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Ponad 8 lat temu kalifornijski Institute for the Future w swoim raporcie, ktérego
horyzont siegat 2020 roku, wskazat kompetencje kluczowe dla organizacji chca-
cych rozwijaé sie w szybko zmieniajgcej sie rzeczywistosci. Dzisiaj coraz wyrazniej
widag, ze firmy, ktére stawiajg na dialog, wspotprace, czy nowe modele przywddz-
twa, przyciagajg do siebie talenty i stajg sie bardziej konkurencyjne.

W koncu drugiej dekady XXI wieku rynek pracownika jest niezwykle zréznicowany.
Starsze pokolenia, sktonne niegdy$ poswieca¢ wszystko dla kariery zawodowej
i traktujgcej ja jako jeden z silniejszych elementéw tozsamosciowych, zasiada-
ja przy jednym stole z pokoleniami mtodszymi — wzrastajgcymi w dobie nowych
technologii cyfrowymi pionierami i tubylcami — majacymi czesto do pracy zupet-
nie inne podejscie, gdzie indziej lokujacych swojg tozsamosé. W stylu zycia tych
ostatnich praca czesto nie zajmuje juz kluczowego miejsca. Zmienia sie takze
kondycja psychiczna pracownikéw. Kolejne raporty z badan pokazujg, jak wielu
pracownikow sygnalizuje narastajgcy problem ze stresem, wypaleniem i psychicz-
nymi dysfunkcjami. Jesli dodamy do tego fakt, ze spoteczenstwo sie starzeje (we-
dtug GUS juz za 34 lata blisko potowa dorostych Polakéw bedzie naleze¢ do grupy
50+), nie trzeba chyba nikogo przekonywaé, ze stare style zarzadzania przestaja
mie¢ dzisiaj zastosowanie.

To wszystko stawia przed zarzgdzaniem nowe wyzwania, wymaga znalezienia
rozwigzan miedzypokoleniowych. Jak prowadzié dialog w miejscu pracy? Jakie
style przywdédztwa sg najskuteczniejsze? Jak doprowadzi¢ do realnej wspotpracy,
w ktérej pracownicy i organizacja z wzajemnym szacunkiem pracuja dla wspol-
nych i obopdinych korzysci?

W niniejszej publikacji, ktéra towarzyszy naszemu wydarzeniu ,Miasteczko Mysli”,
nie dajemy gotowych odpowiedzi na te pytania. Chcemy tylko utatwi¢ ich poszuki-
wanie inicjujgc dyskusje. Sposrod kilkudziesieciu kompetencji wskazanych przez
IFTF wybraliémy trzy, naszym zdaniem kluczowe i niezbedne, ktére staramy sie
przyblizyé. Jednej z nich — wspotpracy — przyjrzeliSmy sie blizej, realizujgc bada-
nie opinii z instytutem badawczym Kantar Public.

Zycze lektury owocnej w inspiracje na temat madrego zarzadzania.

Konrad
Ciesiotkiewicz

Dyrektor w Orange Polska, gdzie
odpowiada za CSR, relacje
publiczne i komunikacje.
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Od dtuzszego juz czasu toczymy w Polsce dyskusje nad deficytem zaufania, ni-
skim poziomem sktonnos$cido wspétpracyiogolnie —miekkich kompetencji; mamy
tez dobrze zdiagnozowany kryzys przywédztwa i stabosci kultury organizacyjne;j.
Problem zdecydowanie nie lezy w naszej narodowej naturze — Polacy nie maja
jakich$ dziedzicznych wad w kodzie genetycznym. Problem lezy niewatpliwie
winstytucjach-przedewszystkimedukacyjnych,iichniewidzialnejagendzie. Idzie
mi o wszystkie te nawyki i postawy, ktérych uczymy sie - wcale o tym nie wiedzac -
funkcjonujgc w wadliwych $rodowiskach spotecznych. Wspotpracy czy zaufania
nie uczymy sie z ksiazek, ale z doswiadczenia; i wtasnie Swiadomego formowania
dobrych doswiadczen najbardziej nam brakuje. Jesli mamy ksztattowa¢ kompe-
tencje przysztosci, musimy powaznie przemysleé polski system edukacji oraz
system ksztatcenia nauczycieli. Wszyscy znamy znakomite osiggniecia ucznidéw
z Singapuru w miedzynarodowych testach. Tymczasem, Singapurskie Mi-
nisterstwo Edukacji zrezygnowato z nacisku na wybitne osiggniecia uczniéw
w standaryzowanych egzaminach (w czym Singapur przodowat rowniez w ra-
mach miedzynarodowych rankingéw) na rzecz skupienia sie na rozwoju jednost-
ki, obnizenia stresu i zmniejszenia wyscigu szczuréw miedzy dzie¢mi. Edukacja
ma rozwija¢ umiejetnosci konieczne do rozwigzywania rzeczywistych proble-
moéw, a takze umiejetnosci miekkie, krytyczne myslenie i przywoédztwo. Zanie-
chano takze klasycznego oceniania, skupiajgc sie na dyskusji, zadaniach domo-
wych i quizach, a raporty na koniec roku majg nie poréwnywacé osiggniec ucznia
z osiggnieciami jego kolegéw

(por. http://www.skillsfuture.sg/AboutSkillsFuture ).”

Prof. dr hab.
Anna Giza - Poleszczuk

prorektor ds. rozwoju,
Uniwersytet Warszawski




Wedtug badania OECD z 2018 roku, co szésty Europejczyk cierpi z powodu roz-
nego rodzaju problemoéw psychicznych, jak depresja czy stany lekowe. Chociaz
wcigz pozostaje to sferg tabu, to odpowiedzialna organizacja nie moze pomingc¢
faktu, ze statystyki te znajdujg odbicie w firmach i na poziomie zarzadzania kon-
kretnym zespotem. Jesli dodamy do tego fakt, ze zyjemy w czasach permanent-
nej zmiany, ktéra nie sprzyja poczuciu stabilizacji, to mamy powazne wyzwanie
dla organizacji, ktérej zalezy na madrym zarzadzaniu. Z pomoca przychodzg
tutaj kompetencje przysztosci. Wprowadzenie kultury dialogu i wspotpracy oraz
odpowiedzialne przywodztwo to nie tylko skuteczne elementy zarzgdzania, ale
wrecz lekarstwo na stany emocjonalne wynikajgce ze szczegdlnej wrazliwosci
duzej czesci pracownikow.

