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THE POSSIBILITY OF TAKING ACCOUNT OF RELIGIOSITY AND SPIRITUALITY IN THE PRACTICE
OF MANAGEMENT IN THE OPINION OF MANAGERS

The paper raises a question whether religiosity and spirituality can be taken into account by Polish managers in a
process of meeting their managerial objectives. The author puts forward the thesis that religiosity and spirituality
are significant for optimal human functioning including professional career. He also claims that religious and
spiritual practices can be an asset to organizations. Nevertheless, a number of theoretical and technical barriers
are placed in the way of practical application of the concept of ,,spirituality in the workplace”. What was recognized
as crucial was the issue regarding the approval of such practices in the human resources area. In order to explore
the problem the research was conducted among 28 managers of financial institutions. An in-depth interview
was used as a method for data collection. Interpersonal relations, ethical behavior and personal growth were
indicated as the areas being most susceptible to the religious and spiritual impact made on managers and workers.
Concurrently, the managers demonstrated a high level of acceptance for employees’ religious expression at work.
The approval for using religiosity and spirituality as a tool for human resources management was also given
consideration. As a result most of the managers were skeptical about it and raised an issue of technical and moral
aspects of organizational practices in human resources management in the context of spirituality. Apart from a
possible manipulation, they assessed that such a situation exerts influence on organizations to break a principle of
separation of public and private spheres.
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WPROWADZENIE

Refleksja nad zwiazkami pomiedzy religia a dziataniami
o charakterze gospodarczym ma diuga historie. Od cza-
séw opublikowania przez Maksa Webera dzieta ,Etyka
protestancka a duch kapitalizmu” w naukach spotecz-
nych nieustannie trwaja dyskusje nad tym, jaki jest za-
kres wptywu religii na ekonomie panstw i czy tezy przed-
stawione w tym tek$cie mozna empirycznie udowodnié
(por. Furnham, 1990). Tym niemniej przyjmuje sie, ze
taki zwiazek istnieje i dostarcza on jednej z mozliwych
perspektyw rozumienia wspdélczesnego zrdznicowania
sytuacji gospodarczej panstw, zwlaszcza europejskich.
Owocem tego sposobu myslenia w odniesieniu do skali
mikroekonomicznej jest rozwijajaca sie w ostatnich dzie-
siecioleciach na gruncie nauk o organizacji koncepcja ,,du-
chowos$ci w pracy ” (spirituality at the workplace, czasem
organizational spirituality). Szeroko definiuje sie ja jako
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L~ramy dla organizacyjnych warto$ci obecnych w kulturze
organizacyjnej, ktére pobudzaja do doS§wiadczenia trans-
cendencji poprzez prace, ulatwiaja nawiazywanie relacji
z innymi ludZmi, w sposéb ktéry dostarcza poczucia we-
wnetrznej jednosci oraz radosci” (Giacalone i Jurkiewicz,
2003 s. 13). Réwniez rozwijana wspolczesnie koncepcja
kapitatu duchowego (spiritual capital) (lannaccone, 1990;
Zohar i Marshall, 2004; Polak 1 Grabowski, 2010) war-
toSciuje pozytywnie wplyw religijnych wierzen, prak-
tyk oraz warto$ci na jako$¢ 1 ekonomiczny poziom zycia
0s0b, grup 1 spoleczenstw. Duchowos§¢ i religijno$¢ maja
pomagaé¢ w orientacji w pelnym zgietku 1 nieprzewidy-
walnych zmian §wiecie biznesu (Mitroff 1 Denton, 1999).
Zwolennicy koncepcji ,,duchowo$ci w organizacji” argu-
mentuja rowniez za bezpoérednim i poSrednim wplywem
religijnoéci 1 duchowos$ci na wzrost wydajnosci pracow-
nikéw oraz podnoszenie efektywnoS$ci organizacyjnej.
Fahri Karakas (2009) na podstawie dokonanego przez
siebie przegladu literatury zwiazku tego upatruje w: a)
pozytywnym wplywie religijno$ci i duchowos$ci na ogdlny
dobrostan czlowieka oraz jako§é zycia, b) dostarczaniu
przez religijno$§é i duchowo$¢ sensu i znaczenia dla pra-
¢y, ¢) wzmacnianiu przez religijno$¢ wiezi spotecznych
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ipoczucia wspoélzaleznos$ci. Pomijajac korzysci jakie moze
przyniesé religijno$é i duchowo$c z ekonomicznego punk-
tu widzenia zauwaza sie rowniez, ze nie uwzglednianie
ich w dziataniach organizacji 1 przedsiebiorstjest btedem
poniewaz pozbawia ludzi mozliwosci ekspresji, istotnego
elementu ich zycia 1 $wiatopogladu naruszajac ich inte-
gralno$¢ (Ashmos i Duchon, 2000; Bandsuch i Cavanagh,
2005; Biberman 1 Whitty, 2007).

Bazujac gléwnie na analizach teoretycznych oraz
studiach przypadkéw naukowcey z kregu nauk o orga-
nizacji w niewielkim stopniu dostarczali empirycznych
argumentow za lub przeciw uwzglednianiu duchowosci
w pracy. Uksztaltowala sie raczej] moda na publikacje
to podejscie promujace. Wiekszoé¢ autoréw przyjmuje
pozycje rzecznikéw tej koncepcji; zarzuca sie im czesto
brak dystansu i zyczeniowe mys§lenie (Case 1 Goslings
2007). Dlatego tez coraz cze$ciej nawoluje sie do uczynie-
nia koncepcji duchowosci w biznesie bardziej naukowa a
wsparcia w oczyszczeniu teorii z nalecialosci ideologicz-
nych oraz w pozyskiwaniu danych empirycznych upatru-
je sie w psychologii religii (Giacalone, Jurkiewicz 1 Fry,
2005).

Rzeczywiscie, psychologowie coraz czeSciej podejmuja
temat powiazan pomiedzy religijnoécia, a praca 1 zyciem
zawodowym. Baza do tych poszukiwan sa dostarczane
przez psychologie religii i psychologie zdrowia wyniki
badan potwierdzajace pozytywne zwigzki pomiedzy re-
ligijnoscia 1 duchowoscia a jakosScia ludzkiego zycia (por.
Emmons 1 Paloutzian, 2003). Teze te rozszerza sie row-
niez na zawodowa aktywnosc¢ czlowieka. Podejscie psycho-
logiczne jest zdecydowanie empiryczne i do tej pory udato
sie zebrac spora 1lo$¢ danych na temat zwigzkow (gtéwnie
pozytywnych) religijnosci 1 duchowosci z waznymi z pun-
ku widzenia psychologii organizacji zmiennymi. Wsrod
nich wskaza¢ mozna na takie zmienne jak zaangazowanie
organizacyjne (Knotts, 2003; Sikorska-Simmons, 2005),
radzenie sobie ze stresem i trudno§ciami w zyciu zawodo-
wym (Beehr, Johnson 1 Nieva, 1995; Ekedahl i Wengstrom,
2009; Socha, 2000), zachowania obywatelskie (Kutcher,
Bragger, Rodriguez-Srednicki, i Masco, 2010), satysfak-
cja z pracy 1 intencja opuszczenia organizacji (Walker, Jo-
nes, Wuensch, Aziz, 1 Cope, 2008; Hall, Oates, Anderson
1 Willingham, 2011) motywacja wewnetrzna i powotanie
(Wrzesniewski 1 1n. 1997), integracja wiary z praca (Lynn,
Naughton 1 VanderVeen, 2011), cele zawodowe, etyka pra-
cy (Polak, Chrupata-Pniak 1 Grabowski, 2010), wybory
w karierze (Duffy, 2006).

