowania imprez sportowych, wycieczek i rajdéw obecne w ich miejscu pracy, uza-
sadniajac to niewiedzg, brakiem zainteresowania, brakiem dostepu do informa-
cji. W przypadku rozméwcéw zatrudnionych na stanowiskach obstugi duzg role
odegralo fizyczne, ale i spoleczne odizolowanie (pomieszczenia pracownicze, war-
sztaty, usytuowane w podziemiach lub oddalonych czesciach budynku oraz rzadki
kontakt nieformalny, przyjacielski z przedstawicielami innych profesji na uniwer-
sytecie, co sprzyja¢ mogto niedoinformowaniu):

Rozne takie akcje sa... ale niektére tematy mogg sie dla nas odbywa¢ niezauwazal-
nie, jednak spedzamy tutaj wiekszos$¢ czasu, nie na gorze... poza tym nie zyjemy
tym, nie zabiegamy, zeby wiedzie¢, a czasem nie ma kogo spyta¢... mamy co innego
na glowie. To tez jakby przechodzi bokiem, nas nie dotyka.

(pracownik obstugi, Wydzial Zarzadzania, 23.05.2018)

Ponad polowa - 61,9% - respondentéw bioracych udzial w badaniu ankietowym
korzystala z oferty pracodawcy, jesli chodzi o dofinansowanie zajec sportowych, udziat
w zawodach czy wycieczkach. Jednoczesnie przy udzielaniu odpowiedzi dotyczacej
korzystania z tej oferty nie miata znaczenia ple¢ badanych czy staz pracy w badanej
uczelni. Jesli chodzi o wiek uczestnikéw badania (Chi2 = 12,381; df = 4; p = 0,015),
najmlodsi z nich (przedzial wiekowy 21-30 lat) korzystali z tej oferty najrzadziej (45,2%
tej grupy), nawet w stosunku do najstarszych pracownikéw w wieku powyzej 61 lat
(51,3%). Najbardziej z oferty dofinansowania zaje¢ sportowych korzystali respondenci
z grupy 31-40 lat (71,4%). Z wykorzystywaniem oferty dofinansowania i organizowania
réznych form aktywnoéci fizycznej pracownikow wigzal sie takze rodzaj zajmowanego
stanowiska (Chi? = 16,459; df = 2; p < 0,01). Najczesciej korzystali z tego pracownicy
administracji (71,4%), nastepnie kadra naukowo-dydaktyczna i naukowo-techniczna
(62,4%), na koncu za$ pracownicy techniczni i pracownicy obstugi (34,2%).

W przeprowadzonych wywiadach znalez¢ mozna wypowiedzi pracownikéw obstu-
gi, ktore wydaja si¢ potwierdza¢ powyzsza tendencje — za stosunkowo wysoka §wiado-
moscig znaczenia regularnego sportu dla zdrowia nie idg osobiste dzialania. W przy-
padku wypowiadajacych si¢ 0séb powodem moze by¢ brak wystarczajacej motywacji,
wlasciwych nawykow, przekonanie o braku sensu regularnych treningow:

No, ja juz raczej w wieku, ze nie migénie, nie sylwetka, raczej tylko patrze¢ niz bra¢
udzial... A treningi? To i tak si¢ nie uda, zresztg... brak sil, brak czasu. To dla mtod-
szych ludzi jest.

(pracownik obstugi, Wydzial Zarzadzania 23.05.2018)
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Brak czasu jest podstawowym czynnikiem wskazywanym takze przez innych pra-
cownikéw w wywiadach jako powdd niekorzystania z aktywnoéci fizycznych ofero-
wanych (dofinansowanych) przez pracodawce. Innymi wskazywanymi czynnikami
byly: zobowigzania rodzinne i wynikajgce z nich zmeczenie, korzystanie z innej ofer-
ty (karta typu Multisport oferowana w pracy wspotmatzonka), dostateczna porcja
ruchu podczas prac dzialkowych czy ogrodowych, a takze przeoczenie terminu za-
pisu na zajecia. Ponadto przyczyng braku udzialu w wydarzeniach sportowych or-
ganizowanych ,,na miejscu” mogla by¢ takze organizacja pracy:

Wiem, Ze s3 jakie$ akcje, ale nie korzystatem. Jesli chodzi o takie akcje okolne
to wszystko rozbija si¢ o nasz system pracy, dwuzmianowy, plus soboty i niedziele,
zatem mamy mniej czasu, aby sobie przyj$¢ na jakis taki piknik sportowy, czy sko-
rzystac z jakiej$ innej rzeczy.

(pracownik administracyjny, Wydzial Zarzadzania, 9.05.2018)

Z kolei rozméwcy z najmlodszej grupy wiekowej (do 30. roku zycia) rzeczywi-
$cie wskazywali na niekorzystanie z oferty uczelni w zakresie dofinansowania i or-
ganizowania zaje¢ sportowych:

Sport? Troche brak czasu, a troche samodyscypliny, bo przeciez nie mam jeszcze
rodziny, mieszkam sam. Po pracy gram na kompie, na konsoli, to mnie relaksuje,
wieczorem gdzie$ idziemy... moze gdyby$my sie zebrali z kolegami wspdlnie, na ja-
ka$ sitownie, na basen, to byloby tatwiej sie zmobilizowa¢.

(pracownik techniczny, Wydziat Nauk Geograficznych, 6.07.2018)

Pracownikéw biorgcych udzial w badaniu ankietowym poproszono o ocene
przydatnosci organizowania i finansowego wspierania réznych form aktywnosci
fizycznej na Uniwersytecie X. Zdecydowana wiekszos$¢ uczestnikow badania oce-
nila takie inicjatywy pozytywnie — 87,5%. Wlasciwie tylko jednostki wystawity
negatywng ocene (2%), pewna waska grupa osob (10,5%) nie miala wyrobionego
zdania w tym zakresie, byly to by¢ moze osoby niezainteresowane takimi formami
aktywnosci w ogole i niekorzystajace z oferty (wykres 9).

Jesli chodzi o ocene przydatnosci powyzszej oferty uniwersyteckiej, glo-
balnie nie ma duzej réznicy miedzy kobietami a mezczyznami — kobiety
w 79,6% wystawily ocen¢ ogélnie pozytywna w stosunku do 77,7% mez-
czyzn, jednak byly bardziej kategoryczne w ocenie, bo az 47,3% z nich taka
oferte okreslilo jako ,,zdecydowanie” przydatna, w stosunku do 28,3% mez-
czyzn (Chi? = 25,320; df = 4; p =< 0,01). Pracownicy z kategorii wieko-
wej (Chi2 = 43,390; df = 16; p < 0,01), ktérzy najcze$ciej korzystali z oferty
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(31-40 lat), takze oceniali jg jako zdecydowanie przydatna (75,7%). Co cieka-
we, taka zdecydowanie dobrg ocen¢ w zakresie przydatnosci wystawili tak-
ze pracownicy najmlodsi (69%), ktorzy relatywnie najrzadziej z niej korzy-
stali. Znaczenie dla oceny przydatnosci oferty okazal si¢ mie¢ takze rodzaj
zajmowanego stanowiska (Chi? = 37,160; df = 8; p < 0,01), gdyz pracownicy,
ktorzy z tej oferty korzystali najrzadziej (pracownicy techniczni, pracownicy
obstugi) jednoczesnie najczesciej udzielili odpowiedzi ,,nie wiem” (36,8%),
zdecydowanie najlepiej za$ oferte ocenity osoby z administracji (71,6%), kto-
re najczesciej z niej takze korzystaly.
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Czy Pani/Pana zdaniem taka oferta pracodawcy w zakresie zaje¢ zwigzanych
z aktywnoscia fizyczna jest przydatna?

Wykres 9. Wsparcie w zakresie aktywnosci fizycznej - przydatnosé oferty pracodawcy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Podobnie jak promowanie zdrowego zywienia w miejscu pracy, tak i wspieranie
aktywnosci fizycznej pracownikow opiera si¢ nie tylko na organizowaniu i utatwia-
niu dostepu do obiektéw (tutaj) sportowych, lecz takze na zachecaniu do przeor-
ganizowania swojego stylu zycia w kierunku wigkszej aktywnosci ruchowej, uka-
zywaniu jej zalet i poszerzaniu wiedzy na jej temat. Chodzi tu o pewne kreowanie
kultury bycia ,fit”, zachowywania dobrej kondycji fizycznej, wspieranie sportu,
jako — miedzy innymi - sposobu integrowania pracownikéw. Uczestnikom bada-
nia ankietowego zadano pytania o obecno$¢ takich inicjatyw w ich miejscu pracy
(tabela 29). Zdecydowanie najlepiej prezentuje si¢ tutaj obszar eventéw i imprez
sportowych (18,4%), ktére propaguja ten rodzaj aktywnosci (jak mozna si¢ domy-
sla¢, sa one do$¢ ,widoczne” w przestrzeni organizacyjnej), najstabiej natomiast
obszar konsultacji, spotkan z ekspertami (zaledwie 2,8% odpowiedzi potwierdza-

jacych).
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Tabela 29. Poradnictwo w zakresie wspierania aktywnosci
fizycznej pracownikdw Uniwersytetu X (w %)

Oferowane porady z zakresu aktywnosci fizycznej Tak Nie Nie wiem
Akcje uswiadamiajace 4,6 67,9 27,6
Wyktady, kursy lub szkolenia 3,3 67,1 29,6
Eventy, imprezy 18,4 54,6 27
Konsultacje ze specjalistami 2,8 68,9 28,3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W zadnym z tych obszaréw na rozklad odpowiedzi respondentéw nie miata
wplywu ich ple¢, wiek czy staz. Zanotowano natomiast istotng statystycznie
zalezno$¢ miedzy dostepnoscia eventéw i imprez tematycznych a rodzajem
zajmowanego stanowiska (Chi? = 19,681; df = 4; p = 0,001) - najlepszy dostep mieli
przedstawiciele kadr administracji (29,5%), nastepnie osoby z grupy naukowo-
dydaktycznej/naukowo-technicznej (15,8%), a najgorszy pracownicy obstugi/
stuzb technicznych (10,5%). Zauwazono takze istotng statystycznie zaleznos¢
miedzy dostepnoscig konsultacji ze specjalistami a rodzajem zajmowanego
stanowiska (Chi? = 9,901; df = 4; p = 0,042). Rozktad odpowiedzi jest podobny
do powyzszego: dostep do tej formy poradnictwa deklarowali pracownicy
administracji (4,5%) oraz osoby z grupy naukowo-dydaktycznej/naukowo-
technicznej (2,6%).

Ogodtem zdecydowana wiekszo$¢ uczestnikow nie korzystala z réznych akeji
informacyjnych i eventéw propagujacych idee sportu i dbania o forme fizyczng
(95,1%). Nie miata tu znaczenia pte¢ badanych, ich wiek, staz pracy ani rodzaj zaj-
mowanego stanowiska.

W wywiadach rozmdéwcy wskazywali na istnienie w ich miejscu pracy pewnych
elementéw akeji informacyjnych - najczesciej byty to plakaty dotyczace eventow
sportowych oraz konferencje przygotowane przez studenckie kota naukowe, pro-
pagujace miedzy innymi sport i ,higiene codziennego zycia”. Raz wspomniano
takze o spotkaniach ze sportowcami w ramach promowania zdrowego trybu zy-
cia i prelekcjach - na przyklad pracownika, ktéry byl pasjonatem jogi. Dodat-
kowo okazalo sie, ze czgs¢ rozmowcow aktywnie uczestniczyla w propagowaniu
sportu w swoim miejscu pracy, czgsto we wspolpracy z instytucjami zewnetrz-
nymi i studentami:

Promocja sportu byla u nas przez dluzszy czas, 10 lat, byto to inicjowane oddolnie
przez pracownikéw. Sam bytem wspotorganizatorem, razem z osobami spoza uczelni
turniejow pitkarskich i zrzeszaliSmy tez w tym instytucje kultury... niestety, mato
czasu ostatnio i zaniedbali$my temat, zawiesiliémy dziatalno$¢.

(pracownik administracyjny, Biblioteka Uniwersytetu X, 20.06.2018)
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Pojawialy sie wypowiedzi oséb zaangazowanych w promocje sportu, ktore
wskazywaly liczne przeszkody, jakie napotkaly w swojej dziatalnosci:

My organizujemy duzo tego typu wydarzen — eventy. Z bdlem zauwazam, ze jest
bardzo mate zainteresowanie pracownikdow, organizujemy turnieje pitki noznej,
siatkoéwki, bardzo cigzko uzbieraé grupe reprezentujaca, nie méwiac juz o tym, aby
pracownicy mieli ze sobg rywalizowac... To samo dotyczy pikniku rodzinnego, ze-
branie dwoch oséb reprezentujacych jedna jednostke jest bardzo trudne. Zwlaszcza
jesli trzeba zaangazowa¢ pracownikéw naukowych.

(pracownica administracji, Wydziat Zarzadzania, 23.05.2018)

Jednoczesnie uczestnicy badania ankietowego deklarowali, iz akcje informacyj-
ne bytyby dla nich przydatne — w 78,8% (wykres 10).
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fizycznej/uprawiania sportu) s przydatne?

Wykres 10. Poradnictwo w zakresie wspierania aktywnosci
fizycznej pracownikéw - przydatnosé oferty
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Ocena przydatnosci oferty uzalezniona jest od plci respondentow (Chi? = 17,614;
df = 4; p = 0,001) - kobiety wybieraly cze¢sciej odpowiedz ,,zdecydowanie
tak” (47,3%) w stosunku do mezczyzn (28,3%). Na ocene przydatnosci nie
wplywal wiek ani staz pracy respondentdw, istotne statystycznie roéznice
zauwazono natomiast w przypadku zajmowanego stanowiska (Chi2 = 16,190;
df = 8; p = 0,040). Co interesujace, 97,4% pracownikow technicznych/obstugi
ocenilo, iz taka oferta bylaby dla nich przydatna (,,zdecydowanie tak” i ,raczej
tak”), chociaz - jak wskazuja wczesniej przytaczane dane — nie majg do niej
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dostepu. Tymczasem grupa pracownikéow naukowo-dydaktycznych i naukowo-
technicznych najstabiej ocenila przydatnos¢ poradnictwa w zakresie aktywnosci
fizycznej (10,9% odpowiedzi negatywnych).

Analiza odpowiedzi badanych w zakresie korzystania z réznych form wspie-
rania aktywnodci fizycznej oraz oceny ich przydatnosdci ukazala kolejne zalez-
nosci. Nie stwierdzono istotnych statystycznie zaleznosci miedzy $wiadomoscia
znaczenia aktywnosci fizycznej dla dobrostanu, a dostepem do tematycznego po-
radnictwa w miejscu pracy. Powstanie §wiadomosci tego typu bylo zatem u re-
spondentéw efektem innych oddzialtywan niz starania pracodawcy, zwlaszcza
jesli wezmie si¢ pod uwage, jak znikomy w zasadzie jest ich zakres.

W wywiadach prowadzonych z pracownikami Uniwersytetu X pojawito sie wie-
le pomystéw, jak usprawnic promocje sportu i jakie elementy do takiej dzialalnosci
mogtby pracodawca wprowadzi¢. Najczesciej wskazywano na zachecanie do jazdy
rowerem do pracy. Rozméwcy zauwazali, Ze powodzenie takiej inicjatywy wyma-
galoby przede wszystkim zapewnienia odpowiedniej infrastruktury — wygospo-
darowania zadaszonego miejsca na rowery, zapewnienia pracownikom warun-
kéw do zmiany odziezy po jezdzie czy umycia si¢ przed rozpoczeciem pracy itp.
Rozmoéwcy wskazywali takze na inne warte rozpowszechnienia inicjatywy, znane
z korporagji lub innych wydziatéw uczelni:

Moze jakie$ wspdlne rzeczy, ktore pracownicy mogliby robi¢, nie tylko osoby, kto-
re zawodowo sie tym zajmuja, jak np. teraz byt nabor do sekeji siatkowki, wiado-
mo, zapiszg si¢ osoby juz sprawne, ¢wiczace. Ale zrobi¢ jakie$ wspolne eventy, gdzie
sport bylby polaczony z promocja zdrowego stylu zycia, to by bylo przydatne. Z tego
co wiem, w korporacjach takie rzeczy funkcjonuja, w formie piknikéw rodzinnych,
to byloby co$ fajnego i u nas.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Nauk o Wychowaniu, 10.05.2018)

Tymczasem w wypowiedziach 0séb z wydzialéw, gdzie takie pikniki byly
organizowane, pojawily sie sugestie, aby sport tam obecny potraktowac ,bardziej
serio”, rywalizacyjnie, aby oferta byla atrakcyjna nie tylko dla amatoréw. Wydaje
sie zatem, ze uniwersytecka (lub wydzialowa) oferta powinna uwzglednia¢
zaréwno potrzeby amatorow, ktérzy w sporcie szukaja zabawy i relaksu, jak
i bardziej zaawansowanych sportowo pracownikéow. W opinii wielu rozméwcow,
jak w przypadku innych obszaréw wellness, tak i tu brakuje calosciowych
rozwigzan:

W uczelni tego nie ma, szeroko pojetej promocji sportu nie ma, a powinno by¢. Wy-
jatkiem jest Ek-Soc i Zarzadzanie, tam zawsze tego duzo jest. Poza tymi wydziatami
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sport ,,sie zdarza”, ale jest to akcyjne, i gdybym miat oceni¢ - zbyt mato. Te impre-
zy s3, ale za malo.

(pracownik dydaktyczny, Wydzial Chemii, 6.05.2018)

Przejawem wspomnianego wyzej braku cato$ciowych rozwigzan i skoordyno-
wanej polityki wspierania dobrostanu zatrudnionych jest nieefektywna polityka
informacyjna uniwersytetu. Nawet biorac pod uwage rozmiary organizacji i auto-
nomig poszczegolnych jej jednostek w zakresie informowania pracownikow o réz-
nych elementach przystugujacej im oferty, rozméwcy zglaszali tak wiele uwag kry-
tycznych, ze istotnie wskazuje to na istnienie problemu (tabela 30).

Tabela 30. Problemy informacyjne - wybrane wypowiedzi pracownikéw

Jednostka
organizacyjna
Uniwersytetu X

Wypowiedzi pracownikéw

o Wychowaniu

Wydziat sInformacje o ofercie, np. centrum sportu, pojawiaja sie raz czy dwa razy

Filologiczny do roku z tymi informacjami bardzo zdawkowymi, przesytanymi przez Dziat
Spraw Pracowniczych - to jest mail, ktéry przypomina, do kiedy nalezy
sktadad podania. Te informacje «ging» po ,prostu” (pracownica naukowo-
dydaktyczna)

Wydziat Nauk | ,,By¢ moze byty maile ogdlnouniwersyteckie, tego nie jestem w stanie

wykluczyé w 100%, jednak jest taki nattok maili, ktére przychodza,

co sprawia, ze czasem dokonuje sie wstepnej selekgji i jesli pismo nie dotyczy
bezposrednio naszej pracy, to usuwamy, przechodzimy nad tym dalej”
(pracownica naukowo-dydaktyczna)”

Wydziat
Zarzadzania

,Gdzies moze co$ «mignie», bardzo rzadko... przydatoby sie. Czasem

to nam umyka. R6zne rzeczy dzieja sie na wydziale, a my zamkniete w tych
pokojach, do nas nie dociera. Moze ja za mato dociekliwa jestem, nie wiem.
Od portierdw sie czasem dowiaduje, co to za akcja. Faktycznie, na stronie
gdzie$ to moze jest, wydaje mi sie jednak, ze czasem nie ma, bo szukam,
co to za akcja i nie ma. Troche stabo rozreklamowane” (pracownica
administracyjna)

Wydziat
Zarzadzania

»Tego typu informacji (o wycieczkach, rajdach, sekcjach turystyki) nie

mozna uzyskaé, przychodzac do pracy, to sg informacje, ktére sie pozyskuje
od kogo$ przypadkiem, kto tu zwykle dtuzej pracuje i o tym wie. Swiadomoéé
tego, jak te procedury dziatajg i co jest dostepne dla pracownikéw

jest dystrybuowana kanatami... takimi mocno dla wtajemniczonych”
(pracownica administracji)

Wydziat
Ekonomiczno-
-Socjologiczny

»Takie akcje wystepuja, ale w moim odczuciu tego jest po prostu tyle,
tych akgji, eventdw, ze nie wiem, czy docieraja do wtasciwych oséb,

do wtasciwego targetu, czy rozmywaja sie w obszarze tych wszystkich
informacji... Przydatoby sie spersonalizowanie informacji i wykorzystanie
mailingu” (pracownik naukowo-dydaktyczny)
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Jednostka
organizacyjna Wypowiedzi pracownikéw
Uniwersytetu X
Wydziat Prawa | ,Wiem, ze s3 podejmowane pewne dziatania, ale to we wtasnym zakresie
i Administracji | pracownik sie musi o tym dowiedzie¢. Méwie o np. tych kartach fit-profit”
(pracownica naukowo-dydaktyczna)

Rektorat »,Jednak mam wrazenie, ze wtadze uczelni docieraja z tymi akcjami do matej
grupy oséb... stad np. taka niska frekwencja. Mysle, ze tego typu dziatan
mogtoby by¢ wiecej i wiecej, ale nalezy takze przemyslec zachety dla
pracownikéw, aby w tego typu dziataniach chcieli uczestniczy¢” (pracownik
administracyjny)

Wydziat Fizyki | ,Przyznam, ze sie sportem za bardzo nie interesuje, na zajecia zadne nie

i Informatyki | chodze. Ale jakbym sie, teoretycznie zupetnie, zaczat interesowad, to nie
Stosowanej wiem, kogo mam spytac, gdzie u nas szuka¢ tych informacji, jak sie zapisa¢.
Pewnie jest to gdzie$ dostepne, ale nie mam pojecia gdzie” (pracownik
naukowo-techniczny)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Nalezy podkresli¢, ze problem ,,dotarcia do pracownikéw” tylko w pewnym stopniu
moze by¢ wyjasniony nieefektywna polityka informacyjna, po czesci wynika on bo-
wiem z postaw i potrzeb samych pracownikéw, co dos¢ dobrze obrazuja stowa jednej
z pracownic odpowiedzialnych za polityke informacyjng i promocyjng wydziatu:

Cze$¢ pracownikow jest tu na chwile, realizuja swoje zadania i nie sg zainteresowani
czymkolwiek innym, bez wzgledu na to, czy powiesimy im plachte z reklama przed
oczami, czy zespamujemy im skrzynke, to nic nie da.

(pracownica administracyjna, Wydzial Zarzadzania, 22.05.2018)

3.2.4. Ochrona zdrowia - profilaktyka choréb i uzaleznien

Zaklad pracy jest waznym miejscem dla promocji dziatan majacych na celu promo-
cje i ochrong zdrowia. Dzialalno$¢ taka moze przyjac¢ réznorodne formy - od za-
pewniania dostepu do specjalistycznej opieki medycznej (konsultacje lekarskie,
opieka pielegniarska) i badan profilaktycznych lub przesiewowych po wspotfinan-
sowanie ustug (zabiegéw) rehabilitacyjnych czy prowadzenie akcji promujacych
profilaktyke zdrowia (,,dni zdrowia”, konferencje tematyczne w miejscu pracy, pla-
katy, newslettery) i profilaktyke uzaleznien.

Uniwersytet X w ramach obowigzujgcego prawa pracy>3 zapewnia pracowni-
kom obstuge medyczng w zakresie badan wstepnych, okresowych i kontrolnych

53 Art.229 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks Pracy (Dz.U. 22016 r., poz. 1666 ze zm.).



150 Wspieranie dobrostanu fizycznego pracownikdéw Uniwersytetu X w Swietle badan

(oraz do celéow sanitarno-epidemiologicznych) realizowanych przez podmiot
medyczny dzialajacy na terenie miasta uniwersyteckiego. Pracodawca realizuje
swoje obowiazki w zakresie profilaktyki uzaleznien (w tym przypadku palenia
tytoniu), ustanawiajac zakaz palenia wyrobow tytoniowych na terenie Uniwer-
sytetu X>4, ktéry wigze zaréwno pracownikow, studentéw, jak i wszystkie inne
osoby przebywajace na jego terenie (poza wyznaczonymi miejscami) oraz na-
ktadajac obowigzek zachowania przez pracownikéw trzeZwosci w miejscu pra-
cy>>. Jak wynika z wywiadow, realizowana ,,0odgoérnie” profilaktyka uzaleznien
na Uniwersytecie X w zasadzie sprowadza si¢ do powyzszego i ma charakter prze-
de wszystkich zakazowy — wigkszo$¢ rozmdéwcoéw byta w stanie przypomnieé
sobie ,,pisma”, ,jakies§ zarzadzenia”, ,maile” przypominajace o zakazie palenia
w budynkach i gabinetach. Praktyka jest jednak inna, co potwierdzaja glosy
pracownikow zatrudnionych w réznych komoérkach Uniwersytetu X: palacy ty-
ton pracownicy palg nadal w swoich pokojach, moze jedynie ,,dyskretniej”. Do-
datkowo przed budynkami wielu wydzialéw ,,nagminnie” palg tyton studenci,
a zatem pracownicy sg chociazby w ten sposob narazeni na kontakt z dymem
papierosowym:

Przed budynkiem wydziatu trzeba mocno wciggnaé powietrze do ptuc i ztapa¢
wezesniej oddech, zeby przejsc... Wszyscy wychodzg pali¢ przed budynek, jest siwo
od dymu. Jesli jest si¢ osobg niepalaca, to moze by¢ problemem. Nie bardzo widze,
aby te rozporzadzenia, apele wladz co$ w tym zakresie pomagaly. Studenci palg
ijuz.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Zarzadzania, 10.05.2018)

Profilaktyka innych niz palenie tytoniu uzaleznien pojawia si¢ w przestrzeni
miejsca pracy, zdaniem rozmoéwcow, niezwykle rzadko. Zaliczy¢ tu mozna spo-
radyczne akcje plakatowe zwigzane z dzialalnoscig kot studenckich lub obecnos¢
tego typu zagadnien na konferencjach organizowanych w miejscu pracy (dotyczy
to np. Wydzialu Nauk o Wychowaniu i konferencji z dziedzin pedagogiki i psy-
chologii), jednak trudno w tym wypadku moéwic¢ o akcjach profilaktycznych kie-
rowanych do pracownikéw ze strony pracodawcy, gdyz bardziej zwigzane s3 one
z dziatalnoscig naukowg pracownikéw. W wypowiedzi jednej z pracownic admini-
stracyjnych pojawil si¢ takze watek obecnosci tresci zwigzanych z rozpoznawaniem
symptomoéw odurzenia narkotykami na kursie pierwszej pomocy, organizowa-
nym dla pracownikéw tego wydziatu. Jesli chodzi o spozycie alkoholu, wigkszos¢

54 Rozdziat XIll, § 27 Regulaminu Pracy Uniwersytetu X.
55 Rozdziat XIll, § 25-26 Regulaminu Pracy Uniwersytetu X.
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rozmowcow deklaruje, Ze tego problemu w pracy obecnie si¢ nie zauwaza lub nie-
mal nie zauwaza i - jako marginalny - temat nie jest obecny w rozmowach i dzia-
taniach, zwlaszcza ze strony przetozonych:

Jak dtugo tu pracuje nie pamietam, aby jaki$ pracownik przyszed! do pracy pod
wplywem alkoholu albo $rodkéw odurzajacych. Jestesmy rozsadnymiludzmi i wie-
my, jakie sg konsekwencje. Co do studentow, nie bede sie wypowiadal, nie mam ta-
kiej wiedzy, moze dawniej bywaty przypadki przyjscia studentéw do pracowni ,,pod
wplywem?”, ale to sporadycznie, szybko byto wytapywane.

(pracownik naukowo-techniczny, Wydzial Chemii, 12.07.2018)

Temat ewentualnego alkoholizmu byt traktowany przez rozmoéwcow raczej
w kategoriach prywatnego problemu pracownika i to problemu do$¢ stygmaty-
Zujacego:

Pewnie jakie$ uzaleznienie gdzie$ tam si¢ zdarza... My, stara kadra, wiemy, kto
ma, kto moze mie¢ problem z alkoholem, ale dopoki przychodzi trzezwy do pracy,
to jest to, ze tam powiem - jego problem. Mozna porozmawia¢ po kolezensku, ale
tylko po kolezenisku... Nie wyobrazam sobie, zeby taka osoba w naszym matym
$wiatku miata i$¢ na jakie$ warsztaty, zajecia dla alkoholikéw w pracy. Od razu jest

napietnowana.
(pracownik naukowo-dydaktyczny, Wydzial Studiéw Miedzynarodowych i Po-
litologicznych, 5.07.2018)

Nasuwa si¢ zatem uwaga, ze wszelkie potencjalne dzialania profilaktyczne
w tym zakresie powinny by¢ prowadzone z duzym wyczuciem. Co do innych ini-
cjatyw, formalnie odnotowano obecnos¢ Centrum Profilaktyki Uzaleznien umiej-
scowionego w Rektoracie, jednak trudno méwic¢ o jakimkolwiek jego oddziatywa-
niu na spolecznos¢ akademicka, skoro, jak wypowiadaja si¢ sami pracownicy:

Jest niby na pietrze to centrum profilaktyki uzaleznien... ale tam jest po prostu sala
konferencyjna. Nie znam kuliséw, dlaczego tak jest, mysle, ze pewnie kto$ formalnie
jest za to odpowiedzialny, delegowany, ale na pewno nie ma w tym miejscu swojego
biura i jak sie tam pojdzie, to na pewno si¢ nikogo nie zastanie.

(pracownik administracyjny, Rektorat, 22.05.2018)

W ramach innych dziatan ,,centralnych” promujgcych zdrowie zanotowa¢ moz-
na takie inicjatywy, jak zamieszczanie informacji na stronach internetowych In-
spektoratu Bezpieczenstwa i Higieny Pracy Uniwersytetu X (m.in. dotyczacych
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alkoholizmu®6, boreliozy®’, depresji>8, ksztaltowania zdrowego srodowiska pra-
cy”? itp.). Odniesienia do tych materialéw nie pojawialy si¢ natomiast w wywia-
dach prowadzonych z pracownikami, niektérzy z nich zapytani wprost, nie mieli
wiedzy na ten temat.

W badaniu ankietowym poruszono tematy zwigzane z ochrong zdrowia - sze-
roko rozumianych akcji informacyjnych oraz oferty badan profilaktycznych/prze-
siewowych i zabiegéw zapewnianych w miejscu pracy. Respondenci mieli usto-
sunkowac¢ si¢ do pytan o dostep do takich $wiadczen, wykorzystanie oraz ich
przydatnos¢.

W ogromnej wigkszosci pracownicy uczelni (98,7%) bioracy udzial w badaniu
ankietowym wskazali, Ze s3 $wiadomi wplywu ochrony zdrowia (profilaktyki cho-
réb, odpowiedniego trybu zycia) na wlasny dobrostan. Ple¢ miata znaczenie w roz-
kladzie odpowiedzi (Chi2 = 9,256; df = 2; p = 0,010) - kobiety udzielily tutaj bardziej
zdecydowanych odpowiedzi (88,5% uczestniczek badania zaznaczylo ,zdecydowa-
nie tak” w stosunku do 77% uczestnikéw). Wiek, staz pracy ani rodzaj zajmowa-
nego stanowiska nie mialy znaczenia, jesli chodzi o swiadomos$¢ wptywu ochrony
zdrowia na samopoczucie respondenta. Nie znaleziono takze istotnych statystycz-
nie zaleznos$ci miedzy taka Swiadomoscia a ofertg uczelni w zakresie ochrony zdro-
wia (poradnictwo, dodatkowe konsultacje i badania lekarskie, szczepienia itp.).

Respondentom zadano nastgpnie pytania o dostep do specjalistycznych lub pro-
filaktycznych badan i konsultacji lekarskich miejscu pracy (chodzilo o badania
inne niz obowigzkowe badania okresowe i wstepne). W sumie 26,3% uczestnikow
badania ankietowego wskazato na mozliwos¢ skorzystania w miejscu pracy (badz
w miejscu ustalonym przez pracodawce) z takich badan lub konsultacji lekarskich.
Pozostali respondenci albo zaprzeczyli istnieniu takiej mozliwosci (49,5%), albo
udzielili odpowiedzi ,nie wiem” (24,2%), mogacej wskazywac na osobisty brak za-
interesowania uczestnictwem w takich badaniach i ignorowanie tego typu infor-
macji w miejscu pracy, badz brak takich inicjatyw w swiadomosci pewnych grup
pracownikéw. Istotnego znaczenia dla odpowiedzi (pod wzgledem statystycznym)
nie miala tutaj ple¢ respondentéw, ich wiek i staz pracy na Uniwersytecie X. Istotny
okazal sie natomiast rodzaj stanowiska (Chi? = 20,666; df = 4; p < 0,01). Swiado-
mos$¢ istnienia takiej oferty zadeklarowaty przede wszystkim osoby zatrudnione
na stanowiskach administracyjnych (31,4%), nastepnie naukowo-dydaktycznych
oraz naukowo-technicznych (26,5%) w stosunku do pozostalych pracownikow

56 https://bhp.uni...pl/komentuje-alkoholizm-wysokofunkcjonujacy/ (dostep: 26.01.2018).