Magdalena
Bigaj
ekspertka Komitetu Dialogu

Spotecznego KIG, prezeska agencji
Helping Heads




Rynek pracy
- silnik polskiej
gospodarki

Szydtowiec, miasto dotkniete ponad ¢wier-
¢wiecze temu upadkiem duzych zakta-
déw pracy, do dzi$ pozostaje powiatem
o rekordowo wysokim bezrobociu (24,3%
w grudniu 2018 roku) — cho¢ lezy zaledwie
130 km od Warszawy, najwiekszego lokal-
nego rynku pracy o trzeciej
najnizszej stopie bezrobocia
w kraju (1,5%). Ze wzgledu
na stabg sie¢ komunikacji
zbiorowej i niedostatek ta-
nich mieszkan do wynaje-
cia nasz kraj przypomina raczej mozaike
380 rynkow pracy odpowiadajgcych po-
wiatom niz jeden zwarty, krajowy rynek.
Niska mobilno$¢ geograficzna nie stano-
wita takiego wyzwania jeszcze 10-15 lat
temu, gdy nasz kraj byt bogatszy o 2,8 min
0sbb, ktére opuscity go, korzystajgc z moz-
liwosci tatwego rozpoczecia legalnej pracy
w Niemczech, Wielkiej Brytanii czy Irlandii.
| gdy zycie zawodowe zaczynaty najludniej-
sze roczniki potomkdw dzieci powojennego
wyzu demograficznego.

Wiekszg liczbe wewnatrzunijnych emi-
grantdw odnotowano tylko w Rumunii
i ten fakt powinien sktoni¢ nas w obecnej
sytuacji demograficznej do gtebokiej re-
fleksji nad tym, co moze by¢é fundamen-
talng przyczyna sprawiajaca, ze silnik na-
szej gospodarki, jakim sg nasze zasoby
kadrowe, utracit tak wiele swojego po-
tencjatu. Przyczyna, tkwigca najgtebiej,
jest niski poziom ptac, za sprawa ktore-
go prawie potowa polskich gospodarstw
domowych nie jest w stanie zgromadzié

oszczednosci. Relatywnie niskie wyna-
grodzenia sg wyzwaniem fundamentalnym
i odciskajg swoje pietno na wszelkich
aspektach naszej rzeczywistosci. Mediana
zarobkow polskiego pracownika wynosi ak-
tualnie ok. 2800 zt na reke, czyli mniej niz
potowa ptacy minimalnej w Niemczech czy
Wielkiej Brytanii. Przy czym pewna rezerwa
dla podwyzek w Polsce by¢ musi, skoro we-
dtug Eurostatu w 2017 roku wynagrodzenia
stanowity w Polsce 38,8% PKB, podczas
gdy s$rednia UE wynosita 48%, a w Niem-
czech, Francji, Belgii, Holandii, Stowenii
i Butgarii przekraczata 56%. Nie jestesmy
przeciez hubem finansowo-biznesowym jak
Irlandia czy Luksemburg, gdzie udziat wy-
nagrodzenia kapitatu jest wysoki ze wzgle-
du na profil gospodarki. To co nas wyréznia
to bardzo wysoki, 40-proc. udziat sektora
produkcyjnego w PKB.

Po pierwsze jednak, jestesmy bardziej eu-
ropejska montownig albo call
center niz centrum innowacji, 0
designu czy doradztwa korpo- /l/l[\

racyjnego, za$ naszym gtow- —_———
nym produktem eksportowym ml:'

sg zywnos$c¢ i relatywnie tanie

meble, a nie elektronika, leki czy dobra luk-
susowe. Dodatkowo ponad potowe miejsc
pracy tworzg mikrofirmy, zatrudniajgce do
9 osbb, niezdolne do tworzenia wysokiej
wartosci dodanej, a wiec i do generowania
przychoddéw pozwalajgcych na wyptaca-
nie szczodrzejszych pensji. Po drugie, nie
pomaga nam polska narodowa kultura or-
ganizacyjna, zbudowana przez ostatnie 30
lat. Wedtug psychologa spotecznego Ge-
erta Hofstede ceni sie w nigj
szybki efekt ponad dfugoter-
minowa korzysé, hierarchie,
tradycje, mozliwos$é uniknie-
cia ryzyka oraz indywidualng
wygode ponad wspélne do-
bro. Mamy jeden z najnizszych w Europie
wskaznikdédw uzwigzkowienia pracownikow



- wedle réznych szacunkéw tylko 11% do
16% pracownikéw nalezy do zwigzku za-
wodowego, podczas gdy np. w Finlandii
- 74%. Stabe zwigzki zawodowe to brak za-
biegania o wspdlne interesy, wiec dla wielu
jedynym sposobem na uzyskanie satys-
fakcjonujgcej podwyzki jest zmiana praco-
dawcy. To sprawia, ze wg Randstad mamy
jeden z najwyzszych wskaznikéw rotacji
pracownikow na kontynencie — i wysokich
kosztéw zwigzanych ze stale prowadzonym
procesem rekrutacji.

Relatywnie niska presja ptacowa i brak sa-
moorganizacji pracownikéw dtugotermino-
wo szkodzg pracodawcom,
ktorzy potrzebujg statego
i silnego impulsu do coraz lep-
szego alokowania zasobodw
tak, by zwiekszaé produk-
tywnos$¢ per capita w swoich
firmach. Zdrowsze relacje w miejscu pracy,
efektywniejsze metody organizacji i moty-
wowania pracownikéw, state podwyzszanie
kompetencji kadr, nowe narzedzia, maszyny
i oprogramowanie — decyzje w tym zakresie
w 100% lezg po stronie przedsiebiorcéw,
a stawka jest coraz wyzsza wartos$¢ dodana
i wieksza konkurencyjnosc.