Podsumowaniem osiagnie¢ psychologéw na tym ob-
szarze jest praca ,,Psychology of Religion and Workplace
Spirituality” (Hill, Dik, 2012). Jej autorzy dowodza, ze
rowniez w psychologii mamy do czynienia z generalnie
pozytywna oceng zwiazkéw religijnosci 1 duchowosci
z praca, ale 1 tutaj nadszed! czas na krytyczna refleksje
nad teoretycznymi podstawami uzyskiwanych wynikow
badan oraz ich obiektywizacja. Wskazuja na podstawowe
kategorie trudnosci z jakimi spotykaja sie badacze tego
zagadnienia. Naleza do nich przede wszystkim problemy
definicyjne (brak zgody co do definicji religijnosci i ducho-

woscl), teoretyczne (brak dobrych teorii) metodologiczne
(nadmiar narzedzi badawczych konstruowanych ad hoc),
prawne (zakres i mozliwosci aplikacji ustalonych pra-
widlowosci). Podobnie jak teoretycy nauk o organizacji
zgadzaja sie, ze zagadnienie jest wazne 1 przezwyciezajac
wspominanie trudnos$ci nalezy je podejmowac.!

Zarysowany powyzej stan wiedzy w dziedzinie nauk
o organizacji oraz psychologii ukazuje zainteresowanie
badaczy problemem religijno§ci i duchowo$ci w organi-
zacji, pomimo wszystkich trudnosci jakie zajmowanie sie
tym zagadnieniem za soba pociaga. PodejScie to czesto
nazywa sie ,nowym paradygmatem” w zarzadzaniu i ocze-
kuje sie, ze znajdzie ono odzwierciedlenie w sposobach za-
rzadzania organizacjami. Obserwacja polskich organizacji
wskazuje, ze czynniki te jednak nie sa czesto brane pod
uwage, o ile w ogéle stanowig przedmiot zainteresowania
menedzeréw i specjalistéw w dziedzinie zarzadzania za-
sobami ludzkimi. Zamiast entuzjazmu menedzeréw spo-
dziewac sie nalezy raczej poczucia wysokiej problematycz-
noéci mozliwosci uwzgledniania religijnosci 1 duchowosci
w praktyce zarzadzania. Wspominana powyzej stabos§é kon-
cepcji teoretycznych, ich braki definicyjne i metodologiczne
wérod praktykow przyjmowaly beda postaé konsternacji
1 zdziwienia, o czym wlasciwie jest mowa, gdy przywoluje
sie pojecia duchowosci 1 religijno$ci w konteks$cie zarza-
dzania. Wypracowanie przez naukowcéw definicji projek-
tujacych zjawisk 1 proceséw psychicznych wcale nie musi
oznaczaé, ze zostang one zaakceptowane przez menedzeréw
1 pracownikéw. Ponadto nie ma zadnych informacji na te-
mat gotowosci 1 umiejetnosci menedzeréw do ich uwzgled-
nienia w swych dzialaniach, a specyfika zagadnienia naraza
praktykow wkraczajacych w ten obszar na ryzyko utraty
neutralnoéci $wiatopogladowej wyznaczanej przez normy
prawne 1 obyczajowe. Ponadto spodziewaé sie mozna nie-
checi praktykow do dyskusyjnej i obcej mody (,,duchowosé
w pracy” jest koncepcja amerykanska rozwijana tez mocno
w krajach muzulmanskich). Zdaniem autora problemy te
moga uniemozliwiaé zakorzenienie sie na polskim gruncie
koncepcji ,duchowosci w pracy” w ksztalcie znanym z lite-
ratury miedzynarodowe;j.

Dlatego autor postanowil sprawdzic:

+ zakres sposobOw rozumienia tego czym jest religij-
noé¢ 1 duchowoéé przez menedzeréw typowej polskiej
organizacji biznesowej,

+ jakijestich stosunek do religijnoéci i duchowoséci jako
czynnikow warunkujacych ich zachowania i postawy
oraz zachowania i postawy pracownikow,

+  gotowo$¢ do uwzgledniania religijnoéci 1 duchowoéci
w praktyce zarzadzania.

' W Polsce istnieje wyrazna luka w piSmiennictwie oraz bada-
niach dotyczacych tego zagadnienia. Fakt, ze Polska jest jed-
nym z najbardziej religijnych krajéw w Europie sugerowalby, ze
psychologia pracy i organizacji powinna uwzglednia¢ w swych
koncepcjach, badaniach i praktyce fenomeny religijnosci i du-
chowosci. Tak sie jednak nie dzieje. Jedyna analiza zjawiska
w Polsce dokonana zostata przez Michata Izaka (2008) na grun-
cie teorii zarzadzania w oparciu o dane uzyskane z jakoSciowych
badan malych przedsiebiorstw dziatajacych w sektorze ustug.
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Mozliwosci uwzgledniania religijnosci i duchowosci w praktyce zarzgdzania ...

METODA

OdpowiedZ na postawione problemy uzyskano w bada-
niach jakosciowych zrealizowanych w 2011 roku pod kie-
rownictwem prof. Barbary Kozusznik w §laskim oddziale
jednej z duzych firm dziatajacej w sektorze finansowym.
Intencja autora byta analiza jednostkowego przypadku
typowej firmy o jasno okreélonych celach biznesowych,
dzialajacej na wysoce konkurencyjnym rynku i dbajacej
o optymalne wykorzystanie 1 rozwdj potencjalu swoich
pracownikéw. Ponadto firma ta musiata cechowaé sie
neutralnoscig w kwestiach religijnych oraz duchowych.
W swej polityce wzgledem pracownikéw badana organi-
zacja deklaruje poszanowanie dla ich indywidualnych
wartos$ci. Realizuje ona przy tym programy promujace
etyczne standardy zachowan pracownikéw oraz podej-
mowanie etycznych decyzji menedzerskich. Programy te
sg pozytywnie oceniane przez personel 1 wykraczaja jego
zdaniem poza wymagania i regulacje prawne wlasciwe
dla obszaru funkcjonowania firmy. Ponadto firma anga-
zuje sie w wspieranie Srodowiska lokalnego w ramach
swej polityki odpowiedzialnosSci spotecznej, a dziatania te
realizuja pracownicy poza godzinami swej pracy.

W badaniach udziat wzielo 28 menedzeréw firmy pra-
cujacych w regionie §laskim: 8 menedzeréw najwyzszego
szczebla podlegajacych bezposrednio dyrektorowi regio-
nu, 8 menedzeréw Sredniego szczebla przygotowujacych
sie do awansu na wyzsze stanowiska (tzw. gabinet cieni)
oraz 12 kierownikdéw i dyrektoré6w oddzialéw firmy. Ba-
dania te mialy charakter eksploracyjny. Z powodu braku
wlasciwych dla tej sytuacji narzedzi badawczych oraz
ze wzgledu na osobisty charakter zbieranych informacji
jako metode pozyskiwania danych wykorzystano bez-
posredni wywiad poglebiony. Skladal sie on z 18 pytan
podstawowych uzupelnianych w razie koniecznosci pyta-
niami dodatkowymi. Wiekszo$¢ z nich miata forme pytan
otwartych. Jedynie pytanie o sposéb rozumienia ducho-
woéci zostato uzupelnione o wstepna definicje na wypa-
dek, gdyby osoba badana miala problem z rozpoczeciem
konstruowania wlasnej definicji. Definicja ta brzmiala:
,duchowos$¢ to przypisywanie wartosci niematerialnym
stronom zycia i przeczucie istnienia jakiej$ trwalej rze-
czywisto$ci”. W praktyce nie bylo potrzeby korzystania
Z niej.

