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STRESZCZENIE

Bazujac na teorii tozsamosci spotecznej (TTS) Tajfela i Turnera, skonstruowano ba-
danie wasne, ktdrego celem byto sprawdzenie, czy pracownicy wojska i Zotierze zawodowi,
pracujacy i petnigcy stuzbe w jednostkach Marynarki Wojennej RP, stereotypizujg sie i sg do
siebie uprzedzeni. Ponadto badano istniejgce relacje pomiedzy tymi grupami i ich wptyw na
zycie zawodowe.

W badaniu wzigto udziat 200 oséb. Wérdd badanych znalazto sig 96 Zotnierzy zawo-
dowych w stuzbie czynnej oraz 104 pracownikéw wojska, 76 kobiet i 124 mezczyzn. Do ba-
dania zostat stworzony autorski kwestionariusz ankiety, ktorego pozycje dotyczyly emociji,
cech i zachowan przypisywanych grupie wtasnej i przeciwnej; utozsamiania sie z grupg wia-
shg oraz postaw w stosunku do grupy wiasnej i obcej.

Uzyskane wyniki pokazaty, ze stereotypy sq obecne we wzajemnym postrzeganiu
sie grup zotnierzy zawodowych i pracownikow wojska, jednak — co najwazniejsze — uprze-
dzenia nie wystepujg w relacjach migdzy nimi. Nie zaobserwowano wzajemnej dehumanizacii
badanych grup. Co ciekawe, grupa Zotnierzy zawodowych dehumanizuje sama siebie. Oby-
dwie grupy przypisujg sobie wzajemnie wiecej pozytywnych niz negatywnych cech i emogiji.
Najbardziej istotny z praktycznego punku widzenia jest wynik, ktory wskazuje, ze uczestnic-
two w spotkaniach integracyjnych wptywa korzystnie na ocenianie innych w miejscu pracy,
zarowno grupy wiasnej, jak i przeciwnej. Obserwuje sie trwate pozytywne skutki aktywnosci
integracyjnych. Wszystkie wymienione wyniki zostaty poddane dyskusji.

Stowa kluczowe:
stereotypy, uprzedzenia, teoria tozsamosci spotecznej, dehumanizacja, integracja
migdzygrupowa.
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WSTEP

W codziennosci coraz czesciej dochodzi do ekonomizacji wysitku po-
znawczego w stosunku do ludzi i otoczenia, przy poshugiwaniu si¢ prostymi
konstruktami, ktore stanowig niejako narzedzie ku wigkszej minimalizacji
wiedzy o $wiecie. Stereotypy 1 uprzedzenia, stanowigce przedmiot niniejsze-
go artykutu, tak cz¢sto wykorzystywane przez czlowicka, sprawiaja, ze oglad
rzeczywisto$ci staje si¢ bardzo uproszczony i ubogi. Przyporzadkowujac za-
tem ludzi do grup spolecznych, narzuca si¢ im cech, charakterystyczne dla
cztonkdéw tej grupy. Sprowadza si¢ ich tym samym do okreslonych kategorii
1 oczekuje, ze beda sie zachowywac zgodnie z przewidywaniami. Takie po-
stepowanie pomniejsza warto$¢ 1 godno$¢ drugiego cztowieka. Uzywany
jezyk staje si¢ ubogi o tg istote, ktorej go pozbawiono — o prawde w spo-
strzeganiu otaczajacego Swiata.

TEORIA TOZSAMOSCI SPOLECZNEJ TAJFELA I TURNERA

W celu wyjasnienia potencjalnie wystepujacych stereotypow pomie-
dzy grupg zohierzy zawodowych a grupg pracownikéw wojska, postanowio-
no postuzy¢ si¢ popularng teorig tozsamos$ci spotecznej (Social ldentity
Theory — SIT). Teori¢ t¢ zaproponowat w 1970 r., pochodzacy z Wtoctawka,
brytyjski psycholog Henri Tajfel, potem do jej opracowania dotaczyl John
Turner!,

Przytoczona teoria tozsamosci spotecznej zaklada, ze:

— glowng motywacjg ludzi jest utrzymanie pozytywnej samooceny;

— przynalezno$¢ do okreslonej grupy okresla poczucie wlasnej wartosci
cztowieka, im wyzszy status grupy, tym wyzszy status czlonka tej
grupy;

— pozyskiwanie i utrzymywanie pozytywnej tozsamos$ci spotecznej po-
wstaje na skutek dokonywania poréwnan mi¢dzygrupowych (fawory-
zowanie grupy wilasnej przy jednoczesnym pomniejszaniu wartosci

grupy obcej)?.

1'S. Trepte, Social Identity Theory, [w:] Lawrence Erlbaum Associates, red. J. Bry-
ant, P. Vordere, New Jersey 2006, s. 255.

2 C. N. Macrae, Ch. Stangor, M. Hewstone, Stereotypy i uprzedzenia. Najnowsze
ujecie, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 1999, s. 55.
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Kazda grupa jest nastawiona na sukces, a jak pisza Reinhard, Stahl-
berg i Messner, sukces jest kojarzony z pozytywnymi aspektami, dlatego
kazdy do niego dazy, aby podnie$¢ samoocene grupy i tym samym wiasna®.

Tozsamos¢ spoteczna opiera si¢ na dwoch mechanizmach: motywa-
cyjnym i poznawczym. Zadaniem mechanizmu motywacyjnego jest pod-
trzymywanie wysokiej oceny samego siebie. Z kolei w mechanizmie
poznawczym gtéwna role odgrywa proces kategoryzacji’.

Teoria tozsamos$ci spolecznej glosi, ze wysoka samoocen¢ mozna
uzyska¢ poprzez wlasne osiagnigcia oraz przynalezno$¢ do jakiej$ grupy,
istotnej spotecznie z perspektywy jednostki. Pierwszy sposob, jakim sg osig-
gni¢cia wlasne, opiera si¢ na realizacji wyznaczonych celéw, ktorych spet-
nienie jest jednoznaczne z posiadaniem wysokich umiejetnosci. Ptawienie si¢
we wiasnym sukcesie, oparte na wysokiej ocenie posiadanych umiejetnosci,
w oczywisty sposob doprowadza do podwyzszenia samooceny. Jak jednak
podwyzszy¢ samooceng, gdy nie ma si¢ wiekszych umieje¢tnosci 1 nie odnosi
sukcesow? W takiej sytuacji przydatne okazuje si¢ skorzystanie z osiggnig¢
i sukcesoéw innych, a wigc szukanie grupy, do ktorej samo przynalezenie wy-
starczy, aby poczué sie lepszym®. Mackie i in. twierdza nawet, ze podtrzy-
mywanie wysokiej samooceny odbywa si¢ ,,za wszelka ceng”. Oznacza to, ze
cztonkowie grupy w przypadku niemoznos$ci odnalezienia pozadanej, pozy-
tywnej cechy podwyzszajacej samoocene grupy wiasnej, s w stanie zaini-
cjowa¢ takie sytuacje, w ktorych wymagane cechy uwydatnig sie®. Jak
zauwaza Nelson, nie trzeba deprecjonowac grupy obcej. Wystarczy fawory-
zowaé grupe wlasng. Daje to mozliwos¢ poczucia si¢ lepszym od innych.
Z kolei w sytuacji, gdy grupa wlasna nie ma wysokiego statusu spotecznego
albo istnieje zagrozenie, ze w najblizszym czasie utraci go, cztonkowie grupy

3 M. A. Reinhard, D. Stahlberg, M. Messner, Failure as an asset for high-status
persons — Relative group performance and attributed occupational success, ‘Journal of Ex-
perimental Social Psychology’, 2008, nr 44, s. 501-518.

4 Kategoryzacja polega na przyporzadkowywaniu ludzi do danej grupy, przypisujac
im przy tym cechy charakterystyczne dla tej grupy. Utozsamiajac cztowieka z wybrang gru-
pa, pomija sie przy tym jego wiasng, odrebng tozsamo$¢. Tak o kategoryzacji mowi Kwiat-
kowska. Por. A. Kwiatkowska, O finkcjach podziatéw na swoich i obcych: tozsamosciowe
uwarunkowania spolecznych kategoryzacji, [w:] Poza egocentryczng perspektywg widzenia
siebie i swiata, red. M. Jarymowicz, Instytut Psychologii PAN, Warszawa 1994, s. 37-59.
Szerzej o procesie kategoryzacji mowi teoria autokategoryzacji J. Turnera, patrz
w J. C. Turner, Rediscovering the social group: A self-categorization theory, Cambridge
University Press, Cambridge 1987.