Rolg panstwa powinno byé po pierw-
sze ulepszenie naszej kultury organiza-
cyjnej — czemu z jednej strony moga stu-
zyé  szkoty, wspierajgce

rozwoj kompetencji miekkich. —
Po drugie: dbato$¢ o prze-

strzeganie regut gry w rela-
cjach pracodawca-pracow-
nik, co w ostatnich 30 latach
zostato zupetnie zaniedbane. Po trzecie,
zmiany w systemie edukacyjnym (z silnym
akcentem na szkolnictwo zawodowe) tak,
by dawat on wiekszej liczbie Polakow wie-
cej szans na zatrudnienie dajace wiecej sa-
tysfakcji i lepsze wynagrodzenie, a polskim
firmom - kadry wyposazone w potrzebne
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kompetencje, szybko uczgce sie i zdolne do
efektywnej pracy w zespotach. | po czwarte,
dziatania majgce na celu jak najsprawniej-
sze redukowanie lokalnych nieréwnowag
na rynku pracy — nie tylko przez inwestycje
np. w sieé transportu publicznego, ale tak-
ze przez wspieranie finansowe przekwalifi-
kowania sie pracownikéw. Czas, w ktdérym
przez cate zycie wykonywato sie jeden za-
wod, odchodzi bowiem w niepamied.

tukasz
Komuda

Ekspert rynku pracy Fundacji
Inicjatyw Spoteczno
-Ekonomicznych i redaktor
portalu rynekpracy.org
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W 2011 roku w kalifornijskim Institute for the Future (IFTF) powstat raport o kompetencjach
przysztosci, ktérego horyzont siegat roku 2020. Rok 2020 jest wiec umownym, symbolicz-
nym momentem sprawdzenia, na ile trafne byty przewidywania autorow. Osobom myslagcym
o przysztosci, odlegtej wowczas o prawie 10 lat, autorzy wskazali 10 kluczowych umiejetnosci,
w ktére warto inwestowaé swojg energie. Zwraca uwage wysokie na tej liScie miejsce inteligen-
cji spotecznej - kompetenciji, ktéra wigze sie z emocjami. ,Pracownicy o wysokiej inteligencji
spotecznej - czytamy w raporcie - sg w stanie szybko ocenia¢ emocje otaczajgcych ich oséb
i adekwatnie dostosowywac swoje stowa, ton gtosu i gesty. To zawsze byta kluczowa umiejetnoscé
w przypadku pracownikow, ktdérzy muszg wspotpracowaé z innymi i tworzyé relacje zaufania,
lecz kompetencja ta staje sie jeszcze wazniejsza, gdy stajemy wobec koniecznosci wspédtpra-
cowania z wiekszymi grupami ludzi w réznych warunkach. Nasza emocjonalnos$¢ i inteligencja
spoteczna, ktére rozwijaliSmy przez tysigclecia ciagle beda jedna z najbardziej istotnych zalet,
stanowigcych wzgledna przewage naszych pracownikéw nad maszynami”.

Jak nauczy¢ sie inteligenciji spotecznej? Autorzy proponujg, zeby wtgczaé do ksztatcenia i pro-
gramdw rozwojowych uczenie przez doswiadczenie. Bowiem to wtasnie uczenie przez doswiad-
czenie, a wiec warsztatowe, podkresla znaczenie umiejetnosci miekkich: wspotpracy, pracy
w grupie, odczytywania sygnatéw spotecznych, adaptacyjnego reagowania. A wszystko po to,
zeby podtrzymac zdolnosé przygotowania ludzi do ,zdrowej i zrbwnowazonej przysztosci”.

Od czasu stworzenia listy IFTF namyst nad kompetencjami przysztosci trwa. Autorzy kolejnych
raportéw o przyszitosci pracy powtarzajg, ze ,inwestowaé swodj czas nalezy réwniez w nauke
tych umiejetnosci, w ktérych cztowiek wciaz wykazuje nad maszynami i algorytmami przewage”
- a ,s3 to przede wszystkim umiejetnosci miekkie”z.

Z kolei w tekscie poswieconym postepowi technologicznemu i komputeryzaciji jako czynnikom
zmiany oczekiwanych kompetencji czytamy, ze ,wzrosto zapotrzebowanie na pracownikéw
o wysokich kwalifikacjach, ktérych praca wymaga czynnosci nierutynowych i kognitywnych (ela-
stycznosci myslenia i mniejszego przywiazywania sie do schematdéw, myslenia analitycznego,
okreslania i rozwigzywania potencjalnie nierozwigzywalnych problemoéw, szybkosci filtrowania
informacji przy uzyciu réznych technik i narzedzi)”S.

Méwigc inaczej: wartosci, postawy i kompetencje spoteczne - choé sa czynnikami miekkimi
- majg by¢ wkroétce decydujgce dla sukcesu biznesowego, a wiec i zawodowego oséb zaan-
gazowanych w biznes. Nieoczekiwanie byé moze okazuje sie, ze rozwijanie biznesu wymagacé
bedzie w coraz wiekszym stopniu tych samych kompetencji, co rozwdj spoteczny i budowanie
spotfeczenstwa obywatelskiego.



W oficjalnym dokumencie Unii Europejskiej pojawia sie lista kompetenciji, ktére przyczyniajg sie
do udanego zycia w spo’feczerﬁstwie4. Samych kompetencji kluczowych jest osiem. Elementem
przenikajgcym przez wszystkie kompetencje kluczowe sg zas: krytyczne myslenie, rozwigzy-
wanie problemow, praca zespotowa, umiejetnosci komunikacyjne, umiejetnosci negocjacyjne,
umiejetnosci analityczne, kreatywnosé, umiejetnosci miedzykulturowe.

Rozumienie
i tworzenie
informacji

Wielojezycznosc

Matematyczne oraz
w zakresie nauk
przyrodniczych,
technologii i inzynieri

Cyfrowe

Osobiste, spoteczne
i w zakresie umiejetnosci
uczenia sie

Obywatelskie

Przedsiebiorczosc¢

Swiadomosé
i ekspresja
kulturalna

Kompetencje z kategorii pigtej sg rozumiane
jako ,zdolno$¢ do autorefleksji, skutecznego
zarzadzania czasem i informacjami, konstruk-
tywnej pracy z innymi osobami, zachowania od-
pornosci oraz zarzgdzania wiasnym uczeniem
sie i karierg zawodowg”.

Szwajcarska organizacja World Economic Fo-
rum przygotowata do tej pory dwa raporty pod
hastem ,Przyszto$¢ zawoddw”, skoncentro-
wane na kompetencjach przysziosci. Autorzy
zaczerpneli listy kompetenciji z ich spisu wyko-
rzystywanego w ramach szczegdtowego amery-
kanskiego programu O*NET. W 2016 roku wy-
odrebnili kategorie kompetencji spotecznych,
a w niej szes¢ podkategorii5. Zawarte w dwéch
z tych szesciu kompetencji hasta (zrozumienie
innych, zblizanie i godzenie réznic) wyglada-
ja jak sktadowe dialogu. Bardzo ciekawe jest
podazanie za zmieniajgcym sie pogladem au-
toréow. Juz w kolejnym raporcie, z 2018 roku,
autorzy znacznie poszerzyli rozumienie inteli-
gencji emocjonalnej ze swojego pierwszego ra-
portu, umieszczajac w niej az cztery elementy,
a nie (jak poprzednio) jedenG. Wiagzka kompe-
tencji zwana inteligencja emocjonalng w 2016
roku oznaczata $Swiadomos$é reakcji innych
i rozumienie, dlaczego reaguja tak jak reaguja.
W 2018 roku byty to troska o innych, wspétpraca,
orientacja na zycie spoteczne i spoteczna spo-
strzegawczos$é. Podkresimy: wspotpraca (czyli
zyczliwe, kooperacyjne podejscie do innych lu-
dzi) jest wymieniana jako cze$¢ wigzki prezen-
towanej pod nazwa ,,Inteligencja emocjonalna”.