57 https://bhp.uni...pl/borelioza-jak-postepowac-w-wypadku-ugryzienia-przez-kleszcza-
-gdzie-udac-sie-po-diagnoze/ (dostep: 26.01.2018).

58 https://bhp.uni...pl/komentuje-depresja-u-mezczyzn/ (dostep: 26.01.2018).

59 http://bhp.uni...pl/bezpieczni-na-starcie-zdrowi-na-mecie/ (dostep: 26.01.2018).
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(13,2% tacznie odpowiedzi oséb na stanowiskach technicznych i obstugi), przy
czym az 78,9% osob zaprzeczajacych wprost istnieniu takiej oferty stanowili pra-
cownicy ostatniej grupy. To relatywnie dobre poinformowanie przedstawicieli
administracji w kwestii organizowania dodatkowych (,ponadobowiazkowych”)
konsultacji i badan lekarskich nie wydaje si¢ by¢ zaskakujace, interesujace jest na-
tomiast to, Ze grupa pracownikéw naukowo-dydaktycznych oraz naukowo-tech-
nicznych w az 29,2% udzielita odpowiedzi ,,nie wiem”.

Jesli chodzi o dostep do oferty dodatkowych szczepienn w miejscu pracy, po-
twierdzito go zaledwie 9,3% respondentéw, odpowiedzi ,,nie wiem” udzielito 35,7%
uczestnikow badania, pozostali wprost zaprzeczyli istnieniu takiej oferty (55%).
Na odpowiedzi nie wplywata ple¢ respondentow, wiek, staz pracy w badanej orga-
nizacji, wptywal natomiast rodzaj zajmowanego stanowiska (Chi? = 13,139; df = 4;
p =0,011). Odpowiedzi twierdzacych udzielili jedynie pracownicy naukowo-dydak-
tyczni oraz naukowo-techniczni (11%) i przedstawiciele administracji (8,1%). Gru-
pa pracownikéw naukowo-dydaktycznych oraz naukowo-technicznych w 39,5%
wskazata na brak wiedzy w tym zakresie.

W prowadzonych z pracownikami uczelni wywiadach poruszono watek do-
stepu do konkretnych ustug medycznych czy rehabilitacyjnych w miejscu pracy.
Rozméwey bardzo czesto wskazywali na badania obowigzkowe (wstepne, okreso-
we) jako jedyny element ,narzedziowy” odnoszacy si¢ bezposrednio do zdrowia
i profilaktyki choréb na Uniwersytecie X. Od roku akademickiego 2017/2018 bada-
nia okresowe pracownikéw Uniwersytetu X na wniosek Rektorskiej Komisji BHP
zostaly poszerzone o ogélne badania krwi i poziomu cholesterolu, co mozna po-
traktowac jako wyraz troski pracodawcy o ochrone zdrowia zatrudnionych, jednak
z przyczyn praktycznych niewielu rozmdéwcéw bylo tego $wiadomych (lub miato
za sobg juz takie badanie) w momencie prowadzenia rozméw. Inne wskazywane
w wywiadach konkretne przejawy profilaktyki choréb i ochrony zdrowia to pa-
kiety medyczne dla pracownikéw - jednak wskazano tutaj jednoczesnie na brak
dostatecznego informowania o takiej mozliwosci ze strony uczelni:

Korzystamy z pakietéow medycznych w Luxmedzie i staram si¢ to nawet osobiscie
w $rodowisku rozpropagowacd, bo nie wszyscy pracownicy wiedzg, ze taka mozli-
wosc jest. W ogole zauwazylam, ze jest duze zdziwienie, zaskoczenie moich wspot-
pracownikow, kiedy im o tym mowie, zupelnie nie jest to naglosnione.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Nauk o Wychowaniu, 10.05.2018)

W przypadku promocji zdrowia niezmiernie istotna okazuje si¢ profilaktyka
i posiadanie wiedzy na temat zdrowego stylu Zycia oraz potencjalnych dla zdrowia
zagrozen. Jest to pierwszy krok do ksztaltowania wilasciwych, prozdrowotnych
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nawykow. Dlatego tez tak istotne sg réznorodne formy docierania z taka informacjg
do docelowych grup pracownikéw. Wszelkiego rodzaju poradnictwo i akcje
informacyjne nabieraja tutaj szczegdlnego znaczenia. Jak przedstawiono w tabeli 31,
akcje informacyjne prowadzone na uczelni w zakresie ochrony zdrowia w odbiorze
respondentéw manifestujq si¢ przede wszystkim w postaci plakatéw czy newsletterow
rozsytanych pracownikom, w pozostalych obszarach (akcje uswiadamiajace,
eventy czy imprezy tematyczne, wyklady, kursy i szkolenia) najwyzej kilka procent
uczestnikéw badania bylo w stanie wskaza¢ obecnoé¢ takich inicjatyw w swoim
miejscu pracy. Stosunkowo duza czes¢ uczestnikéw badania (okolo 1/3) nie byla
w stanie przypomnie¢ sobie, czy takie inicjatywy byly w ogéle obecne w kazdym
z badanych obszaréw poradnictwa.

Tabela 31. Poradnictwo w zakresie ochrony zdrowia (w %)

Oferowane porady z zakresu ochrony zdrowia Tak Nie Nie wiem
Akcje uswiadamiajace 3,3 62,5 34,2
Wyktady, kursy lub szkolenia 6,2 58,2 35,6
Plakaty/newslettery 10,8 55,2 34
Eventy, imprezy 5,1 59,6 35,2

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W zakresie akcji uswiadamiajacych dotyczacych ochrony zdrowia odpowiedzi bada-
nych nie zalezaly od plci, wieku, stazu pracy czy rodzaju zajmowanego stanowiska. Jesli
chodzi o takie formy w zakresie poradnictwa jak wyklady, kursy czy szkolenia z ochrony
zdrowia, stwierdzono istotng statystycznie korelacje miedzy odpowiedziami responden-
tow a ich plcig (Chi2 = 14,303; df = 2; p = 0,001) — mezczyZni czeéciej niz kobiety zauwa-
zali takie inicjatywy w swoim otoczeniu (10,9% odpowiedzi potwierdzajacych w stosun-
ku do 2,7% kobiet). Czgéciej obecnos¢ takich form poradnictwa (Chi? = 59,343; df = 4; p
< 0,01) zauwazali przedstawiciele stanowisk technicznych/obstugi (34,2%) w stosunku
do pracownikéw naukowo-dydaktycznych i naukowo-technicznych (3,4%) oraz admini-
stracji (2,3%). Odpowiedzi nie faczyly si¢ natomiast w sposob statystycznie istotny z wie-
kiem respondentdw czy ich stazem pracy. W przypadku zauwazania obecnosci plaka-
tow czy newsletteréw odpowiedzi byly uzaleznione od pici respondentéw (Chi? = 6,542;
df=2; p=0,038): kobiety zaprzeczaly pojawianiu si¢ takich form miejscu pracy w sposob
bardziej zdecydowany (60,5%) w stosunku do mezczyzn (47,9%). Podobnie w zakresie
stazu pracy (Chi? = 10,390; df = 4; p = 0,034) — najbardziej takie inicjatywy zauwazali
pracownicy zatrudnieni od 3 do 10 lat w Uniwersytecie X (17%). Zaréwno odpowiedzi
0s0Ob najkrdcej zatrudnionych (1-2 lata), jak i najdtuzej (powyzej 11 lat) byly bardzo po-
dobne: 7,1% i 6,8% respondentdéw z tych kategorii zauwazalo tego typu inicjatywy. Je-
8li chodzi o rodzaj zajmowanego stanowiska (Chi? = 15,024; df = 4; p = 0,005), czesciej
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obecno$¢ takich form poradnictwa zauwazali przedstawiciele stanowisk technicznych/
obstugi (26,3%) w stosunku do pracownikéw administracji (11,6%) czy naukowo-dy-
daktycznych i naukowo-technicznych (8,3%). Odpowiedzi dotyczace obecno$ci w miej-
scu pracy plakatow czy newsletterow promujacych zdrowie nie taczyly sie natomiast
W sposob statystycznie istotny z wiekiem respondentéw. W zakresie eventéw i imprez
promujacych zdrowy styl zycia i profilaktyke analiza odpowiedzi respondentéw nie wy-
kazala istotnej statystycznie zaleznosci od pici, wieku i stazu pracy. Jesli chodzi o rodzaj
zajmowanego stanowiska (Chi? = 13,297; df = 4; p = 0,010) eventy i imprezy w zakresie
ochrony zdrowia zauwazali przedstawiciele administracji (9,2%), dalej w znikomym
procencie pracownicy naukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni (4,2%) i przedsta-
wiciele stanowisk technicznych/obstugi (2,6%).

W wywiadach rozméwcy w zakresie akcji informacyjnych i szeroko pojetego
poradnictwa ochrony zdrowia wskazywali na przyktad na akcje honorowego
krwiodawstwa organizowane na poszczegélnych wydziatach (,Wampiriady”,
»Krwinki”), w ktérych mogli bra¢ udzial pracownicy, a ktére ksztaltuja pew-
ne prozdrowotne nawyki:

Wiadze wydzialu udostepniajg przestrzen fundacji... nie przypomne sobie nazwy...
fundacji zajmujacej sie poszukiwaniem dawcow szpiku kostnego i nawet kilka razy
w roku odbywa sie taka akcja, w ktérej studenci czy pracownicy moga odda¢ prob-
ki. Takze przestrzen dla takich dziatan jest. Bytam §wiadkiem, nawet uczestnikiem
i takie dzialania sg bardzo pozytywnie przyjmowane przez spotecznos¢.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filologiczny, 8.06.2018)

W wywiadach odnotowano obecnos¢ tego typu tresci (np. profilaktyka HIV,
znaczenie ogolnych badan profilaktycznych dla utrzymania zdrowia) na konferen-
cjach i seminariach organizowanych przez kota studenckie, co faczylo sie zwykle
z obecnoscia stosownych plakatow w przestrzeni pracy. Pojawialy sie takze na réz-
nych wydziatach inne inicjatywy - organizowanie kurséw pierwszej pomocy (wraz
z elementami profilaktyki choréb) dla pracownikéw, ktore cieszyty sie pewna po-
pularnoscig wsréd pracownikéw administracji (byly tez w wywiadach oceniane
jako przydatne i interesujace). Niestety, zdaniem rozmdéwcow, zostaly zignorowane
przez kadre naukowo-dydaktyczna.

Jesli chodzi o réznorodne formy poradnictwa w zakresie ochrony zdrowia, korzy-
stalo z nich 22,6% respondentéw. Nie miala tutaj znaczenia pte¢ badanych, ich wiek
istaz pracy na Uniwersytecie X. Istotny statystycznie okazal si¢ natomiast rodzaj zaj-
mowanego stanowiska (Chi2 = 7,597; df = 2; p = 0,022) - najczesciej korzystali z nich
przedstawiciele stanowisk obstugi/technicznych i pracownicy biblioteczni (40,5%),
najrzadziej za$ pracownicy naukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni (20,4%).
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Jednocze$nie 90,9% uczestnikow badania sadzilo, Ze wskazane w pytaniach
ankietowych formy poradnictwa bytyby przydatne (wykres 11). Kobiety byty bardziej
kategoryczne w ocenie (Chi? = 15,524; df = 4; p = 0,004) — 57,1% z nich odpowiedziato
»zdecydowanie tak” w stosunku do 38,8% mezczyzn. Wiek ankietowanych nie miat
tutaj znaczenia, podobnie jak ich staz pracy czy rodzaj zajmowanego stanowiska.
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Czy Pani/Pana zdaniem takie porady co do ochrony zdrowia sg przydatne?

Wykres 11. Przydatnos¢ oferty w zakresie poradnictwa ochrony zdrowia
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Zdaniem ankietowanych Uniwersytet X jako pracodawca raczej nie troszczy sie
o zdrowie pracownikéw (w sumie 57,6% odpowiedzi), przy jednoczesnym bardzo
znikomym procencie wskazan na zdecydowang troske w omawianym zakresie
(zaledwie 2,1%). Znaleziono istotne statystycznie réznice w odpowiedziach kobiet
i mezczyzn (Chi? = 15,752; df = 3; p = 0,001) — me¢zczyzni globalnie lepiej oceni-
li starania uczelni w zakresie ochrony zdrowia pracownikéw (51,5%) w stosunku
do kobiet (35,7%). Kobiety tez czesciej niz mezczyzni kategorycznie zaprzeczaty,
aby taka troska istniata w ich miejscu pracy (13,8% odpowiedzi ,zdecydowanie nie”
w stosunku do 4,3% mezczyzn bioracych udzial w badaniu ankietowym). Wiek
ankietowanych okazal si¢ nie mie¢ znaczenia dla ich odpowiedzi w tym zakresie,
podobnie jak staz pracy czy rodzaj zajmowanego stanowiska.

Tematyke ogdlnego klimatu panujgcego na uczelni w kwestii podejscia do zdro-
wia i profilaktyki choréb pracownikéw poruszono takze w wywiadach. Najczesciej
pojawily si¢ wypowiedzi wskazujace, ze profilaktyka choréb i zdrowie sg obecne
przede wszystkim w rozmowach prowadzonych na stopie kolezenskiej, przyja-
cielskiej i traktowane sa zasadniczo jako sprawa prywatna pracownikéw. Bezpo-
$redni przelozeni ograniczajg swoja role do przypominania o terminach badan
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okresowych albo prowadza rozmowy w kontekscie zwalczania prezenteizmu i za-
chety do ,,doleczenia” ewentualnych choréb na zwolnieniu lekarskim, nie w pracy.
Najczegsciej jednak ich postawa w tym zakresie jest bierna:

Owszem, mozemy sobie porozmawia¢ o zdrowiu na przyktad z panig doktor, z ktéra
siedz¢ w pokoju, wymieniamy sie informacjami na stopie kolezenskiej, ona ma prob-
lemy z kregostupem, czeka na rehabilitacje... z kolegami... z profesorem o tym nie

rozmawiamy. Przypomina nam tylko o badaniach okresowych.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Matematyki i Informatyki,
14.06.2018)

W wywiadach wskazywano na brak odgérnie koordynowanych akcji w zakre-
sie profilaktyki chordb i dziatan ze strony wladz uczelni czy wydziatow w zakresie
kreowania atmosfery zainteresowania zdrowiem pracownikéw w kontekscie szer-
szym, niz jest to wymagane prawem pracy:

Taki klimat do rozméw o zdrowiu pojawia si¢ w sytuacji zgonu jakiego$ kolegi czy
kolezanki... jakkolwiek brutalnie to brzmi, to faktycznie wtedy i tylko wtedy taka
tematyka si¢ pojawia.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filologiczny, 8.06.2018)

W prowadzonych z pracownikami Uniwersytetu X wywiadach tematyka profi-
laktyki choréb i ochrony zdrowia budzita duze zainteresowanie (i czgsto emocje)
rozméwcow. Wskazywano, ze praca naukowa i administracyjna wigza si¢ z dtu-
gotrwalym siedzeniem przy komputerze, co w dluzszej perspektywie czasowej
skutkuje schorzeniami kregostupa, wzroku oraz zaburzeniami metabolicznymi.
Technicy pracujacy w laboratoriach wskazywali na kontakt z substancjami nie-
bezpiecznymi, ryzyko zatrué, oparzen, a takze potencjalne dolegliwosci ukladu
oddechowego. Podkreslano wystepujacy w pracy stres (czasem bardzo silny) jako
czynnik chorobotwdrczy. Tymczasem, poza obowigzkowymi badaniami, na Uni-
wersytecie X niewiele oferuje sie pracownikom pod wzgledem profilaktyki cho-
réb. Wielu z rozméwcéw mialo liczne propozycje i oczekiwania wobec pracodawcy
w tym zakresie. Rozméwcy wskazywali na przyklad na nastepujace rozwigzania:

1) szczepionki przeciwko grypie dla pracownikéw (refundowane lub dofinan-
sowane przez pracodawce),

2) badania profilaktyczne w miejscu pracy (lub innym bliskim, wyznaczonym
miejscu) typu: badania poziomu cukru we krwi, poziomu cholesterolu, po-
ziomu wybranych hormonéw,

3) badania profilaktyczne kregostupa, postawy ciata,
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4) konsultacje fizjoterapeutyczne,
5) dofinansowanie dziatan rehabilitacyjnych dla pracownikéw lub organizowa-
nie takich dziatan po uprzednim sprawdzeniu zapotrzebowania.
Tak jak w przypadku innych obszaréw wellness, jesli chodzi ochrong zdrowia
i profilaktyke chorob, w wywiadach podkreslano znaczenie wlasciwego informo-
wania pracownikow co do szczegéiow oferty:

To jedna z tych rzeczy, ktére warto byloby naglosni¢ - bo jednak dodatkowe wy-
kupione ubezpieczenie nalezy do rzeczy standardowych w duzych firmach, a u nas,
jesli kto$ nie byl zatatwiac¢ rzeczy formalnych w rektoracie i nie zapytal o to specjal-
nie - to nie wie o tym.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Nauk o Wychowaniu, 13.05.2018)



4. Rownowaga pracownikow
Uniwersytetu X. Podsumowanie
i wnioski z badan

4.1. Wspieranie rownowagi pracownikow Uniwersytetu X
w swietle badan

4.1.1. Budowanie rownowagi wewnetrznej i profilaktyka stresu

Dobrostan pracowniczy nie ogranicza si¢ do sfery fizycznej sprawnosci, wygody
i komfortu warunkow pracy, lecz obejmuje takze kondycje psychiczng i wewnetrz-
ng rownowage. Podstawowe znaczenie dla dobrostanu pracowniczego w tym kon-
teksécie odgrywa poczucie bezpieczenstwa w pracy! i umiejetnos¢ radzenia sobie
z przeciwnosciami, a takze utrzymywanie satysfakcjonujacych kontaktéw interper-
sonalnych w kontekscie wykonywanej pracy2. W ankiecie zatem zawarto pytania
dotyczace trzech obszaréw rownowagi wewnetrznej i profilaktyki stresu w pracy:

1) pewnos¢ zatrudnienia i ,,atmosfera interpersonalna”, czyli poziom i jakos$¢

kontaktéw w miejscu pracy,
2) profilaktyka stresu i umiejetnos¢ radzenia sobie z nim,
3) dzialania wspierajace rownowage wewnetrzng pracownikow.

W obszarze kreowania atmosfery wspotpracy i integracji pracowniczej oraz tro-
ski o poczucie bezpieczenstwa zatrudnionych wyr6zni¢ mozna pewne dziatania
na poziomie ogélnouniwersyteckim, czego przyktadem jest wdrazanie polityki wal-
ki z mobbingiem w miejscu pracy (stworzenie regulaminu walki z mobbingiem?3,

1 A.Banka, Spoteczna psychologia..., s. 227-230; L. Korzeniowski, Zarzgdzanie bezpieczen-
stwem...,s.437.

2 K.Obuchowska, A. Czerw, Nowoczesne narzedzia...; M. Seligman, Flourish....

3 Regulamin przeciwdziatania mobbingowi w Uniwersytecie X - Zatacznik do zarzadzenia
nr 35 Rektora z dnia 5.12.2017.
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organizowanie szkolen w postaci wyktadow dla pracownikéw, umieszczanie te-
matycznych materiatéw na stronie uniwersyteckiej i powotanie Komisji Antymob-
bingowej na uczelni)*. Jednak wigkszo$¢ dzialan w zakresie tworzenia atmosfe-
ry bezpieczenstwa i wsparcia jest w gestii kierownikéw podstawowych komérek
organizacyjnych Uniwersytetu X, ustalajacych zasady wspétpracy i codziennego
komunikowania si¢ wspotpracownikow. Odpowiedzi respondentéw wskazywaly
na dobrg sytuacje w zakresie wzajemnych relacji pracowniczych (dotyczy bliskich
wspolpracownikéw) - 85,1% badanych moglo liczy¢ na wsparcie i pomoc kole-
gow czy kolezanek w pracy podczas wykonywania obowiazkow, a 86,2% odpo-
wiedzi wskazalo na przyjazne nastawienie do siebie nawzajem czlonkéw zespotow
pracowniczych (tabela 32). Dzialania kierownictwa zostaly ocenione nieco slabiej
- 50,3% respondentéw uwazalo, ze ich bezposredni przelozony troszczy si¢ o dobre
samopoczucie podwladnych, 67,5% badanych sadzilo, ze szef zacheca do wspot-
pracy. Na dzialania integracyjne w formie wspolnych wyjazdéw czy imprez wska-
zalo tacznie 46,3% badanych.

Tabela 32. Relacje w zespole (w %)

Zdecy- .| Tak . | Zdecy- | Nie
Raczej Raczej
Obszary dowa- (tacz- . dowa- | (tacz-
. tak g nie . ;
nie tak nie) nienie | nie)
Dbatos( ze strony bezposredniego 14,5 35,8 50,3 36,5 13,2 | 49,7
przetozonego o samopoczucie
pracownika
Zachecanie do wspdtpracy w zespole 26,2 41,3 67,5 23,6 8,9 32,5
Dziatania integracyjne (wyjazdy, 9,7 36,6 46,3 37,9 15,8 53,7
imprezy)
Wrogos¢ ze strony (bliskich) 8,6 14,8 23,4 56,1 20,5 | 76,6
wspotpracownikow
Wzajemne przyjazne nastawienie 19,1 67,1 86,2 12,5 1,3 13,8
(bliskich) wspotpracownikow
Pomoc/wsparcie w wykonywaniu pracy | 24,3 60,8 85,1 14,1 0,8 14,9
ze strony (bliskich) wspdtpracownikow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Odpowiedzi badanych w pewien sposob wigzaly si¢ z ich plcig czy wiekiem
oraz rodzajem zajmowanego stanowiska. W przypadku zachecania do wspolpra-
cy w zespole mezczyzni (75,5%) czuli si¢ zachecani do wspolpracy przez przeto-
zonego czesciej niz kobiety (61,7%) (Chi2 = 9,375; df = 3, p = 0,025). Znaleziono
takze istotne statystycznie roznice w przypadku obszaru dziatan integracyjnych

4  Zarzadzenie Rektora nr 76 w sprawie powotania Komisji Antymobbingowej na kadencje
2016-2020 z dnia 12.02.2018.
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w stosunku do wieku respondentéw (Chi2 = 27,099; df = 12; p = 0,007). Najstarsza
grupa pracownikow najrzadziej zauwazala takie dzialania, zapewne z racji mniej-
szego zainteresowania nimi (w sumie az 66,6% respondentéw z tej kategorii wieko-
wej udzielito odpowiedzi przeczacych w stosunku np. do 43% pracownikéw w wie-
ku 51-60 lat). Wiek wydaje si¢ by¢ takze odwrotnie proporcjonalny do poczucia
doznawania wrogosci w miejscu pracy (Chi? = 33,713; df = 12; p = 0,001) - az 28,6%
najmlodszych pracownikéw czulo sie zagrozonych wrogoscia ze strony bliskich
wspolpracownikow, tak samo 26,3% pracownikow w wieku 31-40 lat; w stosun-
ku do 5,1% respondentéw powyzej 61. roku zycia. Z przekonaniem, ze w razie po-
trzeby pracownik moze liczy¢ w pracy na pomoc kolegow i kolezanek, w sposéb
istotny statystycznie wigzal sie rodzaj zajmowanego stanowiska (Chi? = 15,664;
df = 15; p = 0,016). Na najwigksza solidarnos¢ zespolowa wskazywali pracownicy
obstugi/techniczni (w sumie 97,3% odpowiedzi) w stosunku do 81,2% przedsta-
wicieli administracji i 84,7% pracownikéw naukowo-dydaktycznych i naukowo-
-technicznych.

Kwestie odpowiedniej atmosfery w pracy i dobrych relacji z najblizszymi wspot-
pracownikami okazaly si¢ wazne lub bardzo wazne dla niemal wszystkich rozméw-
cow biorgcych udziat w wywiadach. Dobra atmosfera, zrozumienie, wspotpraca
zdaniem pracownikéw biorgcych udzial w wywiadach byly niezbedne, aby czuc si¢
w pracy komfortowo i bezpiecznie. Wielu rozméwcoéw wskazywato jednak na de-
ficyty w tym zakresie, przy czym dalo sie zauwazy¢ pewng prawidlowos$¢ — dobre
relacje i mozliwo$¢ wspolpracy w najblizszym otoczeniu deklarowali zwlaszcza
pracownicy administracji i stuzb technicznych, wiele negatywnych uwag zglaszali
natomiast pracownicy naukowo-dydaktyczni. Takze w obrebie samej grupy roz-
moéwcow zatrudnionych na stanowiskach naukowo-dydaktycznych lub dydaktycz-
nych wystepowalo duze zréznicowanie — byly bowiem katedry czy instytuty ,,zin-
tegrowane” i takie, gdzie panowala rywalizacja i praca ,,na wlasny rachunek™

Nie podejmujemy dziatan wspdlnych, praca badawcza i rozwoj naukowy sg indy-

widualne, takze co do zasady nie ma tej integracji. Pozostaje rywalizacja, dziala-

nia indywidualne. Tak po prostu jest i z tym sie pewnie liczyli$my, wybierajac taki
model kariery.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Prawa i Administracj,

14.05.2018)

W opinii respondentéw charakterowi wzajemnych relacji nadawat ton zwlaszcza
bezposredni przelozony, a w dalszej kolejnosci dopiero wladze wydziatu. Pewna
role w procesie budowania kultury organizacyjnej odgrywaly takze ,,osoby szcze-
golnie znaczace”, ,,trzon zalogi”, osoby o mocnej pozycji w grupie, doswiadczeniu,
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utytulowane. Bez ich udzialu czy przy ich biernej postawie trudno bylo o integracje
zespotu pracownikéw naukowo-dydaktycznych, zainteresowanych realizowaniem
wlasnych intereséw. Sprzyjal temu system oceny pracy nauczyciela akademickiego,
akcentujacy indywidualne osiagniecia naukowe:

Jestesmy oceniani wediug tego, ile kto punktéw zgromadzit, w jakich konferencjach
brat udzial, co i gdzie publikowat. Jesli wspotpracuje, publikuje, to raczej z naukow-
cami z innych uczelni, ale za to z mojej specyficznej dzialki, czesto z uczelni zagra-
nicznych. W najblizszym gronie takiej wspotpracy nie ma, trudno powiedzie¢ dla-

czego. .. nie oplaca sie, patrzac przez pryzmat tych punkcikow.
(pracownik naukowo-dydaktyczny, Wydziat Fizyki i Informatyki Stosowanej,
15.06.2018)

Nie nalezaty zatem do rzadkosci takie wypowiedzi:

Nie ma dazenia do budowania relacji poza praca. Mam kolegow, ktérzy w innych
instytutach czy innych wydziatach majg ze soba dobry kontakt w zyciu prywatnym,
ten kontakt istnieje poza praca, u nas to dotyczy jednostek, poza tym nie spotyka-
my sie poza pracg, po zajeciach. Oczywiscie sg réznego rodzaju okazje, kiedy tak
sie dzieje, $wieta i jubileusze, kiedy spotykamy sie w innym kontekscie i atmosfe-
rze. To s3 jednak wydarzenia sporadyczne i nie s3 wynikiem potrzeby spotkania
sie, ale wynikiem pewnego rodzaju tradycji czy kontekstu, ktory takich spotkan
wymaga.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filologiczny, 8.06.2018)

Brak integracji w najblizszym otoczeniu i niemoznos¢ liczenia na ewentualne
wsparcie niektdrzy rozméwcy wskazywali jako czynnik zdecydowanie stresogenny,
ale ,wpisany” w model pracy naukowca. Nalezy jednak podkresli¢, ze nie wszyscy
rozmowcy z tej grupy stanowisk na Uniwersytecie X pracowali w tak rywalizacyj-
nie nastawionym otoczeniu.

Ankietowanych pracownikéw poproszono nastepnie o dokonanie subiektywnej
oceny stresu zwigzanego z codzienng pracg na pi¢ciostopniowej skali (wykres 12).
Rozklad odpowiedzi przypomina rozklad normalny, gdzie najliczniej reprezen-
towane sg wartosci ,,Srednie” (tutaj: Sredni poziom stresu), z lekkim nachyleniem
w prawo. Nie miala tutaj istotnego statystycznie znaczenia pte¢ badanych, staz czy
stanowisko, natomiast miat takie znaczenie wiek (Chi? = 66,834; df = 16; p < 0,01)
- najstarsza grupa pracownikow najczesciej wskazywata niski (20,5%) i bardzo ni-
ski poziom stresu (28,2%) zwigzanego z pracg, a pracownicy z kategorii wiekowej
41-50 lat stres wysoki (33,6%) i bardzo wysoki (15,9%).
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Wykres 12. Stres respondentéw - samoocena

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Stres zwigzany z pracg moze mie¢ oczywiscie rozmaite podloze (np. brak
ergonomicznosci narzedzi pracy i komfortu pomieszczen stuzbowych, wrogie
relacje w zespole itp.), jednak respondentéw zapytano w badaniu o trzy
podstawowe elementy zwigzane z kulturg pracy®: poczucie bezpieczenstwa
zatrudnienia, doznawanie sprzecznych wymagan i subiektywne przekonanie,
ze w danej pracy nie sposdb realizowac siebie, dziala¢ z pelnia ,,mocy” (sity,
zapalu, energii, pomystowosci itp.). Relatywnie najlepiej prezentowat si¢ obszar
pewnosci zatrudnienia, gdzie uzyskano 61,3% twierdzacych odpowiedzi.
Jednak az 47,9% uczestnikéw badania doznawalo w swojej pracy sprzecznych
wymagan, a 46,8% nie moglo w niej dziata¢ z pelnig mocy, wykorzystywac
energii i zasobow (tabela 33).

Tabela 33. Obszary stresu zwigzanego z praca (w %)

Zdecy- .| Tak . | Zdecy- | Nie
Raczej Raczej
Obszary dowa- (tacz- . dowa- | (tacz-
. tak g nie . 5

nie tak nie) nienie | nie)

Poczucie pewnosci zatrudnienia 13,1 48,2 61,3 23 15,7 38,7
Sprzeczne wymagania w pracy 17,3 30,6 47,9 48,2 3,9 52,1
Brak ,,mocy” w codziennej pracy 11,8 35 46,8 47,1 6,1 53,2

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

5  Czego pragnq polscy pracownicy...
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W obszarze pewnosci zatrudnienia odpowiedzi badanych zwiazane byly
z wiekiem (Chi? = 49,205; df = 12; p < 0,01) w sposéb latwy do przewidzenia:
pracownicy najstarsi (powyzej 61. roku zycia) zdecydowanie czesciej niz
mtlodsi koledzy i kolezanki prezentowali przekonanie o pewnosci zatrudnienia
(79,5% odpowiedzi twierdzacych) w stosunku do 51,6% odpowiedzi w grupie
najmlodszych respondentéw (21-30 lat). Najmlodsi respondenci takze najczesciej
zaznaczali odpowiedZ zdecydowanie zaprzeczajacg takiej pewnosci zatrudnienia
(29,3%). Pewnos¢ zatrudnienia wigzala sie takze ze stanowiskiem (Chi2 = 34,053;
df = 6; p < 0,01) — przekonanie o pewnosci zatrudnienia mieli zwlaszcza
pracownicy techniczni/obstugi (81,1% odpowiedzi twierdzacych) i pracownicy
administracji (72,6%), przy stosunkowo niskim wyniku respondentéow
zajmujacych stanowiska naukowo-dydaktyczne i naukowo-techniczne (zaledwie
54,8%). W zakresie doznawania w pracy sprzecznych wymagan znaczenie
miat z kolei wiek badanych (Chi? = 22,109; df = 12; p = 0,036). Najstarsi
pracownicy (23,1%) najrzadziej uskarzali sie na sprzeczne wymagania w pracy,
w przeciwienstwie donajmiodszych (48,8%) iich nieco starszych wiekiem kolegéw
(grupa 31-40 lat), z ktérych az 54% doznawalo takich sprzecznych wymagan.
Wytlumaczeniem moze by¢ zaréwno doswiadczenie starszych pracownikow,
jak rowniez zalozenie, Ze osoby te zajmuja bardziej prestizowe stanowiska
(prawdopodobnie z grupy naukowo-dydaktycznej), pozwalajace im radzi¢
sobie ze sprzecznos$ciami (by¢ moze wykorzystujac ,nieoficjalne” §ciezki). Jesli
chodzi natomiast o mozliwo$¢ dziatania z ,,petnig mocy”, to znaczenie miato
tutaj stanowisko badanych (Chi? = 22,667; df = 6; p = 0,001) — przedstawiciele
stuzb technicznych/obstugi na taka mozliwos¢ wskazywali najczesciej 61,1%,
przy zaledwie 44,4% respondentéw z grupy naukowo-dydaktycznej i naukowo-
technicznej i 48,2% pracownikow administracji, ktorzy w wiekszos¢ jednak czuli
sie w pracy pod tym wzgledem zablokowani.