5 T. Nelson, Psychologia uprzedzeri, GWP, Gdafisk 2003, s. 77.

5 D. M. Mackie (i in.), dz. cyt., s. 43.
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podkreslaja swoja niezalezno$¢ 1 oryginalnos$¢ lub usuwajg cztonkow, ktorzy
przyczyniaja si¢ do obnizenia statusu grupy’.

Poczucie podobienstwa miedzy cztonkami grupy MY prowadzi do na-
tychmiastowej ich faworyzacji, przy jednoczesnej dyskryminacji osob z gru-
py ONI. Efekt ten Tajfel badat w paradygmacie grupy minimalnej®. Wedtug
Rabbiego, Schota i Vissera, patrzacych przez pryzmat Behavioural Interac-
tion Model (BIM), efekt grupy minimalnej wynika ze wspotzaleznos$ci mie-
dzy cztonkami grupy wlasnej 1 zwigzanego z tym kolejnego efektu
— wzajemnosci. Im wigcej dana osoba da od siebie cztonkom grupy wiasnej,
tym wiecej od nich otrzyma. Z kolei im bardziej bedzie ona preferowata
faworyzowanie przez czitonkéw grupy MY, tym wyzsza bedzie jej
samoocena®.

Opisujac TTS, naturalnie nalezy nawigza¢ do samej istoty, a miano-
wicie tozsamos$ci. Henri Tajfel zwraca uwage na tozsamos¢ osobistg i spo-
teczng. Podstawa owych tozsamo$ci s3 zachowania interpersonalne
i zachowania intergrupowe. Zachowanie interpersonalne angazuje tozsamos$¢
osobista, a zachowanie intergrupowe — spoteczna'®. Jak pisze Jarymowicz,
przynalezy si¢ do wielu grup i kategorii, tym samym ma si¢ tez wiele tozsa-
mosci spolecznych, np. ja m¢zczyzna, ja Polak, ja Zotnierz zawodowy. Obraz
wlasnej osoby spostrzegany jest przez pryzmat grupy odniesienia, a wlasne
zachowanie regulowane jest przez normy i stereotypy w niej panujace. Na-
stepuje rowniez ograniczenie w zakresie réznorodnosci zachowan cztonkow
danej grupy. Utozsamiajac si¢ z grupa, jej czlonkowie uniformizuja swoje
zachowanie, ktore staje si¢ typowe dla tej grupy, nie za$ dla jej cztonka jako
jednostki indywidualnej. Przez pryzmat homogenizacji zachowan czlonkow
grupy wlasnej spostrzegana jest tez grupa obca, w ktorej to cztonkowie od-
bierani sg jako podobni do siebie ludzie'!. Konsekwencja przyjmowania toz-

"T. Nelson, Psychologia..., dz. cyt., s. 77-78.

8 H. Tajfel, Stereotypy spoteczne i grupy spoteczne, ,,Studia Psychologiczne”, 1982,
t. 20, nr 2, s. 5-25.

%J. M. Rabbie, J. C. Schot, L. Visser, Social identity theory: a conceptual and em-
pirical critique from the perspective of a behavioural interaction model, ‘European Journal
of Social Psychology’, 1989, nr 19, s. 171-202. Pierwsza publikacja art. w Internecie 2006.

10 H. Tajfel, Stereotypy spoteczne..., dz. cyt., t. 20, nr 2, s. 5-25.

1 M. Jarymowicz, J. L. Grzelak, Tozsamosé i wspétzaleznosé, [w:] J. Strelau. Psy-
chologia. Podrecznik akademicki. Jednostka w spofeczenstwie i elementy psychologii stoso-
wanej, t. 3, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2008, s. 117-119.
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samosci grupy jest rywalizacja miedzygrupowa, aby wszystko w imi¢ soli-
darnoéci z grupg MY 2,

Nastepuje tu rozbicie tozsamosci cztonka grupy. Z jednej strony o0s0-
ba czuje si¢ soba, a z drugiej solidaryzuje si¢ z tozsamos$cig grupy, do ktorej
nalezy. Tozsamo$¢ spoleczna znajduje si¢ pomigdzy tozsamoscig wiasng
a grupowa, co wynika z podziatu na grupy MY — ONI.

BADANIE WLASNE

Celem niniejszego badania byto sprawdzenie, czy dwie grupy, takie
jak pracownicy wojska oraz zotnierze zawodowi, pracujacy i petnigcy stuzbe
w Marynarce Wojennej, mysla o siebie nawzajem w sposéb stereotypowy
oraz czy s3 do siebie uprzedzeni. Postanowiono rowniez zbadac, jakie relacje
panuja pomiedzy tymi grupami, a takze to, czy oddziatywania integracyjne sg
skuteczne. W analogicznym badaniu przeprowadzonym przez E. Biatopio-
trowicz, w ktorym respondentami byli studenci cywilni i podchorgzowie
Akademii Marynarki Wojennej, sprawdzano podobna zalezno$¢. Wyniki
potwierdzity wzajemne wystgpowanie stereotypizacji i uprzedzen w tych
grupach®®. Stanowity one tym samym podstawe do dalszych badan. Postano-
wiono sprawdzié, czy taka zalezno$¢ utrzyma si¢ rowniez w pracy zawodo-
wej, gdzie ludzie sg od siebie zalezni i majg czesto wspolne cele.

Uczestnicy badania

W badaniu udziat wziglo 200 osdb. Wsrod badanych znalazlo sig
96 zokierzy zawodowych w stuzbie czynnej oraz 104 pracownikow wojska,
76 kobiet i 124 mezczyzn. Zauwazalne nierownomierne roztozenie si¢ pici
0s0b badanych wynika ze struktury wojska, gdzie zwyczajowo pracuje mniej
kobiet Zotnierzy w stosunku do mezczyzn Zolnierzy oraz wigcej kobiet pra-
cownikow wojska w odniesieniu do m¢zczyzn pracownikéw wojska.

Staz pracy z kolei roztozyt si¢ rOwnomiernie 1 wygladat nastepujaco:
56 0sob pracujgcych od 5 lat (28%), 41 (20%) 6-10 lat, kolejne 44 osoby
(22%) 11-15 lat oraz 59 osob (30%) powyzej 15 lat. Grupy pracownikow
wojska oraz zolierzy zawodowych zupelnie nie réznity si¢ w kwestii stazu
pracy (¥*3)=2,49; p=0,478). Podobnie nie byto réznic w wyksztatceniu po-

2P, J. Burke, J. E. Stets, Idendity Theory and Social Identity Theory, ‘Social Psy-
chology Quarterly’, 2000, nr 63, s. 224-237.

13 E. Bialopiotrowicz, J. Kojkot, Stereotypy i uprzedzenia w srodowisku studentéw
Akademii Marynarki Wojennej, ,,Zeszyty Naukowe AMW?, 2010, nr 4, s. 183-212.
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miedzy grupami (¥ =1,51; p=0,47). Tylko jedna osoba sposrod badanych
miata wyksztalcenie zawodowe. Wsrod respondentéw 78 oséb (39%) zade-
klarowato wyksztatcenie $rednie, a pozostate 121 (61%) wyzsze.

Materialy i procedura

W celu zbadania pracownikéw wojska i1 zotierzy zawodowych zostat
stworzony kwestionariusz ankiety. Okazat si¢ skutecznym i1 odpowiednim
narzedziem badawczym do tego typu badan. Przede wszystkim ze wzgledu
na swa anonimowos$¢ i prostote. Pozwolilo to na zebranie duzej liczby re-
spondentow w stosunkowo krotkim czasie. Badani catkowicie anonimowo
wypehili elektroniczng ankiete, do ktorej odno$nik zostal umieszczony na
stronie internetowej Niezaleznego Forum o Wojsku (w ten sposob ankiete
uzupetnito 80 osoéb). Pozostata czgs¢ badanych wypeknita dobrowolnie kwe-
stionariusz ankiety w formie papierowej, metoda papier-otowek. Obydwa
kwestionariusze ankiet, elektroniczna i papierowa, nie réznily si¢ znacznie
w swojej budowie. Badanie catosciowo zostalo przeprowadzone na przeto-
mie 2011/2012 roku.