Wbrew stereotypowi, takze kompetencje zwigzane z technologig wymagajg zro-
zumienia dla drugiego cztowieka. Kompetencjg, ktorej poszukiwanie przez praco-
dawcéw ma w bliskiej przysztosci nieznacznie przescignaé popyt na inteligencje
emocjonalng, jest ,Projektowanie technologii i programowanie”. Sktadaja sie na
nig programowanie (pisanie programoéw komputerowych do réznych celow) i pro-
jektowanie technologii (wytwarzanie lub dostosowywanie sprzetu i technologii do
potrzeb uzytkownikow). Rozumienie potrzeb uzytkownikdédw technologii wymaga
empatii, a wiec sytuuje sie blisko inteligencji emocjonalne;j.

World Economic Forum proponuje réwniez wigzke kompetencji pod nazwg ,,Przy-
wodztwo i wptyw spoteczny”. Pierwszemu jej sktadnikowi, przywédztwu, odpowiada
»gotowos¢ do kierowania, przejmowania odpowiedzialnos$ci oraz oferowania opinii
i wskazéwek”. Zapotrzebowanie na te kompetencje ma do 2022 roku (w przewidy-
waniach osob ankietowanych przez WEF) nieznacznie wyprzedzi¢ te, ktére autorzy
okreslili zbiorcza nazwa ,inteligencji emocjonalnej”. W dalszej czesci przyblizymy
trzy wazne zakresy, w ktérych mieszczg sie kompetencje przysztosci: dialog, wspot-
prace i przywddztwo.

1 Anna Davies, Devin Fidler, Marina Gorbis, Jean Hagan, Lisa Mumbach, Karin Lubeck, Jody Radzik (2011).
Future Work Skills 2020. Institute for the Future for University of Phoenix Research Institute. http://www.iftf.org/
uploads/media/SR-1382A_UPRI_future_work_skills_sm.pdf. [Tlumaczenie Barttomieja Makolusa: https://alogic.
pl/blog/raport-kompetencje-zawodowe-przyszlosci-2020-institute-for-the-future]

2 Renata Wtoch, Katarzyna Sledziewska, Michat Palifiski, Maja Rynkowska, Martyna Olivet (2016). Przyszto$é
pracy miedzy ,uberyzacjg” a automatyzacja. Digital Economy Lab UW (DELAB) w partnerstwie z Orange, http://
www.delab.uw.edu.pl/wp-content/uploads/2016/09/Orange_przyszlosc_2.pdf

3 Wojciech Hardy, Roma Keister, Piotr Lewandowski (2016). Do entrants take it all? The evolution of task content
of jobs in Poland. Ekonomia. Rynek, gospodarka, spoteczenstwo. 47:23-50. DOI: 10.17451/eko/47/2016/206,
http://ekonomia.wne.uw.edu.pl/ekonomia/getFile/799. [Cytat za streszczeniem “Skazani na rutyne? Ewolucja
struktury zadan na polskim rynku pracy”, http://ibs.org.pl/app/uploads/2015/12/IBS_Working_Paper_10_2015_
pl_streszczenie.pdf]. Zob. tez: Daron Acemoglu, David Autor (2011). Skills, Tasks and Technologies: Implications
for Employment and Earnings. In: Handbook of Labor Economics (ed. by Orley Ashenfelter and David Card),
Elsevier, pp. 1043-1171, https://econpapers.repec.org/bookchap/eeelabchp/5-12.htm

4 Zalecenie Rady Europejskiej z 22 maja 2018 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia

sie przez cate zycie (2018/C 189/01) https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX-
:32018H0604(01)&from=en, 4.6.2018, PL Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej C 189/7

5 Till Alexander Leopold, Vesselina Ratcheva, Saadia Zahidi (2016). The Future of Jobs. Employment, Skills and
Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. World Economic Forum, Geneva, http://www3.weforum.
org/docs/WEF_Future_of_Jobs.pdf

6 Till Alexander Leopold, Vesselina Stefanova Ratcheva, Saadia Zahidi (2018). The Future of Jobs Report 2018,
World Economic Forum, Geneva, http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of_Jobs_2018.pdf.






O dialogu najczesciej styszymy w odniesieniu do najwazniejszych wyzwan wspotczesnego Swia-
ta. Styszymy o dialogu miedzyreligijnym, miedzykulturowym i miedzy narodami. Globalnym wy-
zwaniem jest dzi$ budowanie pomostéw miedzy ludzmi réznych religii, narodowosci i kultur.

Na nizszym poziomie budowa atmosfery dialogu i wspdtpracy w imie dobra wspdlnego sprzyja
tez poczuciu obywatelskosci i tworzeniu sie spoteczenistwa obywatelskiego. Takie spoteczen-
stwo jest zbiorowoscig ludzi aktywnych oddolnie, dziatajgacych bez impulséw ze strony wiadz,
otwartych na wykraczanie poza swéj prywatny interes.

Wyzwania sa na najwyzszym poziomie, ale rozwigzan szukac¢ trzeba blisko siebie. Przyczyna
braku wrazliwosci na odmiennos¢ jest deficyt réznorodnosci w codziennych sytuacjach. W duchu
dialogu jest pytanie: jak ten deficyt zmniejsza¢? Jak dialogowaé, zeby sprzyjaé zaangazowaniu
obywatelskiemu i wspdélnemu dobru? | czy dialog ma sens w pracy?

Czy dialog jest wartoscig czy stratg czasu? Na liscie 10 najwazniejszych kompetenciji przysztosci,
ktérych znaczenie bedzie w przysztosci rosto (w wiekszosci juz dzi§ poszukiwanych przez pra-
codawcéw) znajduje sie wiasnie taka komunikacja, o jakiej piszg oredownicy dialogu. Postawa
dialogu jak najbardziej ma wiec zastosowanie w biznesie. Jak mozliwe jest wyjscie poza sfere
wtasnego interesu i otwarcie na potrzeby drugiego cztowieka? Jak budowaé¢ pomosty miedzy
~ja”, a ,my”? Odpowiedzi na te pytania szukamy w metodach dialogu praktykowanych w réznych
miejscach Europy i Ameryki.