Wywiady przeprowadzalo czterech przygotowanych
do tego zadania psychologéw. Odbywaly sie one w miej-
scu zapewniajacym dobra atmosfere. Nie byly ograni-
czone czasowego lecz zaden z nich nie trwal dluzej niz
1 godzine.

Prezentowane wyniki badan dotycza tylko niektérych
aspektow calosci przeprowadzonych wywiadéw — tych
ktore w najwyzszym stopniu dotycza problemu postawio-
nego w artykule. Sa to odpowiedzi na pytania dotyczace:

* sposobdéw rozumienia poje¢ duchowosci 1 religijnosci

(przyktadowe pytanie: jak rozumie Pan/Pani ducho-
wo$cé/religijnoéc?)

+ zwigzkow pomiedzy religijnoscia 1 duchowoscig

a praca os6b badanych, sposobem funkcjonowania

organizacji 1jej pracownikow (przykladowe pytania:
“Jak Pana/Pani religijno§é/duchowo$¢ wpltywa na
Pana/Pani prace, sposob jej wykonywania, zwiazki
miedzy praca, a zyciem osobistym?” oraz “Jak reli-
gijno§¢/duchowosé Pana/Pani podwladnych wplywa
ich na prace, sposob jej wykonywania, zwiazki mie-
dzy praca, a zyciem osobistym?”

*  wykorzystywanych sposobéw uwzgledniania reli-
gijnoéci w codziennej praktyce zarzadzania (przy-
ktadowe pytanie: “Czy uwzglednia Pan/Pani religij-
noé¢ swoich podwtadnych w sposobie zarzadzania
nimi?, W jaki spos6b?”).

Ostatnie pytanie dotyczy jedynie religijnosci, ponie-
waz osoby badane napotykaly duza trudno$¢ w odpo-
wiedzi, gdy zamiast stowa ,religijnos¢” uzyte byto stowo
»2duchowos¢”. Podawane w tym przypadku odpowiedzi
odnosily sie wylaczenie do przekonan 1 praktyk religij-
nych.

Samo podjecie badan na ten temat napotkato trudno-
$ci. Wezeéniejsze zapytania kierowane do innych firm na
temat mozliwosci przeprowadzenia wywiadu dotyczace-
go religijnosci 1 duchowosci wérdd pracownikow spotka-
ly sie z odmowa. Zgoda w firmie, w ktérej ostatecznie
przeprowadzono badania opatrzona zostala licznymi
warunkami co do formy pytan i upublicznienia danych.
Ostatecznie forma pytan pozostala zgodna z celami ba-
dawczymi autora, ale opér przed badaniami nalezy
uznac za warty odnotowania.

Ograniczenie sie do tylko jednej organizacji i tylko do
niewielkiej grupy menedzeréw oznacza, ze uzyskanych
wynikéw nie mozna uog6lnié¢, tym niemniej uzyskane
dane stanowia tropy dla dalszych poszukiwan empirycz-
nych.

WYNIKI

Religijno$é w badanej grupie definiowana byla w pierw-
szym rzedzie jako “bycie katolikiem” lub “przynaleznos$é
do tradycji katolickiej”. Nalezy to uznaé za istotne zja-
wisko odzwierciedlajace niewielki poziom zréznicowania
konstruktu osobistego, jakim jest religijno$¢ i, w zwiazku
z tym, jego niska moc regulacyjna w systemie osobowosci
(Huber, 2008; Zarzycka, 2007). Pytanie o okreslenie wla-
snej religijno$ci menedzeréw réwniez dawalto taka skro-
towa odpowiedz. Moze to byé¢ rowniez wynikiem niecheci
do bardziej szczegbélowego samookreslenia w odniesieniu
do tej tradycyjnie prywatne;j sfery zycia (Witwicki, 1980).
Poglebianie pytania ujawniato jednak gotowo$é do roz-
moéw na tematy dotyczace religii. Osoby badane uzupet-
niaty informacji o takie okreslenia jak “wierze w Boga”,
“staram sie realizowaé warto$ci mojej religii”, “modle
sie 1 chodze do ko$ciota”. Mimo to odpowiedzi te nie byty
rozbudowane 1 nie wykraczalty poza podane tu przykla-
dy. Ponad trzecia czeé¢ badanych (11 os6b) zwracala tez
uwage na problemy zwiazane ze swoja religijno$cia. Ba-
dani wyrazali swoja sklonno$é do watpienia i wynikaja-
cych z tego poszukiwan religijnych, wskazywali na prze-
zywanie kryzysu religijnego, deklarowali poczucie, ze
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nie w pelni realizujg idealy wynikajace z ich przekonan
religijnych. Jak widac, i jest to rzecza dosé oczywista,
problemy definicyjne nie dotycza tylko teoretykow psy-
chologii religii. Definiowanie duchowoéci napotkalo inny
problem. W tym wypadku okre§len byto bardzo duzo.
Niemal wszyscy badani (z wyjatkiem jednej osoby) wyra-
zali swoje pozytywne podej$cie do zjawiska duchowosci
zwykle spontanicznie podkreslajac jej duze 1 pozytywne
znaczenie w pracy. Wypowiedzi os6b badanych zostaty
przedstawione w Tabeli 1. w sposob skategoryzowany
w oparciu o propozycje Gibbonsa (2000).

Tabela 1

nice pomiedzy nimi owocowalto takimi odpowiedziami jak
np. “to jest ze soba powiazane”, “prawdziwa religijnosé
jest tez duchowa”. Wynik taki jest zgodny z ustaleniami
niektérych psychologéw religii. Wskazuja oni, ze oddzie-
lenie religijnoéci 1 duchowosci jest zadaniem trudnym,
o ile nie niemozliwym. Klein 1 Streib (2011) na podstawie
analiz przeprowadzonych w 21 krajach $wiata uznaja, ze
stowo duchowos¢ jest bardziej obecnie popularnym okre-
$leniem tego, co kiedy$ nazywano religijno$cia. Problemy
z okreéleniem specyfiki tego co duchowe moga by¢ po-
dyktowane pozbawionym kontekstu pytaniem zadanym

Okreslenia duchowosci uzywane przez osoby badane z podziatem na typy: mistyczny, naturalny i religijny (wyniki badar wtasnych)

Typ duchowosci

Najczesciej wystepujace okreslenia

Naturalna .

Sztuczna odpowiedz na ludzkie potrzeby

» Warto$ci humanistyczne (uczciwos$é, altruizm)

» Refleksja nad zyciem, jego sensem i celem

+ Swiatopoglad i wewnetrzne przekonania

» Pozytywne emocje, dobre uczucia, poszukiwanie szczescia

* Wewnetrzna sita pozwalajgca zy¢ i osiggac cele

» Kierunek naszego zycia, jego wyzszy cel

» Spoéjnos¢ celdw pozwalajgcych zachowaé balans migdzy zyciem osobistym a praca
» Szerokie rozumienie $wiata i innych ludzi

» Relacje z innymi ludzmi

* Wrazliwos$¢, umiejetnos$¢ zadziwienia sie Swiatem, wyciszenie
» Poswiecenie sie sztuce i innym ludziom

Mistyczna .