Kwestionariusz ankiety zostal podzielony na dwie czg¢$ci: pierwsza
wstepng 1 drugg zasadnicza, ktora to z kolei zostata podzielona na bloki od
A do F. Kazdy z blokow dotyczyt innej dziedziny, jaka planowano przeanali-
zowac. Blok A stanowit ,,Kwestionariusz emocji”, zostal stworzony na pod-
stawie podobnego kwestionariusza autorstwa T. Barana4; blok B —,,.Cechy”,
skonstruowano na wzoér kwestionariusza cech wykorzystanego w badaniu
E. Bialopiotrowicz!® wsréd studentéw i podchorgzych AMW; blok
C — sprawdzajacy ,,Zwroty, okreslenia”; blok D — badajacy ,,Tozsamosc”,
blok E — dotyczacy ,,Opisu stanowiska” oraz blok F — dostarczajacy informa-
cji o ,,Integracji” migdzy tymi grupami. W taki sposdb powstat jeden kwe-
stionariusz  ankiety, w ktorym potaczenie 1 analiza wynikow
z poszczegoOlnych blokow daly wyniki majace udzieli¢ odpowiedzi na posta-
wione przez autora pytania badawcze.

14 T, Baran, Dehumanizacja w stosunkach miedzygrupowych, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Warszawskiego, Warszawa 2007, s. 41, 82.

15 E. Biatopiotrowicz, Stereotypy i uprzedzenia w srodowisku wojskowo-cywilnym,
na przykladzie studentow Akademii Marynarki Wojennej, niepublikowana praca licencjacka,
Akademia Marynarki Wojennej, Gdynia 2009, s. 99-100.
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WYNIKI BADANIA

Badanie emocji pierwotnych i wtéornych wsréd pracownikow
wojska i zolnierzy zawodowych

W pierwszej kolejnosci sprawdzono, czy wystepuje wzajemna dehu-
manizacja grup zotnierzy zawodowych i pracownikow wojska. W tym celu
przypisanych zostato 20 emocji, do ktorych stworzono 8 wskaznikow, w tym
4 dotyczace emocji przypisywanych pracownikom wojska oraz analogicznie
4 7zolierzom zawodowym. I tak, wyr6zniono emocje pierwotne pozytywne:
przywiazanie, rado$¢, ciekawo$¢, odwaga, pozadanie; emocje pierwotne ne-
gatywne: lek, cierpienie, agresja, frustracja, ztos¢; emocje wtorne pozytywne:
pogoda ducha, wspodlczucie, cieckawo$¢, nadzieja, podziw oraz emocje wtorne
negatywne: rezygnacja, zatamanie, panika, pogarda, pycha. Dane te analizo-
wano w ztozonym modelu analizy wariancji 2 (pierwotnos$¢ emocji: pierwot-
ne — wtorne) x 2 warto§ciowo$¢ emocji: pozytywne — negatywne x 2 (grupa
oceniana: pracownicy wojska — zotierze zawodowi) x 2 (charakter pracy:
pracownicy wojska — zolierze zawodowi). Trzy pierwsze czynniki byty po-
wtarzanymi pomiarami, a ostatni byt interindywidualny. W modelu istotny
okazat si¢ efekt charakteru pracy, F(1, 198)=11,58; p=0,001; np?= 0,06. Pra-
cownicy wojska ogoélnie przypisali mniej emocji z kazdej kategorii
(M=0,95; SE= 0,047) niz zolierze zawodowi (M=1,18; SE=0,046). Po dru-
gie, istotny okazat si¢ efekt wartosciowosci emocji F(1,198)= 61,39;
p<0,001, #p>= 0,24. Uczestnicy przypisali $rednio znacznie wigcej pozytyw-
nych emocji (M=1,37; SE=0,055) niz negatywnych (M=0,76; SE=0,047).
Jednak co najwazniejsze, istotna okazata si¢ interakcja charakteru pracy, cha-
rakteru emocji oraz ocenianej grupy F(1,198)=5,61; p=0,019, 5% = 0,03). Jak
pokazuje rysunek 1., rozpatrujac charakter pracy i przypisywanie emocji
pierwotnych i wtornych grupom wlasnej i obcej, zotnierze zawodowi przypi-
sali sobie samym znacznie wigcej emocji pierwotnych, niz zrobili to pracow-
nicy wojska (p<0,05), a takze przypisali sobie wigcej emocji pierwotnych
niz wtérnych F(1,103)= 48,96; p<0,001, ;.= 0,32. Zadne inne poréwnanie
pomigdzy grupami prezentowane na rysunku 1. nie jest istotne.
Wyglada zatem na to, Zze Zolnierze zawodowi silnie dehumanizujg samych
siebie.
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Rys. 1. Emocje wybrane podczas opisywania grupy ,,swojej” i ,,0bcej”
Zrédlo: opracowanie autorskie W. Baryla, E. Bialopiotrowicz-Buczko.
Profile cech pracownikow wojska i zolnierzy zawodowych

W nastepnej kolejno$¢ poréwnano profile cech przypisywanych ko-
lejno pracownikom wojska przez pracownikéw wojska i zotnierzy zawodo-
wych (rys. 2.) oraz zolierzom zawodowym, ktorych oceniali pracownicy
wojska 1 zolnierze zawodowi (rys. 3.). Istotne roznice (rys. 2.) w ocenie
pomigdzy grupami wystapity w przypisywaniu takich cech, jak cierpliwy,
uprzejmy, odpowiedzialny, sumienny, komunikatywny, dokladny,
pewny siebie, tworczy, marudny, leniwy, bezczelny, chamski, mato inteli-
gentny, zdyscyplinowany i nieodpowiedzialny, wszystkie p<0,04. Z kolei
W ocenie grupy zolnierzy istotne réznice pomie¢dzy grupami pojawily si¢ przy
takich cechach, jak odpowiedzialny, pracowity, sumienny, godny zaufania,
uczciwy, tworczy, leniwy, niesamodzielny, nadmiernie pijacy, wszystkie
p<0,045.
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=g pracownik wojska o pracowniku wojska

=== ;otnierz zawodowy o pracowniku wojska

* - cechy istotnie réznigce sie w ocenie obu grup

Rys. 2. Cechy przypisane grupie pracownikéw wojska

Zrédlo: opracowanie autorskie W. Baryla, E. Bialopiotrowicz-Buczko.

e pracownik o Zolnierzu zawodowym

0,8

=== olnierz zawodowy o Zolierzu zawodowym

* _ cechy istotnie réznigce sie w ocenie obu grup

Rys. 3. Cechy przypisane grupie zotierzy zawodowych

Zrédlo: opracowanie autorskie W. Baryla, E. Bialopiotrowicz-Buczko.
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Zwroty i okreslenia na temat pracownikéow wojska i Zolnierzy
zawodowych

W nastepnej kolejnosci poréwnano grupy zolnierzy zawodowych
i pracownikéw wojska w oparciu o odpowiedzi na pytania dotyczace sposobu
wykonywania czynnosci oraz opisujace ich samych. Jak pokazuje tabela 1.
(zawierajgca zwroty na temat pracownikOw wojska), istotne statystycznie
réznice w dokonywanym wyborze pomi¢dzy grupami oceniajagcymi ujawnity
si¢ w takich zwrotach, jak: ,,Maja prace w jednostkach wojskowych gtéwnie
dzieki nepotyzmowi (faworyzowanie cztonkéw rodziny przy obsadzaniu sta-
nowisk)”, ,,L.atwo nawiazuje si¢ z nimi kontakt”, ,,Pija alkohol w czasie pra-
cy”, ,,Zamiast wykonywac zalecang im prace, «spijaja kawke» i prowadza
zbedne «pogaduszki»”, ,,Znaja si¢ na wykonywanej pracy, sa specjalistami
W swojej dziedzinie”. Natomiast zwroty okreslajace pracownikow wojska, co
do ktorych zotierze zawodowi odnosili si¢ ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”
1 ,raczej si¢ zgadzam”, to: ,,Maja prac¢ w jednostkach wojskowych glownie
dzieki nepotyzmowi”, ,,Latwo nawigzuje si¢ z nimi kontakt”, ,,Ciagle narze-
kaja na to, Ze zarabiaja mniej niz zotnierze zawodowi, poza tym w duzej mie-
rze prezentuja postawe roszczeniows”, ,,Znaja si¢ na wykonywanej pracy, s
specjalistami w swojej dziedzinie”.

