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Streszczenie

Cel: Celem artykutu jest analiza odczué pracownikéw z pokolenia X wobec stosowania w komunikacji
wewnetrznej organizacji (zardwno formalnej, jak i nieformalnej) feminatywdw, prostego i zrozumiatego
jezyka, a takze komunikacji uwzgledniajgcej réznorodnos¢ kulturowg. Ponadto za cel badania przyjeto
okreslenie, jakie emocje wywotujg wsrdd pracownikdéw z pokolenia X te inkluzywne praktyki jezykowe.

Metodyka: Aby zrealizowaé cel badania, zastosowano metode studiéw literaturowych oraz jakosciowe
badanie empiryczne w formie indywidualnych wywiaddw pogtebionych (IDI). Wywiady przeprowadzono
z 12 polskimi pracownikami nalezagcymi do pokolenia X, zatrudnionymi w réznych organizacjach.
Wywiady IDI zostaty przeprowadzone z pracownikami w dniach 15 listopada — 20 grudnia 2024 roku.
Analiza objeta zaréwno formalng, jak i nieformalng komunikacje wewnetrzna.

Wyniki: Feminatywy nie sg powszechnie stosowane w jezyku wewnetrznym polskich organizacji; cze$¢
respondentéw uznaje je za mato profesjonalne. Prosty i zrozumiaty jezyk jest szeroko akceptowany
i stosowany, co pozytywnie wptywa na efektywnos$¢ komunikacji. Uwzglednianie réznorodnosci
kulturowej w komunikacji jest obecne i postrzegane jako wazne w kontekscie wspdtczesnych zespotow
wielokulturowych. Pracownicy z pokolenia X generalnie wykazujg pozytywny stosunek do inkluzywnej
komunikacji, z wyjatkiem jezyka wrazliwego na pte¢, ktéry budzi mieszane emocje.

Implikacje i rekomendacje: Organizacje powinny kontynuowac promowanie prostego i zrozumiatego
jezyka oraz dostosowywac komunikacje do réznorodnosci kulturowej. Zaleca sie stopniowe wdrazanie
jezyka wrazliwego na pte¢, z uwzglednieniem edukacji i dialogu z pracownikami, aby zwiekszy¢ jego
akceptacje. Warto prowadzi¢ szkolenia z zakresu jezyka inkluzywnego, szczegdlnie dla kadry
zarzadzajacej i dziatdw HR, by wspierac¢ réwnosé i przeciwdziata¢ wykluczeniu.

Oryginalnosé/wartos¢: Oryginalno$¢ prezentowanego materiatu wynika z jakosciowego ujecia perspektyw
12 pracownikéw z pokolenia X, co umozliwia pogtebiong analize ich emocji i postaw wobec stosowania
jezyka inkluzywnego.

Stowa kluczowe: zarzadzanie réznorodnoscia, jezyk inkluzywny, pokolenie X

1. Wstep

Celem artykutu jest analiza odczué¢ pracownikéw z pokolenia X wobec stosowania w komunikacji
wewnetrznej organizacji (zarowno formalnej, jak i nieformalnej) feminatywdw, prostego i zrozumiatego
jezyka, a takze komunikacji uwzgledniajacej réznorodnos¢ kulturowa. Ponadto za cel badania przyjeto
okreslenie, jakie emocje wywotujg wsrdd pracownikdéw z pokolenia X te inkluzywne praktyki jezykowe.
Majac na uwadze wymienione cele, zostaty postawione trzy pytania badawcze:

RQ1: Jaki jest stosunek pracownikow do stosowania feminatywdéw w komunikacji wewnetrznej?
RQ2: Czy pracownicy uwazajg, ze w komunikacji wewnetrznej organizacji informacje przekazywane sg
W sposob prosty i zrozumiaty?
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RQ3: Jak pracownicy z pokolenia X postrzegaja dostosowanie jezyka komunikacji wewnetrznej do
réznorodnosci kulturowe;j?

W artykule przedstawiono wyniki wywiadéw IDI przeprowadzonych z 12 pracownikami z pokolenia X
z Polski. Skupiono sie na trzech wymiarach jezyka inkluzywnego — jezyku wrazliwym na pteé, prostym
i zrozumiatym jezyku, a takie komunikacji uwzgledniajgcej réznorodnos¢ kulturowa. Oryginalnos¢
prezentowanego materiatu wynika z jakosciowego ujecia perspektyw 12 pracownikdw z pokolenia X,
co umozliwia pogtebiong analize ich emocji i postaw wobec stosowania jezyka inkluzywnego.