Wedtug podejscia zwanego Nansen Dialogue, wtasny interes realizujg uczestnicy debaty. Ale de-

bata to nie dialog. A otwarcie na potrzeby drugiego cztowieka nastepuje nie w debacie, a wtasnie
; 1

w dialogu '.

Przekonywanie / argumentacja
Mowienie

Poszukiwanie stabego argumentu
drugiej strony

Wzbudzanie poczucia braku
bezpieczenstwa u strony przeciwnej
Osad moralny

Konfrontacyjny jezyk ciata
Interpretowanie zmiany opinii jako
oznaki stabosci



Objasnianie / opowiadanie

Stuchanie

Poszukiwanie sity drugiej strony
Dopilnowanie, aby druga strona czuta
sie bezpiecznie

Tolerancja / samodyscyplina /
samokrytycyzm

Zdaniem 100 osob, ktdre wystgpity w 2011 roku z listem otwartym - a byto w tej grupie 25 psy-
chologéw i psychoterapeutéow - dialog jest wiecej niz istotny. ,Opowiadamy sie za dialogiem,
w ktérym nienaruszone pozostajg godnosc¢, poczucie wartosci i reputacja kazdej ze stron” 2
- pisali. Inicjatorem listu i jego gtéwnym twérca byt prof. Janusz Grzelak, psycholog spoteczny,
wyrézniony w 2008 roku Nagroda im. Mortona Deutscha (Scholar-Practitioner Morton Deutsch
Award for Social Justice). Nagroda przyznawana jest corocznie przez International Center for
Cooperation and Conflict Resolution (ICCCR) Uniwersytetu Columbia za wybitne osiggniecia we
wcielaniu w zycie naukowych podstaw rozwigzywania konfliktéw spotecznych 3,

Po przeczytaniu listu otwartego mozemy wiec dodaé¢ do definicji dialogu, ze jest prowadzony
w duchu podtrzymania u wszystkich jego uczestnikdéw trzech istotnych wartosci.

Czy dialog sprzyja uruchamianiu zmian na lepsze? W zainicjowanym przez profeso-
ra Grzelaka nawotywaniu do dialogu znajdujemy odniesienie do dobra wspodlnego.
Szersze wspolnoty, do ktérych nalezymy, potrzebujg wspdlnych débr. Ale co sprzy-
ja budowaniu dobra wspdlnego? Odpowiedzig psychologéw i innych podpisanych
obok nich osob jest hasto szacunku w dialogu: “Dyskusja sprzyja budowaniu dobra
wspolnego wtedy, gdy jej celem jest rozwigzywanie probleméw spotecznych, a dia-
log o sprawach publicznych odbywa sie z poszanowaniem roznic co do wartosci,
celéw, swiatopogladow.”



Tym, co umozliwia budowanie pomostéw, jest wiec szacunek w dialogu nienaru-
szajgcym wartosci i praw zadnej ze stron. Po wejsciu w szczegdbty okazuje sie, ze
oprécz trzech wartosci, ktérych nie narusza dialog, sg tez trzy elementy szacunku
w dialogu. Dialog wedtug tego ujecia uwzglednia zatem szes$¢ sktadnikow: god-
nos¢, poczucie wartosci i reputacje oraz poszanowanie roéznic co do wartosci, co
do celéw i co do swiatopogladdw.

Skuteczny dialog zblizony jest do zatozerh modelu Nonviolent Commu-
nication (NVC), czyli takiej komunikacji, ktéra odbywa sie bez przemocy
psychicznej. Twércg modelu NVC byt Marshall Rosenberg, doktor psy-
chologii i jej praktyk.

1 Steinar Bryn, Inge Eidsvag, Ingunn Skurdal (2013). Understanding the Other. Dialogue as a Tool
and an Attitude to Life. Nansen Dialogue, Nansenskolen, http://www.peace.no/wp-content/up-
loads/2013/10/Understanding-the-Other.pdf.

2 Maciej Sopyto (2016). O jezyku w mediach. [dla programu: Wtacz sie: mtodzi i media],
https://blogiceo.ng.pl/wlaczsie/2016/02/02/0-jezyku-w-mediach. Rozwinigcie mozna znalezé w zapisie
“Dlaczego i jak zmdwic¢ sie na rzecz szacunku w dialogu?” (oprac. Piotr Toczyski, 2011). https://www.
researchgate.net/publication/318405757_Dlaczego_i_jak_zmowic_sie_na_rzecz_szacunku_w_dialogu

8 The Morton Deutsch International Center for Cooperation and Conflict Resolution (MD-ICCCR),
http://iccer.tc.columbia.edu/morton-deutsch-awards-for-social-justice



Wspot-
praca

czy Polacy sa na
nig gotowi?

2



Zorientowanie na wspotprace, czyli zyczliwe, kooperacyjne podejscie do innych ludzi, jest
kompetencjg w madrym biznesie nieodzowna. Wspébtpraca jest odejsciem od takich zacho-
wan, w ktérych jedna osoba wygrywa kosztem drugiej. Poszukiwanie takich rozwigzan, gdzie
obie strony wygrywaja razem (win-win) wymaga podejécia innego niz egoistyczne. Innymi sto-
wy: podejécia nastawionego na tworzenie takiej relacji, w ktorej rozstrzygniecia dylematow
bedg nastepowaty wielokrotnie, a nie tylko jednorazowo.

Zagadnienie wspdtpracy blisko wiaze sie z zaufaniem i pytaniem, czy potrafimy innym osobom
zaufaé. Czy mamy wystarczajgco duzo otwartosci i sktonnosci do dzielenia sie? Czy respektuje-
my regute wzajemnosci wobec tych, ktérzy dzielg sie z nami i czy jestesmy wobec innych lojalni?
Tto spoteczne, na jakim dziatajg przedsiebiorstwa, jest bardzo istotne. Jezeli maleje atmosfera
zaufania spotecznego, to budowa orientacji na wspdtprace moze by¢ utrudniona.

Postanowilismy sprawdzi¢, jak wyglada orientacja Polakow na wspétprace.

Jak wyglada w Polsce orientacja na wspotprace? lle jest wérdd nas oséb deklarujgcych zoriento-
wanie na wspotprace, a ile wybierajacych inne drogi do realizacji swoich celéw? Sprawdzilismy,
na jakim poziomie jest deklarowana przez Polki i Polakéw gotowos$é do wspétdziatania. Chcac
zrozumie¢ to nastawienie, mogliSmy oprzeé sie na pomiarach juz dokonanych w corocznie reali-
zowanych badaniach. Jednak zdecydowali§my sie na nowy pomiar, zrealizowany nieco inng me-
toda. Poréwnanie wynikéw uzyskanych w dwéch tradycjach badawczych wzbogaca naszag wie-
dze o poziomie gotowosci Polek i Polakow do wspétpracowania z innymi ludzmi. Uzyskane wyniki
sugeruja, ze ta gotowos$¢ moze by¢ nizsza niz wynikato to z badan dotychczas dostepnych.