Tabela 1. Zwroty i okreslenia dotyczace pracownikow wojska

Charakter Srednia
pracy - standardowe

Odchylenie

Zwroty, okreslenia t(198) p

Maja prace w jednostkach pracownik

wojskowych gléwnie dzieki wojska 413 ,909 0,03
nepotyzmowi (faworyzowanie . Ini ,18
czlonkéw rodziny przy obsa- ;gvf/l(l)?jrg 3,79 1,236
dzaniu stanowisk) Wy

pracownik
Latwo nawigzuje si¢ z nimi Wojska 3,93 ,976 272 ,007
kontakt Zotnierz 3,54 1,042

zawodowy
Wykazuja sie¢ niesumienno$cia svrc?jcscl)(\gmk 2,31 1,217 ,319
i nierzetelno$cia w wykonywaniu — Ini -,999
powierzonych im zadan zgvfll(l)zrgwy 2,48 1,166
Clqgle. .narzel.(a.m “na. toz ze praf:ownlk 332 1,227 939
zarabiaja mniej niz zolnierze wojska
zawodowi, poza tym w duzej . Ini 077
mierze prezentuja postawe zgvclézrgwy 3,34 1,282

roszczeniowa
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SJ;Z‘I’(‘{:””‘ 1,54 767 000
Pija alkohol w czasie pracy s ohnierz 3,76
;awo dowy 205 1,118
, ) ) pracownik 5 »g 1,185 020
Sa niezdyscyplinowani, ma- Wwojska 235
rudni i narzekajacy ;;)\{Arll(l)zrozwy 2,69 1,293
. pracownik 5 1, 1,341 910
»Zalatwiaja” prywatne sprawy Wojska 114
W miejscu pracy i;)\l/;lézrozwy 313 1,244
racownik
Zamiast wykonywa¢ zalecang \F/)vojska 2,56 1,312 ,001
im prace, ,,spijaja kawke” sohnierz 3,34
i prowadza zbedne ,,pogaduszki” zawodowy 3,18 1,268
L pracownik , 59 1,251 037
Sa leniwi, obijaja si¢ w pracy, Wwojska 2099
czesto niekompetentni zoierz '
zawodowy 2,75 1,205
Znaja si¢ na wykonywanej svrgjcs?(\gmk 4,01 ,979 ,000
pracy, sa specjalistami w swo- —; Ini ,96
jej dziedzinie ;;’V\‘I‘ézrjwy 3,43 1,086
Nie przestrzegaja godzin swo- waiigmk 2,93 1,371 ,386
jej pracy — wychodza za wcze- sohnie ,870
$nie zommietz 3,10 1,376
zawodowy

Zrédlo: opracowanie autorskie W. Baryla, E. Bialopiotrowicz-Buczko.

Jak pokazuje tabela 2. (zawierajaca zwroty na temat Zotnierzy), pracow-
nicy wojska oceniajg negatywnie zohierzy zawodowych. Istotne bowiem rozni-
ce w dokonywanym wyborze pomiedzy grupami oceniajacymi ujawnily si¢
w takich zwrotach, jak: ,,Praktycznie calg prace przerzucaja na pracownikdéw
cywilnych, wyrgczajg si¢ nimi”, ,,Czuja si¢ wiecznie niedoceniani i nienagra-
dzani, chcg aby im «przyklaskiwacé» we wszystkim co robig”, ,,Nie potrafig si¢
przyzna¢ do popetianych bledow”, ,,Sa leniwi, «obijajg si¢ w pracy»”, ,Jesli
przetozony zleci im zadanie, to wykonujg je bez wzgledu na to, czy wchodzi
w sktad ich kompetencji i zadan przypisanych do stanowiska”. Natomiast zwro-
ty okreslajace grupe zotierzy, co do ktérych pracownicy wojska odnosili si¢
»zdecydowanie si¢ zgadzam” 1 ,,raczej si¢ zgadzam”, to: ,,Majg prace w jednost-
kach wojskowym gtéwnie dzigki nepotyzmowi”, ,,Czesto przebywajg na zwol-
nieniach zdrowotnych”, ,,Sa pewni siebie, dumni; czesto uparci, unoszg si¢
honorem”, ,,Sg zdyscyplinowani”, ,,Nie potrafig si¢ przyzna¢ do popetianych
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btedow”, ,,Jesli przetozony zleci im zadanie, to wykonuja je bez wzgledu na to,
czy wchodzi w sktad ich kompetencji 1 zadan przypisanych do stanowiska”.

Tabela 2. Zwroty i okre$lenia na temat zotnierzy zawodowych

Charakter £ . Odchylenie
Srednia
pracy standardowe

Majg prace w jednostkach pracownik

Zwroty, okreslenia

1(198) p

wojskowych gléwnie dzigki wojska 3,38 1,316
nepotyzmowi (faworyzowanie . Ini ,482 ,140
czlonkéw rodziny przy obsa- ;chl)zrg 3,11 1,253
dzaniu stanowisk) Wy
pracownik
Czesto przebywaja na zwol- Wojska 349 1,095 811 005
nieniach zdrowotnych igﬁéﬁrgwy 3,02 1,269
Praktycznie cala prace prze- \?\Ir;-cs?gnlk 3,13 1,145
rzucaja na pracownikéw ohnier ,130 ,000
cywilnych, wyreczaja sie nimi ;awo d(fwy 1,86 1,056
Czuja si¢ wiecznie niedoce- pracownik 317 1167
niani i nienagradzani, chcg Wojska ’ ' 763 000
aby im ,przyklaskiwaé” we Zohierz 258 1,049 ' !
wszystkim, co robia zawodowy ' '
Sa pewni sichie, dumni; cze- \‘,’J(;.‘;‘I’(‘;"”'k 3,46 1,428
sto uparci, unoszg si¢ hono- Jolnierz ,191 ,030
rem ZZWOZOWy 3,05 1,218
\‘I’Jg.cs?(‘g’"'k 2,39 1,127
Pija alkohol w czasie pracy : > ,587 ,010
zohierz 197 1136
zawodowy ' '
evrg.cs?(‘g"'k 3,47 1,273
Sa zdyseyplinowani / 1’. 1,824 070
;gvf,l(‘)fjrjwy 3,77 1,054
Wykorzystuja swoja pozycje wgg?gmk 3,29 1,055
w wojsku do zalatwiania — Ini , 764 ,006
swoich prywatnych spraw ;gwcl)grgwy 2,84 1,270
pracownik 380 19211
Nie potrafia si¢ przyzna¢ do _Wojska ' ' 144 000
popelnianych bledow ;g\llsée(:jrgwy 311 1,165
pracownik 286 1148
Sa leniwi, ,,0bijaja sie wojska ' ' 342 001
w pracy” zohierz 236 1,004 ' !
zawodowy ' !

94 COLLOQUIUM WNHiS



Stereotypy i uprzedzenia w srodowisku wojskowo-cywilnym Marynarki Wojennej RP

Jesli  przelozony zleci im pracownik

zadanie, to wykonujg je bez wojska 4,20 841
wzgledu na to, czy wchodzi w . Ini ,125 ,000
sklad ich kompetencji i zadan zotmerz 3,62 1,143

zawodowy

przypisanych do stanowiska

Zrédto: opracowanie autorskie W. Baryla, E. Bialopiotrowicz-Buczko.

Z jedenastu wymienionych pozycji dotyczacych pracownikow wojska
i zolierzy zawodowych stworzono skal¢ o rzetelnosci (alfa Cronbacha
=0,97). Wskaznikiem skalowym uczyniono $rednig z pozycji, tak wiec moze
ona przyjmowac wartosci z zakresu od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowa-
nie si¢ nie zgadzam”, a 5 — ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”. Podobnie z jedena-
stu pozycji zwrotow odnoszacych si¢ do pracownikow wojska oraz zoknierzy
zawodowych utworzono skale o rzetelno$ci (alfa Cronbacha = 0,98). Wskaz-
nikiem skalowym uczyniono $rednig z pozycji, tak wiec moze ona przyjmo-
waé warto$ci, tak jak poprzednio, z zakresu od 1 do 5. Jak nalezato
oczekiwac, na podstawie wynikow przedstawionych na podstawie tabeli 1.,
wybrane zwroty pracownikow wojska (M=2,95; SD=0,52) nie ro6znig si¢ od
tych zolnierzy zawodowych (M=3,04, SD=0,66); t(198)=1,95; p=2,97.
Natomiast zolnierze zawodowi sa znacznie surowiej oceniani przez pracow-
nikow  wojska (M=3,33; SD=0,49) niz przez wlasng grupe
(M=2,84; SD=0,85);t(198)=6,60, p<0,001). Stawiajac grup¢ MY w bardziej
obiektywnym $wietle zotnierze zawodowi opowiedzieli si¢ tylko za takimi
okresleniami, jak: ,,Sa zdyscyplinowani” i ,,Jesli przetozony zleci im zadanie,
to wykonuja je bez wzgledu na to, czy wchodzi w skiad ich kompetencji
| zadan przypisanych do stanowiska”.