Rodzaj specyficznej aury, ponadnaturalnej atmosfery

» Cos gteboko ukrytego w cztowieku co nalezy odkryé, co przycigga innych ludzi

* Sny, marzenia

* Wewnetrzne uczucia zwigzana z czym$ niedostepnym zwyktemu poznaniu
» Dziatalno$¢ wschodnich mnichéw — odosobnienie i wyciszenie

» Doswiadczenia wedréwki poza ciatem

» Najwyzsze uczucia, dotyczace tego, co najsubtelniejsze

Religijna * Wiara w Boga
* Modlitwa

* Religijna medytacja i refleksja

*  Wartosci religijne na ktérych mozna sie oprze¢ podejmujac trudne decyzje

* Wiara i religia
» Moralnos$¢ religijna
+ Sfera sacrum

Uktad ten odzwierciedla czeSciowo przyjety w litera-
turze podzial na duchowo$é wertykalng (skierowang na
cele transcendentne; tutaj: duchowos¢ mistyczna i religij-
na) 1 horyzontalna (skierowang na samorozwdj 1 budowa-
nie relacji z innymi; tutaj: duchowo$¢ naturalna) (Canda,
1998). Znaczace jest to, ze najliczniejszg grupe stanowia
naturalne okre§lenia duchowosci, za§ najmniej liczna
okre§lenia o charakterze religijnym. Wskazywatoby to
na umiejetno$é oddzielenia obu tych sfer (tj. religijnej
i duchowej) u badanych oséb. Czyniloby to sensownym
definiowanie obu tych zjawisk osobno, a w praktyce po-
dejmowanie dzialan na rzecz wzmocnienia duchowoséci,
bez uwzgledniania czynnika religijnego jak postuluja to
np. Mitroff, Denton i Alpaslan (2009) oraz realizuja Par-
gament 1 Sweeney (2011). Jednak wszyscy badani mieli
trudnoséci z jasnym i precyzyjnym rozréznieniem tego, co
religijne 1 tego co duchowe. Zadane wprost pytanie o rdz-

osobom badanym. Hill i inni (2000) zwracaja uwage, ze
“bez zrozumienia powodow dla jakich jednostki anga-
zuja sie w konkretne zachowania religijne lub duchowe
trudne jest wnioskowanie czy odzwierciedlaja one ich
religijno$é, duchowos§é, czy moze obie razem” (s. 71).
Rzeczywiscie, pytanie o duchowo$é w pracy powodowato
ukonkretnienie odpowiedzi w kierunku utozsamienia po-
jec religijnosci 1 duchowosci.

Kolejny obszar dotyczyt zwiazkéw miedzy wlasna reli-
gijnoscig 1 duchowoscia a wykonywana praca. Menedze-
rowie odpowiadali na dwa pytania. Pierwsze brzmiato:
“Jak Pana/Pani duchowo$¢é wplywa na Pani/pana prace,
sposoéb jej wykonywania, zwigzki miedzy praca, a zyciem
osobistym?”. Drugie, analogiczne, dotyczylo religijnoSci.
Jak wspomniano wyzej odpowiedzi na te pytania posta-
nowiono analizowac tacznie 1 tylko w odniesieniu do re-
ligijnosci.

290

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 18, Nr 2, 2012, 287-295



Mozliwosci uwzgledniania religijnosci i duchowosci w praktyce zarzgdzania ...

Wiekszos¢ badanych (16 oséb) okreslito zwigzek pomie-
dzy religijnoscia 1 praca jako pozytywny. Do najczestszych
odpowiedzi nalezaly te, ktére wskazywaly, na powia-
zanie ich z etycznymi zachowaniami w pracy: ,wspie-
ra zachowania etyczne w organizacji’, ,pomaga unikaé
nieetycznych zachowan”, ,stanowi podstawe wytycznych
1 standardéw postepowania”. Druga grupe stanowily od-
powiedzi wskazujace, ze religijno$¢ 1 duchowos§é sprzyjaja
budowaniu relacji z innymi ludZzmi w organizacji w tym
z klientami: ,,zapewnia lepsze relacje z innymi”, ,uczciwe
podejécie do klientéw”, ,,dzieki wspoélpracy zwieksza efek-
tywnos§¢”, ,,otwarto$¢ na innych”, ,buduje pozytywny kli-
mat w miejscu pracy”. Trzecig grupe stanowily odpowie-
dzi wskazujace, ze w opinii menedzeréow ich religijnosé
sprzyja ksztattowaniu cech 1 postaw indywidualnych po-
magajacych w osiaganiu celéw organizacyjnych. Wska-
zywano na zaangazowanie w prace, ulatwianie mobili-
zacjl energii, pozytywne myslenie, wysoka samoocene,
zwiekszanie potencjatu zaufania do menedzeréw poprzez
ksztaltowanie opartego o warto$ci duchowe modelu przy-
wodztwa (por. Fry 1 Matherly, 2006).

Trzy osoby uznaly, ze ich religijno$¢ ma negatywny
wplyw na ich prace. We wszystkich trzech przypadkach
byto to wynikiem konfliktu warto$ci z regutami obowia-
zujacymi w firmie okreélanej jako ,typowa korporacja”.
Powoduje to “zachowania niespdjne z uznawanymi war-
toSciami”, badz prowadzi do zakwestionowania swoich
wartosci, ktéore jeden z rozméwedéw uznal za “niereali-
styczne 1 niepraktyczne idee”. Na takie ograniczenia
dazen do wdrazania ,duchowoéci w pracy” poprzez pro-
mowanie postaw 1 zachowan okreslanych jako duchowe
zwracaja uwage Jurkiewicz 1 Giacalone (2004). Postawy
te 1 zachowania sg sprzeczne z celami wspodtczesnych or-
ganizacji, ktére nie oczekuja od pracownikéw duchowe;j
refleksyjnosci, wrazliwoéci 1 etycznoéci, ale szybkiego,
rywalizacyjnego 1 wylacznie skutecznego dzialania.

Pozostale osoby uznaly, ze ich religijno$¢ nie ma wpty-
wu na ich prace (5 oséb) lub nie przedstawily zadnego
pogladu na te sprawe (4 osoby).

Ciekawe, ze odpowiedzi na to samo pytanie, ale dotycza-
ce pracownikéw byly znaczaco inne. Pozytywny wplyw reli-
gijnosci na prace u podwtadnych dostrzegaty tylko 4 osoby.
Stwierdzenia dotyczyly podobnego zakresu zjawisk 1 sytu-
acji (etyczne zachowania, relacje z innymi, cechy indywidu-
alne), ale ich tres¢ byta inna. Badani uznali, ze religijnosé¢
1 duchowo$¢ pomaga unikaé nieetycznych zachowan (tym
co powstrzymuje od nich jest che¢ unikniecia grzechu), daje
dobre podstawy dla osobistego rozwoju, pomaga budowaé
relacje z religijnymi klientami, zapewnia szacunek wobec
procedur (by¢ moze przez skojarzona z religijnoscia sumien-
no&¢ 1 niska otwarto$¢ na doswiadczenia) (por. Saroglou,
2002). Ponadto uznano, ze religijno$¢ umozliwia zachowa-
nie balansu miedzy zyciem osobistym a praca, zwlaszcza
u kobiet.