Poczucie bezpieczenstwa w pracy i jasno$¢ wymogow stawianych na stanowi-
sku staly si¢ takze przedmiotem rozméw w trakcie wywiadéw. Podobnie jak mia-
fo to miejsce w przypadku oséb wypetniajacych ankiete, takze tu najmlodsi pra-
cownicy wskazywali na niskg pewno$¢ zatrudnienia, wynikajaca z bardzo réznych

przyczyn:

Ja teraz mam umowe czasowy i to wszystko troche takie palcem na wodzie pisane,
sa pewne obietnice, ale wiadomo, bedzie nowa ustawa, nowe okolicznosci. Mamy
teraz mniej studentdw, to si¢ przeklada na mniejsza liczbe grup zajeciowych, nie

wiadomo, czy bedzie w przysztoéci to zatrudnienie przediuzone.
(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny,
15.06.2018)
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W grupie rozmowcow starszym wiekiem (a zwykle takze i stazem pracy) pew-
nos¢ zatrudnienia i rozeznanie w stawianych wymogach wyraznie wzrastalo. Nie-
ktérzy rozmdéwcey wskazywali na postep w tym zakresie, jaki dokonat sie w ich
miejscu pracy na przestrzeni ostatnich lat:

To si¢ bardzo poprawito w ostatnich latach. Jak przychodzitam do pracy 8 lat temu,
to nie bylo tak wyklarowane i mtody pracownik moégt sie czu¢ zagubiony. Od pew-
nego czasu, kiedy bardziej okreslono formalnie wymogi, co mamy robi¢, wprowa-
dzono nowe wykazy obowiagzkoéw, jest wieksza strukturalizacja pracy - to poczucie
pewnosci sie poprawilo. Wiemy, czego si¢ od nas wymaga.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Nauk o Wychowaniu, 10.05.2018)

Glosy wskazujace na pewno$¢ zatrudnienia, jasno$¢ zasad i stabilno$¢ warun-
kow pracy pochodzity zwlaszcza od 0sdb z co najmniej kilkuletnim stazem pracy
i pewnym ,,zakorzenieniem” w strukturze organizacyjnej uczelni (np. kierowni-
cy dzialéw administracyjnych, szefowie katedr i pracowni itp.). Z drugiej strony
pewno$¢ zatrudnienia i brak zwigzanych z tym obaw deklarowali takze pracow-
nicy obstugi, wskazujgc na przejrzysta ich zdaniem organizacje pracy. Wydaje sie,
ze stopien formalizacji, niezbedny w organizacji tych rozmiaréw i o tak skompliko-
wanej strukturze, pozytywnie wplywa na panujacy na tym polu porzadek. Ewen-
tualne zagrozenia dla stabilno$ci warunkéw pracy wyplywaja gléwnie z wymogow
zewnetrznych, narzucanych Uniwersytetowi X jako publicznej uczelni wyzszej:

Jesli chodzi o samego pracodawce, jest to praca jak na dzisiejsze czasy stabilna i prze-
widywalna. Czasami zdarza si¢ co$ nieprzewidzianego, co wynika gtéwnie z ze-
wnetrznych uwarunkowan, zmian przepiséw, a potem wewnetrznych regulamindw,
ktére nas beda dotyczyly.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Zarzadzania, 9.05.2018)

Respondenci bioragcy udzial w badaniu ankietowym mieli $wiadomo$¢ istot-
nos$ci umiejetnosci radzenia sobie ze stresem dla samopoczucia - tak odpowie-
dzialo 95,5% uczestnikéw badania (przy czym az 77,1% odpowiedzi wskazywa-
fo na ,zdecydowang” istotnos¢ takiej umiejetnosci dla samopoczucia). Znaczenie
miala tutaj pte¢ respondentéw (Chi2 = 20,533; df = 3; p < 0,01) — kobiety prezen-
towaly czesciej takie przekonanie niz mezczyzni (84,5% zdecydowanych gloséow
do 67,5%). Istotne statystycznie roznice zaobserwowano takze w réznych grupach
wiekowych (Chi2 = 28,057; df = 12; p = 0,005): pracownicy w $rednim wieku nieco
czesciej (97,3%) niz najmlodsi (87,5%) uczestnicy badania przejawiali taka $wia-
domos¢. Rodzaj zajmowanego stanowiska ani staz pracy nie mialy statystycznie
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istotnego wplywu na §wiadomos¢ znaczenia umiejetnosci radzenia sobie ze stre-
sem u respondentow.

Wydaje sig, ze przekonanie badanych pracownikéw Uniwersytetu X o istotnosci
profilaktyki stresu w miejscu pracy (ale takze ksztaltowania umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem w zyciu codziennym) jest do$¢ powszechne. Nie oznacza to jednak,
ze nie powinno podejmowac si¢ (zardwno na poziomie ogélnym, jak i na szczeb-
lu podstawowych komoérek organizacyjnych i zespotéw) dziatan w zakresie profi-
laktyki stresu. Dziatania takie moga mie¢ charakter typowo informacyjny (i takie
warunki spelnia np. umieszczanie materialdéw i tematycznych artykutéw na stronie
Uniwersytetu X i Inspektoratu BHP®) lub szkoleniowy (np. organizowanie warszta-
tow czy trening6w radzenia sobie ze stresem). Respondenci ocenili dostep do roz-
maitych dzialan z zakresu prewencji stresu na uczelni (tabela 34). Oferta prewencji
stresu w $wiadomosci badanych pracownikow przedstawia sie dos¢ ubogo: wykta-
dy/kursy lub szkolenia z tej tematyki na uczelni zauwazyto 6,9% respondentéw,
wiedze o konsultacjach ze specjalistami tej dziedziny mialo 4,8% badanych, tema-
tyczne plakaty lub newslettety dostrzegato w pracy 1,6%, 1,1% badanych wiedziat
o akcjach informacyjnych, a zaledwie 0,8% o eventach i imprezach.

Tabela 34. Poradnictwo z zakresu profilaktyki stresu (w %)

Oferowane porady z zakresu profilaktyki stresu Tak Nie Nie wiem
Akcje uswiadamiajace 1,1 69,2 29,7
Wyktady, kursy lub szkolenia 6,9 66,8 26,3
Plakaty/newslettery 1,6 69,7 28,7
Eventy, imprezy 0,8 68,1 31,1
Konsultacje ze specjalistami 4,8 67,8 27,4

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Odpowiedzi ankietowanych w zakresie dostepu do akcji uswiadamiajacych wia-
zaly sie z rodzajem zajmowanego stanowiska (Chi? = 13,997; df = 4; p = 0,007).
Przedstawiciele obstugi i stuzb technicznych najczesciej zaznaczali odpowiedz ,,nie
wiem” (44,4%) lub ,,nie” (55,6%), w ogdle nie wskazujac na dostep do takich inicja-
tyw w pracy. Kategorig pracownikéw, ktéra w ogoéle taki dostep wskazywala, byli
pracownicy administracji (3,7%). Podobnie rozeznanie w ofercie wyktadow/kursow
lub szkolen z profilaktyki stresu nie wigzalo si¢ z plcig czy wiekiem respondentéw,
jednak zanotowano istotng statystycznie zalezno$¢ migdzy odpowiedziami bada-
nych a ich stanowiskiem (Chi? = 37,208; df = 4; p < 0,01). Tutaj dostep deklarowa-
ta najczesciej grupa pracownikéw technicznych/obstugi (25%), w przeciwienstwie

6  Czymjeststres?, https://bhp.uni...pl/czym-jest-stres/ (dostep: 27.02.2018).
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do znikomego procentu respondentéw na stanowiskach naukowo-dydaktycz-
nych i naukowo-technicznych (1,9%). Zanotowano takze istotna statystycznie za-
lezno$¢ miedzy odpowiedziami badanych a ich stazem pracy na Uniwersytecie X
(Chi2 =10,963; df = 4; p = 0,027). Twierdzaco na zapytanie o dostep do warsztatow
i szkolen z profilaktyki stresu najczesciej odpowiadaly osoby zatrudnione na Uni-
wersytecie X od 3 do 10 lat (11,8%), dysponujace zatem doswiadczeniem, gdzie
i jak szuka¢ takich informacji. Najmlodsi stazem (1-2 lata) najczesciej zaznaczali
odpowiedz ,,nie wiem” (30,8%) w stosunku od 24,8% najstarszych (zatrudnionych
powyzej 11 lat). Jesli chodzi o rozeznanie w ofercie konsultacji ze specjalistami
profilaktyki stresu, to takze wigzalo si¢ ono z rodzajem zajmowanego stanowiska
(Chi? = 40,637; df = 4; p < 0,01). Przedstawiciele stanowisk technicznych czy ob-
stugi deklarowali najczesciej dostep (25%), w przeciwienstwie do respondentéw
na stanowiskach naukowo-dydaktycznych i naukowo-technicznych (2,3%), ktorzy
najczesciej wybierali odpowiedz ,nie wiem” (31,4%).

Ogolnie rzecz biorac, oferta poradnictwa w zakresie profilaktyki stresu na uczel-
ni jest znikoma - stad tez 90,9% ankietowanych badanych z niej nie korzystalo. Nie
miala tu znaczenia ple¢, rodzaj stanowiska czy wiek badanych, istotne statystycz-
nie réznice w odpowiedziach zanotowano natomiast w odniesieniu do stazu pra-
cy (Chi2 = 9,795; df = 2; p = 0,007) — pracownicy najstarsi stazem (powyzej 11 lat
zatrudnienia na Uniwersytecie X) najrzadziej korzystali z takiej oferty (zaledwie
4,9%), w stosunku do najkrocej zatrudnionych (15,4%).
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Wykres 13. Profilaktyka stresu - przydatno$é
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Z kolei potencjalng przydatnos¢ takiej oferty badani ocenili dos¢ wysoko
(74,6%), przy jednoczesnie znacznej grupie osdb, ktére nie mialy wyrobionego
zdania na ten temat (wykres 13), co by¢ moze zwigzane jest z brakiem systemowych
rozwigzan organizacyjnych w zakresie profilaktyki stresu. Ple¢ miata tu znacze-
nie (Chi? = 9,525; df = 4; p = 0,049): kobiety (79,9%) czgsciej niz mezczyzni (67,1%)
udzielaly odpowiedzi twierdzacych.

Tematyke dzialan z zakresu prewencji stresu podjeto w wywiadach. Rozméw-
cy wskazywali tutaj na takie wydarzenia, jak: szkolenia stricte poswiecone pro-
filaktyce stresu (np. wydzialowe szkolenia z zarzadzania stresem dla kadry kie-
rowniczej), szkolenia lub warsztaty, w ktérych tematyka stresu pojawiala sie jako
poboczna (np. miedzywydziatowe szkolenia z komunikowania si¢ w warunkach
trudnych, wspétpracy z trudnym klientem, mobbingu - zorganizowane dla pra-
cownikéw administracji), sesje z coachem, gdzie watek panowania nad stresem
mozna bylo przepracowaé, czy obecnos¢ treéci z tego zakresu na wydarzeniach
kulturalno-naukowych (typu Festiwal Nauki i Sztuki). Podkreslano jednorazo-
wos¢ takich wydarzen i brak ich kontynuacji. Wydaje si¢ jednak, ze na Uniwer-
sytecie X podjeto probe wprowadzenia profilaktyki stresu do strategii funkcjono-
wania organizacji i stworzenia szansy, aby nie ograniczac¢ dziatan z tego zakresu
do sporadycznych akcji, lecz sprawi¢, aby mialy wieksza szanse oddzialywania
na spolecznos¢ akademicka:

Konstytuuje si¢ Akademickie Centrum Wsparcia, w zamysle dla studentow, ale tak-
ze i pracownikow. Tu pracownicy beda mogli skorzystaé, bo rézne wsparcie jest
potrzebne, czasem doradcze, mentorskie, a czasem psychologiczne czy wrecz psy-
chiatryczne. Jest przygotowana cata infrastruktura, miejsce, gdzie bedzie mozna si¢
spotykaé w przyjaznej atmosferze. Ale to jeszcze nie teraz, na przysztos¢.
(pracownik administracyjny, Rektorat, 23.05.2018)

Jesli Centrum spelni pokladane w nim nadzieje, bedzie to krok w dobrym kierunku.
Rozmoéwcy mieli zréznicowane poglady na temat roli profilaktyki stresu
na uczelni i samej potrzeby jej obecnosci w swoim miejscu pracy. Mozna ich, za-
sadniczo, zaszeregowa¢ do trzech kategorii (tabela 35):
1) pracownicy deklarujacy potrzebe przeprowadzania takich dziatan w miejscu
pracy i wlasne zainteresowanie nimi (entuzjastyczni),
2) pracownicy przekonani o uprzedniej konieczno$ci zbadania potrzeb w tym
wzgledzie (ostrozni),
3) pracownicy uwazajacy, Ze powinna to by¢ prywatna sprawa pracownika,
a miejsce pracy nie stanowi wlasciwej przestrzeni do takich dziatan (scep-
tyczni).
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Tabela 35. Poglady uczestnikéw wywiaddw na temat profilaktyki stresu w miejscu pracy

Wybrane wypowiedzi ,,entu-
zjastéw”

Wybrane wypowiedzi ,,ostroz-
nych”

Wybrane wypowiedzi ,,scep-
tykow”

,,0j, bardzo bytaby

taka potrzeba. Czasem

az chciatoby sie powiedzied
co$ komus w pracy, otworzy¢
sie, ... ale pytanie - jak

to by zostato odebrane?
Potrzebna by byta mozliwosé
wsparcia z instytucji,
dodatkowych zajeé, nie
wiem... bo ludzie wstydza
sie tego, ze maja problemy,
gorszy czas, a przeciez
jeste$my tylko ludzmi. Gdyby
mozna byto o tym rozmawiaé
i gdyby to jeszcze wyptyneto
z instytucji, to bytoby
dodatkowym wsparciem”
(pracownica administracyjna,
Biblioteka Uniwersytetu X)

,Duzo tu mozna planowad, ale
wszystko rozbija sie o kwestie,
czy ludzie beda chcieli braé
udziat w szkoleniach czy
spotkaniach tego typu. Bez
rozeznania potrzeb to moga
by¢ pienigdze wyrzucone

w btoto” (pracownik
administracyjny, Wydziat
Studiéw Miedzynarodowych

i Politologicznych)

»,Dla mnie to powinna
pozostad indywidualna
sprawa. Nie wierze,

Ze w miejscu pracy

ludzie beda sie szczerze
dzieli¢ swoimi obawami,
negatywnymi opiniami,

w szczegblnosci dotyczacymi
miejsca pracy. To by chyba
nie miato wiekszego sensu”
(pracownica naukowo-
dydaktyczna, Wydziat Prawa
i Administracji)

,W korporacjach mozna co$
takiego spotkad, warsztaty,
sesje z coachem od stresu,
takie rzeczy. Ale nasze miejsce
pracy tez jest korporacja

i mysle, ze takie szkolenia
bytyby bardzo potrzebne.
Chodzi o uwrazliwienie
ludzi, o pokazanie, jaki ten
stres moze by¢ niszczacy”
(pracownica techniczna,
Rektorat)

»Mysle, ze mozna by pewne
dziatania takie podjac...
tylko powinny one najpierw
by¢ ukierunkowane

na diagnozowanie

tego, co jest potrzebne”
(pracownica naukowo-
dydaktyczna, Wydziat
Ekonomiczno-Socjologiczny)

,Tak dtugo jak bedziemy
obarczani znienacka réznymi
obowigzkami, do ktérych
czesto nie jesteSmy w zaden
sposob przygotowani,

tak dtugo rozmowy, jak
radzi¢ sobie ze stresem czy
zarzadzad czasem beda
pustym gestem” (pracownica
naukowo-dydaktyczna,
Wydziat Filologiczny)

W formie wyktadu bytoby
fajne, tematy stresu, radzenie
sobie z nasilonym stresem,
na taki wyktad wiele oséb

by przyszto” (pracownica
administracyjna, Wydziat
Prawa i Administracji)

»Najpierw trzeba sprawdzi¢
zainteresowanie tego typu
wsparciem i akcjami, jakie
grupy pracownikéw zgtaszaja
takie zapotrzebowanie”
(pracownica naukowo-
dydaktyczna, Wydziat
Zarzadzania)

»Jesli bhp jest zachowane

i ogdlnie, wszystko jest
wedtug przepisow, to reszta
powinna zostaé prywatna
sprawa pracownika, jak sobie
radzi czy tez nie” (pracownik
techniczny, Wydziat Biologii

i Ochrony Srodowiska)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W wywiadach glosy pracownikéw ,entuzjastycznych” i ,,ostroznych” prze-
wazaly nad glosami ,sceptykow”, jednak obecnos¢ tych ostatnich potwierdza
niejako, ze zagadnienie stresu w pracy, jego zrodet i sposoboéw przeciwdziatania
jest sprawg wrazliwg i wymagajaca duzej rozwagi od oséb planujacych tego typu
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dziatania z ramienia uczelni (tabela 35). Potencjalna oferta profilaktyki stresu po-
winna te¢ réznorodnosc¢ potrzeb pracowniczych uwzgledniac.

Profilaktyka stresu faczy si¢ nierozerwalnie z rownowaga wewnetrzng. Wplyw
takiej rownowagi na ogélne samopoczucie jest powszechnie dostrzegany — byl
oczywisty dla 99,2% uczestnikdéw badania ankietowego. Organizacja moze wspie-
ra¢ réznymi sposobami te osoby, ktore maja trudnosci z zachowaniem wewnetrznej
réwnowagi lub potrzebe jej wzmocnienia, gtéwnie przez poradnictwo czy organi-
zowanie szkolen lub konsultacji ze specjalistami (np. z zakresu jogi czy innych tech-
nik relaksacji). Analiza odpowiedzi respondentéw wskazuje, ze podobnie jak miato
to miejsce z profilaktyka stresu, badani najlepiej ocenili obszar wykladow/szkolen
i kurséw pod wzgledem dostepu do tego typu dzialan w miejscu pracy (tabela 36).
Takze tutaj wyodrebniono duza grupe (zwykle ponad trzydziestoprocentowy) re-
spondentow, ktorzy takiej wiedzy nie mieli/nie interesowali si¢ zagadnieniem.

Tabela 36. Poradnictwo z zakresu zachowywania réwnowagi wewnetrznej (w %)

Oferowane porady z zakresu zachowywania . .
réevnow);gi wewnetrznej ’ LS Nie Niewiem

Akcje uswiadamiajace 1,9 68,0 30,1

Wyktady, kursy lub szkolenia 6,9 62,7 30,4

Plakaty/newslettery 2,4 64,0 33,6

Eventy, imprezy 4 59,3 36,7

Konsultacje ze specjalistami 2,9 66,5 30,6

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Jesli bra¢ pod uwage obszar najlepiej oceniony pod wzgledem dostepnosci
oferty (szkolenia czy kursy z zasad zachowywania rownowagi emocjonalnej
i psychicznej), kobiety zauwazaty takie dzialania czesciej niz mezczyzni (10,6%
w stosunku do 1,9%) (Chi2 = 17,880;df = 2; p < 0,01). Jednocze$nie mezczyzni
przewazali w grupie 0oséb odpowiadajacych ,,nie wiem” (39,5% w stosunku
do 23,9% gloséw kobiet). Zauwazanie obecnosci plakatéw/newsletterow
w omawianej tematyce takze wigzalo sie z plcig respondentéow (Chi2 = 6,275;
df=2; p =0,043) - mezczyzni najczesciej udzielali odpowiedzi ,,nie wiem” (40,8%
w stosunku do 28,4% u kobiet). Odpowiedzi w zakresie rozeznania w ofercie
eventéw i imprez tematycznych uzaleznione byly od rodzaju zajmowanego
stanowiska (Chi% = 12,109; df = 4; p = 0,017). Wér6d respondentéw deklarujgcych
taki dostep przewazali przedstawiciele stanowisk naukowo-dydaktycznych
oraz naukowo-technicznych (5,5%), w grupie pracownikéw udzielajacych
odpowiedzi ,nie” przedstawiciele administracji uniwersyteckiej (71,6%). Jesli
chodzi o obszar konsultacji ze specjalistami, rozeznanie w ofercie wigzato
sie w sposéb statystycznie istotny z plcig respondentéw (Chi? = 6,311; df = 2;
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p = 0,043), gdyz kobiety czesciej takie dziatania zauwazaly (4,6% w stosunku
do 0,6%) i rzadziej udzielalty odpowiedzi ,,nie wiem” (27,8% w stosunku do 34,4%
glosow mezczyzn).

Ogromna wigkszos¢ badanych nie korzystata (w momencie przeprowadzania
badania ani wcze$niej) z uniwersyteckiego poradnictwa w zakresie zachowywa-
nia réwnowagi psychicznej (92,2%). Znaczenie miata pte¢ badanych (Chi2 = 4,074;
df = 1; p = 0,044) - kobiety czesciej z tej oferty korzystaty (10,2% kobiet w stosun-
ku do 4,5% mezczyzn) - oraz staz na uczelni (Chi? = 16,525; df = 2; p < 0,01) — naj-
czgsciej z takich dziatan korzystali najmlodsi stazem (28% w stosunku do 4,9%
glosow 0sdb zatrudnionych najdiuzej).

Jednoczesnie, w poréwnaniu z poprzednimi badanymi obszarami wellness, re-
spondenci ostrozniej formulowali zdanie o potencjalnej przydatnosci takich dzia-
tan (wykres 14), a ponad jedna pigta badanych nie miata zdania na ten temat.
Kobiety zdecydowanie cze$ciej niz mezczyzni wskazywaly na potencjalna przy-
datno$¢ takich dziatan (Chi2 = 24, df = 4; 184; p < 0,01) — 82,4% z nich wskazywa-
to na przydatnos¢ (w stosunku do 61,6% mezczyzn). Znaczenie miat takze rodzaj
stanowiska (Chi? = 18,709; df = 8; p = 0,016). Pracownicy naukowo-dydaktycz-
ni i naukowo-techniczni najrzadziej wskazywali na przydatnos¢ takich dzialan
(68,2% w stosunku do 88,9% gloséw pochodzacych od pracownikéw obstugi/tech-

nicznych).
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Wykres 14. Poradnictwo w zakresie zachowywania rownowagi wewnetrznej - przydatnos¢
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Szczegolowa laczna analiza odpowiedzi w obszarze profilaktyki stresu i wspie-
rania rownowagi wewnetrznej wykazala, ze nie ma istotnego statystycznie zwigz-
ku miedzy deklarowanym przez badanych dostgpem do takich swiadczen w miej-
scu pracy a $wiadomoscig wplywu takich dzialan na samopoczucie i dobrostan
cztowieka. Mozna zatem wnioskowad¢, ze $wiadomos¢ taka uksztattowala sie u re-
spondent6w niezaleznie od oferty uniwersyteckiej (skadingd bardzo ograniczonej
w tym zakresie).

4.1.2. Ksztattowanie rownowagi praca-zycie

Konflikty miedzy rolami rodzinnymi a zawodowymi oddziatujg na zycie pracow-
nikéw, ich rodzin; majg znaczenie, jesli chodzi o jako$¢ pracy i wyniki na polu za-
wodowym’. Problemy z miejsca pracy rzutujg na funkcjonowanie jednostki poza
organizacjg i odwrotnie8. Dlatego tez w ostatnich dekadach zyskuja na popular-
nosci rozne inicjatywy pracodawcow, ktorych celem jest wspieranie pracownikéw
w zachowaniu rownowagi miedzy pracg a Zyciem osobistym. Na Uniwersytecie X
obecne s3 inicjatywy z zakresu wspierania pracownikéw w budowaniu takiej row-
nowagi, chociaz — przynajmniej jesli chodzi o szczebel ogoélny - ich nazewnictwo
bywa inne (czesto wchodza w zakres zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjal-
nych).

W zakresie §wiadomosci wptywu ksztaltowania rownowagi praca-zycie na sa-
mopoczucie i dobrostan cztowieka respondenci w zdecydowanej wigkszosci wska-
zywali na istnienie takiej zaleznosci (86% gloséw zdecydowanie potwierdzaja-
cych i 13,5% raczej potwierdzajacych). Znaczenie ma tutaj ple¢ respondentéw
(Chi2 = 22,603; df = 3; p < 0,01), gdyz kobiety byty bardziej zdecydowane w od-
powiedziach (93,1% w stosunku do 76%), oraz rodzaj zajmowanego stanowiska
(Chi2 =38,511; df = 6; p < 0,01) - taka $wiadomos¢ zdecydowanie mocniej prezen-
towali przedstawiciele administracji (92,7%), pracownicy naukowo-dydaktyczni
i naukowo-techniczni (88,1%) w stosunku do grupy oséb na stanowiskach tech-
nicznych i obstugi (55,6%).

Respondenci zostali poproszeni o okre$lenie na pieciostopniowej skali stop-
nia, w jakim praca na Uniwersytecie X wplywa negatywnie na ich zycie pozaza-
wodowe (wykres 15). Badani najczesciej szacowali poziom wplywu (zaburzania)
jako $redni, jednak odnotowano istnienie sporej grupy respondentéw wskazu-
jacych na wysoki (23,6%) badz bardzo wysoki stopien (15,9%) zaburzania zycia
przez prace.

7  B.Lachowska, Neurotycznosc..., s. 389; B. Wiestawska, Inwestycja..., s. 139.
8 I Janicka, Konflikt...,s. 419.
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Wykres 15. Wptyw pracy zawodowej na zycie osobiste

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Jesli chodzi o oceng stopnia zaburzania rownowagi praca-zycie przez sfere za-
wodowg, istotne statystycznie réznice w odpowiedziach znaleziono jedynie w przy-
padku rodzaju zajmowanego stanowiska (Chi2 = 22,595; df = 8; p = 0,004). Wida¢
wyrazng tendencje — w opiniach respondentéw praca zaburza Zycie osobiste (ro-
dzinne i towarzyskie) przede wszystkim oséb na stanowiskach naukowo-dydak-
tycznych i naukowo-technicznych (44,6% wskazan 4 i 5 stopnia) oraz administra-
cyjnych (36,3%) stosunku do 11,5% pracownikéw technicznych/obstugi.

Ogolem 42,4% respondentow stwierdzito w badaniu ankietowym, ze ma trud-
nosci w godzeniu obowigzkéw zawodowych z pozazawodowymi i jednoczesnie
az 56,4% nie otrzymywalo w miejscu pracy zadnego wsparcia w tym obszarze
(wykres 16).

Trudnosci w godzeniu obowiazkéw zawodowych i pozazawodowych majg prze-
de wszystkim kobiety (ChiZ = 9,591; df = 3; p = 0,022) — 48,4% uczestniczek bada-
nia udzielito odpowiedzi wskazujacej na odczuwanie takich trudnoséci w stosunku
do 34% mezczyzn. Rozktad odpowiedzi w zakresie odczuwanych trudnosci z godze-
niem obowigzkéw wigzal sie takze z wiekiem respondentéw (Chi2 = 23,774; df = 12;
p =0,022) w sposéb tatwy do przewidzenia — na takie trudnosci uskarzali si¢ przede
wszystkim respondenci miodzi i w wieku $rednim (na poziomie ponad 45% w tych
kategoriach wiekowych, w stosunku do np. 23% respondentéw powyzej 61 lat). Rodzaj
zajmowanego stanowiska wigzal si¢ takze z oceng sytuacji w zakresie konfliktu rol
(Chi? = 14,316; df = 6; p = 0,026) i otrzymywanej w tym zakresie pomocy w miejscu
pracy (Chi? = 20,570; df = 6; p = 0,002). Pracownicy naukowo-dydaktyczni i naukowo-
-techniczni najczesciej wskazywali na trudno$ci w godzeniu rol (47,5% wskazan w sto-
sunku do 22,9% glosow o0séb zajmujacych stanowiska techniczne i obstugi). Wydaje
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si¢ zatem, iz w zakresie braku réwnowagi praca-zycie relatywnie duza elastyczno$¢
warunkoéw pracy nie rekompensuje wymagan stanowiskowych i innych czynnikéw
charakterystycznych dla tych profesji. Jesli bra¢ pod uwage pomoc w miejscu pracy
w zakresie godzenia rol, to grupa respondentéw na stanowiskach naukowo-dydak-
tycznych i naukowo-technicznych najrzadziej taka pomoc otrzymywata (38,3% wska-
zan w stosunku do np. przedstawicieli obstugi/stuzb technicznych, w przypadku kto-
rych na otrzymywanie pomocy w godzeniu obowigzkéw wskazalo 60%).
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Czy otrzymuje Pani/Pan w pracy wsparcie w godzeniu
obowiazkéw zawodowych z pozazawodowymi?

Wykres 16. Wsparcie w godzeniu obowigzkéw zawodowych i pozazawodowych
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Konflikt praca-zycie byt takze przedmiotem rozméw z pracownikami Uniwersy-
tetu X w ramach prowadzonych wywiadéw. Rozméwcy czesto wskazywali na istnie-
nie takiego konfliktu w swoim zyciu, przy czym jego wyttumaczenie byto dwukierun-
kowe: dla niektorych pracownikéw pojawienie sie wyraznego konfliktu praca-zycie
taczyto sie z nasilonymi obowigzkami rodzinnymi (typu: opieka nad matymi dzie¢-
mi, samotne macierzynstwo, opieka nad starszymi, chorymi czlonkami rodziny,
wlasne dolegliwosci zdrowotne wymagajace rehabilitacji). Druga grupa rozméwcow
(gtownie wérdd pracownikéw naukowo-dydaktycznych) podkreslala z kolei aspekt
szczegolnie nasilonych obowigzkéw zawodowych jako przyczyn powstania tego kon-
fliktu (praca w weekendy, piastowanie dodatkowych funkeji organizacyjnych, praca
w stowarzyszeniach, nadgodziny dydaktyczne, koniecznos¢ pelnego zaangazowania
w zadanie typu obrona doktoratu). Rozméwcy raczej wykazywali zrozumienie dla
niektdrych aspektow swojej pracy, ktore moga generowac konflikty praca-zycie:
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Najwigksza dolegliwos¢ to praca w weekendy, to jest zachwianie zycia rodzinnego,
w sytuacji kiedy inni czlonkowie rodziny, zona, maja czas wolny. Ale zndéw - wy-
bierajac kariere naukowa, godze sie i na to.

(pracownik naukowo-dydaktyczny, Wydzial Prawa i Administracji, 17.07.2018)

Inni rozmoéwcy wskazywali, zZe niektorych sytuacji zaburzenia rownowagi zy-
ciowej pracownikow mozna by unikna¢, gdyby organizacja pracy byla bardziej
przemyslana:

Przydzielajac zajecia osobom, kierownicy katedr nie za bardzo biorg pod uwa-
ge, ze kto$ ma takze zajecia na studiach zaocznych i nieraz trzeba chodzi¢ caty
tydzien do pracy, bo i sobota, i niedziela zajete. A taka osoba chciataby mie¢
te dwa dni wolne po sobie, czwartek i piatek na przyklad, a niestety bywa tak,
ze tylko jeden dzien w tygodniu jest wolny... albo i wcale. Nie mamy tu mozli-
wos$ci manewru.

(pracownik dydaktyczny, Wydzial Matematyki i Informatyki, 29.06.2018)

Jako szczegdlnie ,,dotkliwy” byl podawany wspomniany wczesniej w wywia-
dach przyklad ,zaje¢ pobocznych”, dodatkowych, zwykle czasochtonnych, a nie-
przekladajacych sie bezposrednio na rozwoj kariery:

Uniwersytet organizuje wiele wydarzen, ktore odbywaja si¢ wieczorami albo w week-
endy, np. wydarzenia promocyjne wydziatu, w ktérych musimy bra¢ udzial. Ocze-
kuje si¢ ode mnie aktywnego udzialu, kosztem zycia osobistego, a w zaden sposéb
mdj udzial nie przelicza sie na nadgodziny.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Filologiczny, 8.06.2018)

Wsrdd rozmoéwcow zajmujacych stanowiska techniczne, pracownikéow obstugi
i pracownikéw administracji (niezajmujacych funkcji kierowniczych) dos¢
rzadko notowano wypowiedzi wskazujace na istnienie nasilonego konfliktu
praca-zycie, co koresponduje z wynikami ankietowymi. W grupie pracownikow
naukowo-dydaktycznych takie gtosy zwykle nalezaly do oséb niemajacych dzieci
(lub majacych dzieci doroste). Wydaje sig, ze istnienie konfliktu praca-zycie
bylo przez wigkszo$¢ respondentéw traktowane jako co$, ,co si¢ przydarza”
w pewnych, trudniejszych okresach Zycia. Przewazata postawa reaktywna,
»przeczekiwanie” trudnych momentéw, ewentualnie angazowanie dodatkowych
srodkow, aby poradzi¢ sobie z wymogami sytuacji. Do rzadkosci nalezalo
podejscie zakladajace aktywne, swiadome budowanie réwnowagi praca-zycie
w perspektywie dlugofalowej:
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Ja staram si¢ budowac strategie swojego Zycia w oparciu o ten balans. Staram sie tak
organizowac prace i czas, aby ona nie przyslaniata miinnych rzeczy, ale to wiaze sie
ze $wiadomymi wyborami, czasem nietatwymi, nieoczywistymi.