Tozsamos$¢ pracownikow wojska i zolnierzy zawodowych

Poréwnano réwniez oceny pracownikow wojska bedacymi niegdy$
zolierzami zawodowymi oraz zotierzy zawodowych, ktorzy do niedawna
byli pracownikami wojska. Wsrdd respondentéw pracownikéw wojska pet-
nigcych wczesniej sluzbe czynnag jako zZolnierze zawodowi bylo 27 o0sob.
Z kolei zotierzy zawodowych bylych pracownikow wojska — 12. Grupa pra-
cownikow wojska bytych Zolierzy okazata si¢ bardziej surowa w ocenie
zohierzy zawodowych (M=3,17; SD=0,48) anizeli druga grupa (M=3,00;
SD=0,71); t(37)=0,86; p=0,398. Podobnie oceny zotnierzy bytych pracowni-
kéw wojska wydawane w stosunku do grupy pracownikéw wojska (M=3,31;
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SD=0,50) byty bardziej surowe niz oceny drugiej analizowanej tu grupy
(M=3,09; SD=0,75); t=1,06; p=0,295.

Zapytano respondentow takze o to, kim si¢ czujg obecnie. Okazato
si¢, ze pracownicy wojska niegdy$ zotierze zawodowi (M=4,37; SD=1,28)
czuja si¢ w wigkszej mierze pracownikami wojska. Z kolei zolnierze zawo-
dowi niegdy$ pracownicy wojska (M=7,75; SD=2,49) czuja, ze bardziej
przynaleza do grupy, w ktorej obecnie sg, a wigc zolierzy zawodowych.
Roéznica ta okazata si¢ istotna statystycznie t(37)=5,74, p=0,001. Dla tych
39 0s6b owe poczucie tozsamosci nie korelowalo istotnie z ocenami pracow-
nikéw wojska r(39)=-0,05; p=0,761, natomiast korelowato z ocenami zoknie-
rzy zawodowych r(39)=-0,30; p=0,007.

Stanowisko pracy a ocenianie innych

Sprawdzono, czy na oceny wplywalo lokowanie siebie w hierarchii
organizacyjnej. W drabinie Cantrila srednia os6b w catej grupie badawczej
liczacej 200 0sob wyniosta 4,52; SD=2,05. Pracownicy wojska oceniali swoja
pozycje w miegjscu pracy jako nieco nizszg (M=4,07; SD=1,50) w poréwnaniu
z zotierzami zawodowymi (M=4,93; SD=2,38; t(198)=3,02; p=0,002. Wsrod
pracownikow wojska wzgledna pozycja nie wigzata si¢ z ocenami zarowno
swojej grupy r(96)=0,15; p=0,149, jak i zolierzy zawodowych r(96)=0,06;
p=0,582. Natomiast wsrod zotierzy zawodowych osoby o wyzszych pozy-
cjach ocenialy obie grupy tagodniej. Przy czym w przypadku ocen pracowni-
kow wojska zwigzek ten byt stabszy r(104)=-0,22; p=0,027, a w przypadku
ocen grupy zohierzy zawodowych silniejszy r(104)=-0,36; p<0,001.

Wplyw spotkan integracyjnych na ocen¢ grup pracownikow
wojska oraz zolnierzy zawodowych

Analizujac czgstos¢ brania udziatu w spotkaniach integracyjnych, nie
zauwazono roznic przy pordwnywaniu grup zolnierzy zawodowych i pra-
cownikow wojska (* ) =1,15; p=0,563). W takich spotkaniach udziat wzigto
54% badanych pracownikow wojska oraz 52% badanych zolierzy zawodo-
wych. Nie bylo tez roznic w ocenach skutkow aktywnoS$ci integracyjnych
(x* 3 =2,57; p=0,464). Analizujac deklarowane odpowiedzi, 29% pracowni-
kéw wojska oraz 25% zolnierzy zawodowych sadzi, ze wyjazdy maja nega-
tywne skutki, wybierajac odpowiedz ,,Wplywaja one negatywnie na relacje
pomiedzy tymi grupami, za bardzo je rozluzniajg i zaburzaja harmonig, skut-
kujac pdzniejszym spoufalaniem si¢ w pracy i/lub przenoszeniem prywat-
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nych spraw na podloze zawodowe”. Z kolei 14% pracownikow wojska
1 9% zolhierzy zawodowych wybrato odpowiedz neutralng, a wigc: ,,Spotka-
nia tego typu nie majg zadnego wpltywu na stosunki migdzy tymi grupami,
relacje migdzy nimi sg takie same jak w pracy”. Z kolei 23% pracownikow
wojska oraz 31% zotnierzy zawodowych widzi krotkoterminowe korzysci,
twierdzac, ze spotkania integracyjne ,,Wplywaja korzystnie na relacje
pomiedzy tymi grupami, ale tylko w trakcie trwania tych imprez, nie prze-
ktadajac si¢ juz na relacje w pracy”. Najwickszy natomiast procent badanych,
34% pracownikdw wojska oraz 37% zolnierzy zawodowych, upatruje
trwate korzySci w aktywno$ciach integracyjnych, potwierdzajac to
wybrang odpowiedzig ,,Integruja obydwie te grupy i niweluja wszelkie niepo-
rozumienia miedzy nimi, zar6wno w trakcie trwania tych spotkan, jak
I W pracy”.

Jak przypuszczano, uczestnictwo w wyjazdach integracyjnych ma
swoj silny wplyw na oceny grup pracownikéw wojska i zotnierzy zawodo-
wych. Analiza wariancji w modelu 2 (charakter pracy: pracownicy wojska vs
zotnierze zawodowi) X 2 (uczestnictwo: obecne vs nicobecne) wykazata efekt
glowny pozytywnego patrzenia na obie te grupy dzigki uczestnictwu w spo-
tkaniach integracyjnych — F(1,196)=9,48; p=0,002, #,>=0,05). Zaden inny
efekt nie byt istotny, wszystkie F<=, wszystkie p>0,31. Osoby uczestniczace
w tego typu aktywnosciach z grupy pracownikéw wojska (M=2,88; SD=0,58)
oceniaty tagodniej grupe wilasng anizeli osoby nieuczestniczace (M=3,14;
SD=0,58). W przypadku ocen Zotnierzy zawodowych wyjazdy réwniez po-
twierdzity swojg efektywno$é. Wprawdzie w modelu wariancji 2x2 najsil-
niejszym efektem byl omawiany juz wczesniej fakt charakteru pracy, ktory
polegal na tym, ze zolierze zawodowi oceniajg siebie tagodniej niz przeciw-
na grupa pracownikow wojska, to przy zupelnym braku efektu interakcji
F=0, istotny byt wlasnie efekt uczestnictwa w integracji F(=1,196)=7,21;
p=0,008; #,>=0,04. Uczestniczagcy w tego typu spotkaniach (M=2,99;
SD=0,58) oceniali zotnierzy zawodowych tagodniej niz osoby nieuczestni-
czace w takiego rodzaju integracji (M=3,17; SD=0,56).

ANALIZA WYNIKOW

Dzigki uzyskanemu materialowi empirycznemu oraz zastosowanym
podczas jego analizy metodom statycznym mozliwe stalo si¢ zbadanie, czy
pracownicy wojska 1 zotnierze zawodowi w stuzbie czynnej, w jednostkach
Marynarki Wojennej RP, postuguja si¢ we wzajemnym spostrzeganiu stereo-
typami i sg do siebie uprzedzeni. Badanie pokazato, jakie relacje obserwuje
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si¢ pomiedzy tymi grupami zawodowymi. Stanowi to istotny krok ku pozna-
niu tych grup oraz samej struktury wojska. Jest to takze kolejne badanie wno-
szace wiedze na temat stereotypoéw i uprzedzen, poszerzajac te zagadnienia
0 nowe miejsce ich dziatan.

Poczatkowym zatozeniem byto sprawdzenie, czy istniejgce pomigdzy
grupami podchorazych i studentow cywilnych z Akademii Marynarki Wo-
jennej'® stereotypy i uprzedzenia maja miejsce rowniez u odpowiednikow
tych grup na ptaszczyznie zawodowej, a wigc zotierzy zawodowych i pra-
cownikow wojska. Badanie okazato si¢ przydatne w uzyskaniu odpowiedzi
na zadane wyzej pytanie oraz dostarczylo wielu innych istotnych informacji
na temat tych grup i ich wzajemnych relacji w pracy zawodowe;j.