Odpowiedzi dajacych sie sklasyfikowaé jako nega-
tywnie oceniajacych wplyw religijno$ci na pracownikow
udzielito 7 oséb. Znaczaco wiecej niz wowczas, gdy me-
nedzerowie oceniali samych siebie. Postawa taka wyra-

zajaca sie w stwierdzeniu ,twoja religia jest dobra, ale
moja lepsza” opisana jest w literaturze odnoszacej sie do
zagadnienia ksztaltowania tozsamos$ci spotecznej, jako
mogaca prowadzi¢ do uprzedzen i1 dyskryminacji (Yssel-
dyk, Matheson i Anisman, 2010). Ponownie wystapito tez
stwierdzenie, ze religijnos$¢ 1 duchowo$¢ prowadzi do “po-
padania w konflikt z regulami obowiazujacymi w firmie”,
a takze moze by¢ zrodtem nieuczciwych praktyk (np. uni-
kanie pracy z powodéw religijnych). W obszarze relacji
dostrzezono, ze moze ona staé sie zrodlem konfliktéw na
gruncie religijnym miedzy pracownikami oraz moze blo-
kowaé otwarto$¢ poprzez prowokowanie politycznej po-
prawnosci w codziennych relacjach (tematy tabu).

11 os6b uznato, ze religijnos¢ i duchowosé nie wplywa
na prace podwladnych, a 4 osoby nie miaty zadnej opinii
w tej sprawie.

Ostatnia grupa danych dotyczy odpowiedzi na pytanie
czy menedzerowie uwzgledniaja w jakikolwiek sposéb
religijno$¢ w procesie zarzadzania pracownikami. Na to
pytanie badanym najtrudniej byto odpowiedzie¢. Wiele
0s6b zaznaczalo, ze jest to wynikiem niecheci do utylitar-
nego traktowania religijnosci 1 duchowosci. Zrédtem tego
mogla by¢ wspomniana we wprowadzeniu obco$¢ kultu-
rowa takiego podejécia (mieszania religijnosci i ducho-
woéci jako sfery prywatnej z praca jako sfera publiczna).
Nie bez znaczenia jest tez podkre§lany brak umiejetno-
$ci 1 wiedzy jak owa religijno$¢ w procesie zarzadzania
uwzgledniaé. Ponadto bardzo niewiele odpowiedzi doty-
czylo duchowosci (nie zostata ona uwzgledniona w Ta-
beli 2.). Uzyskane odpowiedzi skategoryzowano w cztery
grupy. Pierwsza grupa prezentujaca postawe okreslana
jako ,otwarta nieche¢” wprost wyrazala brak akceptacji
do mieszania religijnosci z pracg zaréwno wlasna, jak i
podwladnych. Nie dopuszczala tez mozliwos$ci wywiera-
nia jakiegokolwiek wplywu na podwtadnych z wykorzy-
staniem ich religijnego systemu znaczen. Deklarowata
gotowo§¢ do przeciwdziatania takim sytuacjom, gdyby
byta ich éwiadkiem. Druga grupa, ktérej postawe okre-
$lono jako ,nieprzyjazne milczenie” negatywnie odnosi-
ta sie do przejawoéw religijnosci w miejscu pracy, jednak
deklarowatla, ze wobec pojawienia sie takich przejawow
nie reagowalaby. Trzecia grupa, najliczniejsza, prezen-
towala postawe ,przyzwolenia”. Uznawala ona, ze reli-
gijno$¢ 1 wynikajace z niej zachowania moga przyniesé
organizacji 1 zespolom pewne korzySci, totez gotowa byta
do ich akceptacji, jednak nie byla gotowa do ich wspie-
rania. Postawe ostatniej grupy okresli¢ mozna jako ,ak-
tywne wspieranie”. Nalezaly do niej osoby, ktére byly
zdecydowanie przekonane o pozytywnym wplywie reli-
gijno$ci na menedzeréw 1 pracownikow oraz twierdzily,
ze podejmuja, dzialania na rzecz wzmacniania motywacji
religijnej pracownikow, utatwiania ekspresji religijnej
w pracy czy budowania relacji z klientami na bazie reli-
gijnego Swiatopogladu.

Dalsza analiza uzyskanych informacji ukazata wazna
zalezno$¢ pomiedzy deklaracjami dotyczacymi uwzgled-
niania religijnosci pracownikéw a przychylnym lub nie-
przyjaznym nastawieniem do religii. Osoby okreslajace
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sie jako nieprzyjaznie nastawione do religii wyrazaly
otwarta niecheé¢ do obecnoéci religii w miejscu pracy
badz zachowywaly rodzaj nieprzyjaznego milczenia. Na-
tomiast osoby o pozytywnym nastawieniu od religijnosci
wszystkie zaliczaly sie do kategorii przyzwalajacych na
obecno$¢ religijno$ci wsrod pracownikéw oraz aktywnie
popierajacych 1 wspierajacych religijnos¢ w pracy jako
przynoszaca wymierne korzysci. Stwierdzenia obrazuja-
ce te cztery podejscia przedstawione sa w Tabeli 2.

Tabela 2

badan 1 ich praktycznych implikacji bedzie przybywac,
takze w odniesieniu do zwigzkéw religijnosci i duchowo-
$ci z pracg 1 zyciem zawodowym cztowieka.

Do najczeSciej wymienianych sfer funkcjonowania
organizacji, na ktére religijnos¢ i duchowo$¢ moze mieé
wplyw naleza: etyczne zachowania i postawy w pracy,
ksztaltowanie relacji interpersonalnych oraz ksztaltowa-
nie indywidualnych umiejetno$ci podnoszacych zdolnosé
do kooperacji. Jest to zgodne z wynikami badan dotycza-

Wypowiedzi menedzeréw dotyczgce sposobu uwzgledniania religijnosci w procesie zarzgdzania ludzmi (wyniki badarn wtasnych)

Uwzglednia religijnos¢
pracownikéw w procesie
zarzadzania

,hie dopuszczam do rozméw na tematy religijne”,
Lreligijnos¢ to dziwne odpowiedzi na dziwne
pytania — nie powinna ona by¢ obecna w pracy”,
“osoby religijne postepujg zwykle niezgodnie z
tym co gltoszg”, “religijnos$c¢ rodzi napiecia w pracy”
Otwarta nieche¢

3 osoby

,W czasie zebran dyskutujemy kim jestesmy i po
co jestesmy”, ,wspieramy religijne organizacje”,
“religijnos¢ jest wazna w miejscu pracy; jest w
zespole osoba religijna, ktéra $wietnie nawigzuje
kontakty z religijnymi klientami”.