(pracownik naukowo-dydaktyczny, Wydzial Zarzadzania, 21.05.2018)

Respondenci w ankiecie zostali poproszeni o okreslenie podmiotéw, ktdre w ra-
mach miejsca pracy takiej pomocy w godzeniu rél im udzielaja. Pytanie dotyczy-
to zaréwno pomocy na szczeblu ogélnouniwersyteckim, jak i inicjatyw wydziato-
wych, oddolnych, zespolowych. Uzyskane odpowiedzi (tabela 37) wskazuja na to,
ze w zakresie godzenia rol pracownicy mogli liczy¢ przede wszystkim na najbliz-
sze otoczenie w miejscu pracy: kolegéw i kolezanki oraz bezposredniego przeto-
zonego. Nalezy domyslac sie, ze uzyskiwana w ten sposéb pomoc miata czesto
charakter nieformalny, by¢ moze niematerialny, prawdopodobnie dorazny - brak
natomiast systemowych rozwigzan i wpisania tego typu dziatalnosci w biezace
zarzadzanie uczelnig (nikly udzial pracownikéw administracji, kadr w §wiadcze-
niu pomocy).

Tabela 37. Podmioty udzielajace wsparcia respondentom w godzeniu obowiazkdw (w %)

Podmioty Tak Nie
Wtadze Uniwersytetu X (inicjatywy ogélnouniwersyteckie i wydziatowe) 19,7 80,3
Komorki personalne Uniwersytetu X (inicjatywy ogdlnouniwersyteckie 10,4 89,6
i wydziatowe)
Bezposredni przetozony (inicjatywy oddolne) 54,4 45,6
Koledzy i kolezanki z pracy (inicjatywy oddolne) 69,1 30,9

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W prowadzonych wywiadach uzyskano potwierdzenie tendencji, jaka
wylonila si¢ z analizy ankiet dotyczacych podmiotéw udzielajacych pomocy
w zachowywaniu réwnowagi praca-zycie pracownikom Uniwersytetu
X. Rozmoéwcey najczesciej wskazywali na kolegdw i kolezanki z miejsca pracy,
w nastepnej kolejnosci na bezposredniego przetozonego. Pomoc ta przejawiala sie
przede wszystkim w organizowaniu zastepstw w sytuacjach, kiedy dyspozycyjnos¢
pracownika byla ograniczana wzgledami rodzinnymi czy osobistymi. Ponadto
rozmoéwcy wskazywali na pomoc w zatatwianiu potrzebnych srodkéw, dzielenie
sie informacjami, doradzanie czy okazywanie zrozumienia i wsparcia takiemu
pracownikowi. Rozmoéwcy podkreslali jednoczesnie brak udziatu wladz uczelni
i administracji w tym zakresie (jesli poming¢ aspekt pomocy materialnej
i $wiadczen otrzymywanych za posrednictwem Dzialu Spraw Socjalnych, czyli
tego, co rozmoéwcy nazywali ,,ofertg socjalng”):
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W moim przypadku, jako kierownika, dzialania praca-zycie w moim zespole to od-
powiedz na potrzeby pracownikéw. Ja nie zgaduje, co oni moga chcieé, tylko jesli mam
jasny sygnal, ze kto$ chcialby z jakiego$§ powodu chcie¢ inaczej zorganizowa¢ prace,
to staram si¢ i$¢ na reke. To nie jest w Zaden sposéb dzialanie systemowe, tylko indy-
widualne. Osobiécie nie doswiadczam zadnych szerszych dzialan w tym zakresie.
(pracownik administracyjny, Rektorat, 23.05.2018)

Cytowana powyzej wypowiedz jednoczesnie ukazuje kluczowa role przelo-
zonego w dzialaniach z zakresu budowania réwnowagi praca-zycie na Uniwer-
sytecie X, role niesformalizowang i zalezna wtasciwie tylko od woli samych za-
interesowanych, specyfiki danego zespotu i panujacych w nim relacji. Wediug
rozmdOwcow istnieje tutaj ogromna réznorodno$é: od postawy zupelnie biernej
po aktywna pomoc i uwrazliwianie pracownikow na potrzebe zachowywania ta-
kiej rownowagi w Zyciu. Sa zatem przetozeni wyznajacy zasadg, Ze zycie osobiste
nie powinno kolidowac z praca i jest to odrebna dziedzina, ktéra w miejscu pracy
nie powinna by¢ obszarem zainteresowania:

Nasz profesor ma takg etyke pracy, ze powinnismy si¢ wlasciwie po$wieci¢, 24 go-
dziny na dobe, dla nauki. On ma taki slogan, Ze doba ma 24 godziny, wiadomo,
ze to nie dostownie, ale od razu wiadomo, jakimi wartosciami sie taka osoba kie-
ruje. Czyli powinnismy si¢ po$wieci¢, rodzina nie jest wazna, powinni$my siedzie¢
w pracy od rana do wieczora, pracowaé, pracowac i pracowac, to wtedy sg wyniki,
arodzina powinna poj$¢ na dalszy plan. I to wida¢ w funkcjonowaniu, w podejsciu
do pracownika.

(pracownik dydaktyczny, Wydzial Matematyki i Informatyki, 29.06.2018)

Sa tez przelozeni odpowiadajacy na potrzeby pracownikéw, reagujacy na ich
prosby, w ramach mozliwosci danego uktadu (i takie wypowiedzi byly najczest-
sze):

Rozmawiamy miedzy sobg, w ramach uktadéw kolezenskich, ze cz¢sto trudno po-
godzi¢ rézne rzeczy — wymieniamy sie pomystami, jak to pogodzi¢, rodzicielstwo,
prace. Przetozony raczej jest do rozwigzywania juz skonkretyzowanych, naszych
problemoéw, niz do samej dyskusji.

(pracownik administracyjny, Biblioteka Uniwersytetu X, 20.06.2018)

Do rzadkosci nalezaty glosy pracownikow wskazujgcych na aktywna posta-
we bezposredniego przelozonego w zakresie budowania réwnowagi praca-zycie
podwladnych:
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Moja przelozona pod tym wzgledem jest wspanialg osobg, ona zawsze nam powta-

rzala, ze na pracy zycie si¢ nie konczy i zeby$my o te rbwnowage swoja dbali. Przy

ukiadaniu grafiku zawsze u nas si¢ bierze pod uwage sytuacje pracownika, czy np.

odwozi dzieci do szkoty rano i chcialby przyj$¢ pdzniej, szefowa o to dba.

(pracownica administracyjna, Wydzial Filozoficzno-Historyczny, 13.07.2018)

Jak wspomniano wcze$niej, Uniwersytet X oferuje (na poziomie ogélnym) do-
finansowanie wypoczynku i rekreacji dla pracownikéw i ich rodzin. Zgodnie
z obowigzujacym podczas prowadzenia badania regulaminem, kazdy pracownik,
emeryt lub rencista Uniwersytetu X mial prawo wystapi¢ o dofinansowanie wypo-
czynku dla siebie i uprawnionych czlonkéw swojej rodziny: to jest wspétmatzon-

ka i dzieci uczacych si¢ we wszystkich typach szkoét do 25. roku zycia, niepracu-

jacych i pozostajacych we wspdlnym gospodarstwie domowym (poziom wartosci
pieni¢znej tego rodzaju $wiadczen w okresie poprzedzajacym badania ankietowe
zamieszczono w tabeli 38). Dofinansowanie wypoczynku obejmowato trzy formy,

a mianowicie:
1) dofinansowanie do wczaséw zakupionych przez Dzial Socjalny (na wniosek

pracownika - co dwa lata);

2) dofinansowanie do wczaséw zakupionych indywidualnie przez pracownika

(co dwa lata),

3) dofinansowanie do tak zwanych wczaséw pod grusza (na wniosek pracow-

nika - co rok).

Tabela 38. Wykorzystanie oferty UniwersytetuX w zakresie dofinansowania
wypoczynku pracownikoéw i ich rodzin w latach 2011-2015

Woczasy zakupio- | Dofinansowania do
Wczasy . , .
” ne przez Dziat wczasow zakupio- Razem
»pod grusza . . . .
Rok Socjalny nych indywidualnie
klc;lrizztaa- Wi klc;:'izgtaa- et klc;lrizz'fa- il ficie klc;lrzzgia- i
- wPLN | O wPLN |1 wPLN | O w PLN
jacych jacych jacych jacych
2011 9100 8 344 650 16 33150 462 571528 9578 8949 328
2012 9157 8 545 450 18 30 594 494 624 792 9669 8200 836
2013 9245 8 606 600 14 30198 460 575999 9719 9212797
2014 9094 8341765 18 32308 557 707 037 9669 9081112
2015 8965 8 054 400 17 38314 568 702 896 9550 8795610

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W kazdym roku kalendarzowym wspdlnie ze zwigzkami zawodowymi ustalana
jest wielko$¢ dofinansowan do wszystkich form wypoczynku. Zgodnie z obowia-
zujacym w trakcie prowadzenia badan regulaminem Uniwersytetu X uczestnikami
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kolonii i obozéw zimowych oraz letnich mogly by¢ dzieci i mlodziez do czasu
ukonczenia szkoly ponadgimnazjalnej (z wytaczeniem absolwentéw szkoét ponad-
gimnazjalnych). Z analizy dokumentacji Dzialu Spraw Socjalnych Uniwersytetu X
i rocznych sprawozdan z wykorzystania Funduszu Swiadczen Socjalnych wynika,
ze z kazdym rokiem zmniejsza si¢ liczba dzieci korzystajacej z oferty zakupionej
przez Dzial Socjalny (kolonie i zimowiska). Dlatego tez, podobnie jak w przypad-
ku zimowisk, wypoczynek letni najczesciej organizuje si¢ w formie dofinansowan
oferty wybranej indywidualnie przez rodzicéw (tabela 39).

Tabela 39. Dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw
UniwersytetuX w latach 2011-2015

. . . Kolonie letnie i obo-
Zimowiska (dofi- . .
) zy (dofinansowanie
IELESTELTEH R wybranej oferty Razem (zimowiska
nel °ff*.”y deW'dl.J_ Sre.dme indywidualneji za- Srgdme i kolonie letnie)
alnej i zakupionej | dofinan- kubionei . dofinan-
. . . upionej przez Dziat .
Rok | przez Dziat Socjalny | sowanie . sowanie
. Socjalny .
na dzie- na dzie- -
Liczba War- cko Liczba .| cko Liczba )
. )y, .| Wartosc korzysta- | Wartos¢
korzystaja- | tos¢ korzystaja- .
L =< | wPLN jacych w PLN
cych dzieci | w PLN cych dzieci c
dzieci
2011 52 48 555 679 363 431739 920 415 480 294
2012 44 41531 737 375 443753 915 419 485284
2013 49 45145 | 700 369 437327| 938 418 482 472
2014 50 40 886 595 385 449 741 924 435 490 627
2015 64 54 476 646 409 473171 | 918 473 527 647

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

1 wrze$nia 2012 roku nastapilto otwarcie przedszkola uniwersyteckiego. Przed-
szkole powstalo w XIII Domu Studenta na osiedlu akademickim L***. Do potrzeb
dzieci zostaly przystosowane pomieszczenia, ktdre wezesniej zajmowala swietlica
i klub studencki. Koszty dostosowania i wyposazenia pomieszczen oraz zrobienia
nowoczesnego i kolorowego placu zabaw przed budynkiem pokryte zostaty z Za-
ktadowego Funduszu Swiadczeri Socjalnych i wyniosty 704 619 PLN.

W zakresie wypoczynku pracownikow i ich rodzin Uniwersytet X oferuje wy-
kup wycieczek organizowany przez Dzial Socjalny, gdzie odptatnos¢ pracownika,
emeryta badz rencisty wynosi 30% planowanych kosztéw, natomiast cztonkowie
rodzin placg 50% planowanych kosztéw. Wycieczki te obejmuja zazwyczaj atrak-
cyjne lokalizacje krajowe (Krakow, Suwalszczyzna) i zagraniczne (Austria - Wie-
den, Wlochy, Chorwacja, Niemcy - Monachium). Zwykle organizowane s3 w okre-
sie maj-wrzesien, podobnie jak wyjazdy krajoznawcze organizowane wspodlnie
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z Sekcja Emerytow i — do niedawna - kilkudniowe wrzesniowe wycieczki na grzy-
bobranie do Tlenia w Borach Tucholskich (z uwagi na malejace zainteresowanie
zrezygnowano z tego w ostatnich latach). I tak: na turystyke w 2011 roku wydat-
kowano 389625 PLN (w wycieczkach wzieto udziat 315 oséb; w wyjazdach kra-
joznawczych 113 oséb), rok pdzniej bylo to 339403 PLN (315 osob wziglo udziat
w wycieczkach oraz 115 os6b w wyjazdach krajoznawczych). W roku 2015 wydat-
kowano kwote 308478 PLN (wycieczki — 240 osob, wyjazdy krajoznawcze — 115).

W ramach dziatalnosci kulturalno-o$wiatowej prowadzone sg doptaty do bile-
tow teatralnych oraz imprez estradowych dla pracownikéw uczelni i ich rodzin.
Ponadto Dzial Socjalny Uniwersytetu X przeprowadza akcje ,,Gwiazdka” dla dzieci
pracownikéw (pierwotnie byly to paczki ze stodyczami), oferuje wejsciowki do tea-
tru i kina na seanse dzieci¢ce. Od 2013 roku nieco zmienifa si¢ formuta — uczelnia
oferuje dla najmlodszych pociech vouchery do kina i karty upominkowe do Em-
piku. Od 1997 trwa akcja ,,Znicz” - zakup i wydawanie zniczy na groby zmartych
pracownikéw Uniwersytetu X. W 2011 roku koszt dziatan kulturalno-oswiatowych
wynidst 485213 PLN, w 2012 roku 434 415 PLN, nastepnie wydatki w tym zakresie
systematycznie spadaly, aby w 2015 roku wynies$¢ 191 107 PLN.

Dziat Spraw Socjalnych Uniwersytetu X prowadzi takze sprawy zwigzane z rea-
lizacja pozyczek na cele mieszkaniowe zatrudnionych (remont biezacy mieszkania
lub domu, kupno mieszkania lub domu, budowa domu). Ponadto uczelnia oferuje
pracownikom i doktorantom, ktdrzy nie s3 mieszkancami miasta, zakwaterowa-
nie w tak zwanym Hotelu Asystenta zlokalizowanym przy ul. $**. Decyzja Rek-
tora Uniwersytetu X w roku akademickim 2012/2013 do dyspozycji pracownikéw
i doktorantow zostal w czesci oddany takze Budynek Stuzbowy przy ul. P***. Po-
nadto praktykuje si¢ wyplaty gotdwkowe dla pracownikéw, emerytow i rencistow,
zapomogi dla 0sob znajdujacych sie z trudnej sytuacji zyciowo-materialnej, prze-
lewy na pokrycie zadluzenia z tytutu optat za lokal mieszkalny pracownika itp.
Z reguly z tej pomocy korzystajg pracownicy obstugi i administracji oraz emeryci
(np. w roku 2015 akcja pomocy finansowej objeto 404 osoby: w tym 95 pracowni-
kow i az 309 emerytow i rencistow Uniwersytetu X). Na pomoc rzeczows i finan-
sowa w 2011 roku wydatkowano 1024900 PLN, w 2012 roku byto to 916 800 PLN,
w 2013883588 PLN, w 2014865420 PLN, a w 2015742 040 PLN.

Wyzej wymienione dzialania, koordynowane i obstugiwane przez Dzial Spraw
Socjalnych Uniwersytetu X, sa do$¢ dobrze wyeksponowane, na przykltad w postaci
informacji rozsylanych centralnie poczta mailowa do pracownikéw. Ankietowanych
zapytano zatem o wykorzystanie poszczegdlnych elementéw tej oferty (tabela 40).
Respondenci najczesciej korzystali z dofinansowania wypoczynku (87,7%) i réznych
form rekreacji (zaje¢ sportowych czy kulturalnych). Relatywnie najrzadziej badani
pracownicy korzystali z dofinansowania edukacji przedszkolnej dzieci (21,5%).
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Tabela 40. Korzystanie z oferty Uniwersytetu X w zakresie
wsparcia pracownikéw ich rodzin (w %)

Aspekty oferty wspierajacej rownowage praca-zycie Tak Nie
Dofinansowanie edukacji przedszkolnej dzieci pracownikdéw 21,4 78,6
Dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw (kolonie, wczasy itp.) 33,7 66,3
Dofinansowanie wypoczynku pracownikéw i ich rodzin 87,7 12,3
Dofinansowanie réznych form rekreacji pracownikéw i ich rodzin (zajecia 54,8 45,2

sportowe itp.)
Dofinansowanie réznych form rekreacji pracownikéw i ich rodzin (edukacja | 52,3 47,7
i kultura itp.)
Udziat w wydarzeniach organizowanych dla pracownikéw i ich rodzin 22,5 77,5
(wycieczki, rajdy, pikniki rodzinne itp.)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza zwigzkéw migdzy zmiennymi wykazata, ze korzystanie z dofinansowa-
nia przedszkoli dla dzieci uzaleznione bylo od wieku pracownikéw (Chi2 = 27,318;
df = 4; p < 0,01) - z tej formy pomocy korzystali najczesciej pracownicy w wieku
31-40 lat (33,8%) oraz nieco starsi — 41-50 lat (22,4%). Podobnie ze stazem pra-
cy (Chi? = 12,305; df = 2; p = 0,002) — najczesciej dofinansowanie wykorzystywali
pracownicy ze stazem pracy 3-10 lat (30%), w przeciwienstwie do najmlodszych
stazem (4,2%). Odpowiedzi w zakresie dofinansowania wypoczynku dzieci pra-
cownikow powigzane byly z wiekiem respondentéw (Chi? = 29,083; df = 4; p < 0,01)
- ten aspekt pomocy uczelni byl popularniejszy w grupach pracownikéw star-
szych, ktorzy mieli zapewne potomstwo w wieku bardziej adekwatnym do ofer-
ty (47,7% w grupie 41-50 lat, w stosunku do zaledwie 10,8% w grupie najmtod-
szych uczestnikow badania). Podobng zalezno$¢ widaé w stosunku do stazu pracy
(Chi? = 24,346; df = 2; p < 0,01) — pracownicy zatrudnieni na Uniwersytecie X po-
wyzej 11 lat mieli okazje najbardziej z takiej oferty korzystac (44,3% odpowiedzi
w stosunku do zaledwie 8,3% odpowiedzi pracownikéw zatrudnionych od roku
do 2 lat). W przypadku dofinansowania wypoczynku pracownikéw i ich rodzin
znaczenie miata ple¢ respondentéw (Chi? = 6,109; df = 2; p = 0,013), gdyz kobiety
cze$ciej korzystaly z takiej oferty (91,2% stosunku do 82,6% mezczyzn). Odpowie-
dzi respondentéw wigzaly sie takze z ich wiekiem (Chi? = 14,428; df = 4; p = 0,006):
im pracownicy starsi, tym czesciej korzystali z oferty (94,9% odpowiedzi w grupie
najstarszych respondentéw w stosunku do 70,3% w grupie najmlodszych). Znacze-
nie mial takze staz pracy (Chi? = 38,395; df = 2; p < 0,01), gdyz pracownicy z naj-
wyzszym stazem pracy korzystali z dofinansowania wypoczynku zdecydowanie
czesciej (93,5%) niz najkrocej zatrudnieni (50%). Korzystanie z dofinansowania
réznych form rekreacji i wydarzen sportowych dla pracownikéw i ich rodzin wia-
zalo sie z wiekiem respondentéw (Chi? = 15,797; df = 4; p = 0,003) - najrzadziej
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korzystali z tej opcji najmlodsi (29,7% w stosunku do 63,1% pracownikéow w wieku
31-40 lat). Zaleznosci widac¢ takze w przypadku stazu pracy (Chi? = 15,087; df = 2;
p = 0,001) — pracownicy zatrudnieni najkrdcej, najrzadziej korzystali z takiego
dofinansowania (16,7% w stosunku do 57,7% 0s6b z najdtuzszym stazem pracy).
Z dofinansowania udzialu w wydarzeniach edukacyjnych i kulturalnych dla pra-
cownikow i ich rodzin czeéciej korzystaty kobiety (Chi2 = 5,471; df = 1; p = 0,019)
w stosunku 57,4% do 45% odpowiedzi mezczyzn. Czegsciej korzystali tez pracow-
nicy z najdluzszym stazem pracy (Chi? = 12,182; df = 2; p = 0,002) - 57,7% w sto-
sunku do 20,8% pracownikéw zatrudnionych do 2 lat. Znaczenie mial takze rodzaj
stanowiska (Chi2 = 20,325; df = 2; p < 0,01) - najrzadziej z dofinansowania tego
typu korzystali pracownicy techniczni/obstugi (25,7%) w stosunku do przedsta-
wicieli administracji (70%) i kadry naukowo-dydaktycznej i naukowo-technicznej
(50,4%). Udzial w wydarzeniach organizowanych przez Uniwersytet X dla pracow-
nikéw i ich rodzin (wycieczki, rajdy itp.) uzalezniony byt do stazu pracy respon-
dentéw (Chi2 = 7,570; df = 2; p = 0,023), gdyz czesciej brali w nich udzial pracow-
nicy zatrudnieni na uczelni dtuzej (26,9%) niz osoby o najkrétszym stazu, ktorych
udzial w ofercie byt znikomy (4,2%).
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Czy Pani/Pana zdaniem taka oferta (dofinansowanie wypoczynku
pracownikéw i ich rodzin) jest przydatna?

Wykres 17. Przydatnosc oferty Uniwersytetu X w zakresie
finansowania (organizowania) wypoczynku

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Obszar wspierania pracownikow w zakresie pelnienia rél rodzicielskich jest klu-
czowym elementem programoéw praca-zycie, gdyz odpowiada na istotne potrzeby
czlowieka, zaangazowanego na przyklad w opieke nad potomstwem. Na Uniwer-
sytecie X dzialania takie opierajg si¢ gtéwnie na dofinansowaniu (organizowaniu)
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wypoczynku, pomocy finansowej rzeczowej dla rodzicéw (paczki §wigteczne) czy
dofinansowaniu edukacji przedszkolnej dzieci pracownikéw. Respondenci, zapy-
tani o inne formy wsparcia obecne w korporacyjnych programach praca-zycie
(typu udogodnien dedykowanych mlodym rodzicom: pomieszczenie dla matki
karmigcej, wyprawka dla dziecka, dodatkowe urlopy dla pracownikéw-rodzicéw
itp.), w wiekszos$ci wskazywali na ich brak w miejscu pracy (90,3%). Globalnie ist-
niejacy oferte uczelni w zakresie dofinansowania (lub organizowania) wypoczynku
irekreacji pracownikow oraz czlonkéw ich rodzin, a takze wsparcie w petnieniu rol
(np. rodzicielskich), ankietowani ocenili jako przydatna w 96,2% (wykres 17).

Ocena przydatnosci dziatan pracodawcy w zakresie organizowania i dofinan-
sowania wypoczynku dla pracownikéw i ich rodzin oraz utatwien dedykowanych
rodzicom matych dzieci wigzala si¢ z plcig respondentéw (Chi2 = 11,664; df = 3;
P =0,009) - kobiety ocenialy ja czesciej jako zdecydowanie bardziej przydatna (80%
w stosunku do 67,8% mezczyzn). Wiek respondentéw, staz pracy i rodzaj zajmowa-
nego stanowiska nie miaty w tym wypadku statystycznie istotnego znaczenia.

W prowadzonych z pracownikami Uniwersytetu X wywiadach rozméwcy wska-
zywali te formy oferty w zakresie wspierania rownowagi praca-zycie, z ktérych
najczesciej korzystajg i uwazaja je za przydatne, co koresponduje zasadniczo w wy-
nikami ankietowymi:

1) ,wczasy pod grusza” (najczesciej wskazywane w wywiadach),

2) wycieczki dla pracownikéw i cztonkéw ich rodzin,

3) kolonie i zimowiska dla dzieci pracownikow,

4) przedszkole dla dzieci pracownikéw,

5) bilety do kina, teatru,

6) paczki $wiateczne/mikolajkowe dla dzieci pracownikoéw,

7) pozyczki, zapomogi, niskooprocentowany kredyt budowlano-remontowy;,
8) pomoc prawna oferowana pracownikom (w ramach dyzuréw prawnika),

Pracownicy w wywiadach wskazywali takze na obecno$¢ takich form, jak wy-
klady o tematyce wychowawczej dedykowane rodzicom czy ,wieziotworczg”, ,kli-
matotworczg” role wydarzen integracyjnych, w ktére mozna zaangazowac rodzi-
ny pracownikoéw (eventy, pikniki rodzinne, wigilie pracownicze itp.). Byly jednak
to stosunkowo rzadkie wypowiedzi, zdecydowanie bardziej w swiadomosci roz-
moéwcow dziatania praca-zycie kojarzg sie z konkretnymi przejawami finansowa-
nia przez pracodawce wypoczynku pracownikéw czy opieki nad dzie¢mi. W tym
zakresie pracownicy czgsto w wywiadach podkreslali zréznicowanie i bogactwo
oferty:

Jeste$my usatysfakcjonowani, to chyba jedna z lepszych ofert socjalnych w miedcie.
Pracowalem w wielu miejscach, raz byta to duza firma, zachodnia, i moge powiedzie¢
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z calym przekonaniem, ze oferta socjalna na uniwersytecie jest zréznicowang i ob-
szerna.

(pracownik administracyjny, Biblioteka Uniwersytetu X, 20.06.2018)

Oferowana pomoc materialna i rzeczowa w zakresie rownowagi praca-zycie, or-
ganizowanie réznych form spedzania czasu z najblizszymi mogg by¢ uzupelniane
o szeroko pojete poradnictwo i doradztwo (porady i konsultacje prawne, medycz-
ne, psychologiczne). Podobnie jak pracownikéw bioracych udziat w wywiadach,
uczestnikow badania ankietowego takze zapytano, czy takie dzialania ze strony
wladz uczelni badz przetozonych dostrzegaja w swoim miejscu pracy. Ten obszar
dziatan ze strony pracodawcy zostal przez nich oceniony negatywnie (tabela 41).
Niecale 2% respondentéw wskazywalo na obecno$¢ konsultacji ze specjalistami
w zakresie godzenia obowigzkow i rol zyciowych, pozostale formy (akcje uswia-
damiajace, wyklady i szkolenia, plakaty, imprezy tematyczne) byly wskazywane
jeszcze rzadziej. Znaczny jest obszar niewiedzy (lub braku zainteresowania) bada-
nych dotyczacy wskazywanych dziatan (odpowiedzi ,,nie wiem”).

Tabela 41. Poradnictwo z zakresu réwnowagi praca-zycie (w %)

Oferowane porady z zakresu rownowagi praca-zycie Tak Nie Nie wiem
Akcje uswiadamiajace 0,6 64,4 35
Wyktady, kursy lub szkolenia 1,4 62,3 36,3
Plakaty/newslettery 0,6 64 35,4
Eventy, imprezy 0,3 64,3 35,4
Konsultacje ze specjalistami 1,9 62,4 35,7

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Jesli chodzi o oceng przydatnosci wyzej wymienionych dzialan, to zaledwie 51,1%
badanych uwazalo je za przydatne, przy relatywnie duzej grupie os6b niemajacych
na ten temat zdania (37,7%). O braku zainteresowania takimi formami wsparcia
swiadczy fakt, iz w zakresie pomocy rzeczowo-finansowej az 96,2% respondentéw
ocenilo jg jako przydatna. Przydatnos¢ oferty informacyjno-doradczej byla postrze-
gana w zaleznosci od plci respondentéw (Chi? = 15,364; df = 4; p = 0,004). Podejmo-
wane na uczelni doradztwo w zakresie rownowagi praca-zycie i szeroko pojete akcje
informacyjne przeprowadzane ré6znymi kanalami (newslettety, plakaty, kursy itp.)
byty oceniane jako przydatne zwlaszcza przez kobiety — 57,8% odpowiedzi potwier-
dzajacych przydatnos¢ w stosunku do 41,5% odpowiedzi mezczyzn (przy wynosza-
cym tyle samo udziale odpowiedzi ,nie wiem” w grupie mezczyzn). Ocena przy-
datnos¢ zalezata takze od wieku respondentéw (Chi? = 28,634; df = 16; p = 0,027):
osoby najmlodsze wskazywaly czesciej na przydatnos¢ oferty (w 72,2% w stosunku
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do 39,4% pracownikéw najstarszych). Takze rodzaj stanowiska mial statystycznie
istotne znaczenie dla odpowiedzi badanych w tym obszarze (Chi? = 16,378; df = 8;
p =0,037). Jako przydatne poradnictwo w zakresie utrzymywania rownowagi pra-
ca-zycie ocenili gtéwnie przedstawiciele stuzb technicznych i obstugi (63,7%) oraz
pracownicy administracji (62%), w najmniejszym za$ stopniu pracownicy nauko-
wo-dydaktyczni i naukowo-techniczni (47%). Ogodlnie, jesli chodzi o poradnictwo
w wymiarze ksztaltowania rownowagi praca-zycie, brak deklarowanego dostepu
sprawia, ze dla wiekszo$ci ankietowanych potencjalna przydatnos¢ takich inicjatyw
w miejscu pracy byla dos¢ nieoczywista (odpowiedzi wskazujace wprost na brak
przydatnosci lub brak wyrobionej opinii).

Ogolnie respondenci ocenili wysilki pracodawcy w zakresie wspierania réwno-
wagi praca-zycie jako pozostawiajace wiele do zyczenia: 37,2% uczestnikow bada-
nia ankietowego wyrazilo przekonanie, Ze pracodawca troszczy sie o rownowage
praca-zycie zatrudnionych. Zaledwie 2,5% badanych bylo zdecydowanie przeko-
nanych o istnieniu takiej troski, a 17,1% mialo zdecydowanie przeciwne zdanie
(wykres 18).
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Czy Pani/Pana pracodawca troszczy sie o rownowage miedzy praca
a zyciem osobistym swoich pracownikow?

Wykres 18. Globalna ocena dziatan w zakresie réwnowagi praca-zycie
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza wypowiedzi pracownikéw Uniwersytetu X biorgcych udzial w wywia-
dach wskazuje, ze wigkszo$¢ rozmoéwcow miata sSwiadomosé, iz kluczem do zbudo-
wania na uczelni kompleksowej i zarazem rzeczywiscie przydatnej oferty wspiera-
nia rownowagi praca-zycie jest jej zroznicowanie. Potrzeby pracownikow sg w tym
wzgledzie tak rozne, jak rézna jest ich sytuacja osobista, osobowos¢, poglady na role
pracy zawodowej w zyciu:
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Cze$¢ pracownikow chce mieszaé Zycie prywatne i prace — wiec chetnie wzieliby
udzial w wydarzeniu, ktére zorganizowatby dla nich pracodawca, dla ich dzieci,
a sg tez tacy, ktorzy w zadnym wypadku nie - bo to jest wlasnie pracodawca. Tego
sie nie da pogodzi¢, ale warto takie rzeczy robi¢ z mysla o tych, ktérzy chca i o po-
tencjalnym angazowaniu pozostatych.

(pracownik administracyjny, Rektorat, 23.05.2018)

Drugim filarem takich dzialan powinna by¢ edukacja i uswiadamianie, jak istot-
ne jest dazenie do osiggania réownowagi w zyciu. O ile obszar dofinansowania wy-
poczynku i rekreacji jest rozbudowany, o tyle na polu konsultacyjno-doradczym
wida¢ duze deficyty:

Moze warto byloby organizowa¢ konsultacje psychologiczne, dyzur psycholo-
giczny... ja wiem - nie brzmi to dobrze dla niektérych, ale nie ma czegos takiego,
a mogloby poméc. Moze co$ z zakresu zarzadzania wlasnym czasem, jakie$ kur-
sy, szkolenia, uelastycznienie warunkdow pracy... Dla wielu 0sdb jest dobrze jak jest,
po co zmiany, ale mysle, ze gdyby byly takie cykliczne spotkania, moze znalazlyby
swoich zwolennikéw i co$ by sie ruszyto, jak te kamyki wrzucone do wody, poru-
szajgce fale, ktore zataczajg coraz szersze kregi.

(pracownica administracyjna, Wydziat Zarzadzania, 22.05.2018)

Przy okazji rozméw o dzialaniach z zakresu réwnowagi praca-zycie pracownicy
poruszali znany problem niedoinformowania, dotyczacy zwlaszcza 0séb o krot-
kim stazu pracy na uczelni:

Wezasy pod grusza - tez na poczatku nie wiedziatam, Ze co$ takiego mi przystugu-
je. Pracuje na pot etatu i to moje watpliwosci czesto budzi, kiedy mam takie same
prawa jak pelnoetatowi pracownicy, a kiedy nie. O tych wczasach pod grusza do-
wiedziatam sie od kogos$ z pracownikéw z katedry, kogo$ kto tez byl w podobne;j
sytuacji.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydziat Zarzadzania, 16.04.2018)

4.1.3. Wspieranie rozwoju zainteresowan pozazawodowych

Na zycie pozazawodowe, oprocz obowiazkow rodzinnych, sktada sie cata sfera wy-
poczynku, rekreacji, hobby i rozwoju osobistego. Relacje miedzy czasem i inten-
sywnoscia wysitku wlozonego przez jednostke w wypetnianie obowigzkdéw zawo-
dowych, rodzinnych a czasem poswieconym na wypoczynek i rozwoéj osobistych
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zainteresowan sg determinantg jako$ci zycia®. Stad w ankiecie poruszono waz-
ny obszar rozwoju zainteresowan pozazawodowych respondentéw (hobby, pasje
itp.), zadajac pytania o miejsce tej tematyki w publicznej przestrzeni miejsca pracy
i obecno$¢ roznych inicjatyw z tego zakresu (a takze ich oceng). Badani pracownicy
Uniwersytetu X przejawiali $wiadomo$¢ wplywu tej sfery funkcjonowania (zain-
teresowania pozazawodowe, hobby, pasje) na dobrostan (99,7% uczestnikéw ba-
dania). Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic w odpowiedziach, jesli bra¢
pod uwage kryterium plci, wieku, stazu pracy czy zajmowanego stanowiska.