Wzajemna dehumanizacja grup a wystepowanie uprzedzen

Pierwsza czg¢$¢ badania miata dostarczy¢ wynikoéw potwierdzajacych
hipotez¢ moéwigca o braku wzajemnej dehumanizacji grupy zotnierzy zawo-
dowych i pracownikow wojska. Jak twierdzi Tomasz Baran, osoby dehuma-
nizujagce grup¢ przeciwng przypisuja im glownie emocje pierwotne
(charakterystyczne dla zwierzat), uwazajac, ze nie sg oni zdolni do odczuwa-
nia emocji wtornych (ludzkich). Z tego tez wzgledu traktuja ich jako niepet-
nowarto$ciowych przedstawicieli grupy ludzkiej'’. Aby ta hipoteza sie
potwierdzita, grupa zotnierzy zawodowych opisujac pracownikoéw wojska
i odwrotnie, musiataby wybiera¢ sposrod podanych emocji gtéwnie emocje
pierwotne. Emocje zarowno pozytywne, jak 1 negatywne, takie jak przywig-
zanie, rados$¢, ciekawos¢, odwaga, pozadanie, lek, cierpienie, agresja, frustra-
cja, zlo$¢. Obie te grupy opisujac siebie wzajemnie, wybieraty czesciej
emocje pozytywne anizeli negatywne (wtdrne i pierwotne). Przy czym u zad-
nej z grup nie dominowat wybor emocji pierwotnych przy opisywaniu zdol-
no$ci emocjonalnych grupy przeciwnej (patrz. rys. 1.). W konsekwencji nie
obserwuje si¢ zjawiska wzajemnej dehumanizacji. Podazajac za mysla To-
masza Barana, ktory uwaza zjawisko dehumanizacji za bezposredni przejaw
uprzedzenia'®, mozna stwierdzi¢, ze grupa zohierzy zawodowych i pracow-
nikéw wojska nie jest w stosunku do siebie uprzedzona. Z kolei zaobserwo-
wano inne interesujace zjawisko — autodehumanizacji w grupie Zolnierzy
zawodowych. Oznacza to, ze zotnierze zawodowi przypisywali sobie duzo

16 E. Biatopiotrowicz, J. Kojkot, J., Stereotypy i uprzedzenia..., dz. cyt., s. 183-212.
17T, Baran, Dehumanizacja w stosunkach miedzygrupowych, dz. cyt., s. 9-17.
18 Tamze, s. 9-10.
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wiecej emocji pierwotnych niz wtornych. Taka sytuacja moze wynika¢ z te-
go, iz przedstawiciele tej grupy sa bardziej powsciagliwi w okazywaniu
uczu¢, a charakter ich pracy wymaga czg¢sciej pierwotnych zachowan i emo-
¢ji, umozliwiajacych przetrwanie na polu bitwy. Podczas dzialan wojennych
nie ma miejsca na takie emocje, jak rezygnacja panika czy pycha.

Profile cech badanych grup

W dalszej kolejnosci analizowano wyniki z bloku B badania ankieto-
wego, gdzie porownywano profile cech przypisywanych kolejno pracowni-
kom wojska przez zohlierzy zawodowych i1 pracownikéw wojska oraz
zolierzom zawodowym, ktérych oceniali pracownicy wojska i zolnierze
zawodowi.

Charakterystyka grupy pracownikow wojska

Opisujac grupe pracownikow wojska (patrz rys. 2.), zolnierze zawo-
dowi postugiwali si¢ takimi cechami, jak: uprzejmy, odpowiedzialny, gada-
tliwy, cierpliwy, sumienny, komunikatywny, ale tez marudny oraz
paradoksalnie pracowity i leniwy. Jednak zdecydowanie cecha ,,pracowity”
uplasowala si¢ wyzej w hierarchii wyborow anizeli ,,leniwy”. Jak wida¢, zot-
nierze zawodowi oceniajg pozytywnie grupe pracownikéw wojska. Spostrze-
gaja ich przewaznie jako osoby otwarte, komunikatywne 1 uprzejme.
Pamigtajac o tym, ze stereotypy moga by¢ zaréwno pozytywne, jak i nega-
tywne®®, obserwuje si¢ tu przewage tych pozytywnych. Jednak nie brakuje
w charakterystyce grupy pracownikow wojska réwniez stereotypow o zabar-
wieniu negatywnym, takich jak np. marudny czy tez leniwy. Podczas swojej
codziennej pracy bardzo wazne sg cechy, ktore pozwalajg na wspoOlprace,
zwlaszcza gdy grupy sa zalezne od siebie w miejscu pracy. Takie cechy, jak
uprzejmos$¢, pracowitos¢ i komunikatywnos¢ na pewno ulatwiajg wzajemng
wspolprace, a wigc sg doskonatym przyktadem na pozytywny wplyw stereo-
typoéw. Tak wiasnie wspotprace cywilno-wojskowa widzi Jan Gotebiewski,
ktory podkresla, iz owa zalezno$¢ wymaga od obydwu stron wzajemnego
zrozumienia, woli wspolpracy, a takze wysokich umiejetnosci partnerow?C.

Istotnym elementem analizy wynikow byt fakt, iz pracownicy wojska
faworyzowali obraz grupy wilasnej i jednoczesnie pomniejszali pozytywny

19 H. Hamer, Psychologia spoteczna. Teoria i praktyka, \Warszawa 2005, s. 143.
2 J. Golebiewski, Wspdipraca cywilno-wojskowa, ,,Mysl Wojskowa”, 2001, nr 1.
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obraz grupy przeciwnej (por. rys. 2. i 3.). W wyniku tego sobie czg¢sciej (niz
grupa zolierzy) przypisywali pozytywne cechy, takie jak: cierpliwy,
uprzejmy, odpowiedzialny, sumienny, komunikatywny, doktadny, pewny
siebie, tworczy, a rzadziej cechy typu: marudny, leniwy, bezczelny, chamski,
malo inteligentny, zdyscyplinowany i nieodpowiedzialny. Pracownicy woj-
ska oceniajac grupe zotnierzy, znacznie cze¢sciej (niz zotnierze sobie) przy-
dzielali negatywne cechy, takie jak: leniwy, niesamodzielny, nadmiernie
pijacy i zdecydowanie rzadziej pozytywne, jak: odpowiedzialny, pracowity,
sumienny, godny zaufania, uczciwy, tworczy. Potwierdza to podstawowe
zatozenie teorii tozsamos$ci spotecznej Tajfela i Turnera, ktora glosi, ze
gléwng motywacja czlowieka jest utrzymanie pozytywnej samooceny, a wiec
I samooceny grupy wlasnej. Wyniki doskonale pokazuja istote¢ TTS, jakg jest
pozyskiwanie i utrzymywanie pozytywnej tozsamosci spotecznej, powstalej
na skutek dokonywania poréwnan miedzygrupowych?t, W tym przypadku
faworyzowanie grupy wiasnej, a wigc pracownikow wojska, przy jednocze-
snym pomniejszaniu warto$ci grupy przeciwnej, czyli zotlierzy zawodo-

wych.

Charakterystyka grupy Zotnierzy zawodowych

Pracownicy wojska okreslajac grupg Zotnierzy zawodowych, postu-
giwali si¢ takimi cechami, jak: pewny siebie, zdyscyplinowany, odpowie-
dzialny, opanowany, komunikatywny, cierpliwy 1 marudny. Wybodr
wymienionych cech charakteryzujacych zotierzy nie okazat si¢ zaskakujacy
(patrz rys. 3.). Zaznaczono bowiem cechy typowe dla tej grupy. Zawod zot-
nierza zawodowego kojarzony jest na ogét z osobami odpowiedzialnymi,
opanowanymi, cierpliwymi, zdyscyplinowanymi i pewnymi siebie. Jest to
naturalnie efekt myslenia stereotypowego, zakorzenionego w polskim spote-
czenstwie. Zotnierze zawodowi opisujac z kolei grupe wlasna, wyraznie cze-
sciej (w porownaniu do grupy przeciwnej, ich opisujacej) wskazywali na
cechy pozytywne, jak: odpowiedzialny, pracowity, sumienny, godny zaufa-
nia, uczciwy, tworczy oraz istotnie rzadziej wybierali cechy negatywne, jak:
leniwy, niesamodzielny i nadmiernie pijacy. Wyraznie natomiast pomniejsza-
li warto$¢ grupy przeciwnej, przypisujac im rzadziej (niz grupa pracownikéw
wojska sama sobie) pozytywne cechy, takie jak: cierpliwy, uprzejmy, odpo-
wiedzialny, sumienny, komunikatywny, doktadny, pewny siebie, tworczy,
a czesciej wybierali takie cechy, jak: marudny, leniwy, bezczelny, chamski,

2L H. Tajfel, dz. cyt., t. 20, nr 2, s. 5-25.
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malo inteligentny, mato zdyscyplinowany i nieodpowiedzialny. Tak jak
w przypadku opisu poprzedniej grupy, teoria tozsamosci spolecznej Tajfela
i Turnera?® znalazla swoje potwierdzenie w uzyskanych wynikach (rys. 2.
i3.). Zohierze zawodowi starali sie przedstawi¢ w lepszym $wietle.