Aktywne wspieranie
4 osoby

Nie uwzglednia religijnosci
pracownikéw w procesie
zarzadzania

Jreligijnosé nie ma wptywu na dziatania
pracownikdw wigc nie widze powodu, aby o niej

rozmawiac”, “nie interesuje mnie to zagadnienie,

nawet nie wiem kto w zespole jest religijny”, “wiem
kto jest religijny, ale unikam rozméw o tym”

Nieprzyjazne milczenie
3 osoby

,Nie mam wptywu na religijno$¢ pracownikow w
pracy i na to co z nig robig, ale nie przeszkadza
mi ona”, “jesli chca, pracownicy mogg sie nawet

modli¢”, “moi ludzie mogg wyjs¢ wczesniej z
pracy, aby mie¢ czas na praktyki religijne”

Przyzwolenie
18 oséb

Ateisci (agnostycy, sceptycy) nieprzyjaznie
nastawieni do religii lub jej specyficznych form

Osoby religijne lub nie okreslajace sie jako
religijne, ale odnoszgce sig do religii w przyjazny

sposob

OMOWIENIE WYNIKOW

Psychologia pracy i organizacji jest przede wszystkim
nauka stosowana 1 powinna ona dostarczaé koncep-
¢ji 1 narzedzi pozwalajacym praktykom zarzadzania
uwzgledniaé jak najszerszy zakres czynnikéw warunku-
jacych zachowania i postawy czlowieka w sytuacji pra-
cy. Postawiony w temacie niniejszego artykulu problem
dotyczacy mozliwosci uwzglednienia wérdd tych czynni-
kow religijnosci 1 duchowoséci nie zostal jednoznacznie
rozstrzygniety. Z pewnoscia bezkrytyczne przyjecie kon-
cepcji,,duchowos$ci w biznesie” nie wchodzi w gre. Jednak
zupelne pomijanie religijnego systemu znaczen i ducho-
wosci rowniez nie wydaje sie byé dobrym rozwiazaniem.

W $éwietle badan menedzerowie uznaja religijno§é
i duchowo$é za ksztaltujaca postawy i zachowania ich
samych oraz pracownikow. Jest to wniosek do§é oczywi-
sty, ale w podrecznikach psychologii pracy i organizacji
zagadnienie to nie jest uwzgledniane nawet w odniesie-
niu do zjawiska kultury organizacyjnej. Opinie menedze-
réw pozostaja tylko deklaracja, jednak wszystkie bada-
ne osoby byly praktykami na co dzieh rozwiazujacymi
problemy zarzadzania. Skoro wiec dostrzegaja one taki
zwiazek zadaniem naukowcow jest jego zbadanie oraz
systematyczne opisanie i wyjasnienie. Wobec obserwo-
wanego ozywienia badan w obszarze psychologii religii
w Polsce nalezy mie¢ nadzieje, ze analiz teoretycznych,

cymi funkcji religijnoci. Wedlug Jonatana Haidta jest
nig kreowanie wspdlnot opierajacych sie o takie same
wartoéci oraz ulatwianie im wspdlpracy w osigganiu
wspolnych celéw (Graham 1 Haidt, 2010). Ze wzgledu na
wage wspdlpracy oraz tzw. deficyt zaufania we wsp6l-
czesnych spoteczenstwach 1 organizacjach jest to mocna
wskazéwka do podjecia empirycznej weryfikacji istnienia
tego typu zwiazkéw w odniesieniu do réznych form reli-
gijnosci 1 w réznych typach organizacji.

Co ciekawe, nikt z badanych nie wspomniatl o tak po-
pularnej w literaturze psychologicznej autoterapeutycz-
nej funkeji religijnoéci i duchowoséci np. w sytuacji radze-
nia sobie ze stresem (Pargament, 2001), czy dostarczania
przez Swiatopoglad religijny zlozonej perspektywy rozu-
mienia celu 1 znaczenia swojego zycia, w tym zycia zawo-
dowego 1 pracy (Park, 2005). Wydaje sie, ze osoby badane
pytane o wplyw religijnoSci na prace swoja i podwitad-
nych nie uwzglednialy tej sfery, ktéra cho¢ zwigzana z
zachowaniami organizacyjnymi, uznana zostata za pry-
watna. To réwniez jest niezwykle obiecujacy kierunek
poszukiwan empirycznych. Choé sfera ta znajduje sie
poza zasiegiem oddzialywan organizacyjnych stanowié
moze wazny osobisty zasob pozwalajacy lepiej radzi¢ so-
bie z trudnoéciami w pracy.

Druga sprawa rzucajaca sie w oczy sa klopoty z okre-
§leniem tego czym wladciwie sa religijno$¢ i duchowosé.
W tym pierwszym wypadku odpowiedzZ zwykle jest sche-
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matyczna (katolicyzm) 1 w Swietle przeobrazen jakie
obecnie przechodzi polska religijno§¢ (Marianski, 2006;
Zwierzdzynski, 2009) czesto nieprawdziwa. Widoczne to
jest, gdy pytania wobec oséb badanych zostaly poglebio-
ne (wlasna religijno$é jawi sie wtedy jako problem), a w
pelni ujawnia sie w sposobach definiowania duchowosci.
Iloé¢ okreslen wchodzacych w kazda z trzech wyrdznio-
nych kategorii ujawnia w pelni efekty procesu prywaty-
zacji religii. Z lekka przesada mozna powiedzie¢, ze pod
pojeciem duchowo$é kazda osoba badana rozumie co$ in-
nego. Zjawisko takie nalezy uznac¢ za fakt, z ktérym trze-
ba sie liczy¢. Wspélny system znaczen jest warunkiem
niezbednym do podjecia jakichkolwiek dzialan na polu
duchowoséci w organizacji. O ile w badanej organizacji
miatoby dojéé wprowadzenia takich elementéw do stan-
dardéw dzialan menedzeréw nalezatoby wypracowacé
wspélny system znaczen. Wydaje sie to byé zadaniem
bardzo trudnym. Najprostsze rozwiazanie, czyli przyje-
cie jakiej§ minimalistycznej definicji duchowoséci, ktora
bedzie wspdlnym mianownikiem dla wszystkich pogla-
déw na nia, moze zakonczy¢ sie zastapieniem jej innym
pojeciem (np. etyka, czy zaangazowanie).

Za znaczace nalezy tez uznaé¢ odmienne rozumienie
duchowosci 1 religijnoséci przez menedzeréw i ich pod-
wladnych. Rozumienie to odzwierciedla schemat: ,w nas
religijnoéé 1 duchowo$é przynosi dobre owoce, a w nich
zte”. Rodzi obawy, ze w organizacjach uwzgledniajacych
,duchowo§¢é w miejscu pracy” moga one byé wykorzysty-
wane jako metody legitymizacji i usztywniania struktu-
ry wladzy w oparciu o swego rodzaju ,,wiedze religijna/
duchowa”. Role te religia petnila w historii niejednokrot-
nie (por. Foucault, 2000 oraz Izak, 2008). Zjawisko to
wskazuje na szerszg grupe probleméw dotyczacych dys-
kryminacji w pracy. Wybuchajace raz po raz w Wielkiej
Brytanii (por. Raport Global Human Resources Lawyers,
2010), ale takze w Polsce (jak np. sprawa firmy LOT) me-
dialne dyskusje dotyczace noszenia symboli religijnych
w miejscu pracy wskazuja, ze problem jest zywy i obecny
w codziennym funkcjonowaniu organizacji. Pamietaé tez
trzeba, ze osoby badane wskazywaly na negatywna role
religijnoéci, jako prowokujaca podzialy i usztywnianie
stanowisk w dyskusjach dotyczacych réwniez kwestii
religijnych. Bez jasnego ustalenia definicji pojeé, zakre-
séw dopuszcezalnych 1 pozadanych zachowan oraz wypra-
cowania praktycznych metod postepowania w wypadku
dyskryminacji problem nie zniknie, moze by¢ jedynie
niedostrzegany. Warto podkre§li¢, ze wéréd badanych
0s6b zdarzaly sie réwniez tendencje do ograniczania swo-
body ekspresji religijno$ci w miejscu pracy, co pozostaje
w zwiazku z negatywnym nastawieniem do religijno$ci
i duchowoséci w ogdle. Taka postawa pozostaje réwniez
w kregu koniecznych do uwzglednienia czynnikéw mo-
gacych blokowaé dziatania na rzecz promowania rézno-
rodno$ci w organizacji. Proces sekularyzacji polskiego
spoleczenstwa postepuje zatem takich probleméw praw-
dopodobnie bedzie przybywaé. Ponadto proces przenika-
nia sie kultur narodowych (i religii), ktéry obecny jest
réwniez w Polsce wymusza wieksza §wiadomo$é i wiedze

w zakresie innych niz rodzima religii, religijnosci 1 spo-
sobow postepowania wobec réznorodnosci, gdyz jej brak
moze skutkowaé pojawieniem sie zjawisk dyskryminacji
1 konfliktéw na tle religijnym wywolywanych nawet w
sposob niezamierzony.