O ile w badaniach CBOS od lat ro$nie deklarowane przekonanie o korzysciach ze wspotpracy
z innymi osobami, to nie ros$nie przekonanie o tym, ze wsréd znajomych oséb ankietowanych
sa konkretne osoby, z ktérymi wspétpraca taka bytaby mozliwa. Nowy pomiar Kantar Public
sugeruje, ze wartosci te moga by¢ jeszcze nizsze niz udawato sie zarejestrowaé we wcze-
$niejszych pomiarach CBOS.

Poréwnanie odpowiedzi na pierwsze pytanie — o ogoélne przekonania respondentéow na te-
mat wspotpracy — prezentujemy na ponizszych wykresach. Wyraznie wida¢, ze deklarowa-
na przez respondentéw (a sg to deklaracje spdjne, potwierdzane w kolejnych latach) go-
towos¢ do wspotpracy jest w pomiarze inng metodg nizsza o 20 punktéw procentowych.

W obu badaniach wiekszo$¢ respondentéw stwierdzita, ze dziatajac wspdlnie z innymi ludZzmi
mozna osiggng¢ wiecej niz samemu. W badaniu zrealizowanym przez CBOS wskazato tak 82
proc. respondentow, a w badaniu realizowanym przez Kantar Public 62 proc. respondentow.
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Kooperatywnos¢ ludzi takich, jak ja.

Respondenci mogli rowniez posrednio wypowiedzie¢
sie o swoim wtasnym nastawieniu na wspoétprace. Stu-
zyto temu pytanie o skutecznos$é wspdlnego dziatania
ludzi takich, jak respondent czy respondentka i wptyw
tego wspotdziatania na rozwigzywanie niektérych pro-
bleméw wtasnego s$rodowiska lub oséb potrzebuja-
cych. W obu badaniach wiekszo$¢ respondentow od-
powiedziata, ze ludzie tacy jak oni, dziatajgc wspdlnie
z innymi, mogg poméc potrzebujgcym lub rozwigzaé
niektére problemy swojego $rodowiska. Jednoczes$nie
od 14 proc. do 22 proc. respondentéw, w zaleznoSci
od pomiaru, twierdzito, ze nawet we wspotpracy z in-
nymi nie jest mozliwa pomoc innym czy rozwigzywanie
lokalnych probleméw. Te wyniki prezentujemy na po-
nizszym wykresie.

Kantar

Kantar

Kantar

o

20 40 60 80

I Ludzie tacy jak ja, dziatajgc wspdlnie
Z innymi, moga pomaoc potrzebujacym
lub rozwigzaé niektdére problemy swojego
Srodowiska, osiedla, wsi lub miasta

I Trudno powiedzieé¢

I Ludzie tacy jak ja, nawet dziatajgc wspdlinie
Z innymi, nie sg w stanie poméc potrzebujgcym
ani rozwigzac problemoéw swojego srodowiska,
osiedla wsi lub miasta



ZachowaliSmy trzy pytania z tradycyjnego bloku zadawanych przez CBOS pytan o konkretne
osoby spoza rodziny respondentki lub respondenta, z ktérymi byliby oni sktonni wspétpraco-
wac. Dodaliémy do nich dwa pytania dotyczgce kontekstu zawodowego: jedno dotyczace ak-
tywnej pomocy w znalezieniu pracy i jedno dotyczgce gotowosci do wspdtpracy z innymi firma-
mi dla dobra wtasnej firmy.

Odpowiedzi na te pytania zadane przez Kantar Public odbiegaja od wzorca odpowiedzi udziela-
nych jedenascie miesiecy wczesdniej przez innych respondentéw ankieterom CBOS. Sktonnosé
do pozyczenia osobie spoza rodziny rzeczy o duzej dla respondentéw wartosci deklarowato
w badaniu Kantar Public z grudnia 2018 roku wyraznie mniej oséb niz we wczesniejszym bada-
niu CBOS ze stycznia 2018 roku.

Natomiast pozostajgc w obrebie badania Kantar Public zauwazamy, ze szczegdlnie wysoka na
tle innych odpowiedzi jest skfonno$¢ ankietowanych do aktywnej i nieodptatnej pomocy osobie
spoza rodziny w znalezieniu pracy. Sklonno$¢ do wspoétpracy z innymi firmami dla dobra wtasnej
firmy deklaruje ten sam odsetek osoéb, co do bycia wspdlnikiem lub wspdtprowadzenia dziatal-
nosci gospodarcze;.

ktorej pozyczyliby jakas ktorej pomagaliby z ktorag byliby gotowi
rzecz o duzej dla nich w dobrowolnej wspodlnie prowadzic¢
wartosci (np. samochdd, i nieodptatnej pracy dla dziatalno$¢ gospodarczg
maszyne rolnicza) Srodowiska, osiedla, wsi (byé wspdlnikiem)

czy miasta albo na rzecz
potrzebujacych

ktorej byli gotowi aktywnie ktora w pracy zawodowej na co
i niedoptatnie pomagaé dzien ma gotowos$é wspotpracy
w znalezieniu pracy z innymi firmami dla dobra swojej

firmy (dla realizacji wspdlnego
celu, dla realizacji kontraktu)
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Czy Polacy s3a jednak mniej chetni do wspoétpracy niz sadziliSmy?

Zrealizowany przez Kantar Public pomiar wyraznie komplikuje utrwalony w raportach CBOS ob-
raz sktonnosci Polakéw do wspotpracy. Uzupetnienie pomiarow CBOS wynikami uzyskanymi
zblizong metoda, ale zrealizowanymi w innej (rownie uprawnionej) tradycji prowadzenia badan
ankietowych, wyraznie sugeruje, ze gotowos¢ Polek i Polakow do wspétpracy jest zjawiskiem,
o ktérym warto mysleé w pewnych przedziatach.

Nowa wiedza pochodzi z pomiaru rownie wiarygodnego, jak dotychczasowe, i sugeruje nastepu-
jacy uktad gotowosci do wspétpracy wsréd Polakdw.

1. 2.