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna stwierdzi¢, iz grupy pra-
cownikow wojska i zolierzy zawodowych patrza na siebie wzajemnie przez
pryzmat stereotypow. Powiekszajg bowiem warto$¢ grupy wiasnej, przy jed-
noczesnym deprecjonowaniu obrazu grupy przeciwnej.

Okreslenia i zwroty charakteryzujace obydwie grupy

W nastepnej kolejnosci przeprowadzonego badania zamierzano
sprawdzi¢, jak grupy pracownikéw wojska i zotnierzy zawodowych widza
1 opisuja siebie nawzajem oraz jakimi okre$leniami i zwrotami si¢ przy tym
postuguja.

Charakterystyka grupy pracownikow wojska

Okazalo sie, iz zotnierze zawodowi opisujac grupe pracownikow woj-
ska, najczesciej odnosili si¢ ,,zdecydowanie si¢ zgadzam™ 1 ,,raczej si¢ zga-
dzam” do zwrotow:

— ,,Maja prace w jednostkach wojskowym glownie dzigki nepotyzmowi

(faworyzowanie czlonkow rodziny przy obsadzaniu stanowisk)”;

— ,JLatwo nawigzuje si¢ z nimi kontakt”;

— ,,Ciagle narzekaja na to, ze zarabiaja mniej niZ Zotnierze zawodowi,
poza tym w duzej mierze prezentuja postawe roszczeniowa’;

— ,,Znajg si¢ na wykonywanej pracy, sg specjalistami w swojej dziedzi-
nie”.

Podtrzymuja tym samym swoje spostrzezenia o tej grupie zaobser-
wowane we wczesniejszej analizie badania. Twierdza, ze ludzie w niej sa
komunikatywni, pracowici, ale tez marudni.

Grupa pracownikow wojska faworyzuje grupe wtasna. Wyniki wyka-
zaly, ze pracownicy cywilni rzadziej (niz zotnierze o nich) zgadzajg si¢, iz
pija alkohol w czasie pracy czy tez ,spijaja kawke” i ,,dyskutuja” zamiast
pracowac. Czesciej natomiast (niz Zolnierze zawodowi opisujac ich grupe)
uwazaja, ze latwo nawigzuje si¢ z nimi kontakt, sa specjalistami w swojej

22 70b. tamze, s. 5-25. Por. T. Nelson, dz. cyt., s. 77.
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dziedzinie. Jednak w kwestii nepotyzmu, o dziwo, uwazajg (czg¢sciej niz zot-
nierze zawodowi w opisie o nich), ze stanowiska w jednostkach wojskowych
zdobywaja dzigki protekcji. Oznacza to niejako, ze potrafig by¢ krytyczni
wobec siebie.

Charakterystyka grupy Zotnierzy zawodowych

Pracownicy wojska opisujac grupe zotlierzy zawodowych, najcze-
sciej odnosili si¢ ,,zdecydowanie si¢ zgadzam” i ,raczej si¢ zgadzam”, do
ZWrotow:

- ,,.Majg prace w jednostkach wojskowym gtownie dzieki nepotyzmowi

(faworyzowanie czlonkow rodziny przy obsadzaniu stanowisk)”;

— ,,Czesto przebywaja na zwolnieniach zdrowotnych”

— ,,53 pewni siebie, dumni; czesto uparci, unoszg si¢ honorem”;

- ,,S3 zdyscyplinowani”;

— ,,Nie potrafig si¢ przyzna¢ do popetnianych btgdow”;

— ,Jesli przetozony zleci im zadanie, to wykonujg je bez wzgledu na to,
czy wchodzi w sktad ich kompetencji i zadan przypisanych do stano-
wiska”.

Zohierze zawodowi po raz kolejny stawiajg siebie w lepszym $wietle.
Czesciej (niz pracownicy wojska w stosunku do nich) opowiadajg si¢ za tym,
ze s3 zdyscyplinowani. W innych kwestiach (rzadziej w poréwnaniu do pra-
cownikow wojska ich opisujgcych) opowiadaja si¢ za tym, ze: wyreczajg si¢
w wykonywaniu obowigzkéw pracownikami wojska, czuja si¢ wiecznie nie-
docenieni 1 potrzebuja spolecznej aprobaty we wszystkim, co robig, nie potra-
fig przyzna¢ si¢ do popelnianych czyndéw, a takze sa leniwi i ,,0bijajg si¢”
w pracy. Kolejny raz w sposob uzasadniony mozna mowi¢ o utrzymywaniu
si¢ pozytywnej samoocen, poprzez powickszanie swojej wartosci w stosunku
do grupy przeciwnej, zgodnie z teorig tozsamosci spotecznej Tajfela i Turne-
ra.

TozsamoS$¢ grupowa

Rozpatrujac dalsze wyniki badania ankietowego, nalezy przeanalizo-
waé kwestie tozsamos$ci badanych grup. Konieczne jest zatem udzielenie
odpowiedzi na pytanie, kim zotnierze zawodowi niegdy$ pracownicy wojska
oraz pracownicy wojska dawni zolierze zawodowi czujg si¢ obecnie. Pro-
wadzac badania w jednostkach wojskowych, powinno si¢ mie¢ na uwadze, iz
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ich struktura jest dosy¢ skomplikowana. Oprocz zdeklarowanych pracowni-
kéw wojska 1 zolierzy zawodowych pracuja tam réwniez ludzie, ktorzy
przynalezeli do obydwu tych grup. Sg nimi pracownicy wojska, ktorzy nie-
gdys$ byli zolierzami zawodowymi. Z reguly to zotierze, ktorzy przeszli na
emeryturg, ale nie rozstali si¢ z jednostka wojskowa i chcg dalej kontynuo-
wac swoja stuzbe jako pracownik cywilny. To rowniez zotnierze zawodowi
niegdys$ pracownicy wojska. Grupa ta z kolei to czgsto ludzie, ktorzy po cy-
wilnych studiach zdecydowali si¢ na stuzb¢ w mundurze i po odpowiednim
przeszkoleniu stali si¢ zotnierzami zawodowymi. Aby badanie bylo rzetelne,
nalezato uwzgledni¢ ten istotny fakt przy analizowaniu ocen.

W tym celu zamierzano sprawdzi¢, kim te osoby czuja si¢ obecnie,
pracownikiem wojska czy zolierzem zawodowym. Wyniki badania nie po-
twierdzity postawionej wczesniej hipotezy, mowiacej o tym, ze osoby te po-
winny czu¢ si¢ w takiej samej mierze pracownikami wojska i zotnierzami
(tozsamos$¢ nieokreslona). Badanie dowiodto natomiast, ze pracownicy woj-
ska niegdy$ zolnierze i zotnierze zawodowi niegdy$ pracownicy wojska czuja
si¢ tym, kim obecnie zawodowo s3. A wigc identyfikuja si¢ z grupa, do ktorej
aktualnie naleza, bez wzgledu na swojg poprzednig przynalezno$é grupowa®>.
Potwierdza to gldwne zalozenie teorii dotyczacej stereotypow, ktore glosi, ze
najwazniejsza jest aktualna przynaleznos$¢ grupowa. Czlonkowie grupy tacza
sity, w wyniku czego wymaga sie od nich lojalnosci i solidarnoéci?®. Co cie-
kawe, obecni pracownicy wojska i zotnierze zawodowi okazali si¢ bardziej
surowi w ocenach w stosunku do swoich dawnych grup. Zatem identyfikujac
si¢ z grupa MY, dostosowujg si¢ do grupy, w ktdrej obecnie si¢ znajduja, aby
odnalez¢ wlasng tozsamos$¢. Bedac w grupie MY, konieczne jest deprecjo-
nowanie grupy ONI, co tez cztonkowie tych grup robig. Niewazny staje si¢
fakt, ze niegdy$ sami do tej grupy przynalezeli. Liczy si¢ zachowanie statusu
quo. Z racji tego, ze pracownicy wojska niegdy$ zolnierze zawodowi stuzyli
ojczyznie w mundurze czg¢sto nawet trzydziesci lat, trudno mowic¢ o ich cat-
kowitym zapomnieniu swojej dawnej tozsamosci. Bioragc pod uwage réwniez
charakter pracy zotnierza zawodowego, jego przewigzanie i oddanie, nie na-
lezy pochopnie wnioskowac, iz catkowicie 1 bez problemu dostosowuja si¢
do obecnie zaistnialej sytuacji. Dopasowuja si¢ do grupy pracownikow woj-
ska, spostrzegajac to jako jedyng czesto droge pozwalajgcg im na pozostanie
w znanym sobie i bliskim §rodowisku wojskowym. Dlaczego wigc sa bar-