Najwazniejszym z wnioskéw plynacym z badan jest
deklarowana niewielka gotowo$¢ do brania pod uwage
religijnoéci i duchowoéci w procesie zarzadzania. Obecna
wéréd wiekszosci menedzeréw postawa wynika jak moz-
na sadzi¢ ze $wiadomosci probleméw jakie to powoduje.
Do gtéwnych zagrozen i probleméw, na ktére wskazywa-
ly w swych wypowiedziach badane osoby, lub ktére moz-
na na podstawie tych wypowiedzi wywnioskowaé naleza;:

* Mozliwo§¢ wykorzystania religijnosci i duchowo-
§ci jako narzedzia manipulacji. Dotyczy to wplywu
menedzeréw na pracownikéw, jak 1 w odwrotnym
kierunku.

+ Zagrozenie nieetycznymi praktykami zwiazanymi
na przyklad z uwzglednianiem religijno$ci w sposo-
bie przydzielania zadan lub nagradzania (nalezace
do szerszej kategorii zagrozen zwiazanych z dys-
kryminacja z powoddow religijnych).

* Mozliwo§¢ ztamania podziatu na sfere prywatna i
publiczna oraz niepewno$¢, czy naruszanie sfery
religijnej nie zostanie odebrane jako wrogie, wécib-
skie lub niezgodne z polskim prawem.

+ Brak technicznych $rodkéw i umiejetnoséci wplywu
na religijno$¢ 1 duchowoéé pracownikéw. Wplyw
ten rozgrywa sie na polu nieformalnych relacji in-
terpersonalnych.

*  Odczuwany konflikt wartoéci pomiedzy promowa-
nymiw ramach duchowoéci i religijnoéci refleksyj-
no$cia, wrazliwoécig i altruizmem a oczekiwania-
mi zorientowanych rynkowo firm.

Oceniajac uzyskane wyniki badan latwo zauwazyé,
ze nie mozna da¢ jednoznacznej odpowiedzi czy w Pol-
sce koncepcja duchowos§ci w organizacji jest pomystem,
ktory moze sie przyja¢ w praktyce zarzadzania. Z jednej
strony stanowi ona zasoéb doceniany przez menedzerdw,
a drugiej rodzi liczne watpliwosci 1 stwarza zagrozenia.
W odniesieniu do badanej organizacji mozna stwierdzic,
ze z powodow wyze] wymienionych nie ma w tej chwili
mozliwosci odgérnego wdrozenia systeméw zarzadza-
nia ,,duchowoécia w biznesie” na podobieristwo instytu-
¢ji 1 firm amerykanskich (por. Izak, 2008). Nie ma tez
podstaw, by nie rozszerzy¢ tego wniosku na inne firmy
dziatajace w Polsce (by¢ moze z wyjatkiem organizacji
o charakterze religijnym lub zwigzanych z instytucjami
religijnymi), cho¢ z powodu ograniczen metodologicznych
przeprowadzonych badan, nalezy to robi¢ z duza ostroz-
nos$cia. Z drugiej strony wskazywany w badaniach zwia-
zek pomiedzy indywidualna, religijnoScia a duchowoscia,
z pracg 1 zyciem zawodowym powinien by¢ potraktowany
jako powdd do bardziej wnikliwego przyjrzenia sie mu.
Gordon Allport (1988) sugeruje, ze choé psychologia nie
jest nauka normatywng to ugruntowuje specyficzny, a
zakladany przez siebie obraz czlowieka. Jesli jest to ob-
raz zubozony o jakie$ aspekty bycia czlowiekiem dostar-
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cza ona legitymizacji oraz narzedzi do konstruowania
Swiata zgodnego z tym zalozeniem, éwiata de facto tota-
litarnego. Warto wziaé to pod uwage rozwazajac kwestie,
czy psychologia powinna zajmowac sie zjawiskiem reli-
gijnosci 1 duchowosci w organizacji.

Autor, jak zostato to juz wspomniane, zdaje sobie spra-
we z powaznych stabo$ci metodologicznych badan 1 ogra-
niczonych wnioskowania na ich podstawie. Ale nawet
jesli wnioski z nich plynace odnosza sie tylko do badane;j
firmy, to udato sie uchwycié pewne schematy mys$lenia
charakterystyczne by¢ moze dla szerszej populacji mene-
dzeréw. Moga one stanowié zrédio poglebionych hipotez
badawczych a takze dawac¢ wskazowki dla dalszych po-
szukiwan. Moga one by¢ takze punktem odniesienia dla
praktykéw pragnacych wdrazaé koncepcje ,,duchowosci
w pracy” w Polsce.

LITERATURA

Allport, G. (1988). Osobowos¢é i religia. Warszawa: Instytut
Wydawniczy PAX.

Ashmos, D.P., Duchon, D. (2000). Spirituality at work: A
conceptualization and measure. Journal of Management
Inquiry, 9, 134-145.

Bandsuch, M., Cavanagh, G. (2005). Integrating spiritual-
ity into the workplace: Theory and practice. Journal of
Management, Spirituality & Religion, 2, 2, 221-254.

Beehr, T.A., Johnson, L.B., Nieva, R. (1995). Occupational
stress: Coping of police and their spouses. Journal of Or-
ganizational Behavior, 16, 1, 3-25.

Biberman, J., Whitty, M.D. (2007). At work: Spirituality
matters. University of Scranton Press.

Canda, E.R. (1998). Spirituality in social work: new direc-
tions. New York, London: Routledge.

Case, P., Gosling, J. (2007). Signs of the spirit: Critical re-
flections on the instrumentality of workplace spirituality.
25th Standing Conference on Organizational Symbol-
ism. Signs of the Future: Management, Messianism,
Catastrophe. Pobrano Lipiec 3, 2011, z http://www.scos.
org/2007/page8/page39/page39.html

Duffy, R.D. (2006). Spirituality, religion, and career devel-
opment: current status and future directions. Career De-
velopment Quarterly, 55, 1, 52—63.

Ekedahl, M.A., Wengstrom, Y. (2009). Caritas, spirituality
and religiosity in nurses’ coping. European Journal of
Cancer Care, 19, 530-537.

Emmons, R.A., Paloutzian, R.F. (2003). The Psychology of
Religion. Annual Review of Psychology, 54, 1, 377-402.
Foucault, M. (2000). Historia seksualnosci. (T. Komendant, B.

Banasiak, K. Matuszewski, thum.). Warszawa: Czytelnik.

Fry, L.W., Matherly, L.L. (2006). Spiritual leadership
and organizational performance: An exploratory study.
Killeen: Tarleton State University.