Najbardziej ogdlne deklarowane przekonanie Jednoznaczne wtasne przekonanie Polek
o mozliwosci osiggniecia wspédlnie z innymi i Polakdw o mozliwosci skutecznego
osobami wiecej niz w samodzielnym wspotdziatania z podobnymi do siebie
dziataniu ksztattuje sie na poziomie miedzy ludZzmi jest na poziomie pomiedzy 51

62 proc. a 82 proc. Na ponizszej ilustraciji proc. a 78 proc. Na ilustracji jest to

jest to dolne pietro piramidy. srodkowy poziom piramidy.

3.

Konkretna i jednoznaczna gotowos$¢ do wspotpracy z osobami spoza wtasnej rodziny jest
wsrod Polek i Polakéw na poziomie miedzy 29 proc. a 61 proc., w zaleznosci od sprawy,
ktorej wspotpraca miataby dotyczy¢. Na ilustracji jest to wierzchotek piramidy.
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Przekonania o nastawieniu na wspotprace ludzi

podobnych do respondenta, wedtug pomiaréw

zblizonymi metodami przez CBOS (luty 2018) i
Kantar Public (grudzien 2018).

o

3.

przekonanie o mozliwej konkretnej
wspotpracy z osobami spoza
wtasnej rodziny:

[Kantar] 29% - [CBOS] 61%

2.

przekonanie o mozliwosci
skutecznego wspétdziatania

z podobnymi do siebie ludzmi:
[Kantar] 51% - [CBOS] 78%

1.

ogolne przekonanie o mozliwosci
osiggniecia wspélnie z innymi
osobami wiecej niz samodzielnie:
[Kantar] 62% - [CBOS] 82%

Wyniki tego badania pokazujg sktonnosé
mieszkancéw Polski do wspétpracy i zna-
czenie, jakie jej nadajg. Mimo optymistycz-
nych deklaracji, konkrety nie $wiadcza
o dobrym przygotowaniu respondentdw
pod wzgledem tej kompetencji do bliskigj
juz przysztosci. Pozostawiamy te kwestie
do dyskusji.

Pytan o wspotprace jest znacznie wiecej
niz mogliSmy zada¢ w krotkiej ankiecie.
Gdzie konczy sie gra do jednej bramki,
a zaczyna rywalizacja? Czy konkurenci
moga sta¢ sie partnerami? Poniewaz nie
wysytaliSmy ankieteréw z pytaniami o efek-
tywnos¢ i logike rynku, to nie wiemy, czy
wedtug choc¢by odlegtych wyobrazen re-
spondentéw jest w gospodarce miejsce na
wiecej wspotpracy i kooperatywnej koegzy-
stenciji. To nie sa pytania do krétkiej ankiety.
Optymistyczna jest przewazajgca deklara-

cja, ze wspdlnie z innymi da sie osiggnaé
wiecej niz samodzielnie. Rolg lideréw moze
by¢ inwestowanie w to, jak ich zespoty po-
strzegaja rywalizacje i walke. Czy jednak
walka i tak pojawi sie wszedzie tam, gdzie
mozna liczy¢ na krétkoterminowy zysk?
Jak dbac¢ o konstruktywnos$é? Jak przeciw-
dziata¢ zjawiskom, ktére nie sprzyjajg bu-
dowaniu?

Budowanie relacji jest czasochtonne. Wie-
zi z pracownikami, klientami, partnerami
konkurencja,
kontrolnymi, wtascicielami i spotecznoscia
lokalng tworzg tez pokuse. W gospodarce
wystepuje presja, by taka raz zbudowang
relacje przeksztatca¢ w zrédto przychodéw,

biznesowymi, instytucjami

nawet naduzywajgc zaufania. Czy upo-
wszechnianie zorientowania na wspotprace
i nastawienia na wspdlne wygrywanie moze
pomoc przeciwstawi¢ sie takiej pres;ji?
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Juz dzis przyszli liderzy stojg wiec przed licznymi pytaniami, ktére wprost wynikajg
z haset sktadajacych sie na wigzke nazywana ,przywddztwem?”. Jak kierowaé? Jak
przejmowac odpowiedzialno$¢? Jak oferowac opinie? Jak dawaé wskazéwki? Jak
oddziatywacé na innych ludzi w organizacji? Jak wykazywag sie energia? | co to wia-
Sciwie jest przywodczose?

Na sukces i stawe himalaisty, ktéry zdobywa szczyt, czesto pracuje kilkadziesigt
osbéb. Bywa, ze sukcesy orkiestr czy zespotéw muzycznych tez maja tylko jednag
twarz: dyrygenta, lidera. Wyzwaniem moze byé w takich zespotach przekonanie
wspotpracownikéw do pracy z zaangazowaniem. Skoro popularno$¢ i rozpozna-
walnos$¢ przypada tylko jednej osobie, to dlaczego mieliby wktada¢ serce w prace?

Trudno by¢ liderem, nie majac wspotpracownikéw sktonnych do podazania za lide-
rem. W namysle nad przywodztwem obok stowa ,leadership” pojawia sie wiec takze
hasto ,followership”. Docenienie podgzania za liderem pozwala pogodzi¢ ambicje
liderom i ich zespotom. John S. McCallum, profesor finanséw w |. H. Asper School
of Business na University of Manitoba, sugeruje osiem cech dobrego podazania za
Iiderem1. Pokrotce je tu zreferujemy.

Dobry osad jest cechg tak samo To doktadnosé,

istotng u lidera, jak u podazajgcych
za nim wspotpracownikow.
Podazajacy za liderem maja
zobowigzanie wobec swojej
organizacji: podazac tylko wtedy,
kiedy kierunek jest etyczny

i wtasciwy. Mozna sie nie zgadzac¢
z obranym przez lidera kierunkiem
i wcigz w nim podazac, ale nie

to jest problemem. Zasadniczym
problemem jest podazanie za
liderem, ktory sie myli.

zaangazowanie, uwaznos¢

na szczegoty, wktadanie
wysitku w prace.
Odpowiedzialnoscig lidera jest
stworzenie sSrodowiska pracy,
ktore pozwala na etyczng
prace. Podazajacy za nim

sg odpowiedzialni za bycie
dobrym pracownikiem.



Bycie kompetentnym 4

[ |
Nie da sie dobrze podazac, nie
znajac sie na przydzielonym
zadaniu. Odpowiedzialnoscig lidera
jest upewnienie sie, ze wykonawca
jest kompetentny. Odkrywajac
niekompetencje osoby realizujgcej
zadanie, lider powinien obwiniac
wytacznie siebie. Gdyby za brak
umiejetnosci lider obwiniat osoby
za nim podazajace, bytoby to
oznaka stabego przywodztwa.

6.