2 H. Hamer, Psychologia spofeczna..., dz. cyt., s. 151-152.
2 E. Aronson, T. D. Wilson, R. M. Alert, Psychologia spoteczna. Serce i umyst,
przekl. A. Bezwinska (i in.), Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznan 1997, s. 574-575.
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dziej surowi w ocenach w stosunku do grupy, do ktorej niegdy$ nalezeli?
Moze dlatego, ze znaja oni innego rodzaju wojsko, z odmiennymi warto-
sciami, kiedy zolnierze byli mniej liberalni i swobodni. Inna wydaje si¢ sytu-
acja w przypadku obecnych zolierzy dawnych pracownikow wojska. Oni
maja niejako tatwiejszg droge do okreslenia tozsamosci, gdyz ich przygoda
z poprzedniag grupg zazwyczaj trwala krotko, moze kilka lat. Nie byli zatem
tak silnie zwigzani z grupg pracownikow wojska. Rowniez charakter ich pra-
cy nie wymagal catkowitego oddania i po$wigcenia, jak to ma miejsce
w przypadku zolierzy zawodowych. Dlatego tatwiej im identyfikowac si¢
z grupa, do ktdrej nalezg aktualnie, a wigec zolierzami zawodowymi. Niekto-
rzy z nich $wiadomie wybieraja najpierw droge pracownika wojska, uznajac
to za sytuacje przejsciowg i daza, by stuzy¢ jako zotnierz.

Miejsce w hierarchii organizacyjnej a ocenianie innych

W nastegpnej czgsci badania rozwazano wyniki majace odpowiedzie¢
na pytanie, czy na ocenianie innych wplywato lokowanie siebie w hierarchii
organizacyjnej. W tym celu zostala skonstruowana drabina szacowania wia-
snego statusu. Jak pokazuje badanie, pracownicy wojska stawiali siebie
w hierarchii organizacyjnej nieco nizej niz zolnierze zawodowi. Mozna to
oczywiscie thumaczy¢ tym, iz wszystkie kierownicze stanowiska, co wynika
ze struktury jednostek wojskowych, zaymowane sg przez zokierzy zawodo-
wych. Z tego tez wzgledu, co pokazaty rowniez wyniki, u pracownikow woj-
ska ich pozycja w miejscu pracy nie miata zadnego istotnego wptywu na to,
jak oceniajg innych. Z kolei taka zaleznos$¢, w pozytywnym znaczeniu, miata
miejsce w przypadku grupy zolnierzy zawodowych. Pozytywnym z tego
wzgledu, Ze w tej grupie osoby zajmujace wyzsze pozycje w hierarchii oce-
niaty obie grupy tagodniej. Zatem osoby pracujace na nizszych stanowiskach
sa pozytywnie widziane i oceniane przez swoich przetozonych. Osoby zaj-
mujace wyzsze pozycje W jednostkach wojskowych moga mie¢ swiadomos$é
posiadania wladzy, stad tez mogg by¢ bardziej hojni w swoich ocenach.

Wplyw spotkan integracyjnych na stosunki mi¢dzygrupowe

Wyniki z przeprowadzonego badania w zakresie integracji cywilno-
wojskowej okazaly si¢ by¢ najbardziej optymistyczne. Bowiem najefektyw-
niejszy wynik, jaki zaobserwowano dotychczas, potwierdza postawiong hipo-
tez¢ méwiaca o tym, ze uczestnictwo w spotkaniach integracyjnych wptywa
korzystnie na ocenianie innych w miejscu pracy, zarbwno grupy wlasnej, jak
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1 przeciwnej. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych opowiedziata si¢ za pozy-
tywnymi skutkami uczestnictwa w spotkaniach integracyjnych, czy to z trwa-
tymi zmianami, czy tez krotkotrwalymi. Analizujac deklarowane odpowiedzi,
tylko 29% pracownikéw wojska oraz 25% zotnierzy zawodowych sadzi, ze
spotkania integracyjne majg negatywne skutki 1 sg to z reguly osoby, ktore
nie deklarowaty uczestnictwa w tego typu spotkaniach. Istotnie potwierdza to
zalozenia dotyczace sposobow ostabienia zjawiska stereotypizacji. Zachowa-
niem, ktore skutecznie ostabia stereotypowe myslenie, jest na pewno zmiana
toku tego myslenia poprzez glgbsze poznanie drugiego cztowieka. Nalezy
wigc stworzy¢ sytuacje, w ktorej takie poznanie moze mie¢ miejsce. I tak, jak
stusznie zauwaza E. Aronson, spotkanie takie musi odby¢ si¢ w przyjaciel-
skich, nieformalnych stosunkach. Tylko taka sytuacja pozwoli na rzeczywisty
odbiér cztonka grupy przeciwnej?®. Bardzo wazne jest rowniez indywidualne
nawigzanie kontaktu interpersonalnego, bez udziatu i wptywu catej grupy.
Jak wida¢, takie rozwigzanie w przypadku grupy pracownikéw wojska i zot-
nierzy zawodowych przyniosto swoje pozytywne efekty. W najgorszym
przypadku u osob bioracych udziat w spotkaniach integracyjnych wytworzy-
o si¢ przekonanie, ze nie majg one wigkszego pozytywnego wptywu albo
wplyw ten jest krotkotrwaty. Zawsze jednak to pewnego rodzaju ostabienie
stereotypow. Przy czym nalezy pamigtac, ze ograniczenie wpltywu stereoty-
pow jest niezwykle istotne, bo niepohamowane moga prowadzi¢ do uprze-
dzen.

WNIOSKI

Whnioski z przeprowadzonego badania pokazuja, ze stereotypy
owszem wystepuja we wzajemnym spostrzeganiu grup zotnierzy zawodo-
wych i pracownikow wojska, nie majg one jednak wyjatkowo negatywnego
wplywu. Uzyskano rowniez inne obiecujace wyniki, jak cho¢by pozytywny
wptyw spotkan integracyjnych.

Jak juz wczesniej zauwazono, stereotypy byty, sa i beda nieodtaczng
cze$cig zycia spotecznego. Trudno zatem ich unikng¢, tym bardziej] w spo-
strzeganiu tak wyraznie odmiennych od siebie grup spotecznych. Ekonomi-
zacja procesOw poznawczych, a takze coraz to szybszy tryb zycia nie
pozwalaja czgsto na glebsze poznanie nawet 0sob spotykanych na co dzien.
Warto zatem przeprowadzaé tego typu badania, ktore pozwalajg na poznanie
struktury polskiego spoteczenstwa, takze wsrod grup mato eksplorowanych,

%5 Zob. E. Aronson (i in.), dz. cyt., s. 567.
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jak zomierze zawodowi, a juz na pewno pracownicy wojska. Korzystne oka-
zuje si¢ badanie relacji migdzygrupowych. Nawet mniej pozytywne wyniki
dajg sygnatl, ze nalezy co$ zmieni¢. Warto tez takie rozwigzania dla sytuacji
znalez¢, jak na przyktad pozytywny wplyw integracji na wystepujace stereo-
typy w grupach zotierzy i pracownikoéw wojska.
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STEREOTYPES AND PREJUDICES
IN MILITARY-CIVILIAN COMMUNITY
OF THE POLISH NAVY

ABSTRACT

Based on the Tajfel's and Turner’s Social Identity Theory an own research was con-
structed. The aim of the study was to check whether stereotyping and prejudices occur
in relations between groups of army civilians and soldiers working together in the Polish Na-
vy. In a questionnaire, 96 soldiers and 104 army civilians reported perceptions of their own
vocational group and of the out-group and expressed dehumanization of the in- and out-
group members. Respondents showed in-group favoritism in trait and emotion evaluations,
but mutual dehumanization did not occur. However, it is interesting to note that, the group
of regular soldiers was dehumanizing itself. The most important finding for practice is that
members of both groups who have participated in integration workshops showed lower in-
group favoritism, than integration non-participants. The implications of these results are dis-
cussed.
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