Furnham, A. (1990). The Protestant work ethic: the psychol-
ogy of work-related beliefs and behaviours. London: Rout-
ledge. Retrieved from

Giacalone, R.A., Jurkiewicz, C.L. (2003). Handbook of work-
place spirituality and organizational performance. New
York: M.E. Sharpe.

Gibbons, P. (2000). Spirituality at work: definitions, mea-
sures, assumptions, and validity claims. Toronto: Pre-
sented at the Academy of Management.

Global human resources lawyers. (2010). Religious Discrimi-
nation in the Workplace. Bruksela.

Graham, J., Haidt, J. (2010, February). Beyond beliefs: reli-
gions bind individuals into moral communities. Personal-
ity and Social Psychology Review, 14, 1, 140-150.

Hall, M.E.L., Oates, K.L.M., Anderson, T.L., Willingham,
M.M. (2011). Calling and conflict: The sanctification of
work in working mothers. Psychology of Religion and
Spirituality, 4, 1, 71-83.

Hill, P.C., Dik, B.J. (2012). Psychology of religion and Work-
place Spirituality. Charlotte: IAP.

Hill, P.C., Pargament, K.I., Hood, J., McCullough, M.E., Sw-
yers, J.P., Larson, D.B., Zinnbauer, B.J. (2000). Concep-
tualizing religion and spirituality: Points of commonal-
ity, points of departure. Journal for the Theory of Social
Behaviour, 30, 1, 51.

Huber, S. (2008). Religion Monitor 2008: Structuring Prin-
ciples, Operational Constructs, Interpretive Strategies.
What the world believes: Analysis and commentary on
the religion monitor, 17-51.

Tannaccone, L.R. (1990). Religious practice: A human capi-
tal approach. Journal for the Scientific Study of Religion,
29, 3,297-314.

Izak, M. (2008). Duchowo$§é w organizacji. W: M. Kostera
(red.), Nowe kierunki w zarzqdzaniu. Podrecznik akade-
micki (s. 219-236). Warszawa: Wydawnictwa Akademic-
kie 1 Profesjonalne.

Jurkiewicz, C.L., Giacalone, R.A. (2004). A values frame-
work for measuring the impact of workplace spirituality
on organizational performance. Journal of Business Eth-
ics, 49, 2, 129-142.

Karakas, F. (2009). Spirituality and performance in organi-
zations: A literature review. Journal of Business Ethics,
94, 89-106.

Klein, C., Streib, H. (2011). What does it mean to be spiri-
tual, what to be religious? Comparing self-identifications,
proportions, and correlates cross-nationally. W: M. Aletti
G. Rossi (red.), Programme & book of abstracts (s. 50).
Presented at the International Association for the Psy-
chology of Religion Congress 2011, Bari: Azzate/Varese:
Arti Grafiche Tibiletti.

Knotts, T.L. (2003). Relation between employees’ religiosity
and job involvement. Psychological Reports, 93, 3 Pt 1,
867-875.

Kutcher, E.J., Bragger, J.D., Rodriguez-Srednicki, O., Mas-
co, J.L. (2010). The role of religiosity in stress, job atti-
tudes, and organizational citizenship behavior. Journal
of Business Ethics, 95, 2, 319-337.

Lynn, M.L., Naughton, M.J., VanderVeen, S. (2011). Con-
necting religion and work: Patterns and influences of
work-faith integration. Human Relations, 64, 5, 675-701.

Marianski, J. (2006). Sekularyzacja i desekularyzacja w no-
woczesnym Swiecie. Lublin: Wydawnictwo KUL.

Mitroff, I.A., Denton, E.A. (1999). A spiritual audit of cor-
porate America: a hard look at spirituality, religion, and
values in the workplace. San Francisco, Calif.: Jossey-
Bass Publishers.

Mitroff, I.I., Denton, E.A., Alpaslan, C.M. (2009). A spiritual
audit of corporate America: ten years later (spirituality
and attachment theory, an interim report). Journal of
Management, Spirituality & Religion, 6, 27-41.

Pargament, K. (2001). The psychology of religion and cop-
ing: Theory, research, practice. New York: Guilford Press.

294

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 18, Nr 2, 2012, 287-295



Mozliwosci uwzgledniania religijnosci i duchowosci w praktyce zarzgdzania ...

Pargament, K.I., Sweeney, P.J. (2011). Building spiritual
fitness in the Army: An innovative approach to a vital
aspect of human development. American Psychologist,
66, 58-64.

Park, C.L. (2005). Religion as a meaning-making framework
in coping with life stress. Journal of Social Issues, 61, 4,
707-729.

Polak, J. (2010). Religijnoéé a innowacyjnoéé. Psychologicz-
ne perspektywy badawcze. W: B. Kozusznik (red.), Cho-
wanna, 2, 35, 99-118.

Polak, J., Chrupata-Pniak, M., Grabowski, D. (2010). Wy-
brane czynniki psychologiczne powiazane z warto$ciami
wérod stuchaczy studiéw podyplomowych ,Nauczyciel
Zawodu z Przyszloscia”. Raport z badan. W: A. Buchacz
(red.), Nauczyciel zawodu z przysztosciq (s. 92-107). Ka-
towice: Ministerstwo Edukacji Narodowe;.

Polak, J., Grabowski, D. (2010). Religijnoé¢ i etyka pracy
jako czynniki kapitalu ludzkiego. W: W. Kosiedowski
(red.), Kapitat ludzki w procesie przemian europy srodko-
wej 1 wschodniej (s. 279-290). Torun: Wydawnictwo “Dom
Organizatora.”

Saroglou, V. (2002). Religion and the five factors of personal-
ity: a meta-analytic review. Personality and Individual
Differences, 32, 1, 15-25.

Sikorska-Simmons, E. (2005). Religiosity and Work-Related
Attitudes Among Paraprofessional and Professional Staff

in Assisted Living. Journal of Religion Spirituality and
Aging, 18, 1, 65-82.

Socha, P. (2000). Religijne radzenie sobie z sytuacja bezro-
bocia. W: T. Doktér, K. Franczak (red.), Postawy wobec
religii. Psychologiczne uwarunkowania i konsekwencje (s.
139-160). Warszawa: Salezjanski Instytut Wychowania
Chrzescijanskiego.

Walker, A.G., Jones, M.N., Wuensch, K.L., Aziz, S., Cope,
J.G. (2008). Sanctifying work: Effects on satisfaction,
commitment, and intent to leave. International Journal
for the Psychology of Religion, 18, 2, 132-145.

Witwicki, W. (1980). Wiara oswieconych. Iskry.

Wrzesniewski, A., McCauley, C., Rozin, P., Schwartz, B.
(1997). Jobs, careers, and callings: People’s relations to
their work. Journal of Research in Personality, 31, 21-33.

Ysseldyk, R., Matheson, K., Anisman, H. (2010). Religiosity
as identity: Toward an understanding of religion from a
social identity perspective. Personality and Social Psy-
chology Review, 14, 1, 60-71.

Zarzycka, B. (2007). Skala Centralnosci Religijnosci Stefana
Hubera. Roczniki Psychologiczne, 10, 1, 133-157.

Zohar, D., Marshall, I.N. (2004). Spiritual capital: wealth
we can live by. San Francisco: Berrett-Koehler.

Zwierzdzynski, M.K. (2009). Gdzie jest religia? Pieé¢ dychoto-
mii Thomasa Luckmanna. Krakéw: Nomos.

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 18, Nr 2, 2012, 287-295

295