Pracodawca moze stwarza¢ warunki do ujawnienia i rozwoju osobistych, pozaza-
wodowych zainteresowan pracownikéw, uczynic je przedmiotem staran, elementem
budowania zespoldw i tworzenia kultury organizacyjnej. Respondenci w 84,1% uzna-
li, Ze pracodawca (,,raczej”) oferuje im dostep do zaje¢ zwiazanych z rozwijaniem oso-
bistych zainteresowan i pasji, 15% uczestnikéw badania udzielilo tu odpowiedzi ,,ra-
czej nie”. Znaczenie okazal si¢ mie¢ rodzaj zajmowanego stanowiska (Chi? = 23,488;
df = 4; p < 0,01). Respondenci zatrudnieni na stanowiskach obstugi/stuzb technicz-
nych czeéciej uwazali, ze w miejscu pracy nie ma dostepu do zajec rozwijajacych oso-
biste pasje i zainteresowania pozazawodowe (39,4% w stosunku do 12,3% przedsta-
wicieli stanowisk naukowo-dydaktycznych i naukowo-technicznych).
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Czy w miejscu pracy panuje atmosfera sprzyjajaca rozwojowi
osobistych zainteresowan i pasji?

Wykres 19. Globalna ocena atmosfery w pracy pod wzgledem

podejscia do rozwoju zainteresowan pracownikow
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

9  A.Burlita, Zarzgdzanie budzetem..., s. 22-23.
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Nieco ponad potowa respondentéw (51,1%) wyrazila si¢ negatywnie o atmosferze
panujacej w miejscu pracy, jesli chodzi o wspieranie osobistych pasji zatrudnionych.
Zaledwie 7,3% uczestnikow badania zdecydowanie potwierdzilo, ze atmosfera w pra-
cy pozwala na rozwdj osobistych pasji i zainteresowan pracownikow (wykres 19).

Odpowiedzi respondentéw dotyczace atmosfery w pracy byly zréznicowane
w zalezno$ci od ich wieku (Chi2 = 25,399; df = 12; p = 0,013) i rodzaju zajmowanego
stanowiska (Chi? = 32,739; df = 6; p < 0,01). Mozna zauwazy¢ pewng prawidlowos$¢:
im badani starsi, tym bardziej pozytywnie oceniali atmosfere dotyczaca wspierania
osobistych zainteresowan — w grupie wiekowej powyzej 61. roku Zycia pozytywnie
ocenilo atmosfere 74,3%, w stosunku do 40% pracownikéw najmlodszych (21-30 lat).
Jesli chodzi o rodzaj zajmowanego stanowiska, to atmosfer¢ pod tym wzgledem
pozytywnie ocenili przede wszystkim pracownicy techniczni/obstugi (72,7%)
oraz naukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni (51,6%) w przeciwienstwie
od przedstawicieli administracji Uniwersytetu X (zaledwie 29,9% ocen
pozytywnych).

W wywiadach istotnie starsi wiekiem pracownicy (a jednoczesnie starsi stazem
pracy na Uniwersytecie X) dos¢ pozytywnie wypowiadali si¢ o atmosferze wspie-
rania zainteresowan pozazawodowych w miejscu pracy. Wskazywali oni na istnie-
nie wieloletnich kolezenskich wiezi, ktore byly niejako podstawg zainteresowania
hobby i zyciem pozazawodowym poszczegolnych pracownikéw. W takich ,kole-
zenskich ukladach” pewng role odgrywal bezposredni przelozony, jako inicjator
dzialan z zakresu wspierania zainteresowan pozazawodowych adresowanych prze-
de wszystkim do czlonkéw zespotu:

Moj zespot jest dos¢ zintegrowany, sporo ludzie o sobie wiedza, czasem nawet razem
gdzie$ wychodza, wiec i to, kto w czym sie specjalizuje, to tez sie pojawia. Ja staram
sie takie tematy inicjowa¢, wzmacniaé. Wéréd moich pracownikéw jest np. osoba,
ktéra zajmuje si¢ stylizacja, wiec jest takze takim pogotowiem modowym dla ze-
spotu.

(pracownica administracji, Wydzial Zarzadzania, 23.05.2018)

Wedlug rozméwcédw na zainteresowanie tego typu liczy¢ mozna bylo takze
ze strony kolegow i kolezanek z miejsca pracy, ktérzy w pewnych przypadkach in-
tegrowali si¢ wokol roznych aktywnosci wypelniajacych wolny czas (wspdlne wyj-
$cia do kina, teatru, na basen, organizowanie krotkich wycieczek, zapisywanie sie
razem np. na kursy tanca czy jogi). Niektorzy rozméwcy zauwazali, Ze jesli do ka-
tegorii hobby i rozwdj pozazawodowych zainteresowan zaliczy¢ wspieranie sportu
iaktywnego wypoczynku, to mozna méwic o istotnie szerokiej ofercie ,.instytucjo-
nalnej” Uniwersytetu X (i jako taka zalicza si¢ ona do omoéwionych juz wczesniej
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wymiaréw wellness). Z wypowiedzi rozmdéwcdw wylania si¢ jednak konkluzja,
ze w tych staraniach brakuje szczebla §redniego - tych dzialan wspierajacych roz-
woj pozazawodowych zainteresowan zatrudnionych, ktére plasowac by sie mogly
miedzy tym, co (z reguly nieformalnie) oferuje bezposredni przetozony i najbliz-
szy zespOt a oferta wypoczynku i rekreacji koordynowang przez Dzial Spraw So-
cjalnych. Przykladowe dzialania tego typu, ktére wymieniano w wywiadach, to:
wydzialowy konkurs talentéw, zorganizowanie warsztatow dla pracownikow iich
najblizszych z dziedziny, w ktérej ktos z zatrudnionych jest ekspertem czy propa-
gowanie twoérczosci pracownikow (np. biletéw na koncerty czy wystawy, w kto-
rych biorg udzial pracownicy Uniwersytetu X). Podobnie jednak jak w przypadku
profilaktyki stresu czy wspierania réwnowagi praca-zycie, tak i tutaj powodzenie
takich inicjatyw zalezy od wyczucia i pelnej dobrowolnosci zainteresowanych:

Ja na przyktad prowadze bloga, pisze opowiadania, takie z dziedziny fantasy, histo-

rical fantasy, przymierzam si¢ teraz do pelnowymiarowej powiesci. Nie zyczytabym

sobie jednak, aby byto to szeroko w pracy komentowane. By¢ moze kiedys, teraz wole
dziata¢ pod pseudonimem.

(pracownica naukowo-dydaktyczna, Wydzial Studiéw Miedzynarodowych

i Politologicznych, 26.07.2018)

Oferta konkretnych zaje¢ pozazawodowych moze by¢ wsparta dyskursem
w miejscu pracy dotyczacym znaczenia zainteresowan dla dobrostanu i jakosci
zycia. Duze znaczenie odgrywaja tutaj akcje informacyjne, plakatowe, wyklady,
odczyty czy kursy poswiecone roznym dziedzinom, odpowiadajacym zaintereso-
waniom zatrudnionych. Respondenci relatywnie najlepiej ocenili pod tym wzgle-
dem obszary wykladéw/kurséw lub szkolen (8,9%) i akcji plakatowych/newslette-
réw poswigconych tematyce rozwoju osobistych zainteresowan, w przeciwienstwie
do obszaru konsultacji ze specjalistami (zaledwie 0,3%) (tabela 42). Tematyka po-
radnictwa w zakresie rozwoju osobistych zainteresowan jest raczej nieobecna
w przestrzeni miejsca pracy, by¢ moze traktowana jest jako nieistotna, mato prio-
rytetowa, zarezerwowana dla sfery osobistej. Na brak ekspozycji wyzej wymienio-
nych watkéw w miejscu pracy (badz tez brak zainteresowania nimi) wskazuje duzy
procent 0osob udzielajacych odpowiedzi ,,nie wiem” (tabela 42).

Analiza uzyskanych danych wykazata, iz co do rozeznania badanych w ofer-
cie poradnictwa (wyklady/szkolenia/kursy) znaczenie miata ple¢ respondentow
(Chi2 =6,533; df = 2; p = 0,038) oraz zajmowane przez nich stanowisko (Chi? = 10,024,
df = 4; p = 0,040). Kobiety nieco czesciej niz mezczyzni takg wiedze wykazywaly
(11,7% w stosunku do 4,9%). Jesli chodzi o rodzaj zajmowanego stanowiska, tu-
taj wiedzg dysponowali najczesciej przedstawiciele stuzb technicznych/obstugi
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(18,2%), rzadziej pracownicy administracji (12,2%) oraz pracownicy naukowo-dy-
daktycznych i naukowo-technicznych (6,6%). W zakresie eventéw i imprez znacze-
nie mial takze rodzaj zajmowanego stanowiska respondentéw (Chi2 = 10,910; df = 4;
p =0,028) - w bardzo podobnym rozkladzie: odpowiedzi wskazujacych na dostep
do takich dzialan udzielali najcz¢$ciej pracownicy techniczni/obstugi (18,8%), w sto-
sunku do 6,8% przedstawicieli administracji i 6,3% pracownikéw naukowo-dydak-
tycznych i naukowo-technicznych.

Tabela 42. Poradnictwo z zakresu rozwoju zainteresowan pozazawodowych (w %)

Oferowane porady z :ve:)kdr::yiilnteresowan pozaza- Tak Nie Nie wiem
Akcje uswiadamiajace 3,4 61,7 34,9
Wyktady, kursy lub szkolenia 8,9 58,9 32,2
Plakaty/newslettery 8,6 59,9 31,5
Eventy, imprezy 7,5 58,3 34,2
Konsultacje ze specjalistami 0,3 63,6 36,1

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zuczelnianego poradnictwa w zakresie wsparcia rozwoju osobistych zaintereso-
wan skorzystato zaledwie 7,6% respondentéw. Znaczenie miata pte¢ respondentow
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(Chi2 = 7,065; df = 2; p = 0,029), gdyz kobiety czesciej z takiej oferty korzysta-
ty (10,6% w stosunku do 3,5%). Jesli chodzi o rodzaj stanowiska (Chi? = 10,283;
df = 4; p = 0,036), najczesciej z oferty korzystali pracownicy obstugi/techniczni
(19,4%) w stosunku do 11,6% przedstawicieli administracji uczelni i zaledwie 5%
pracownikéw naukowo-dydaktycznych i naukowo-technicznych. Dane wskazuja,
ze nieliczni korzystaja z oferty poradnictwa, jednak ponad polowa uczestnikow
badania (64,2%) ocenila, ze takie inicjatywy bytyby dla nich potencjalnie przy-
datne (wykres 20), przy stosunkowo duzej grupie (29,7%) oséb niemajacych zda-
nia na ten temat.

Odpowiedzi respondentéw dotyczace przydatnosci oferty poradnictwa byly
zroznicowane w zaleznosci od pici (Chi? = 15,450; df = 4; p = 0,004): kobiety cze¢s-
ciej ocenialy oferte jako przydatna (72,5% w stosunku do 52,2%). Mezczyzni czgs-
ciej wybierali odpowiedz ,,nie wiem” (40% w stosunku do 22,5% kobiet), co moz-
na interpretowac jak brak zainteresowania omawianym zagadnieniem. Znaczenie
mial wiek badanych (Chi? = 28,154; df = 16; p = 0,030): im respondenci starsi, tym
ocena przydatnosci takiego poradnictwa nizsza (43,6% w grupie powyzej 61. roku
zycia, w stosunku do 77,4% w grupie 21-30 lat i 74,3% w grupie 31-40 lat). Z wie-
kiem rost takze procent oséb niemajacych zdania w tej kwestii. Podobna tendencje
zaobserwowa¢ mozna, biorgc pod uwage staz pracy respondentéw (Chi? = 24,365;
df=8; p=0,002): tutaj takze osoby o najkrdtszym stazu ocenialy przydatno$¢ ofer-
ty poradnictwa najwyzej (82,6%) w stosunku do pracownikow ze stazem powyzej
11 lat (55,5%). Ta ostatnia grupa wybierala takze najczesciej odpowiedz ,,nie wiem”
(36,1% w stosunku do zaledwie 8,7% respondentéw najmlodszych stazem pracy).
Dla rozkladu odpowiedzi w zakresie oceny przydatnosci poradnictwa rozwoju oso-
bistych zainteresowan pracownikoéw istotne statystycznie znaczenie mial rodzaj
zajmowanego stanowiska (Chi? = 17,720; df = 8; p = 0,023). Grupa pracownikéw,
ktdra najczesciej z tej oferty korzystata (stuzby techniczne/obstuga), oceniata oferte
czesciej jako przydatnag (80,6%), w przeciwienstwie do grupy najrzadziej deklaru-
jacej korzystanie z takiego poradnictwa, czyli pracownikéw naukowo-dydaktycz-
nych i naukowo-technicznych (57,7%). By¢ moze w tej grupie dominowalo nasta-
wienie, iz organizowanie czasu wolnego i poszukiwanie informacji dotyczacych
wlasnych zainteresowan pozazawodowych jest osobista sprawg pracownika.
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4.2. Model wymiarow wellness w Uniwersytecie X - podsumowanie
i wnioski z badan

4.2.1. Rozeznanie w ofercie wellness wsréd badanych

Jednym z problemdéw badawczych bylo okreslenie rozeznania w istniejgcej ofercie
wellness wérédd pracownikéw Uniwersytetu X, co jest kluczowym warunkiem dal-
szego zainteresowania zatrudnionych dzialaniami z tej dziedziny. Jak mozna do-
mniemywacé, rozmiary organizacji, skomplikowana struktura, a takze samo zréz-
nicowanie zasobow ludzkich Uniwersytetu X sprawiaja, iz ta Swiadomo$¢ jest takze
rézna (tabela 43). Najlepiej poinformowani byli pracownicy, jesli chodzi o dostep
do dofinansowania wypoczynku i oferte w zakresie promocji sportu — dofinan-
sowanie karnetéw na obiekty sportowe (84,9% uczestnikéw badania ankietowe-
go), organizacje wycieczek (78,8%). Pokrywa sie to z informacjami uzyskanymi
podczas wywiadow, gdzie rozmdwcy z reguly znali zakres i zasady korzystania
z »oferty socjalnej” (obejmujacej zasady dofinansowania wypoczynku, rekreacji
i aktywnosci sportowej). Najstabiej wérod obszaréow, co do ktérych mozna mowic
o istnieniu ,,oferty narzedziowej”, wypadta ochrona zdrowia, co réwniez znalazto
swoje odzwierciedlenie w prowadzonych wywiadach. Wydaje si¢ takze, iz stosun-
kowo wysoki wynik w zakresie deklarowanego dostepu do dodatkowych badan
i konsultacji lekarskich (26,3% ankietowanych) - sprzeczny z danymi uzyskany-
mi w wywiadach - ttumaczy¢ mozna tym, iz respondenci wypetniajacy ankiete,
mimo instrukeji, mogli mie¢ jednak na mysli badania obowigzkowe (wstepne,
okresowe). W wywiadach dos¢ czesto te kategorie byly przez rozmoéwcéw blednie
rozpoznawane.

Oferta zwigzana z ,konkretnymi” dzialaniami pracodawcy (dofinansowania, kar-
nety, itp.) uzupelniona powinna by¢ dzialaniami z zakresu poradnictwa, propago-
wania idei wellness w jej réznych przejawach. Tutaj mozna juz dokonac poréwnania
wszystkich badanych wymiaréw wellness. Z konstrukeji ankiety badawczej wynika,
ze dostep do takich inicjatyw wsrod ankietowanych byt zdecydowanie mniejszy (ta-
bela 44). Najwieksza swiadomos¢ ankietowani przejawiali w zakresie eventéw i im-
prez promujacych aktywnos¢ fizyczng i sport (dane pozyskane z wywiadow wska-
zuja, ze tego typu akeji bylo po prostu najwiecej, byly tez ,widoczne” w przestrzeni
miejsca pracy). Najnizsza byta natomiast Swiadomos¢ ankietowanych w zakresie r6z-
nych form poradnictwa praca-zycie i profilaktyki stresu (jak mozna domniemy-
wag, takich dziatan bylo niewiele, ponadto cz¢s¢ rozmoéwcow wyrazalta w wywiadach
przekonanie, iz powinny by¢ to obszary zarezerwowane dla zycia prywatnego, stad
mniejsze zainteresowanie i zauwazanie takich informacji w pracy).
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Tabela 43. Swiadomo$¢ poszczegélnych aspektéw oferty wellness na Uniwersytecie X

Promocja Karnety na basen/fitness do klubu/sitowni itp. 84,9
aktywnosci Wycieczki (w tym piesze i rowerowe), rajdy itp. 78,8
fizycznejisportu  [7a0dy sportowe 54,2
Ochrona zdrowia Badania/konsultacje lekarskie 26,3
- profilaktyka — - -
choréb i uzaleznien | Dodatkowe szczepienia (np. przeciwko grypie) 9,3
Réwnowaga Dofinansowanie edukacji przedszkolnej dzieci 21,4
praca-zycie pracownikow
Dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw 33,7
(kolonie, wczasy itp.)
Dofinansowanie wypoczynku pracownikéw i ich rodzin 87,7
Dofinansowanie réznych form rekreacji pracownikéw i ich 54,8
rodzin (zajecia sportowe itp.)
Dofinansowanie réznych form rekreacji pracownikdw i ich 52,3
rodzin (edukacja i kultura itp.)
Wydarzenia organizowane dla pracownikéw i ich rodzin 22,5
(wycieczki, rajdy, pikniki rodzinne itp.)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Tabela 44. Rozeznanie w ofercie informacyjno-edukacyjnej (poradnictwo wellness) (%)

Akcje 3,1 46 3,3 1,1 0,6 3,4
uswiadamiajace

Wyktady, kursy 2,5 3,3 6,2 6,9 1,4 8,9
lub szkolenia

Plakaty/ - - 10,8 1,6 0,6 8,6
newslettery

Eventy, imprezy 5,9 18,4 5,1 0,8 0,3 7,5
Konsultacje 3,1 2,8 - 48 1,9 0,3
ze specjalistami

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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4.2.2. Wykorzystanie i ocena oferty wellness na Uniwersytecie X

Kolejne problemy badawcze dotyczyly wykorzystania oraz oceny proponowanych
rozwigzan w poszczegolnych obszarach wellness. Aby poréwna¢ miedzy sobg od-
powiedzi ankietowanych w wyréznionych obszarach wellness i dokonac¢ na tej pod-
stawie bardziej precyzyjnej oceny, do dalszej analizy w kazdym z wymiardéw (er-
gonomia i komfort pracy, promocja zdrowego odzywiania, promocja aktywnosci
fizycznej i sportu, ochrona zdrowia, wspieranie réwnowagi wewnetrznej, wspie-
ranie rownowagi praca-zycie, wsparcie rozwoju zainteresowan pozazawodowych)
wybrano odpowiedzi (itemy) dotyczace miedzy innymi korzystania z konkretnych
przejawow wsparcia ze strony uczelni i poradnictwa oraz oceny tych dziatan. Od-
powiedziom respondentéw przypisano wartoéci 0i 1. Aby poréwnac obszary mie-
dzy sobg, stworzono wskaznik jako sume wybranych pozycji do sumy wszystkich
mozliwych iteméw. Do oceny réznic miedzy badanymi wymiarami zastosowano
analize Anova z powtarzanymi pomiarami (tabela 45).

Tabela 45. Statystyki opisowe procentowego wskaznika dla waznosci danego wymiaru

Srednia | Mediana | Minimum | Maksimum Gl e
standardowe
Ergonomia i komfort pracy 62,034 70,000 0,000 100,000 24,447
Wtasciwe odzywianie 33,524 42,857 0,000 100,000 14,856
Aktywnos¢ fizyczna i sport 45,527 44, 444 0,000 100,000 16,578
Ochrona zdrowia 24,069 25,000 0,000 100,000 15,472
Rownowaga wewnetrzna 22,980 20,000 0,000 60,000 11,265
ROwnowaga praca-zycie 37,822 35,714 0,000 64,286 12,989
Zainteresowania pozazawodowe | 0,00194 0,001 0,000 0,008 0,002

F(df 6;2088) =706,005; p <0,01.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Na podstawie przeprowadzonej analizy wariancji Anova z powtarzanymi po-
miarami siedem analizowanych wymiaréw wellness r6zni si¢ miedzy sobg istotnie
statystycznie w wartosci sredniej procentowego wskaznika tych wymiaréw (F(6;
2088) = 706,005; p < 0,01). Aby zmierzy¢ szczeg6élowe rdznice, obliczono statysty-
ki testu post-hoc Duncana, ktoérego wyniki zamieszczono w aneksie 510. W spo-
sob istotny statystycznie miedzy srednimi procentowymi badanych wymiaréow za-
chodzg réznice (z wyjatkiem obszaréw ochrony zdrowia i profilaktyki stresu oraz
wspierania rownowagi wewnetrznej).

10 Analiza post-hoc - test szczegbtowych réznic Duncana dla badanych wymiaréw wellness.
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Opracowano zestawienie poszczegélnych wymiaréow wellness w kontekscie
wykorzystywania przez ankietowanych oferowanych rozwigzan i ich oceny
(wykres 21). Najwyzsze, w sposdb istotny statystycznie, wyniki zanotowano
w wymiarze zapewniania ergonomii i komfortu pracy (wykres 21), ocenionym
przez badanych najwyzej (Srednia = 62,03% — wynik wyzszy).
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Wykres 21. Model wymiaréw wellness w ocenie badanych!!

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Takze w wywiadach prowadzonych z pracownikami Uniwersytetu X, mimo zgta-
szanych uwag (dotyczacych np. malej funkcjonalnosci pomieszczen socjalnych czy nie-
dostatkéw w zakresie wyposazenia miejsca pracy), wigkszo$¢ rozméwcow wskazywa-
fa jednak na ,,dobre zaplecze”, ,wystarczajaca infrastrukture” czy dobre, zadowalajace
fizyczne warunki pracy. W aneksie 612 zamieszczono szczegotowe zestawienie dziatan
wellness rozpoznanych na Uniwersytecie X, opracowane na podstawie wynikéw an-
kietowych oraz wnioskéw z analizy wywiadow i materialéw zrédlowych. W obszarze
ergonomii i komfortu pracy ankietowani wystawili relatywnie wysokie oceny swojemu
miejscu pracy (wyposazenie stanowiska pracy, fizyczne warunki w miejscu pracy itp.).
Podobnie bylo z organizacja samej pracy (wpltywem na grafik, czasem rozpoczynania
11 Z95-procentowym przedziatem ufnosci.

12 Zestaw dziatan wellness rozpoznanych na Uniwersytecie X w poszczegdlnych wymiarach:
dziatania w zakresie wspierania dobrostanu fizycznego pracownikow.
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ikonczenia pracy, organizacja przerwitp.), gdzie duzg role odgrywaly nieformalne usta-
lenia z przetozonymi. Aspektem, ktéry zostal w wymiarze ergonomii i komfortu pra-
cy ocenionym najstabiej, byta dostepnos¢ i funkcjonalnos¢ pomieszczen, gdzie mozna
odpoczad i zregenerowac sity — tego w miejscu pracy ankietowanym i rozméwcom bra-
kowato. Obszar ergonomii pokrywa si¢ czesciowo z przestrzenia regulowang wymoga-
mi bhp, wchodzac takze w zakres zainteresowan zwigzkéw zawodowych, co by¢ moze
przyczynilo sie do wykreowania takich warunkéw pracy, z ktérych pracownicy Uni-
wersytetu X generalnie byli zadowoleni (78,6% badanych w ankiecie ocenilo, ze praco-
dawca dba o warunki fizyczne i ergonomie w miejscu pracy).

Wspieranie aktywnosci fizycznej i promocja sportu z kolei od dawna sg obszarami
dzialan duzych organizacji, wpisujac si¢ takze w pewng modeg i styl zycia spoteczenstw,
zwlaszcza wielkomiejskich. Uczestnicy badania prowadzonego na Uniwersytecie X
ocenili wymiar promocji sportu i aktywnosci fizycznej wellness stosunkowo do-
brze (Srednia = 45,53%, por. wykres 21). Oprocz ogdélnouczelnianej oferty dofinan-
sowania roznych aktywnosci sportowych pracownikéw w wywiadach podkreslano
liczne inicjatywy wydzialowe, a nawet oddolne (jednostkowe), zespotowe, katedral-
ne dotyczace promocji sportu w miejscu pracy (aneks 613). Jak wynika z uzyskanych
danych, zarysowuje si¢ pewna tendencja: powoli spada liczba 0séb zainteresowanych
udzialem w zorganizowanych formach rekreacji (zajecia na ptywalni w Centrum
Sportu Uniwersytetu X, inne zajecia sportowe), rosnie natomiast zainteresowanie
uzyskaniem od pracodawcy dofinansowania indywidualnie dobranych aktywnosci
sportowo-rekreacyjnych (sukces kart FitProfit). Badani ocenili proponowane im ini-
cjatywy z zakresu promocji sportu pozytywnie w 87,5% (por. aneks 6).

Jak wskazano na wykresie 21, nieco gorzej respondenci ocenili wymiar wspiera-
nia rGwnowagi praca-zycie (Srednia = 37,82). W ramach tego typu dziatan badani
wyzej ocenili zwlaszcza tak zwang oferte socjalng (dofinansowanie wypoczynku i re-
kreacji pracownikéw i ich rodzin) w stosunku do akgji poradniczo-informacyjnych.
Zwywiadéw wynika ponadto, Ze na tle innych obszaréw wellness zadowalajacy wyda-
je sie takze stopien informowania o tego typu inicjatywach wsréd spotecznosci akade-
mickiej (koordynacja dziatan i informowanie przez Dzial Spraw Socjalnych Uniwersy-
tetu X). Poza centralnie koordynowang dziatalnoscig ,,socjalng”, troska o rOwnowage
praca-zycie pracownikow przejawia sie takze w postaci wsparcia i ulatwien oferowa-
nych pracownikom znajdujacym si¢ na przyktad w szczegdlnej sytuacji osobistej, uela-
styczniania warunkéw pracy czy wparcia merytorycznego. Pracownicy akcentowali
tutaj role bezposredniego przefozonego i bliskich wspoétpracownikéw, przy niklym
udziale wladz uczelni i administracji (aneks 614).

13 Tamze.

14 Zestaw dziatan wellness rozpoznanych w Uniwersytecie X w poszczegdlnych wymiarach:
dziatania w zakresie wspierania rbwnowagi pracownikéw.
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Ponizej przecietnej (wykres 21) uplasowaly sie takze oceny wymiaru promo-
cji zdrowego odzywiania (Srednia = 33,52%) oraz ochrony zdrowia: profilaktyki
chordéb i uzaleznien ($rednia = 24,07%). Promocja zdrowego odzywiania na Uni-
wersytecie X jest mocno zréznicowana lokalnie: sa jednostki organizacyjne dys-
ponujace punktami (lokalami) gastronomicznymi oferujacymi urozmaicone, tak-
ze zdrowe czy dietetyczne menu, s3 takze miejsca, gdzie takich punktéw de facto
brak. Wszelkiego rodzaju akcje edukacyjno-uswiadamiajgce w zakresie zdrowego
odzywiania byty oceniane jako potrzebne (83,4% uczestnikéw badania ankietowe-
g0), jednak w miejscu pracy wystepowaly sporadycznie (aneks 61°). Nisko globalnie
zostal oceniony takze wymiar dziatan z zakresu ochrony zdrowia, zdaniem wielu
badanych ograniczajacy sie do realizowania wymogoéw formalnych (por. aneks 616).
Z opinig, ze pracodawca i przelozeni troszczg si¢ o zdrowie zatrudnionych, zgodzi-
fo si¢ jedynie 42,4% ankietowanych. Jednocze$nie odnotowano istnienie zapotrze-
bowania na oferte edukacyjno-informacyjng w tym zakresie (90,9% uczestnikow
badania ankietowego sadzito, ze wskazane poradnictwo bylyby dla nich przydat-
ne). Tematyka profilaktyki chordb czy uzaleznien budzila duze zainteresowanie
rozmoéwcow bioracych udzial w wywiadach, zglaszali oni wiele inicjatyw i pomy-
stéw w tym zakresie (np. dodatkowe badania profilaktyczne, konsultacje specjali-
styczne, refundowanie czy dofinansowanie ustug rehabilitacyjnych).

Dos$¢ negatywnie pracownicy Uniwersytetu X wypowiadali si¢ o dziala-
niach z zakresu wspierania rownowagi wewnetrznej i profilaktyki stresu (Sred-
nia = 22,98%) (aneks 6!7). Wskazywano odgdrne inicjatywy, typu powotanie Komi-
sji Antymobbingowej czy Akademickiego Centrum Wsparcia, jednak ich stopien
oddzialywania na swiadomos¢ spolecznosci akademickiej w momencie przepro-
wadzania badania byt do$¢ nikly. Tematyka profilaktyki stresu i wspierania réw-
nowagi wewnetrznej pojawiala si¢ na uczelni sporadycznie podczas konferen-
cji, lokalnych szkolen pracowniczych czy go$cinnych wyktadéw, jednak nie byly
to dzialania o charakterze systemowym. Znaczenie dla profilaktyki stresu maja
relacje w pracy, pewno$¢ zatrudnienia, brak sprzecznych wymagan - te aspek-
ty zostaly ocenione rozmaicie z uwagi na wskazywang przez badanych wielos¢
pelnionych rdl, specyfike zespotdéw, w ktérych czasem réwnolegle dziatali i cha-
rakter pracy (wypowiedzi nastawionych na osiggnigcie indywidualnego sukcesu
pracownikéw naukowo-dydaktycznych!8). Zdecydowanie najbardziej negatywie

15 Zestaw dziatan wellness rozpoznanych w Uniwersytecie X w poszczegdlnych wymiarach:
dziatania w zakresie wspierania dobrostanu fizycznego pracownikéw.

16 Tamze.

17 Zestaw dziatan wellness rozpoznanych w Uniwersytecie X w poszczegdlnych wymiarach:
dziatania w zakresie wspierania rdwnowagi pracownikéw.

18 Tamze.
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oceniono wymiar wspierania rozwoju zainteresowan pozazawodowych ($red-
nia = 0,002%) - jako by¢ moze ,,najmniej tradycyjny” i zakorzeniony wymiar well-
ness. Z wywiadow wylania obraz sytuacji, w ktorej zasadniczo ten obszar pozosta-
wiono inicjatywie kierownikéw i samych zainteresowanych, przy braku szerszych
akeji ze strony uczelni (por. aneks 6). Nalezy jeszcze raz podkredli¢, ze przynaj-
mniej w dwoch wymiarach wellness (to jest profilaktyka stresu i wspieranie row-
nowagi wewnetrznej oraz wspieranie zainteresowan pozazawodowych) oczekiwa-
nia samych rozméwcéw co do zasadnosci budowania takiej oferty w miejscu pracy
byty niejednoznaczne.

Uzyskane wyniki pozwalaja zatem na rozstrzygniecie tych probleméw badaw-
czych, ktére koncentrujg si¢ wokoét wykorzystania i oceny dziatan z poszczegélnych
wymiaréw wellness na Uniwersytecie X. Na ich podstawie wskazano, gdzie umiej-
scowione sg obszary wymagajace uwagi i bardziej zaawansowanych dzialan.

4.2.3. Wykorzystanie i ocena oferty wellness a cechy badanych
pracownikow

Jeden z postawionych w pracy probleméw badawczych odnosit si¢ do tego, czy
istniejg roznice (co do wykorzystania i oceny proponowanych w miejscu pracy
dziatan wellness) w zaleznosci od wybranych cech pracownikéw (takich jak: ple,
wiek, staz pracy na uczelni czy rodzaj zajmowanego stanowiska). Aby rozstrzyg-
ng¢ ten problem, sprawdzono, w jaki sposob rozklada si¢ wykorzystanie i glo-
balna ocena poszczegdlnych wymiaréw wellness na uczelni w zaleznosci od pici,
wieku, stazu pracy czy rodzaju stanowiska zajmowanego przez respondentéw.
W zakresie kryterium plci pracownikéw Uniwersytetu X biorgcych udzial w ba-
daniu ankietowym sprawdzono, w jaki sposob odpowiedzi kobiet rdznig si¢ od od-
powiedzi mezczyzn w poszczegdlnych (globalnie branych po uwage) wymiarach.
Zastosowano test t-Studenta dla préb niezaleznych (aneks 519). Odnaleziono istot-
ne statystycznie réznice w odpowiedziach respondentéw w wymiarze ergonomii
i komfortu pracy (t = -2,377; df = 390; p = 0,018), gdyz mezczyzni lepiej oce-
nili dzialania pracodawcy w obszarze ergonomii i zapewniania komfortu pracy
($rednia = 65,24) niz kobiety ($rednia = 59,34). Z wywiadéw przeprowadzonych
z pracownikami mozna wnioskowac, ze kobiety czesciej zwracaly uwage na fizycz-
ne aspekty miejsca pracy, nie tylko samego stanowiska, lecz i dalszego otoczenia
(korytarze, toalety, bufet, przestrzen przed budynkiem, parkingi, trawniki itp.)
Wyposazenie, estetyka, ,,przyjaznosc”, ,przytulno$¢” miejsca pracy odgrywaly
w ich wypadku wigkszg role. Domniemywa¢ mozna, Ze przeklada si¢ to na wyzsze

19 Statystyki opisowe z testem t-Studenta réznic miedzy odpowiedziami kobiet i mezczyzn
w zakresie wymiaréw wellness.
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oczekiwania i surowsze oceny w tym zakresie. Ple¢ respondentow réznicowata tak-
ze odpowiedzi respondentéw w wymiarze promocji sportu i aktywnosci fizycznej
na uczelni (t = 3,660; df = 390; p < 0,01): kobiety ocenily ten wymiar wellness lepiej
(Srednia = 48,48) niz mezczyzni (Srednia = 42,37).