Odwaga

Bycie uczciwym wobec przywddcy
wymaga odwagi. Jeszcze wiekszej
odwagi wymaga skonfrontowanie
sie z programem lidera albo

z samym liderem. Bycie dobrym
podazajgcym za liderem

wymaga odwagi.

Lojalnosé

Dobrzy podazajacy za przywddca
szanujg swoje zobowigzanie do
bycia lojalnym. Lojalno$é wobec
przedsiebiorstwa i jego celdéw jest
szczegolnie wazna w sytuacjach
problemoéw interpersonalnych

z liderem. Bycie nielojalnym tworzy
problemy miedzy cztonkami
zespotu, zagraza osiggnieciu celéw,
marnuje czas. Lojalnos$¢ to nie psia
wiernosc¢, ale zaangazowanie

w to, co organizacja stara sie robié
i silna wiernos¢ wobec celdw.
Podazajgcy maja obowigzki wobec
przedsiebiorstwa, a nie wobec
lidera.

8.

Dyskrecja

Dobrzy podazajacy sg dyskretni.

Rozmawianie o pracy nie
pomaga, a nawet szkodzi.
Niedyskrecja jest beztroska,
a o $Srodowisko swojej pracy
nalezy sie troszczyc.

Uczciwosé

Osoba podazajgca za liderem
jest mu winna uczciwa i szczerg
ocene tego, co lider prébuje

osiggnac¢ i jak to czyni. Zwtaszcza

wtedy, kiedy czujg, ze program
ich przywdédcy ma zasadnicza
wade. Szacunek i uprzejmosc¢
sg konieczne, ale nie moze
by¢ tak, ze wspdtpracownicy
patrza obojetnie na to, jak lider
prowadzi pojazd w przepasé.
Dobry przywdédca docenia
konstruktywng informacje
zwrotna. Zty lider nie przyjmuje
informacji zwrotnych - a wtedy
pracownik powinien rozwazy¢
szukanie wskazowek u innych
osébb.

Zarzadzanie ego

Dobrzy podazajacy za liderem
majg swoje ego pod kontrola.
Sa graczami zespotowymi

w najpetniejszym tego stowa
znaczeniu. Maja dobre
umiejetnosci interpersonalne.
Sukces wigze sie dla nich

z wynikami i osiggnieciem celu,
a nie z osobistym uznaniem

i autopromocja.
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Powyzszy skrot z rozwazan profesora McCalluma nad przywdodz-
twem fatwo powigza¢ z czestymi dzi§ opowiesciami o zmianie
stylu przywodztwa na bardziej wtgczajacy i coachingowy. Sty-
szymy, ze liderzy powinni wykazywac sie umiejetnosciag stuchania
i wczuwania sie w sytuacje drugiego cztowieka. Ta kompetencja
zazebia sie wiec bardzo mocno z empatia.

Mowigc o przywodztwie, wcigz wyobrazamy sobie wodza, nieco jak
w wojsku. Czy lider musi by¢ charyzmatycznym wodzem? Czy moze
wystarczy, jesli bedzie motorem pozytywnych zmian w swoim otocze-
niu i zaufa, ze zmiany dokonajg sie, jesli nada im kierunek? Co wtasci-
wie wiemy o przywodztwie z nowoczesnej wojskowosci? Czy przy du-
zym zhierarchizowaniu organizacji tatwiej zatraci¢ wspolnote celow?
A gdyby zotnierz dostat rozkaz: zbudowac wrazliwo$¢ spoteczng?

Wszystkie te pytania zostajg do dyskusji. Pewne jest, ze chcgc widzieé
petny obraz, nie wystarczy skupiac sie na przywddcy. Wazny jest row-
niez zespot i wazni sg ci, ktérzy za przywddca podazaja.

1 John S. McCallum (2013). Followership: The Other Side of Leadership. Ivey Business Journal
9-10/2013, https://iveybusinessjournal.com/publication/followership-the-other-side-of-leadership.






Metoda badania

Ostatnie poprzedzajgce nasz pomiar badanie gotowosci Polakéw do
wspotpracy CBOS zrealizowat w cyklu ,,Aktualne problemy i wydarzenia”
(nr 333) metoda wywiadéw bezposrednich wspomaganych komputerowo
(CAPI) w dniach 1-8 lutego 2018 roku na liczacej 1057 oséb reprezenta-
tywnej probie losowej dorostych mieszkancow Polski. Wyniki tego badania
(opracowane przez Antoniego Kaminskiego w raporcie CBOS ,,Gotowosé
Polakéw do wspétpracy” z lutego 2018 roku) postanowiliSmy wykorzystaé
do nowego pomiaru w nieco innej tradycji badawczej, tak zeby wskazac
przedziat, w jakim miesci sie gotowosc¢ Polek i Polakéw do wspétpracy.
Kazdy kolejny pomiar realizowany nieco inng metoda przybliza nas do wie-

dzy o tym, jaki rzeczywiscie jest poziom owej gotowosci.

Utrwalone przez dziesieciole-
cia tradycje badawcze réznych
osrodkéw badawczych zwykle
prowadzg do réznych wynikow.
Tak jest na przyktad z pytania-
mi o ksigzki przeczytane w mi-
nionym roku: ankieterom CBOS
Polacy od lat przyznajg sie do
wyzszego poziomu czytelnictwa
niz ankieterom innych osrodkow.
Natomiast do opinii publiczne;j
przedostajg sie gtownie wyniki
uzyskiwane przez Kantar Public.
W réznicach nie ma nic ztego.
Przeciwnie — kazde poréwnanie
tego rodzaju dostarcza nowej
cennej wiedzy, ktéra pozwa-
la bardziej precyzyjnie okreslié
i zrozumie¢ deklaracje i opinie
Polek i Polakow.

W jedenascie miesiecy od pomiaru
CBOS postanowiliSmy powtoérzyé
czes¢ pytan, dodajac do nich kilka
nowych zagadnien. Do realizaciji
wybraliSmy najstarszy w Polsce
osrodek specjalizujgcy sie w ba-
daniach opinii publicznej — Kan-
tar Public. Jest to uznany osrodek
gwarantujacy rownie wysoki stan-
dard realizacji badania podobng
metodg, zgodnie ze standarda-
mi miedzynarodowej normy ISO
20252. Badanie zostato zrealizo-
wane w dniach 7-12 grudnia 2018
roku za pomoca wywiadéw bez-
posrednich (CAPI) na kwotowo-
-losowej prébie probie 1058 osob,
reprezentatywnej dla ogétu ludno-
Sci Polski w wieku powyzej 15 lat.
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