Nastepnie sprawdzono, czy odpowiedzi respondentéw w poszczegdlnych wy-
miarach wellness réznily si¢ ze wzgledu na wiek badanych. W tym celu obli-
czono statystyke Anova jednoczynnikowg (aneks 520). Na jej podstawie mozna
wnioskowaé, ze ocena wymiaréw: zapewniania ergonomii i komfortu pracy,
promowania aktywnosci fizycznej i sportu oraz wsparcia w zachowywaniu row-
nowagi wewnetrznej i profilaktyki stresu zwigzana byla z wiekiem badanych
o0so6b. Dla weryfikacji wykonano test post-hoc Duncana dla kazdego wymienio-
nego wymiaru - wyniki zamieszczone zostaly w aneksie 521. W sposéb istot-
ny statystycznie wymiar uniwersyteckich dzialan w zakresie zapewniania er-
gonomii i komfortu pracy byt oceniany najwyzej przez respondentéw powyzej
61. roku zycia, co by¢ moze zwigzane jest z wysoka pozycja zawodows tej gru-
py i faczacym sie z nig wigkszym wplywem na warunki pracy. Co do promoc;ji
aktywnosci fizycznej i sportu na uczelni dzialania pracodawcy w tym obszarze
byly wyzej ocenianie przez osoby w wieku 31-40 lat (Srednia = 47,94), w stosun-
ku do respondentéw w wieku 21-30 lat ($rednia = 40,74) (aneks 5%2). Ponadto
prowadzona miejscu pracy promocja aktywnosci fizycznej i sportu byta wyzej
oceniania przez osoby w wieku powyzej 61 lat (Srednia = 45,87) niz przez osoby
w wieku 21-30 lat (Srednia = 40,74). Pojedyncze glosy pracownikéw biorgcych
udzial w wywiadach z tej grupy wiekowej, jakkolwiek nie moga by¢ generali-
zowane na spolecznos$¢ akademicka, moga stanowi¢ pewng wskazéwke wyjas-
niajgcg ten stan rzeczy: najmlodsi rozméwcy wskazywali na brak motywacji
do podjecia ¢wiczen, zwlaszcza wynikajacy z braku potrzeby dbania o swoje
zdrowie. Tymczasem w wymiarze wspierania rownowagi wewnetrznej i profi-
laktyki stresu to ankietowani z najstarszej kategorii wiekowej ocenili najnizej
dziatania pracodawcy (aneks 523).

Za pomocg statystyki Anova jednoczynnikowej sprawdzono takze, czy odpo-
wiedzi respondentow w poszczegdlnych wymiarach wellness réznity sie ze wzgledu

20 Statystyki opisowe z testem Anova jednoczynnikowa réznic miedzy odpowiedziami oséb
w réznym wieku w zakresie mierzonych wymiaréw wellness.

21 Statystykitestu post-hoc Duncana dla wymiaru ergonomii i komfortu pracy (wedtug wieku
respondentow).

22 Statystykitestu post-hoc Duncana dla wymiaru promocji aktywnosci fizycznejisportu (we-
dtug wieku respondentéw).

23 Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru wspierania rownowagi wewnetrznej i pro-
filaktyki stresu (wedtug wieku respondentéw).
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na staz pracy badanych (aneks 524). Na podstawie dokonanej analizy mozna wnio-
skowac, ze w wymiarach: promocja wlasciwego odzywiania, promocja aktywno-
$cifizycznej i sportu oraz wspieranie rownowagi wewnetrznej i profilaktyka stresu
zachodzily istotne statystycznie roznice w odpowiedziach respondentdw, uzalez-
nione od stazu pracy respondentéw na Uniwersytecie X. Co do wymiaru promocji
aktywnosci fizycznej i sportu staz pracy réznicuje w sposob istotny odpowiedzi re-
spondentdéw — pracownicy z najkrotszym stazem pracy na badanej uczelni oceniali
dzialania pracodawcy w zakresie tego wymiaru wellness zdecydowanie nizej ($red-
nia = 39,68) niz badani o stazu 3-10 lat (Srednia = 46,25) badz zatrudnieni najdtuzej
(Srednia = 46,46) (aneks 52°). Domniemywac mozna, ze pracownicy o tak krotkim
stazu, to w wielu przypadkach jednocze$nie pracownicy najmlodsi wiekiem (a za-
tem - w Swietle wczesniejszych ustalen —- niezainteresowani osobiscie sportem).
Innym wytlumaczeniem moze by¢ niepelny dostep do informacji o szczegoétach
oferty uniwersyteckiej w przypadku oséb o matym stazu. Takze w zakresie wy-
miaru profilaktyki stresu i wspierania rownowagi wewnetrznej zatrudnionych od-
powiedzi badanych wigzaly sie z ich stazem pracy na uczelni (aneks 526). Pracow-
nicy najkrécej zatrudnieni wyzej ocenili dziatania pracodawcy w zakresie dbania
o rbwnowage wewnetrzna i profilaktyke stresu w miejscu pracy (srednia = 25,71)
niz pracownicy z najdluzszym stazem, pracujacy na Uniwersytecie X 11 i wiecej
lat (Srednia = 21,25). To réwniez moze wskazywac na powigzanie wieku ze stazem
pracy — najdiuzej zatrudnieni byli jednoczesnie badanymi z najstarszej kategorii
wiekowej, ktora nisko oceniata starania pracodawcy w tym zakresie.
Kolejna kwestia poddana analizie miata da¢ odpowiedz na pytanie, czy odpo-
wiedzi respondentéw w poszczegdlnych wymiarach wellness réznity sie ze wzgledu
na rodzaj stanowiska zajmowanego przez badanych. Na podstawie analizy Anova
jednoczynnikowej mozna wnioskowa¢, ze ocena ergonomii i komfortu pracy, pro-
mocji aktywnosci fizycznej i sportu, dbania o réwnowage praca-zycie oraz wspar-
cia w rozwoju osobistych zainteresowan pracownikéw zwigzana byta z rodzajem
zajmowanego stanowiska (aneks 527). Aby zweryfikowa¢ te zalezno$ci, wykonano
test post-hoc Duncana dla kazdego wyzej wymienionego istotnego wymiaru. W wy-
miarze dbalosci o ergonomig i komfort pracy pracownicy naukowo-dydaktycz-
ni i naukowo-techniczni wyzej oceniali te dzialania pracodawcy (Srednia = 64,14)
24 Statystyki opisowe z testem Anova jednoczynnikowa réznic miedzy odpowiedziami oséb
z réznym stazem pracy w zakresie wymiaréw wellness.

25 Statystyki testu post-hoc Duncana w zakresie wymiaru wspierania aktywnosci fizycznej
i sportu (wedtug stazu pracy respondentdw).

26  Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru wspierania réwnowagi wewnetrznej (we-
dtug stazu pracy respondentow).

27 Statystyki opisowe z testem Anova jednoczynnikowa réznic miedzy osobami pracujgcymi
na réznych stanowiskach w zakresie mierzonych wymiaréw wellness.
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w stosunku do pracownikéw technicznych i obstugi (Srednia = 47,63). Podobnie
bylo z pracownikami administracyjnymi (aneks 5?8). W zakresie wymiaru promo-
cji zdrowego odzywiania pracownicy naukowo-dydaktyczni i naukowo-techniczni
nizej oceniali dzialania w tym zakresie (Srednia = 39,14) w stosunku do pracow-
nikéw technicznych i obstugi (Srednia = 39,47) (aneks 5%°). Z wywiadéw wynika,
ze na przyklad pracownicy obstugi generalnie mieli nizsze oczekiwania co do dzia-
tan pracodawcy w tym zakresie (cze$ciej takze bazowali na wlasnym prowiancie).
W wymiarze promocji aktywnosci fizycznej i sportu (aneks 530) najwyzsze oceny
pochodzity od pracownikéw administracyjnych (§rednia = 51,39), nastepnie od pra-
cownikéw naukowo-dydaktycznych i naukowo-technicznych (Srednia = 45,2). Naj-
mniej zadowoleni z dzialan w tym obszarze byli pracownicy techniczni i obstuga
(Srednia = 38,01). Potwierdzaja to wyniki prowadzonych wywiadéw, w ktérych roz-
moéwcy z tych grup stanowiskowych nie byli zainteresowani uprawianiem sportu
i rzadko deklarowali udzial w uniwersyteckich eventach organizowanych z tego
tytutu. Jesli chodzi o wspieranie rownowagi praca-zycie (aneks 531), to pracow-
nicy naukowo-dydaktyczni przypisywali staraniom pracodawcy w tym obszarze
najwyzsze noty (Srednia = 38,50) w stosunku do pracownikéw administracji (Sred-
nia = 33,30). Co interesujace, wczesniejsze dane wskazuja, ze pracownicy z gru-
py naukowo-dydaktycznej i naukowo-technicznej przezywali najsilniejszy konflikt
praca-zycie (znalazlo to takze odzwierciedlenie w wywiadach). Wydaje si¢ jednak,
ze tym bardziej ,,doceniali” oni oferte uniwersytetu w tym zakresie (a takze byli
swiadomi ograniczen zwigzanych z wybrang profesja).

Aby lepiej zilustrowac zaleznos$ci, w ramach podsumowania powyzszych roz-
wazan wykonano analize MCA (Multiple Correspondence Analysis). Pokazuje
ona na przestrzeni wielowymiarowej najsilniej powigzane i prawdopodobne re-
lacje miedzy zmiennymi kategorialnymi - a zatem relacje miedzy cechami re-
spondentéw a dokonang przez nich globalng oceng poszczegélnych wymiardéw
wellness (aneks 532). W modelu, jaki wylania sie z analizy relacji, wida¢ pewne
silne zaleznosci (zakreslone na wykresie 22). Mianowicie, dziatania pracodawcy
w obszarze wspierania rOwnowagi wewnetrznej i profilaktyki stresu, zapewniania
ochrony zdrowia: profilaktyki chorob i uzaleznien oraz promocji odpowiedniego

28 Statystykitestu post-hoc Duncana dla wymiaru ergonomii i komfortu pracy (wedtug rodza-
ju stanowiska).

29 Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru odzywiania (wedtug rodzaju stanowiska).

30 Statystyki testu post-hoc Duncana dla aktywnosci fizycznej (wedtug stanowiska).

31 Statystykitestu post-hoc Duncana dla wymiaru wspierania rownowagi praca-zycie (wedtug
rodzaju stanowiska).

32 Analiza MCA - najsilniejsze relacje miedzy oceng wymiaréw wellness a cechamiresponden-
tow.
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odzywiania, byly wyzej oceniane przez kobiety biorgce udzial w badaniu, niz
przez me¢zczyzn. Odwrotnie bylo w sferze dbalosci o ergonomig i komfort pracy
- to mezczyzni oceniali ten wymiar wellness globalnie wyzej niz kobiety. Biorac

pod uwage najsilniejsze zaleznosci, wida¢, Ze znaczenie miatl takze rodzaj zajmo-
wanego przez respondentéw stanowiska. Wnioskowa¢ mozna, ze przedstawiciele

obstugi i stuzb technicznych na poziomie ponizej przecigtnym ocenili dziatania

z zakresu wspierania rownowagi praca-zycie, promocji aktywnosci fizycznej/spor-
tuiergonomii w miejscu pracy (wykres 22). W uproszczeniu zatem to ple¢irodzaj
zajmowanego przez respondentéw stanowiska w najwiekszym stopniu réznicowa-
ty ocene poszczegdlnych dzialan wellness.
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Wykres 22. Model MCA - ocena wymiaréw wellness w odniesieniu do cech respondentéw

Oznaczenia (skrétowe) zastosowane w wykresie: Af - promocja aktywnosci fizycznej i sportu;
E - dbatos¢ o ergonomie i komfort pracy; D - promocja zdrowego odzywiania; Oz - ochrona zdrowia,
Rp-z - wspieranie rownowagi praca-zycie, S: n-d/t - Rodzaj stanowiska: naukowo-
-dydaktyczne/naukowo-techniczne; ponadto wiek i staz pracy respondentdéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.



203

Model wymiaréw wellness w Uniwersytecie X - podsumowanie i wnioski z badan

4.2.4. Mozliwosci rozwoju dziatan wellness na Uniwersytecie X

Ostatnim postawionym w niniejszym opracowaniu problemem badawczym byta
kwestia mozliwosci rozwoju oferty wellness na bazie istniejacych dzialan. Anali-
za dokumentacji zrédlowej, wynikow ankiet oraz modyfikacji i usprawnien pro-
ponowanych przez samych badanych w wywiadach pozwolila na wskazanie pew-
nych mozliwosci. Na podstawie wywiadow z pracownikami, ktére umozliwialy
swobodne wyrazanie zyczen, uwag i propozycji ze strony rozmowcow (tabela 46),
wskazano konkretne, pozadane dzialania wellness, a zarazem kierunek rozwoju
obecnych na Uniwersytecie X inicjatyw.

Tabela 46. Wybrane propozycje rozméwcéw w poszczegélnych wymiarach wellness

Obszary . . Dodatkowe
Oczekiwania, propozycje .
wellness uwagi
Ergonomia |1. Wygospodarowanie miejsca (pokdj socjalny?) rzeczywiscie | Lepsze
i komfort dedykowanego relaksowi i odpoczynkowi pracownika informowanie
pracy 2. Zwiekszenie mozliwosci wptywu pracownikéw na czas | pracownikéw
pracy (grafik pracy, czas rozpoczynania i koficzenia pra- | o szczegdtach
cy, realny wptyw na ustalanie przerw w pracy) oferty
3. Dbato$¢ o wyposazenie w biurach, gabinetach i pokojach | i koordynowanie
pracowniczych (zwtaszcza w budynkach starszych, dziatan wellness
nieremontowanych, niedofinansowanych) (powotanie
4. Uwrazliwianie kierownikow wszystkich szczebli, aby szli | dedykowanej
w kierunku elastycznosci ustalen czasu pracy wszedzie | komorki
tam, gdzie nie mozna tego formalnie zapisac personalnej?)
Witasciwe 1. Wieksza kontrola nad ofertg punktéw gastronomicznych
odzywianie dziatajacych na terenach wydziatéw/instytutéw (analiza
potrzeb konsumentow, przedtuzanie umowy z ajentami
gwarantujgcymi ich uwzglednianie)
Aktywnos¢ | 1. Promowanie dojazdéw do pracy rowerami (wraz
fizyczna z potrzebna lokalowg infrastrukturg)
isport 2. Eventy sportowe - uwzglednianie potrzeb amatoréw
i bardziej zaawansowanych sportowo uczestnikow
(zréznicowanie oferty)
Ochrona 1. Organizowanie dla pracownikéw profilaktycznych badan
zdrowia (w zakresie np. poziomu cukru, cholesterolu, pozioméw
poszczegdlnych hormondw, stanu kregostupa i postawy)
2. Organizowanie spotkan z fizjoterapeutami, dietetykami
Réwnowaga | 1. Organizowanie cyklicznych szkolen z zakresu prewencji
wewnetrzna stresu (warsztaty, wyktady, treningi)
i profilakty- |2. Uwrazliwianie pracownikdw i kierownikdw na zagadnie-
ka stresu nie nasilonego stresu - jego wptywu na samopoczucie,
wydajnos$c i zdrowie pracownika
3. Dziatania o$wiatowe w kierunku odstygmatyzowania
0s6b korzystajacych z pomocy psychologicznej
4. Wsparcie psychologiczne dla pracownikéw
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Tabela 46 (cd.)

Obszary . . Dodatkowe
Oczekiwania, propozycje .
wellness uwagi
Réwnowaga |1. Uzupetnienie bogatej ,,oferty socjalnej” dziataniami Lepsze
praca-zycie z zakresu poradnictwa, akcji uswiadamiajgcych, dziatari | informowanie
doradczych, konsultacyjnych (np. wychowanie dzieci, pracownikow
inwestowanie, zarzadzanie czasem itp.) o0 szczegbtach
2. Uwrazliwianie kierownikdw w zakresie istotnosci oferty
zachowania zyciowego balansu (wtasnego i podlegtych | i koordynowanie
pracownikow) dziatan wellness
Zaintereso- |1. Eventy promujace twdrczos$¢ i pozazawodowa (powotanie
wania poza- dziatalno$¢ pracownikéw dedykowanej
zawodowe, |[2. Dofinansowanie aktywnos$ci pozazawodowej, komorki
hobby hobbystycznej pracownikéw, o ile nie ma charakteru personalnej?)
Scisle komercyjnego (np. bony)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Mozliwosci rozwoju corporate wellness na badanej uczelni mozna okreslic,
odwotujac sie do przywolywanych w czesci pierwszej niniejszego opracowania
ustalen dotyczacych implementacji i rozwijania programéw corporate wellness33.
Wskazano tam na przyktlad role przywodztwa, wiarygodnie modelujacego pozada-
ne postawy i zachowania. Prowadzone badania potwierdzily, iz bezposredni prze-
tozony odgrywa wiodaca role we wspieraniu rownowagi praca-zycie, integrowaniu
zespolu czy uelastycznianiu pracy. Wydaje si¢ jednak, iz brak jest w organizacji jako
takiej nacisku (i narzedzi) na takie ksztalcenie i wspieranie kierownikow i szefow
zespolow, aby rzeczywiscie taka role chcieli podejmowac (por. tabela 46). Wskazy-
wano takze przyklady kierownikéw jednostek organizacyjnych (dziekanéw), kto-
rzy swoim osobistym przyktadem firmowali na przyktad prozdrowotny styl Zycia,
jednak wydaje sie, ze w skali catej uczelni byty to przypadki jednostkowe. Na Uni-
wersytecie X (tak na szczeblu centralnym, jak i wydzialowym) brakuje jednostki
koordynujacej obstuge promocji zdrowia, sportu, profilaktyki uzaleznien, tak zwa-
nej oferty socjalnej i innych. Wydaje sig, ze taka funkcje moglyby przejaé wydzie-
lone w tym celu komorki personalne przy wsparciu Inspektoratu BHP. Kolejnym
warunkiem i jednoczesnie wyzwaniem dla mozliwo$ci rozwoju dzialan wellness
jestich koordynacja i dopasowanie. Tego typu programy musza wyplywac z uzna-
nych w organizacji wartosci i ucielesnia¢ ideaty kultury prozdrowotnej. Uniwer-
sytet X niestety, w $wietle przeprowadzonych badan, takg koordynacja i dopaso-
waniem dziatan wellness si¢ nie cechuje. Ponad potowa ankietowanych zaprzecza,
aby w ich miejscu pracy zaznaczala si¢ troska o zdrowie pracownika; zgtasza-
no liczne watpliwosci dotyczace skutecznosci koordynowania rozmaitych dziatan

33 Por. R.Burke, A. Richardsen (eds.), Corporate Wellness Programs...; L.L. Berry, A.M. Mirabi-
to, W.B. Baun, What’s the hard return...
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wellness. Tymczasem w badaniu ankietowym zaznaczyta sie gotowos¢ respon-
dentéw do uczestnictwa w akcjach, eventach, warsztatach itp. z zakresu réznych
wymiaréw wellness, w wywiadach za$ zanotowano wiele przykiadéw aktywnego
propagowania sportu czy zdrowego zZywienia w swoim $rodowisku przez samych
badanych. Wydaje si¢ zatem, ze te przejawy oddolnego zainteresowania wellness
powinny zosta¢ wzmocnione instytucjonalnym wsparciem uczelni (niekoniecznie
o charakterze centralnym), pewnym ,,sformalizowaniem”, by¢ moze generalizo-
waniem pozytywnych doswiadczen réznych jednostek organizacyjnych na inne.
Dla mozliwosci rozwoju dziatan wellness znaczenie ma oczywiscie zakres i jakos¢
ich tresci. Oferta musi by¢ na tyle pojemna, aby odpowiadata potrzebom réznych
pracownikow w organizacji, a ponadto by¢ wysokiej jakosci pod wzgledem propo-
nowanych rozwigzan. Przykladem udanego narzedzia tego typu jest na przykiad
karta FitProfit, ktorej odpowiedniki by¢ moze moglyby zosta¢ opracowane takze
dla innych wymiaréw wellness (karnety ustug i konsultacji medycznych, dofinan-
sowanie uczestnictwa w wydarzeniach kulturalnych?). Ponadto dziatania wellness
powinny by¢ wspierane przez wspolprace z wewnetrznymi i zewnetrznymi part-
nerami (typu rzadowe i pozarzadowe organizacje, towarzystwa zdrowotne, kotfa
studenckie). Na Uniwersytecie X taka wspdtprace daje sie zauwazy¢ (np. przy orga-
nizacji wydzialowych akcji krwiodawstwa czy zbierania szpiku), jednak powinna
ona wystepowac w zdecydowanie szerszym zakresie. Jest na nig miejsce — zwlaszcza
w dziataniach z wymiaru ochrony zdrowia czy wspierania rownowagi wewnetrznej
i profilaktyki stresu. Ostatnim w tym zestawieniu warunkiem skutecznego wpro-
wadzania i rozwijania corporate wellness34 jest komunikacja i dbalo$¢, aby prze-
kaz dotyczacy oferty docieral do zainteresowanych przy wykorzystaniu réznych
mediéw. Zebrane w toku wywiadow uwagi rozmoéwcéw wskazujg na koniecznosé
lepszego informowania o szczegolach oferty i taczacego sie z nim koordynowania
dzialan nalinii bezposredni kierownicy-administracja wydzialowa—administracja
centralna. Na Uniwersytecie X stosowane sg co prawda rdzne media i kanaty infor-
mowania pracownikéw o ofercie wellness, jednak ich skutecznos¢ jest dyskusyjna
(za co by¢ moze odpowiada brak dzialan pod wspolnym szyldem).

Z literatury przedmiotu wiadomo, ze efektywnos¢ programdéw corporate well-
ness (jak zresztg innych dziatan w zakresie zzI) wymaga przeprowadzonej diagno-
zy sytuacji, a nastgpnie, w odpowiedzi, zaplanowania dzialan realizujacych istnie-
jace potrzeby, ich implementacji i w koficu przeprowadzenia rzetelnej ewaluacji3®.
Niektoére rozwigzania wellness funkcjonujace w badanej organizacji mialy taki
charakter, jednak nalezy stwierdzi¢, ze brak jest takich zaplanowanych krokéw

34 Tamze.
35 G. Kok, F. Zijlstra, R. Ruiter, Changing...
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dotyczacych caloksztaltu dziatan wellness. Jest to wynikiem braku powigzania
réznych inicjatyw wellness (od centralnie koordynowanej ,,oferty socjalne;j” po we-
wnetrzne, wydzialowe, instytutowe ustalenia — mniej lub bardziej formalne) w je-
den spdjny program.

Biorac pod uwage powyzsze ustalenia, wnioskowa¢ mozna, iz co prawda trudno
nazwac oferte wellness funkcjonujaca w badanej organizacji zintegrowanym pro-
gramem corporate wellness, jednak istniejgce rozwigzania stanowia pewng pod-
stawe do budowania takiego programu w przyszlosci (gtéwnie na bazie tak zwanej
oferty socjalnej, promocji sportu i troski o komfortowe, ergonomiczne $rodowi-
sko pracy) - oczywiscie po usunieciu wzmiankowanych wczesniej mankamentéw
i wprowadzeniu wiekszej koordynacji dziatan.



Zakonczenie

Niniejsze opracowanie przedstawia argumenty przemawiajgce za stosowaniem
dzialan wspierajacych dobrostan pracowniczy w miejscu pracy, takze w odniesie-
niu do organizacji nacechowanej duzg odrebnoscig — uniwersytetu publicznego.

Historia programdw corporate wellness w Polsce jest dos¢ krotka i w praktyce
dotyczy ostatniej dekady - najwyzej dwochl. Znacznie dluzsze tego typu trady-
cje odnalez¢ mozna w modelu anglosaskim, stagd w pracy wykorzystano obszerny
zbidr literatury i przykladéw z zagranicznej praktyki gospodarczej. Dodatkowo
podjeto probe okreslenia skali i warunkow stosowania takich inicjatyw w polskich
przedsigbiorstwach.

Dane wskazujg, ze trzonem stosowanych programéw corporate wellness jest
troska o dobra kondycje fizyczng pracownikow i zdrowie, najczestszym przeja-
wem tej troski jest zas finansowanie profilaktyki zdrowotnej i organizowanie zaje¢
sportowych2. W toku analizy dostepnego pi$miennictwa ustalono, ze kluczowe
znaczenie, oprécz promocji zdrowego stylu zycia i profilaktyki choréb, ma takze
poprawa warunkow pracy oraz umozliwianie pracownikom podejmowania decy-
zji 1 rozwigzywania probleméw w zasiegu ich odpowiedzialnoéci i uprawnien3.
Do umacniania potencjalu zdrowotnego i dobrostanu pracujacych moze przyczy-
nia¢ si¢ zatem odpowiednia organizacja pracy i srodowiska pracy oraz wspiera-
nie osobistego rozwoju pracownikéw?. Uzupelniajac te wiedze o dane z raportéw
i badan monitorujacych przebieg programéw corporate wellness w réznych kra-
jach (takze w Polsce), opracowano dualny model wymiaréw wellness obejmujacy
dziatania skierowane zaréwno na umacnianie dobrostanu fizycznego, jak i wspie-
ranie szeroko pojetej rownowagi pracownikéw. Tym samym zrealizowano gléwne
cele pracy, jakimi byly: zaprezentowanie idei i charakteru programéw corporate
wellness (takze w odniesieniu do warunkéw krajowych) oraz opracowanie mode-
lu wymiaréw wellness.

1 Working Well...; K. Puchalski, E. Korzeniowska, Préba oceny..., s. 1-T.

K. Puchalski, E. Korzeniowska, Promocja zdrowia..., s. 229-246.

3 R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania...; M. Strykowska, Dobrostan pracownikow..., s. 189;
D. Bowen, E. Lawler, The empowerment of service workers: What, why, how, and when, ,,Slo-
an Management Review” 1992, no. 33, s. 31-39; M. Dankiewicz, Empowerment w organizacji,
czylisitaw pracownikach, [w:] A. Hennel-Brzozowska (red.), Empowerment, czyli dodawanie
sity w praktyce psychologicznej, Wydawnictwo Scriptum, Krakéw 2016, s. 243.

4 Deklaracja Luksemburska...
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Troska o dobrostan fizyczny pracownikéw w ramach opracowanego modelu wy-
miardw corporate wellness przejawia si¢ w zapewnianiu ergonomii i szeroko poje-
tego komfortu pracy, promowaniu prozdrowotnego stylu zycia (odpowiednia dieta,
dopasowana do mozliwo$ci organizmu regularna aktywnos¢ fizyczna) oraz ochro-
nie zdrowia (profilaktyce choréb i uzaleznien). Dane krajowe® wskazuja, ze ergono-
mia i szeroko pojety komfort pracy to obszary, w ktérym firmy podejmuja aktyw-
nie dzialania (po cze¢sci dlatego, ze sa zobowigzane realizowa¢ wymagania prawne
zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy). Tendencje te udalo sie potwierdzi¢
w badaniach prowadzonych na wybranym uniwersytecie, gdzie pracownicy zdecy-
dowanie najwyzej ocenili ten wlasnie wymiar wellness w swoim miejscu pracy. Jesli
chodzi o promocje zdrowego stylu zycia, badani pracownicy Uniwersytetu X najwy-
zej ocenili starania pracodawcy w zakresie promocji sportu i aktywnosci fizycznej.

Dane zrodfowe wskazuja, ze skala finansowania réznych aktywnosci sportowych
na Uniwersytecie X jest duza, istnieje takze przestrzen na rozmaite inicjatywy od-
dolne (wydziatowe, zespolowe), angazujace personel w promocje sportu. Pod tym
wzgledem badana uczelnia dziala w sposéb podobny do korporacji komercyjnych,
w ktorych promocja sportu odgrywa duza role®. Najstabiej prezentowat sie¢ wymiar
ochrony zdrowia i profilaktyki choréb - relatywnie nisko oceniony przez badanych.
Pracownicy wyrazili przekonanie, ze Uniwersytet X jako organizacja nie troszczy si¢
o zdrowie zatrudnionych, ograniczajac si¢ z reguly do badan wymaganych przepisa-
mi. Poza okazjonalnymi inicjatywami, kwestie zdrowia pracownikow, profilaktyki
chordb i uzaleznien sg traktowane z reguly jako prywatna sprawa pracownika.

Drugi filar prezentowanego modelu wymiaréw wellness, jakim jest szeroko po-
jeta rownowaga pracownika, takze znalazt odzwierciedlenie w prowadzonym ba-
daniu. Najwyzej oceniony zostal tutaj wymiar wspierania réwnowagi praca-zycie,
za co w gléwniej mierze odpowiada zréznicowana i bogata ,,oferta socjalna” uczelni
w tym zakresie, kierowana zwlaszcza do pracownikéw wychowujacych dzieci (i koor-
dynowana na szczeblu centralnym). Zdecydowanie najstabiej oceniony przez uczest-
nikéw zostal wymiar wspierania rozwoju zainteresowan pozazawodowych, traktowa-
ny w praktyce jako sprawa prywatna pracownikéw (ewentualnie kwestia podnoszona
w zaufanym, przyjacielskim gronie). Podobnie jak w wymiarze wspierania dobrosta-
nu fizycznego, pracownicy zdecydowanie lepiej oceniali oferowane im bezposrednio
narzedzia wspierania rownowagi (np. dofinansowanie réznych aktywnosci) niz akcje
informacyjno-edukacyjne w tym zakresie, ktérych wyraznie brakuje.

Na podstawie badan przeprowadzonych wéréd 440 pracownikow Uniwersytetu X
i analizy dokumentacji Zrédlowej mozna postawi¢ diagnoze, ze funkcjonujaca

5  Working well...; K. Puchalski, E. Korzeniowska 2017, op. cit.
6  R.Burke, A. Richardsen (eds.), Corporate Wellness Programs...
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na uczelni oferta wellness nie jest niestety spojnym programem dziatan. Oferta wellness
na Uniwersytecie X w wiekszosci stanowi raczej zbior pojedynczych, czesto lokalnych
inicjatyw (wyjatkiem w zasadzie jest promocja sportu i oferta w zakresie wspierania
réwnowagi praca-zycie, tzw. oferta socjalna). Ta diagnoza wpisuje si¢ w realia polskie,
gdzie jedynie okolo 3% badanych organizacji mogto przedstawi¢ w petni wdrozong
strategie promocji zdrowia i wellness, a 43% przedsiebiorstw deklarowalo pojedyncze,
nieskoordynowane inicjatywy zwigzane z corporate wellness’.

Barierami ograniczajacymi rozwdj inicjatyw corporate wellness sa miedzy
innymi zidentyfikowane w badaniu deficyty w informowaniu pracownikéw o ofercie
i jednoczesnie problemy w koordynowaniu (i komunikowaniu) dzialan na szczeblu
administracja centralna-komorki wydzialowe. Usprawiedliwiac te sytuacje moze
po czgsci specyfika badanej organizacii, jej rozmiary i dotychczasowa duza autonomia
wewnetrznych jednostek. Odnotowa¢ nalezy, ze sytuacja ta jest odzwierciedleniem
szerszego problemu z przeniesieniem braku wspdlnej koncepcji rozwoju ze szczebla
makro do poziomu stuzb funkcjonujacych jako przedsiebiorstwa, ktdre starajg sie
wywigzywal przede wszystkim z realizacji swoich specyficznych obowigzkows.
W przypadku badanej uczelni sytuacje pogarsza dodatkowo wskazywany przez
badanychbrak realnejstrategii zarzagdzaniazasobamiludzkiminaszczeblu centralnym,
czego odzwierciedleniem ma by¢ sprowadzenie funkcjonowania odpowiednich
komérek do ustug kadrowo-ptacowych. Z uwagi na zakres prowadzonych badan ten
obszar udalo si¢ eksplorowac jedynie w niewielkim stopniu, a wydaje si¢, Ze moze mie¢
on kluczowe znaczenie dla wyjasnienia sygnalizowanych wczesniej problemoéw.

Badawcze cele pracy zostaly zrealizowane, dzigki czemu autorka ma nadzieje,
ness sprawdza sie w praktyce badanej organizacji. W ramach prowadzonych badan
okreslono bowiem rozeznanie pracownikéw Uniwersytetu X w zakresie oferowanych
im rozwigzan wellness, wykorzystanie poszczegdlnych sktadowych tej oferty. Ponad-
to zebrano opinie dotyczace przydatnosci analizowanych dzialan wellness. Dodat-
kowo okreslono, w jaki sposéb owo rozeznanie w ofercie, korzystanie z niej i ocena
poszczegdlnych dzialan wellness wigza sie z cechami respondentéw (znaczenie miata
zwlaszcza ple¢ pracownikoéw i rodzaj zajmowanego stanowiska). Ustalenia te moga
znalez¢ zastosowanie na przyklad w potencjalnej analizie potrzeb pracowniczych.

Badanie, stanowigce jednokrotne studium przypadku, z uwagi na wykorzy-
stanie licznych Zrodet danych (uniwersyteckie materiaty zrédtowe, wyniki an-
kiet i prowadzonych z pracownikami wywiadéw) czy liczebnos¢ oraz réznorod-
nos¢ grupy badawczej pozwala wyciggna¢ wnioski, ktére moga by¢ przydatne

7 Working well...
8 K. Puchalski, E. Korzeniowska 2017, op. cit.
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w dalszych pracach nad ofertg wellness w skali catej uczelni. Jakkolwiek uzyskane
wyniki dotyczg wybranego uniwersytetu, to jednak z uwagi na specyfike organi-
zacji, do jakich nalezy wybrany podmiot i wspolne podobienistwa w tej grupie (np.
podobna misja, realizowane zadania i oferowane ustugi, podleganie tym samym
przepisom, zlozona struktura i wielko$¢ itp.), mozna wnioskowac, ze zasygnalizo-
wane w badaniu obszary problemowe moga dotyczy¢ innych uczelni publicznych
w Polsce. Podobnie przyjete na Uniwersytecie X rozwigzania wspierajace dobro-
stan pracownikoéw, ktdre byly czesto przez badanych wykorzystywane i oceniane
pozytywnie, mozna poleca¢ do implementacji w innych uczelniach publicznych.

W niniejszym opracowaniu usystematyzowano wiedze dotyczacg zagadnienia
dobrostanu cztowieka w organizacji oraz sposobow jego wspierania — z podziatem
na wymiary dobrostanu fizycznego i wewnetrznej réwnowagi cztowieka. Na tej
podstawie opracowano model wymiaréw wellness, ktéry stanowi dos¢ komplek-
sowa odpowiedz na pytanie, jakie potrzeby czlowieka w miejscu pracy powinny
uwzgledniac dziatania corporate wellness.

Wedlug Autorki prezentowane opracowanie spetnia wymog oryginalnosci. Za-
proponowane ujecie stanowi jedno z nielicznych polskich opracowan poswigco-
nych kwestii corporate wellness, ktorych brakuje — zwlaszcza w odniesieniu do in-
stytucji publicznych. Atrakcyjna i zréznicowana oferta corporate wellness moze
by¢ traktowana w kategoriach budowania przewagi konkurencyjnej i dziatan maja-
cych pozyskiwac oraz zatrzymywac wykwalifikowanych pracownikow. Zauwazy¢
nalezy, ze argument ten wydaje si¢ by¢ szczegdlnie istotny w przypadku tak spe-
cyficznego pracodawcy, jakim jest uniwersytet publiczny, ktéry — miedzy innymi
z racji zewnetrznych uwarunkowan — ma ograniczone mozliwosci konkurowania
ofertg finansowg, zabiegajac o kandydatéw na rynku pracy (zwlaszcza w przypad-
ku pracownikéw o ugruntowanej pozycji zawodowej czy szczegdlnie poszukiwa-
nych kwalifikacjach). Tym bardziej istotne wydaje si¢ tworzenie komfortowych,
stabilnych warunkéw pracy i dbalos¢ o dobrostan zatrudnionych pracownikéw.
Przedstawione w pracy argumenty dowodza wzrastajacej roli takich dzialan pra-
codawcy, obliczonych na budowanie i wzmacnianie dobrostanu zatrudnionych.
Sugeruje to koniecznos$¢ doskonalenia narzedzi corporate wellness i opracowania
zasad efektywnego przygotowania, wdrazania i prowadzenia takich programéw.
Zdaniem Autorki otwiera to szerokie pole do dalszych poszukiwan badawczych.

Rozwazania ujete w niniejszym opracowaniu mogg by¢ inspiracja i punktem
wyjscia do bardziej pogtebionych i szerzej zakrojonych analiz. Pojawia si¢ cho-
ciazby pytanie, w jaki sposdb opracowany model wymiaréw wellness sprawdza
sie na innych uniwersytetach publicznych, a w jaki sposdb jest zbiezny z rzeczy-
wistoscig i praktyka funkcjonowania instytucji publicznych innego rodzaju.
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Aneksy

Aneks 1. Narzedzie badawcze - kwestionariusz ankiety

Szanowni Panstwo,
zwracam si¢ z uprzejma prosba o wypelnienie ponizszego kwestionariusza do-
tyczacego Panstwa osobistych opinii co do oferty uniwersytetu w zakresie two-
rzenia warunkéw do dobrego samopoczucia pracownikow. Ankieta (anonimowa)
jest skierowana do wszystkich pracownikéw uniwersytetu, a jej wyniki postuza
wylacznie do celéw badawczych.
Z powazaniem
dr Marzena Syper-Jedrzejak
Katedra Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
Wydzial Zarzadzania, Uniwersytet Lodzki

Rodzaj stanowiska
naukowo-dydaktyczne
naukowo-techniczne
techniczne
administracyjne
biblioteczne
pracownik obstugi
inne

Staz pracy w Uniwersytecie X
1-2 lata
3-10 lat
powyzej 11 lat

Pteé
K
M
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Wiek
21

Aneksy

-30 31-40 41-50 51-60 61-70

Powyzej 71 lat

1.

10.

11.

12.

13.

Prosze oceni¢ wysitek fizyczny, jakiego wymaga Pani/Pana codzienna praca
na skali 1-5 (gdzie 1 oznacza minimalny wysitek, a 5 bardzo duzy):
1 2 3 4 5

. Czy Pani/Pana praca wymaga przebywania przez dlugi czas w niewygodnej

pozycji?
zdecydowanie tak  raczejtak raczejnie zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan stale stanowisko pracy w Uniwersytecie?

tak nie (jesli ,nie” — prosze przej$¢ do pytania nr 9)

. Czy ustawienie komputera lub innego urzgdzenia, na ktorym najczesciej Pani/

Pan pracuje jest odpowiednie?
zdecydowanie tak  raczej tak  raczejnie  zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan mozliwos¢ regulacji krzesta/fotela przy swoim stanowisku
pracy?

zdecydowanie tak raczej tak raczej nie zdecydowanienie

nie dotyczy
Czy oswietlenie Pani/Pana stanowiska pracy jest odpowiednie?
zdecydowanie tak  raczej tak  raczejnie  zdecydowanie nie
Czy wentylacja pomieszczenia, gdzie znajduje si¢ Pani/Pana stanowisko pra-
cy jest odpowiednia?
zdecydowanie tak  raczej tak  raczejnie  zdecydowanie nie
Czy temperatura pomieszczenia, gdzie znajduje si¢ Pani/Pana stanowisko pra-
cy jest odpowiednia?
zdecydowanie tak  raczej tak  raczejnie  zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana pracodawca dba ogdlnie o odpowiednie warunki w miejscu
pracy?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan wystarczajacg ilo$¢ czasu na wykonanie swoich zadan?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan miejsce w pracy, w ktérym mozna odpocza¢, zregenero-
wac sity?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana pracodawca dba o estetyke miejsca pracy (w budynku, doo-
kota niego)?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana zdaniem sposdb odzywiania si¢ ma wplyw na samopoczucie?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
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Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan stotéwke, bufet (itp.) oferujace positki
i napoje?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy wérod oferowanych w miejscu pracy positkéow i napoi mozna wybra¢
te zdrowe?
zdecydowanie tak  raczejtak raczejnie zdecydowanie nie
Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dietetycznej lub do-
tyczacej zdrowego odzywania/gotowania w formie:
16a) akcji uswiadamiajacych (tak, nie, nie wiem)
16b) wykladow/szkolen/kurséw (tak, nie, nie wiem)
16¢) eventdw, imprez (tak, nie, nie wiem)
16d) konsultacji ze specjalistami (tak, nie, nie wiem)
16e) innych
Czy korzysta (lub korzystal/a w przesztosci) Pani/Pan z takich porad doty-
czgcych zdrowego odzywiania/gotowania w miejscu pracy?
tak nie

Czy Pani/Pana zdaniem takie porady (dotyczace zasad zdrowego zywienia)
s3 przydatne?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie

zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana zdaniem dbanie o kondycje fizyczng ma wplyw na samopo-
czucie?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dotyczacej aktywno-
$ci fizycznej/uprawiania sportu w formie:
20a) akcji uéwiadamiajacych (tak, nie, nie wiem)
20b) wykladow/szkolen/kursow (tak, nie, nie wiem)
20¢) eventow, imprez sportowych (tak, nie, nie wiem)
20d) konsultacji ze specjalistami (tak, nie, nie wiem)
20e) innych
Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z porad w miejscu pra-
cy dotyczacych aktywnosci fizycznej?
tak nie
Czy Pani/Pana zdaniem takie porady (dotyczace aktywnosci fizycznej/upra-
wiania sportu) sa przydatne?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie
zdecydowanie nie
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23.

24,

25.

26.

nie
27.

28.

29.

30.

31

Aneksy

Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢ zwigzanych z aktywnos-
cig fizyczng w formie:
23a) karnetu na basen/fitness klubu/sitowni (tak, nie, nie wiem)
23b) organizowania wycieczek — w tym pieszych i rowerowych, rajdow itp.
(tak, nie, nie wiem)
23c) organizowania zawoddéw sportowych (tak, nie, nie wiem)
23d) innych
Czy korzysta (lub korzystal/a w przesztoéci) Pani/Pan z takiej oferty?
tak nie
Czy Pani/Pana zdaniem taka oferta pracodawcy w zakresie zaje¢ zwigzanych
z aktywnodcig fizyczng jest przydatna?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie
zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana zdaniem ochrona zdrowia (zdrowy tryb zycia i badania pro-
filaktyczne) ma wplyw na samopoczucie?
zdecydowanie tak raczej tak raczej nie zdecydowanie

Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej

ochrony zdrowia (badan profilaktycznych, zasad zdrowego stylu zycia itp.)

w formie:

27a) akcji uswiadamiajacych (tak, nie, nie wiem)

27b) wyktadow/szkolen/kursow (tak, nie, nie wiem)

27¢) plakatow lub newsletteréw (tak, nie, nie wiem)

27d) eventéw, imprez (tak, nie, nie wiem)

27e) mozliwoéci wykonania podstawowych/specjalistycznych badan i kon-
sultacji lekarskich (tak, nie, nie wiem)

27f) dodatkowych szczepien (tak, nie, nie wiem)

27g) innych

Czy korzysta (lub korzystal/a w przesztosci) Pani/Pan z takich porad doty-

czacych ochrony zdrowia?

tak nie
Czy Pani/Pana zdaniem takie porady co do ochrony zdrowia sa przydatne?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie

zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana firma troszczy si¢ o zdrowie pracownikow?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana bezposredni przelozony troszczy si¢ o dobre samopoczucie
swoich podwtadnych?
zdecydowanie tak  raczejtak raczejnie zdecydowanie nie
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33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

4]1.

42.

43.

44,
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Czy Pani/Pana bezposredni przetozony zacheca do wspolpracy w zespole?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy w miejscu pracy prowadzone sg dzialania integrujace pracownikow (np.
wspolne imprezy i wyjazdy)
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy jest Pani/Pan narazona/y na wrogos¢ ze strony ludzi, z ktérymi pracuje?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana bliscy wspolpracownicy sa przyjaznie nastawieni do siebie?
zdecydowanie tak  raczejtak raczejnie zdecydowanie nie
Czy moze Pani/Pan liczy¢ na pomoc bliskich wspétpracownikéw przy wy-
konywaniu pracy?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan przekonanie, ze Pani/Pana zatrudnienie jest pewne?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy spotyka si¢ Pani/Pan w pracy ze sprzecznymi wymaganiami?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Prosze oceni¢ poziom stresu, jakiego doznaje Pani/Pan w codziennej pracy,
na skali 1-5 (gdzie 1 oznacza minimalny stres, a 5 bardzo duzy):
1 2 3 4 5
Czy ma Pani/Pan takie wrazenie, Ze nie moze w pracy dziata¢ z pelnig mocy?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana zdaniem umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem ma wplyw
na samopoczucie?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej radzenia
sobie ze stresem w formie?
42a) akcji uswiadamiajacych (tak, nie, nie wiem)
42b) wykladow/szkolen/kurséw (tak, nie, nie wiem)
42¢) plakatow lub newsletterow (tak, nie, nie wiem)
42d) eventdw, imprez (tak, nie, nie wiem)
42e) konsultacji ze specjalistami (tak, nie, nie wiem)
42f) innych
Czy korzysta (lub korzystal/a w przesztosci) Pani/Pan w miejscu pracy z po-
rad dotyczacych radzenia sobie ze stresem?
tak nie
Czy Pani/Pana zdaniem takie porady (co do przeciwdzialania stresowi)
sg przydatne?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie
zdecydowanie nie
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45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

Aneksy

Czy Pani/Pana zdaniem dbanie o psychiczng réwnowage ma wplyw na sa-
mopoczucie?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢/porad zwigzanych z re-
laksacja i psychiczna réwnowaga (typu: joga, medytacje, techniki relaksa-
cyjne itp.)?
46a) akcji uswiadamiajacych (tak, nie, nie wiem)
46b) wykladow/szkolen/kursow (tak, nie, nie wiem)
46¢) plakatow lub newsletterdw (tak, nie, nie wiem)
46d) eventdw, imprez (tak, nie, nie wiem)
46e) konsultacji ze specjalistami (tak, nie, nie wiem)
46f) innych
Czy korzysta (lub korzystal/a w przeszlosci) Pani/Pan z takich zajeé/porad?
tak nie
Czy Pani/Pana zdaniem takie zajecia/porady (zwigzane z zachowaniem psy-
chicznej réwnowagi) sg przydatne?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie
zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan wplyw na ustalanie grafiku swojej pracy?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan wplyw na czas rozpoczynania i koniczenia swojej pracy?
zdecydowanie tak  raczejtak raczejnie zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan wplyw na to, kiedy robi przerwy w pracy?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy ma Pani/Pan mozliwo$¢ wykonywania pracy (lub czesci pracy) poza
miejscem pracy, np. w domu?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana zdaniem dbanie o réwnowage miedzy praca a zyciem osobi-
stym ma wplyw na samopoczucie?
zdecydowanie tak  raczejtak raczejnie zdecydowanie nie
Prosze oceni¢, w jakim stopniu codzienna praca zaburza Pani/Pana zycie po-
zazawodowe (rodzinne, towarzyskie itp.) na skali 1-5 (gdzie 1 oznacza mini-
malny poziom zaburzenia, a 5 bardzo duzy):
1 2 3 4 5
Czy ma Pani/Pan trudnosci, aby pogodzi¢ obowiazki zawodowe z pozaza-
wodowymi ?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
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56. Czy otrzymuje Pani/Pan w pracy wsparcie w godzeniu obowigzkéw zawodo-
wych z pozazawodowymi?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
57. Kto w Pani/Pana przypadku udziela wsparcia w godzeniu obowiazkéw za-
wodowych z pozazawodowymi?
57a) pracodawca - naczelne kierownictwo (tak, nie)
57b) bezposredni przetozony(tak, nie)
57c) odpowiednie komorki personalne w organizacji (tak, nie)
57d) koledzy i kolezanki z pracy(tak, nie)
57€) INNi (KtO?) o
58. Czy korzysta(lub korzystal/a w przesziosci) Pani/Pan z ponizszych form po-
mocy skierowanej do pracownikow?
58a) dofinansowanie do przedszkoli dzieci pracownikéw (tak, nie)
58b) dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw, np. kolonie (tak, nie)
58c) dofinansowanie wypoczynku pracownikow i ich rodzin (tak, nie)
58d) dofinansowanie rekreacji dla pracownikow i ich rodzin, np. basen, te-
nis, siatkowka (tak, nie)
58e) dofinansowanie zaje¢ kulturalno-rozrywkowych dla pracownikéwiich
rodzin, np. bilety do teatru (tak, nie)
58f) wycieczki organizowane bezposrednio przez pracodawce dla pracow-
nikéw i ich rodzin (tak, nie)
58g) inne
59. Czy Pani/Pana zdaniem taka oferta (dofinansowanie wypoczynku pracow-
nikéw i ich rodzin) jest przydatna?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie
zdecydowanie nie
60. Czy spotkal/a sie Pani/Pan w miejscu pracy z udogodnieniami dedykowany-
mi mtodym rodzicom, np. pomieszczenie dla matki karmigcej, wyprawka dla
dziecka, dodatkowe urlopy?
tak nie
61. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady (np. prawnej, me-
dycznej, psychologicznej) dotyczacej wypelniania réznych obowigzkéw ro-
dzinnych w formie?
6la) akcji uswiadamiajacych (tak, nie, nie wiem)
61b) wykladow/szkolen/kurséw (tak, nie, nie wiem)
61c) plakatéw lub newsletterow (tak, nie, nie wiem)
61d) eventow, imprez (tak, nie, nie wiem)
6le) konsultacji ze specjalistami (tak, nie, nie wiem)
61f) innych
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62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

Aneksy

Czy korzysta (lub korzystal/a w przeszlosci) Pani/Pan w miejscu pracy z ta-
kich porad dotyczacych wypelniania réznych obowiazkéw rodzinnych?
tak nie
Czy Pani/Pana zdaniem takie zajecia wspierajace wypelnianie obowiazkow
rodzinnych s3 przydatne?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie
zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana pracodawca troszczy si¢ o rownowage miedzy praca a zyciem
osobistym swoich pracownikow?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy Pani/Pana zdaniem rozwoj pozazawodowych zainteresowan ma wplyw
na samopoczucie?
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy w miejscu pracy panuje atmosfera sprzyjajaca rozwojowi osobistych za-
interesowan i pasji (takze tych niezwigzanych z praca?)
zdecydowanie tak  raczejtak  raczejnie zdecydowanie nie
Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢ zwigzanych z rozwija-
niem osobistych pasji?
tak nie
Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej
wlasnego rozwoju pozazawodowego w postaci?
68a) akcji uswiadamiajacych (tak, nie, nie wiem)
68b) wykladow/szkolen/kurséw (tak, nie, nie wiem)
68c) plakatéw lub newsletterow (tak, nie, nie wiem)
68d) eventow, imprez (tak, nie, nie wiem)
68e) konsultacji ze specjalistami (tak, nie, nie wiem)
68f) innych
Czy korzysta (lub korzystal/a w przesztosci) Pani/Pan z takich porad wspie-
rajacych rozwdj pozazawodowy?
tak nie
Czy Pani/Pana zdaniem takie zajecia wspierajace rozwdj pozazawodowy
sa przydatne?
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem raczej nie
zdecydowanie nie
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Aneks 2. Sprawdzian rzetelnosci narzedzia badawczego - cross
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fizycznej/uprawiania sportu w formie eventdw, imprez sportowych?

Pytanie (item) w kwestionariuszu ankiety p
1. Prosze oceni¢ wysitek fizyczny, jakiego wymaga Pani/Pana codzienna praca na skali | 0,261
1-5 (gdzie 1 oznacza minimalny wysitek, a 5 bardzo duzy)
2. Czy Pani/Pana praca wymaga przebywania przez dtugi czas w niewygodnej pozycji? | 0,453
3. Czy ma Pani/Pan state stanowisko pracy? 0,502
4. Czy ustawienie komputera lub innego urzadzenia, na ktérym najczesciej Pani/Pan 0,370
pracuje jest odpowiednie?
5. Czy ma Pani/Pan mozliwos¢ regulacji krzesta/fotela przy swoim stanowisku pracy? | 0,348
6. Czy oswietlenie Pani/Pana stanowiska pracy jest odpowiednie? 0,415
7. Czy wentylacja pomieszczenia, gdzie znajduje sie Pani/Pana stanowisko pracy jest | 0,471
odpowiednia?
8. Czy temperatura pomieszczenia, gdzie znajduje sie Pani/Pana stanowisko pracy jest | 0,248
odpowiednia?
9. Czy Pani/Pana pracodawca dba ogdlnie o odpowiednie warunki w miejscu pracy? 0,344
10. Czy ma Pani/Pan wystarczajacg ilos¢ czasu na wykonanie swoich zadan? 0,128
11.Czy ma Pani/Pan miejsce w pracy, w ktérym mozna odpoczad, zregenerowad sity? | 0,364
12. Czy Pani/Pana pracodawca dba o estetyke miejsca pracy (w budynku, dookota 0,614
niego)?
13. Czy Pani/Pana zdaniem sposdb odzywiania sie ma wptyw na samopoczucie? 0,364
14. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan stotdwke, bufet (itp.) oferujace positki i napoje? | 0,080
15. Czy wséréd oferowanych w miejscu pracy positkdw i napoi mozna wybraé 0,581
te zdrowe?
16a. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dietetycznej lub 0,658
dotyczacej zdrowego odzywania/gotowania w formie akcji uswiadamiajacych?
16b. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dietetycznej lub 0,465
dotyczacej zdrowego odzywania/gotowania w formie wyktaddw/szkoler/kurséw?
16¢. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dietetycznej lub 0,449
dotyczacej zdrowego odzywania/gotowania w formie eventdw, imprez?
16d. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dietetycznej lub 0,328
dotyczacej zdrowego odzywania/gotowania w formie konsultacji ze specjalistami?
17. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z takich porad dotyczacych 0,454
zdrowego odzywiania/gotowania w miejscu pracy?
18. Czy Pani/Pana zdaniem takie porady (dotyczace zasad zdrowego zywienia) 0,623
sg przydatne?
19. Czy Pani/Pana zdaniem dbanie o kondycje fizyczna ma wptyw na samopoczucie? | 0,424
20a. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dotyczacej aktywnosci 0,281
fizycznej/uprawiania sportu w formie akcji uSwiadamiajacych?
20b. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej aktywnosci 0,432
fizycznej/uprawiania sportu w formie wyktaddw/szkolen/kursow?
20c. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej aktywnosci 0,212
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Tabela do aneksu 2. (cd.)

Pytanie (item) w kwestionariuszu ankiety p
20d. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dotyczacej aktywnosci 0,435
fizycznej/uprawiania sportu w formie konsultacji ze specjalistami?
21. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z porad w miejscu pracy 0,281
dotyczacych aktywnosci fizycznej?
22. Czy Pani/Pana zdaniem takie porady (dotyczace aktywnosci fizycznej/uprawiania | 0,391
sportu) sa przydatne?
23a.Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢ zwigzanych z aktywnoscia 0,195
fizyczna w formie karnetu na basen/fitness klubu/sitowni?
23b.Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢ zwigzanych z aktywnoscia 0,580
fizyczng w formie organizowania wycieczek?
23c.Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢ zwigzanych z aktywnoscia 0,270
fizyczng w formie organizowania zawodéw sportowych?
24. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z takiej oferty? 0,494
25. Czy Pani/Pana zdaniem taka oferta pracodawcy w zakresie zaje¢ zwigzanych 0,152
z aktywnoscig fizyczng jest przydatna?
26. Czy Pani/Pana zdaniem ochrona zdrowia (zdrowy tryb zycia i badania 0,244
profilaktyczne) ma wptyw na samopoczucie?
27a. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,681
ochrony zdrowia (badan profilaktycznych, zasad zdrowego stylu zycia itp.) w formie
akeji uswiadamiajacych?
27b. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwos$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,182
ochrony zdrowia (badan profilaktycznych, zasad zdrowego stylu zycia itp.) w formie
wyktaddéw/szkolen/kursow?
27c. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwos$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,661
ochrony zdrowia (badan profilaktycznych, zasad zdrowego stylu zycia itp.) w formie
plakatéw lub newsletterow?
27d. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,341
ochrony zdrowia (badan profilaktycznych, zasad zdrowego stylu zycia itp.) w formie
eventow, imprez?
27e. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,275
ochrony zdrowia (badan profilaktycznych, zasad zdrowego stylu zycia itp.) w formie
mozliwosci wykonania badan i konsultacji lekarskich?
27f. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dotyczacej 0,350
ochrony zdrowia (badan profilaktycznych, zasad zdrowego stylu zycia itp.) w formie
dodatkowych szczepien?
28. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z takich porad dotyczacych 0,325
ochrony zdrowia?
29. Czy Pani/Pana zdaniem takie porady co do ochrony zdrowia sg przydatne? 0,528
30. Czy Pani/Pana firma troszczy sie o zdrowie pracownikow? 0,464
31. Czy Pani/Pana bezposredni przetozony troszczy sie o dobre samopoczucie swoich | 0,209
podwtadnych?
32. Czy Pani/Pana bezposredni przetozony zacheca do wspotpracy w zespole? 0,207
33. Czy w miejscu pracy prowadzone sa dziatania integrujace pracownikéw (np. 0,478
wspdlne imprezy i wyjazdy)?
34. Czy jest Pani/Pan narazona/y na wrogo$¢ ze strony ludzi, z ktorymi pracuje? 0,289
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Pytanie (item) w kwestionariuszu ankiety p
35. Czy Pani/Pana bliscy wspotpracownicy sa przyjaznie nastawieni do siebie? 0,119
36. Czy moze Pani/Pan liczy¢ na pomoc bliskich wspétpracownikdw przy 0,580
wykonywaniu pracy?
37. Czy ma Pani/Pan przekonanie, ze Pani/Pana zatrudnienie jest pewne? 0,153
38. Czy spotyka sie Pani/Pan w pracy ze sprzecznymi wymaganiami? 0,246
39. Prosze ocenié poziom stresu, jakiego doznaje Pani/Pan w codziennej pracy, 0,176
na skali 1-5 (gdzie 1 oznacza minimalny stres, a 5 bardzo duzy)
40. Czy ma Pani/Pan takie wrazenie, ze nie moze w pracy wykrzesac z siebie petni 0,548
mocy?
41. Czy Pani/Pana zdaniem umiejetnosc radzenia sobie ze stresem ma wptyw 0,296
na samopoczucie?
42a. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej radzenia sobie | 0,380
ze stresem w formie akcji uswiadamiajacych?
42b. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej radzenia sobie | 0,376
ze stresem w formie wyktadéw/szkolen/kurséw?
42c. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dotyczacej radzenia sobie | 0,596
ze stresem w formie plakatow lub newsletterow?
42d. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej radzenia sobie | 0,461
ze stresem w formie eventdw, imprez?
42e. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej radzenia sobie | 0,296
ze stresem w formie konsultacji ze specjalistami?
43. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan w miejscu pracy z porad 0,349
dotyczacych radzenia sobie ze stresem?
44, Czy Pani/Pana zdaniem takie porady (co do przeciwdziatania stresowi) 0,180
sg przydatne?
45, Czy Pani/Pana zdaniem dbanie o psychiczng rownowage ma wptyw 0,366
na samopoczucie?
46. Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zajec/porad zwigzanych z relaksacja | 0,504
i psychiczna rownowaga (typu: joga, medytacje, techniki relaksacyjne itp.), akgji
uswiadamiajacych?
46a. Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢/porad zwigzanych 0,473
z relaksacja i psychiczng réwnowaga (typu: joga, medytacje, techniki relaksacyjne
itp.), wyktadow/szkolen/kursow?
46b. Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢/porad zwigzanych 0,438
z relaksacja i psychiczng rdwnowaga (typu: joga, medytacje, techniki relaksacyjne
itp.), plakatow lub newsletterow?
46¢. Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zajeé/porad zwigzanych 0,768
z relaksacja i psychiczng réwnowaga (typu: joga, medytacje, techniki relaksacyjne
itp.), eventéw, imprez?
46d. Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zajeé/porad zwigzanych 0,653
z relaksacja i psychiczng réwnowaga (typu: joga, medytacje, techniki relaksacyjne
itp.), konsultacji ze specjalistami?
47. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z takich zaje¢/porad? 0,716
48. Czy Pani/Pana zdaniem takie zajecia/porady (zwigzane z zachowaniem 0,342

psychicznej rbwnowagi) sa przydatne?
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Tabela do aneksu 2. (cd.)

mtodym rodzicom, np. pomieszczenie dla matki karmiacej, wyprawka dla dziecka,
dodatkowe urlopy?

Pytanie (item) w kwestionariuszu ankiety p
49. Czy ma Pani/Pan wptyw na ustalanie grafiku swojej pracy? 0,484
50. Czy ma Pani/Pan wptyw na czas rozpoczynania i konczenia swojej pracy? 0,275
51. Czy ma Pani /Pan wptyw na to, kiedy robi przerwy w pracy? 0,760
52. Czy ma Pani/Pan mozliwo$¢ wykonywania pracy (lub czesci pracy) poza miejscem | 0,303
pracy, np. w domu?
53. Czy Pani/Pana zdaniem dbanie o réwnowage miedzy praca a zyciem osobistym 0,337
ma wptyw na samopoczucie?
54. Prosze ocenié, w jakim stopniu codzienna praca zaburza Pani/Pana zycie 0,195
pozazawodowe (rodzinne, towarzyskie, itp.) na skali 1-5 (gdzie 1 oznacza minimalny
poziom zaburzenia, a 5 bardzo duzy)
55. Czy ma Pani/Pan trudnosci, aby pogodzi¢ obowiazki zawodowe 0,504
z pozazawodowymi?
56. Czy otrzymuje Pani/Pan w pracy wsparcie w godzeniu obowiazkéw zawodowych 0,464
z pozazawodowymi?
57a. Kto w Pani/Pana przypadku udziela wsparcia w godzeniu obowigzkéw 0,383
zawodowych z pozazawodowymi? Pracodawca - naczelne kierownictwo
57b. Kto w Pani/Pana przypadku udziela wsparcia w godzeniu obowiazkdéw 0,353
zawodowych z pozazawodowymi? Bezposredni przetozony
57c. Kto w Pani/Pana przypadku udziela wsparcia w godzeniu obowigzkéw 0,242
zawodowych z pozazawodowymi? Odpowiednie komorki personalne w organizacji
57d. Kto w Pani/Pana przypadku udziela wsparcia w godzeniu obowigzkéw 0,233
zawodowych z pozazawodowymi? Koledzy i kolezanki z pracy
58a. Czy korzysta(lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z ponizszych form pomocy 0,631
skierowanej do pracownikéw? Dofinansowanie do przedszkoli dzieci pracownikéw
58b. Czy korzysta(lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z ponizszych form pomocy | 0,322
skierowanej do pracownikéw? Dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikdw, np.
kolonie
58c. Czy korzysta(lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z ponizszych form pomocy 0,199
skierowanej do pracownikéw? Dofinansowanie wypoczynku pracownikéw i ich rodzin
58d. Czy korzysta(lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z ponizszych form pomocy 0,615
skierowanej do pracownikéw? Dofinansowanie rekreacji dla pracownikdw i ich rodzin,
np. basen, tenis, siatkdwka
58e. Czy korzysta(lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z ponizszych form pomocy 0,440
skierowanej do pracownikéw? Dofinansowanie zaje¢ kulturalno-rozrywkowych dla
pracownikéw i ich rodzin, np. bilety do teatru
58f. Czy korzysta(lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z ponizszych form pomocy 0,362
skierowanej do pracownikdéw? Wycieczki organizowane bezposrednio przez
pracodawce dla pracownikdw i ich rodzin
59. Czy Pani/Pana zdaniem taka oferta (dofinansowanie wypoczynku pracownikéw 0,227
iich rodzin) jest przydatna?
60. Czy spotkat/a sie Pani/Pan w miejscu pracy z udogodnieniami dedykowanymi 0,151
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Pytanie (item) w kwestionariuszu ankiety p

61a. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady (np. prawnej, medycznej, | 0,236
psychologicznej) dotyczacej wypetniania réznych obowiazkdw rodzinnych w formie
akcji uswiadamiajacych?

61b. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady (np. prawnej, medycznej, | 0,446
psychologicznej) dotyczacej wypetniania réznych obowiazkéw rodzinnych w formie
wyktadow/szkolen/kursow?

61c. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady (np. prawnej, medycznej, | 0,524
psychologicznej) dotyczacej wypetniania réznych obowiazkéw rodzinnych w formie
plakatéw lub newsletteréw?

61d. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady (np. prawnej, medycznej, | 0,370
psychologicznej) dotyczacej wypetniania réznych obowiazkdw rodzinnych w formie
eventow, imprez?

61e. Czy w pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady (np. prawnej, medycznej, | 0,491
psychologicznej) dotyczacej wypetniania réznych obowiazkdw rodzinnych w formie
konsultacji ze specjalistami?

62. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan w miejscu pracy z takich 1<0,01
porad dotyczacych wypetniania réznych obowigzkéw rodzinnych?

63. Czy Pani/Pana zdaniem takie zajecia wspierajace wypetnianie obowiazkéw 0,270
rodzinnych sg przydatne?

64. Czy Pani/Pana pracodawca troszczy sie o rbwnowage miedzy pracg a zyciem 0,279
osobistym swoich pracownikéw?

65. Czy Pani/Pana zdaniem rozwdj pozazawodowych zainteresowan ma wptyw 0,615
na samopoczucie?

66. Czy w miejscu pracy panuje atmosfera sprzyjajaca rozwojowi osobistych 0,676
zainteresowan i pasji (takze tych niezwigzanych z praca)?

67. Czy pracodawca oferuje Pani/Panu dostep do zaje¢ zwigzanych z rozwijaniem 0,281
osobistych pasji?

68a. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,315
wtasnego rozwoju pozazawodowego w postaci akcji uswiadamiajacych?

68b. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwos¢ uzyskania porady dotyczacej 0,306
wtasnego rozwoju pozazawodowego w postaci wyktaddw/szkolen/kurséw?

68c. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,510
wtasnego rozwoju pozazawodowego w postaci plakatéw lub newsletteréw?

68d. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,394
wtasnego rozwoju pozazawodowego w postaci eventow, imprez?

68e. Czy w miejscu pracy ma Pani/Pan mozliwo$¢ uzyskania porady dotyczacej 0,380

wtasnego rozwoju pozazawodowego w postaci konsultacji ze specjalistami?

69. Czy korzysta (lub korzystat/a w przesztosci) Pani/Pan z takich porad wspierajacych | 0,796
rozwdj pozazawodowy?

70. Czy Pani/Pana zdaniem takie zajecia wspierajace rozwdj pozazawodowy 0,071
sg przydatne?

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Aneks 3. Sprawdzian rzetelnosci narzedzia badawczego - Alfa
Cronbacha dla wymiaréw modelu wellness

. Pytania w kwestiona- Rzetelno$c/Alfa
Wymiar .

riuszu Cronbacha
Ergonomia i komfort pracy 2-12,49-52 a.=0,765
Wtasciwe odzywianie 16-17 a.=0,693
Aktywnosc fizyczna i sport 20,23 a.=0,696
Profilaktyka i ochrona zdrowia 27,3 a.=0,568
Rownowaga emocjonalna i profilaktyka stresu 31-33,35-37,39 a. =0,697
Roéwnowaga praca-zycie 56, 57, 64 a.=0,601
Zainteresowania pozazawodowe, hobby 68 a. =0,505

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Aneks 4. Dyspozycje do prowadzonych wywiadow

Data prowadzonego wywiadu

Dane rozmoéwcy: ple¢, wiek, staz zatrudnienia na uczelni, rodzaj stanowiska,
miejsce zatrudnienia (jednostka Uniwersytetu X)

Czynniki wplywajace na komfort pracy rozméwcy (ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem czynnikéw materialnych, fizycznych, srodowiskowych)

Czynniki ryzyka zagrazajace komfortowi pracy na stanowisku

Jakie dziatania pracodawcy rozméwca zauwaza w zakresie promocji zdrowego
odzywiania? Na jakim szczeblu s3 to dziatania? Kto je prowadzi? W jaki sposéb
rozmowca sie o nich dowiedzial? Propozycje wlasne.

Wykorzystanie i opinia rozméwcy co do positkéw/napoi dostepnych w miej-
scu pracy.

Jakie dziatania pracodawcy rozmoéwca zauwaza w zakresie promocji sportu i ak-
tywnosci fizycznej? Na jakim szczeblu sg to dzialania? Kto je prowadzi? W jaki
sposdb rozmoéweca sie o nich dowiedzial? Propozycje wlasne.

Karta fit-profit — opinie, dostep, w jaki sposéb rozmdwca sie o tym narzedziu
dowiedzial?

Jakie dzialania pracodawcy rozmoéwca zauwaza w zakresie ochrony zdrowia?
Na jakim szczeblu sg to dziatania? Kto je prowadzi? W jaki sposdb rozmoéweca sig
o nich dowiedzial? Propozycje wlasne.

Czy w miejscu pracy rozmowcy mowi sie o zdrowiu? Czy jest przedmiotem za-
interesowania pracodawcy, przetozonych?

Opinie rozmoéwcy dotyczace profilaktyki uzaleznien w miejscu pracy.
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Poczucie bezpieczenstwa w miejscu pracy - stabilno$¢, pewnos¢ zatrudnienia,
czytelne wymogi, atmosfera

Jakie dziatania pracodawcy rozméwca zauwaza w zakresie profilaktyki stre-
su i wzmacniania rownowagi wewnetrznej pracownikéw? Na jakim szczeblu
sa to dziatania? Kto je prowadzi? W jaki sposob rozméwea si¢ o nich dowiedzial?
Propozycje wlasne.

Jakie dzialania pracodawcy rozmoéwca zauwaza w zakresie zapewniania row-
nowagi praca-zycie? Na jakim szczeblu s3 to dziatania? Kto je prowadzi? W jaki
sposob rozmoweca si¢ o nich dowiedzial? Propozycje wlasne.

Rola bezposredniego przelozonego we wspieraniu rownowagi praca-zycie.

Jakie dziatania pracodawcy rozméwca zauwaza w zakresie wspierania rozwo-
ju zainteresowan pozazawodowych pracownikéw? Na jakim szczeblu s to dzia-
tania? Kto je prowadzi? W jaki sposob rozmdwca si¢ o nich dowiedzial? Propozy-
cje wlasne.
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Aneks 5. Szczegotowe wyniki empiryczne - testy statystyczne

Analiza post-hoc - test szczegétowych réznic Duncana dla badanych wymiaréw wellness

’ {1} {2} {3} {4} {5} {6} {7}

Sredniadlaobsza- [ 67034 | 33,524 | 45527 | 24,069 | 22,980 | 37,822 | ,00194
row wellness X X L.

Poziomy istotnosci v

1. Ergonomia 0,000003 | 0,000009 | 0,000004 | 0,000004 | 0,000011 | 0,000004
i komfort pracy

2. Odzywianie 0,000003 0,000011 | 0,000009 | 0,000011 | 0,000043 | 0,000003

3. Aktywnos¢ 0,000009 | 0,000011 0,000003 | 0,000004 | 0,000009 | 0,000004
fizyczna

4. Ochrona zdrowia | 0,000004 | 0,000009 | 0,000003 0,294918 | 0,000011 | 0,000011

5. Réwnowaga 0,000004 | 0,000011 | 0,000004 | 0,294918 0,000003 | 0,000009
wewnetrzna

6. Rbwnowaga 0,000011 | 0,000043 | 0,000009 | 0,000011 | 0,000003 0,000004
praca--zycie

7. Zainteresowania | 0,000004 | 0,000003 | 0,000004 | 0,000011 | 0,000009 | 0,000004
pozazawodowe

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Statystyki opisowe z testem t-Studenta réznic miedzy odpowiedziami
kobiet i mezczyzn w zakresie wymiaréw wellness

. Kobieta Mezczyzna BB
Wymiary wellness -Studenta

Srednia | Odch. std | Srednia | Odch. std t df p
Ergonomia i komfort 59,34 | 22,55 65,24 | 26,51 |-2,377|390| 0,018
Odzywianie 34,45 | 14,28 32,27 | 15,56 1,436 | 390| 0,152
Aktywnosc fizyczna 48,48 | 14,37 42,37 18,66 3,660 | 390 | 0,000
Ochrona zdrowia 22,89 15,16 25,76 15,78 -1,814 | 388 | 0,070
Réwnowaga wewnetrzna 23,51 11,91 21,35 10,21 1,870 | 385| 0,062
Réwnowaga praca-zycie 37,09 13,03 37,12 12,98 -0,025 | 373| 0,980
Zainteresowania 0,00 0,00 0,00 0,00 1,440 | 347| 0,151

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru ergonomii
i komfortu pracy (wedtug wieku respondentow)

1 |21-30lat 0,993278 | 0,900323 | 0,474445 | 0,002959
2 [31-401lat 0,993278 0,900999 | 0,488235 | 0,003447
3 |41-50lat 0,900323 | 0,900999 0,521577 | 0,003514
4 |51-60 lat 0,474445 | 0,488235 | 0,521577 0,017111
5 | powyzej 61 lat 0,002959 | 0,003447 | 0,003514 | 0,017111

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru promocji aktywnosci
fizycznej i sportu (wedtug wieku respondentéw)

1 [21-30lat 0,003809 | 0,063189 0,130382 0,038473
2 |31-40 lat 0,003809 0,273263 0,142569 0,377589
3 | 41-50lat 0,063189 0,273263 0,654940 0,774517
4 |51-60 lat 0,130382 0,142569 0,654940 0,493676
5 | powyzej61l lat 0,038473 | 0,377589 0,774517 0,493676

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru wspierania réwnowagi
wewnetrznej i profilaktyki stresu (wedtug wieku respondentéw)

1 |21-30lat 0,306223 | 0,345305 | 0,229895 | 0,000761
2 [31-401lat 0,306223 0,881702 | 0,811803 | 0,016752
3 |41-50 lat 0,345305 | 0,881702 0,718558 | 0,013612
4 |51-60 lat 0,229895 | 0,811803 | 0,718558 0,023694
5 |powyzej 61 lat 0,000761 | 0,016752 | 0,013612 | 0,023694

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Statystyki testu post-hoc Duncana w zakresie wymiaru wspierania
aktywnosci fizycznej i sportu (wedtug stazu pracy respondentéw)

1 [1-2lata 0,002065 0,002951
2 [3-10lat 0,002065 0,831426
3 |1liwiecejlat 0,002951 0,831426

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru wspierania réwnowagi

wewnetrznej (wedtug stazu pracy respondentéw)

1 |1-2lata 0,357414 0,027989
2 |3-10lat 0,357414 0,166355
3 |1liwiecejlat 0,027989 0,166355

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru ergonomii (wedtug rodzaju stanowiska)

1 naukowo-dydaktyczne/naukowo-techniczne 0,000627 | 0,559491
techniczne/obstuga 0,000627 0,003299
3 administracyjne 0,559491 | 0,003299

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Statystyki testu post-hoc Duncana dla aktywnosci fizycznej (wedtug stanowiska)

1 naukowo-dydaktyczne/naukowo-techniczne 0,020982 | 0,011868
2 techniczne/obstuga 0,020982 0,000013
3 administracyjne 0,011868 | 0,000013

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru odzywiania (wedtug rodzaju stanowiska)

1 naukowo-dydaktyczne/naukowo-techniczne 0,006877 | 0,219355
2 techniczne/obstuga 0,006877 0,113567
3 |administracyjne 0,219355 | 0,113567

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Statystyki testu post-hoc Duncana dla wymiaru wspierania

réwnowagi praca-zycie (wedtug rodzaju stanowiska)

1 naukowo-dydaktyczne/naukowo-techniczne 0,184611 | 0,039808
2 techniczne/obstuga 0,184611 0,404142
3 |administracyjne 0,039808 | 0,404142

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Analiza MCA - najsilniejsze relacje miedzy oceng
wymiaréw wellness a cechami respondentéw

Zmienne: cechy badanych i dziatania . Wspéf(rz. Wspéf(rz. 22
Symbol Liczba | Wymiar | Wymiar | Jakos¢
wellness 1 2
S:n-d/t Rodzaj stanowiska: naukowo- 1 |-0,25770| 0,01736 | 0,144074
-dydaktyczne/naukowo-techniczne
S: tob Rodzaj stanowiska: techniczne/obstuga 2 -0,20778 | -0,48433 | 0,029408
S:a Rodzaj stanowiska: administracyjne 3 0,88806 | 0,15633 | 0,230330
SU:1-2 Staz w uczelni: 1-2 lata 4 0,72323|-1,02242 | 0,111710
SU:3-10 |Stazw uczelni:3-10 lat 5 0,93575| 0,00197 | 0,543498
SU:>=11 |Stazw uczelni: powyzej 11 lat 6 -0,73830| 0,12211| 0,685921
P: k Pteé: Kobieta 7 0,40111| 0,10031 | 0,235875
P:m Ptec: Mezczyzna 8 -0,55344 | -0,13841 | 0,235875
W:21-30 |Wiek:21-30 lat 9 1,09059 | -0,99599 | 0,245245
W:31-40 |Wiek:31-40 lat 10 0,83316| 0,05505| 0,381589
W: 41-50 |Wiek:41-50 lat 11 -0,63014 | 0,00462 | 0,168465
W:51-60 |Wiek:51-60 lat 12 -0,65695| 0,41872| 0,101780
W: >60 Wiek: powyzej 61 lat 13 -1,18467 | 0,18969 | 0,166579
E:>=50 Ergonomia i komfort: >= 50 14 0,03004 | 0,27116| 0,217086
E: <50 Ergonomia i komfort: <50 15 -0,08763 | -0,79088 | 0,217086
D: <50 Odzywianie (Dieta): < 50 16 |-0,04887 | -0,06841 | 0,149263
D: >=50 Odzywianie (Dieta): >=50 17 1,03205| 1,44463| 0,149263
Af. >=50 Aktywnos¢ fizyczna i sport: >=50 18 0,15943| 0,72838 | 0,463741
Af: <50 Aktywnos¢ fizyczna i sport: <50 19 |-0,13298|-0,60757 | 0,463741
0z: <50 Ochrona zdrowia: <50 20 0,00342 | -0,19023 | 0,241584
0z:>=50 |Ochrona zdrowia: >=50 21 -0,02285| 1,26952 | 0,241584
Re: <50 Réwnowaga wewnetrzna: < 50 22 0,00361 | -0,03955 | 0,097264
Re:>=50 |Roéwnowaga wewnetrzna: >=50 23 -0,22246 | 2,43895| 0,097264
Rp-2: <50 |Réwnowaga praca-zycie: <50 24 0,01532|-0,34198 | 0,346625
Rp-2: >=50 | Rbwnowaga praca-zycie: >= 50 25 |-0,04531| 1,01155| 0,346625

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Aneks 6. Zestaw dziatan wellness rozpoznanych na Uniwersytecie X

w poszczegolnych wymiarach

Dziatania w zakresie wspierania dobrostanu fizycznego pracownikéw

Dziatania wellness

Tak
(w %)
(wyniki
ankiet)

Uwagi (analiza wywiaddw
i dokumentacji zrodtowej)

Wymiar: ergonomia i komfort pracy

Artykuty informacyjne, filmy i instruktaze
poswiecone ergonomii i zasadom bhp
Inspektoratu Bezpieczenstwa i Higieny
Pracy Uniwersytetu X (zamieszczane

na stronach uczelni)

Niski stopier rozpowszechnienia tresci
wsrdd spotecznosci akademickiej

Odpowiednie, ergonomiczne ustawienie 71,1 |Zgtaszane postulaty odpowiedniego

stuzbowego sprzetu doposazenia jednostek uczelnianych pod

Mozliwoé¢ dogodnej regulacji krzesta/ 79,9 |tym wzgledem ,zaniedbanych”

fotela na stanowisku pracy

Odpowiednie o$wietlenie stanowiska 68,1 |Liczy sie zwtaszcza dostep do $wiatta

pracy dziennego

Odpowiednia wentylacja pomieszczenia 66,4 |Duze zréznicowanie w zaleznosci

pracy od jednostki organizacyjnej
Uniwersytetu X

Odpowiednia temperatura 68,7 |Duze zréznicowanie w zaleznosci

pomieszczenia pracy od jednostki organizacyjnej
Uniwersytetu X

Dostep do pomieszczenia/pomieszczen 35,6 |Niejednoznaczna ocena funkcjonalnosci

umozliwiajacych odpoczynek/ pokoi socjalnych/biur i pokoi

regeneracje pracowniczych

Organizacja pracy zapewniajaca 60,3 |Czeste gtosy bycia przecigzonym

wystarczajacg ilos¢ czasu na wykonanie obowigzkami ,,pobocznymi”

obowigzkow

Wptyw na ustalanie grafiku swojej pracy 74,2 | Czesto na zasadzie nieoficjalnego

Wptyw na czas rozpoczynania i koriczenia | 66,7 | Porozumienia z przetozonym, lokalnego

pracy zwyczaju

Wptyw na czestotliwosc i roztozenie 72,8

W Czasie przerw

Mozliwo$é wykonywania pracy (lub jej 73,7 |Niejednoznaczna ocena telepracy

czesci) w dowolnym miejscu - zwtaszcza przez pracownikdéw naukowo-
-dydaktycznych

Ogdlna dbatos¢ pracodawcy o warunki 78,6 | Oceny raczej pozytywne

pracy

Ogdlna dbatosci pracodawcy o estetyke 89,0 |Oceny zréznicowane w zaleznosci

miejsca pracy i otaczajacej go przestrzeni

od jednostki organizacyjnej
Uniwersytetu X
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Tak
Dziatania wellness (w o/?). U wagi (analizzi v'\/y'wiadéw
(wyniki i dokumentacji zrédtowe;j)
ankiet)
Wymiar: promocja zdrowego zywienia (prozdrowotny styl zycia)
Mozliwo$¢ zakupu w miejscu pracy 72,7 | Duze zréznicowanie w zaleznosci
positkéw i napoi od jednostki organizacyjnej
Uniwersytetu X
Mozliwo$é zakupu zdrowych positkéw/ 55,0 |Zgtaszane liczne zastrzezenia
napoi w miejscu pracy co do jakosci dostepnych positkdéw
(dietetycznosci, réznorodno$ci menu itp.)
Akcje informacyjne (wyktady, kursy, 3,6 |Incydentalny charakter tego typu zdarzen
szkolenia, newslettery, eventy, imprezy, - zgtaszana potrzeba wtaczania sie wtadz
konsultacje ze specjalistami) z zakresu i administracji jednostek uniwersyteckich
promocji zdrowego zywienia (udziat) w koordynowanie i rozwijanie takich akgji
edukacyjnych
Przydatno$¢ poradnictwa i akgji 83,4 |Duzo inicjatyw oddolnych,

edukacyjnych w zakresie zdrowego
zywienia

jednostkowych, oczekiwanie
co do organizowania takich akgji
W miejscu pracy

Wymiar: promocja aktywnosci fizycznej i

sportu (prozdrowotny styl zycia)

Karnety na basen/do fitness do klubu/ 84,9 | Sukcesywny spadek zainteresowania

sitowni itp. udziatem w zorganizowanych formach
na rzecz uzyskania dofinansowania
wybranych indywidualnie zajec¢

Wycieczki, rajdy itp. (w tym sekcje piesze, | 78,8 -

rowerowe, zeglarskie)

Zawody sportowe 54,2 | Gtéwnie o charakterze lokalnym,
eventowym

Karty Fit-Profit - Ocena zdecydowanie pozytywna:
rozwigzanie postrzegane jako wygodne
dla korzystajacych, atrakcyjne finansowo,
dajace szeroki wybor

Korzystanie z oferty sportowej 61,9 |Ocena pozytywna, inicjatywy zauwazalne,

(dofinansowanie zaje¢, udziat obecne w $wiadomosci spotecznosci

w imprezach sportowych) akademickiej

Przydatnos$é ww. oferty 87,5 |Ocena zdecydowanie pozytywna,
dziatalno$¢ pracodawcy obecna
w $wiadomosci pracownikéw

Akcje informacyjne (wyktady, kursy, 4,9 -

szkolenia, newslettery, konsultacje

ze specjalistami) z zakresu promocji

sportu (udziat)

Przydatno$¢ ww. oferty poradnictwa 78,8 |Istnieje oczekiwanie co do organizowania

takich akcji w miejscu pracy




250 Aneksy

Tabela Dziatania w zakresie wspierania dobrostanu fizycznego pracownikéw (cd.)

Dziatania wellness

Tak
(w %)
(wyniki
ankiet)

Uwagi (analiza wywiadow
i dokumentacji zrédtowej)

Wymiar: ochrona zdrowia - profila

ktyka choréb i uzaleznien

Zakaz palenia wyrobdw tytoniowych
na terenie Uniwersytetu X

Istnieje duza tolerancja Srodowiskowa dla
ignorowania zakazu palenia

Akcje plakatowe, informacyjne zwigzane
z dziatalnoscia kot studenckich czy
okazjonalnymi konferencjami

Sporadyczne

Centrum Profilaktyki Uzaleznien
w Rektoracie

Inicjatywa dopiero sie rozwija

Materiaty (artykuty, filmy) zamieszczane
na stronach internetowych Inspektoratu
Bezpieczenstwa i Higieny Pracy
Uniwersytetu X

Niski stopien rozpowszechnienia tresci
wsrdd spotecznosci akademickiej

Dostep do specjalistycznych 26,3 |Zgtaszane zapotrzebowanie na tego typu

lub profilaktycznych badan inicjatywy (np. badania profilaktyczne,

i konsultacji lekarskich miejscu pracy akcje organizowane na wydziatach, ustugi

(nieobowiagzkowych) rehabilitacyjne itd.)

Dostep do dodatkowych szczepien 93 |-

W miejscu pracy

Akcje informacyjne (wyktady, kursy, 22,6 | Brak odgérnie koordynowanych

szkolenia, newslettery, eventy, imprezy, akcji w zakresie profilaktyki choréb

konsultacje ze specjalistami) z zakresu i brak dziatan ze strony wtadz uczelni/

ochrony zdrowia (udziat) wydziatéw w kreowaniu atmosfery
zainteresowania zdrowiem pracownikow

Przydatno$¢ ww. oferty poradnictwa 90,9 |Istnieje duze zainteresowanie
pracownikow takimi ustugami
edukacyjno-informacyjnymi

Pracodawca troszczy sie o zdrowie 42,4 | Zdrowie jest traktowane w miejscu

pracownikéw

pracy jako prywatna sprawa
pracownikéw; pracodawca i przetozeni

z reguty ograniczaja sie do dziatan
wymaganych przepisami prawa (badania
obowigzkowe)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Dziatania w zakresie wspierania rownowagi pracownikow

Dziatania wellness

Tak
(W %)
(wyniki
ankiet)

Uwagi (analiza wywiadéw i dokumentacji
zrodtowej

Wymiar: wspieranie rOwnowagi wewnetrznej i profilaktyka stresu

Walka z mobbingiem (powstanie
i dziatalnos¢ uczelnianej Komisji
Antymobbingowej)

Dziatania formalne, mato akcentowane
przez rozméwcow

Dbato$¢ o samopoczucie pracownika 50,3 | Akcentowana rola bezposredniego

ze strony bezposredniego przetozonego przetozonego we wspieraniu rownowagi

Zachety do wspétpracy w zespole 67,5 |wewnetrzneji profilaktyki stresu

pracowniczym pracownikéw

Dziatania integracyjne (wyjazdy, imprezy) | 46,3

Pomoc/wsparcie w wykonywaniu pracy 85,1 Duze zrdéznicowanie, w zaleznosci

ze strony (bliskich) wspétpracownikéw od konkretnego zespotu, przetozonego
itp.; wskazywany indywidualizm pracy
(rozliczania efektow pracy) pracownikéw
naukowo-dydaktycznych i idgca za tym
izolacja

Kreowanie warunkéw i atmosfery pracy: | 61,3 | Pracaw uczelni postrzegana jako

poczucie pewnosci zatrudnienia relatywnie stabilna

Kreowanie warunkow i atmosfery pracy: | 52,1 | Trudno$ci wynikajace z petnienia réznych

brak sprzecznych wymagan rol w organizacji, réznych oczekiwan

Kreowanie warunkéw i atmosfery pracy: | 53,2 | wobec pracownikéw i zadan

mozliwo$é realizowania siebie (dziatania

z wykorzystaniem osobistych zasobdw)

Korzystanie z poradnictwa profilaktyki 9,1 |Duze zainteresowanie czesci

stresu (akcje informacyjne, wyktady, pracownikéw tego typu oferta, zgtaszane

kursy, szkolenia, newslettery, eventy, liczne pomysty

imprezy, konsultacje ze specjalistami)

Przydatno$¢ oferty poradnictwa 74,6 | Niejednoznaczna ocena przydatnosci

profilaktyki stresu takich dziatan w miejscu pracy

Korzystanie z poradnictwa wsparcia 7,6 | Jednorazowos¢ tego typu akgji, ich

rownowagi wewnetrznej (akcje okazjonalno$¢; gtosy wskazujace

informacyjne, wyktady, kursy, szkolenia, na potrzebe pewnej kontynuacji,

newslettery, eventy, imprezy, konsultacje wpisania tego typu dziatan w kalendarz

ze specjalistami) akademicki, aby mogty przynies¢
pozadany wptyw na kulture organizacji

Przydatno$¢ oferty poradnictwa 73,6 | Niejednoznaczna ocena przydatnosci

réwnowagi wewnetrznej

takich dziatan w miejscu pracy

Wymiar: wspieranie rOwnowagi praca-zycie

Dofinansowanie edukacji przedszkolnej
dzieci pracownikéw

21,4

Inicjatywa zyskujaca na znaczeniu
w odbiorze pracownikdw

w ostatnich latach (czyli w okresie
po przeprowadzeniu ankiety)
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Tak
Dziatania wellness (w ‘%‘))' Uwagi (analiza V\!yyviadévy i dokumentacji
(wyniki zrodtowej
ankiet)
Dofinansowanie wypoczynku dzieci 33,7 | Obecnie najczesciej w formie
pracownikéw (kolonie, wczasy itp.) dofinansowar oferty wybranej
indywidualnie przez rodzicéw
Dofinansowanie wypoczynku 87,7 | Ocenazdecydowanie pozytywna
pracownikow i ich rodzin
Dofinansowanie réznych form rekreacji 54,8 Pozytywna ocena inicjatyw typu:
pracownikow i ich rodzin (zajecia »Gwiazdka” dla dzieci pracownikdw,
sportowe itp.) festyny wydziatowe, dystrybucja
Dofinansowanie réznych form rekreacji 52,3 |biletéw kinowych i teatralnych wsréd
pracownikéw i ich rodzin (edukacja pracownikow itp.
i kultura itp.)
Udziat w wydarzeniach organizowanych | 22,5 | Akcent potozony raczej na finansowanie
dla pracownikéw i ich rodzin (wycieczki, indywidualnie dobranych aktywnosci;
rajdy, pikniki rodzinne itp.) duze zréznicowanie w zaleznosci
od jednostki organizacyjnej
Przydatnos¢ oferty 96,2 | Oferta oceniana pozytywnie jako bogata,
réznorodna, konkurencyjna na tle
lokalnego rynku pracy
Korzystanie z poradnictwa wsparcia - Zgtaszane w wywiadach pojedyncze
rownowagi praca-zycie (akcje inicjatywy - ogdlnie zauwazalny brak
informacyjne, wyktady, kursy, szkolenia,
newslettery, eventy, imprezy, konsultacje
ze specjalistami)
Przydatno$¢ oferty poradnictwa z zakresu | 51,1 | Dyskusyjna
rownowagi praca-zycie
Dbatos$¢ o wspieranie rownowagi praca- | 37,2 | Negatywne opinie zgtaszane gtéwnie

zycie ze strony pracodawcy

przez pracownikéw naukowo-
dydaktycznych (co do zaburzenia takiej
rownowagi przez charakter pracy);
duza rola przetozonego i najblizszych
wspotpracownikéw w ksztattowaniu
rownowagi praca-zycie, brak dziatan
centralnych

Wymiar: wsparcie w rozwoju zainteresowan pozazawodowych

Dostep do zajec zwigzanych
z rozwijaniem osobistych pasji/
zainteresowan pozazawodowych

84,1

Inicjatywy czesto pokrywajace sie
z promocja sportu czy profilaktyka stresu

Korzystanie z poradnictwa wsparcia
rozwoju zainteresowan pozazawodowych
(akcje informacyjne, wyktady, kursy,
szkolenia, newslettery, eventy, imprezy,
konsultacje ze specjalistami)

7,6

Znikome dziatania

Przydatno$¢ oferty poradnictwa

64,2

Dyskusyjna
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Atmosfera wsparcia zainteresowan 48,8 | Inicjatywy raczej oddolne, na bazie

pozazawodowych wieloletnich kolezenskich wiezi,
zainteresowania przetozonych zyciem
osobistym i zainteresowaniami
pozazawodowymi pracownikow.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.






Abstract

Corporate wellness in the organization - conditions,
areas of activities, development possibilities

This book is devoted to the issue of supporting the wellness of employees by me-
ans of integrated corporate wellness programs and, more broadly, all activities
of the employer in this field. Wellness is treated here as an optimal state of health
(in the psychophysical and social dimension) which enables people to fulfil their
duties and perform roles in various areas of human activity. The use of the idea
of wellness in managing people is based on the assumption that the psychophy-
sical state of man translates into his effectiveness and commitment to work, the-
refore the care by the employer for the well-being of the employees is an element
of building a competitive advantage of the organization.

In the theoretical-empirical part, based on the analysis of the literature and re-
view of reports on the activities of companies in the field of wellness, an original
model of wellness dimensions has been built, dimensions that play a particularly
important role in corporate wellness programs and initiatives operating in foreign
and Polish companies. This model is dual. Firstly, the presented model includes
activities in the field of supporting the physical well-being of employees (including
workplace ergonomics and work comfort, proper nutrition, promotion of sport
and physical activity, and health protection in the understanding of education and
disease prevention). Secondly, the model covers the employer’s actions in the field
of supporting the balance of employees (which means actions in the field of buil-
ding internal balance and prevention of stress of employees, supporting their work-
-life balance and developing non-professional interests). It seems that the presented
model is a quite comprehensive answer to the question, which areas of activities
make up in practice for various corporate wellness programs, and which human
needs should be taken into account in the workplace.

Corporate wellness activities are usually associated with commercial enterpri-
ses (and as such, they are the subject of numerous analyses and research), but they
may as well develop in other types of organizations (and such studies are defini-
tely less numerous). The empirical part of the book presents the designed research
at a selected public university, which is an attempt to address the existing gap in the
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literature and empirical achievements in this area. The main goal of the presented
research was to recognize the level of awareness of the employees of a selected uni-
versity regarding the wellness offer dedicated to them, the degree of its use and the
assessment of the suitability of existing wellness solutions. In total, the presented
case study consists of research conducted among 440 employees of the selected fa-
cility (using quantitative and qualitative techniques) and analysis of source docu-
mentation. The research allowed for formulating conclusions how the functioning
of the described model of wellness dimensions looks like in the practice of the cho-
sen university. Certain arrangements regarding the functionality of a university
wellness offer or noticed deficiencies and needs in this area may be more widely
recommended for other organizations of this type. An attractive and diversified
offer of corporate wellness can be treated in terms of activities aimed at acquiring
and retaining qualified employees.

Key words: corporate wellness, employees well-being, model of wellness dimen-
sions
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Od Redakcji

Marzena Syper-Jedrzejak jest absolwentka Wydzialu Nauk Spotecznych Uniwersy-
tetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz Wydzialu Zarzadzania Uniwersy-
tetu Lodzkiego, na ktorym w 2004 roku rozpoczela studia doktoranckie w zakre-
sie nauk o zarzadzaniu, ktére ukonczyta cztery lata pdzniej. Od roku 2008 pracuje
w Katedrze Zarzadzania Zasobami Ludzkimi UL: najpierw na stanowisku asy-
stenta, a po uzyskaniu stopnia doktora nauk ekonomicznych, na stanowisku ad-
iunkta.

Zainteresowania badawcze autorki poczatkowo koncentrowaly sie na zagadnie-
niach zwigzanych z profilaktyka stresu zawodowego, rozwojem karier oraz réwno-
wagg praca-zycie, co znalazlo odzwierciedlenie w rozprawie doktorskiej pt. Wplyw
zarzgdzania karierg oraz programow praca-zycie na zmniejszenie stresu zawodo-
wego menedzera XXI wieku napisanej pod kierunkiem prof. zw. dr hab. Zdzista-
wy Janowskiej oraz publikacjach poswieconych problematyce stresu zawodowego
i rownowagi praca-zycie.

Dalszy rozwdéj naukowy Marzeny Syper-Jedrzejak zwigzany byl z problematyka
szczegblnych wyzwan i kierunkéw rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi w jed-
nostkach samorzadu terytorialnego i przejawial si¢ m.in uczestnictwem w projek-
cie Systemowe wsparcie procesow zarzgdzania w JST w ramach Programu Opera-
cyjnego Kapitat Ludzki oraz licznymi publikacjami z tej tematyki.

Jednoczesnie Autorka kontynuowata swoje zainteresowania w zakresie réowno-
wagi praca-zycie jako elementu szerszej strategii, jaka jest budowanie dobrostanu
pracownikéw w ramach dzialan corporate wellness, co zaowocowato podjeciem
badan w tej dziedzinie.

Marzena Syper-Jedrzejak jest autorka lub wspotautorka okolo 50 pozycji na-
ukowych: w tym 2 monografii naukowych, rozdziatéw w ramach monografii
naukowych, artykutéw naukowych w czasopismach o ogélnopolskim zasiegu, ta-
kich jak: ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” ,, Ekonomika i Organizacja Przed-
siebiorstwa”, ,Journal of Positive Management”, ,Humanities and Social Science”,
»Humanizacja Pracy” czy ,Edukacja Ekonomistow i Menedzeréw”.

Praca badawcza Marzeny Syper-Jedrzejak pozostaje w zwigzku z dydaktyka re-
alizowana na uczelni - prowadzi ona zajecia poswiecone rozwojowi umiejetnosci
menedzerskich, przeciwdziataniu patologiom organizacyjnym, réznym aspektom
zarzgdzania ludZmi na tle uwarunkowan spolecznych i psychologicznych.
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