2. Przeglad literatury

2.1. Zarzadzanie réznorodnoscig w organizacji

Koncepcja réznorodnosci pracownikéw narodzita sie w USA w latach 60. ubiegtego wieku (Rakowska,
2023) i dotyczy rdéznic pomiedzy pracownikami pod katem ich widocznych, niewidocznych, a takze
nabytych cech (Gotaszewska-Kaczan, 2017). Aby w jak najwiekszym stopniu wykorzysta¢ réznorodne
zasoby ludzkie, organizacje wprowadzajg zarzgdzanie réznorodnoscig. Jego celem jest zwiekszenie
wydajnosci heterogenicznej grupy pracownikéw, a takze wspieranie ich rozwoju niezaleznie od pfci,
wieku, pochodzenia, sprawnosci fizycznej czy wyksztatcenia (Yadav i Lenka, 2020). Zarzadzanie
réznorodnoscia jest szczegdlnie wazne w obliczu obserwowanych zmian na rynku pracy (Gérski, 2017),
miedzy innymi zmian demograficznych, w tym starzejgcej sie populacji, oraz réznorodnosci kulturowej,
ktére sg obserwowane na rynku europejskim (Urbancova i in., 2016). Organizacje, aby nadgzad
za dynamicznie zmieniajgcg sie rzeczywistoscig, powinny nieustannie wprowadzaé¢ zmiany i dbac
o inkluzywnos$¢ (Rzepka i Bartkowski, 2024). Organizacje powinny uwzglednia¢ zarzgdzanie réznorodnoscia
w swojej strategii CSR (corporate social responsibility), aby tworzy¢ Srodowisko sprzyjajgce
kreatywnosci, a takze wzmacniac lojalnos$¢ oraz efektywnos$¢ pracownikéw (Kwiatek, 2014). Takie
dziatania stuzg budowaniu pozytywnych relacji przede wszystkim z interesariuszami wewnetrznymi
(Jastrzebska, 2016). Zarzadzanie réznorodnoscig przynosi wymierne korzysci, gdy obok siebie pracujg
przedstawiciele réznych generacji (Sidor-Rzagdkowska, 2018). Odpowiednia implementacja zarzgdzania
réoznorodnoscig kulturowg przynosi korzysci zaréwno dla sfery organizacyjnej, jak i ekonomicznej
(Kochmanska, 2018). Dzieki temu organizacje mogg zadbac o sprawny transfer wiedzy w przedsiebiorstwie,
optymalnie wykorzystywac¢ potencjat pracownikédw na réinym etapie zycia, a takie witasciwie
odpowiada¢ na potrzeby pracownikéw (Hysa, 2016). Zarzadzanie réznorodnoscig sprzyja tworzeniu
inkluzywnych miejsc pracy, przestrzeni wolnej od stereotypowej kategoryzacji (Rakowska, 2023).
Jednak stanowi to pewne wyzwanie dla menedzerdw, ktérzy muszg w tym celu wykazac sie inteligencja
kulturowg (Gadomska-Lila, 2017). Aby lepiej motywowac pracownikow, a tym samym wydoby¢ ich
potencjat, konieczne jest zrozumienie ich zachowan oraz potrzeb. Moze w tym pomdc zarzadzanie
réoznorodnoscig ze wzgledu na pteé¢ — kobiety i mezczyzni rdéznig sie miedzy soby, maja odmienne
podejscie do pracy i pracodawcy (Lutyriska i Daniluk, 2024).

2.2. Jezyk inkluzywny jako element kultury komunikacyjnej organizacji

Sposdb, w jaki ludzie odbierajg rzeczywistos¢, zalezy nie tylko od ich kultury, ale réwniez od jezyka,
ktérym sie postugujg (Mihaylov i Shtedritski, 2024). Jezyk, choé nie jest emocjg, pozwala nadawac
znaczenie przezywanym stanom i wyjasnia réznice w ich doswiadczaniu (Gasiul, 2015). Jak podaje
Flathery (1999), jezyk ojczysty moze wptywaé na to, w jaki sposéb jednostki doswiadczajg i rozumiejg
rzeczywisto$¢. Ta perspektywa pozwala zrozumieé istote jezyka inkluzywnego, zwanego takze
wigczajagcym, ktdry odzwierciedla rzeczywisto$¢ spoteczng. Jego celem jest wykluczenie
dyskryminujgcych wyrazen i uwzglednianie grup spotecznych, ktére sg marginalizowane, takich jak
kobiety, migranci, osoby starsze, osoby z niepetnosprawnosciami czy w kryzysie bezdomnosci (Jarosz,
2021). Chociaz sam termin ,jezyk inkluzywny” jest nowy, to dotyczy procesu ciggtych zmian, ktéry trwa
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od wiekdw (tazinski, 2023). Wprowadza on ideaty egalitaryzmu poprzez unikanie jezyka
nacechowanego seksizmem, rasizmem i innymi uprzedzeniami (Nasalski, 2020). W celu zwiekszenia
widocznosci kobiet w jezyku, czyli unikania form wytgcznie meskich, wyrdznia sie dwie strategie:
feminizacje i neutralizacje (Pabst i Kollmayer, 2023). Feminizacja dotyczy stosowania feminatywéw
(nazw zenskich), np. ,prezeska”, a neutralizacja — osobatyw, np. ,0soby pracujgce” (Nowakowska
i Radzikowska, 2022). Wyniki badania Wolfgruber, Stirmer i Einwiller (2021), ktérzy przeprowadzili
wywiady z 84 osobami pracujgcymi w Austrii i Niemczech, wskazujg, ze w komunikacji brakuje jezyka
wrazliwego na pteé. Respondenci deklarowali nawet, ze unikanie form wytgcznie meskich jest ucigzliwe
w stosowaniu. Jezyk inkluzywny odnosi sie rowniez do tworzenia komunikatow, ktére sg jasne
i zrozumiate dla odbiorcéw. Samo przekazanie informacji nie gwarantuje jej wtasciwego zrozumienia.
Im bardziej przejrzysty tekst, tym bardziej dostepny i wiaczajacy, czyli inkluzywny. W ten sposdb
promuje sie rownos¢, ale takze utatwia dostep do informacji dla wszystkich oséb, niezaleznie od ich
poziomu wyksztatcenia czy znajomosci specjalistycznego jezyka (Nowakowska i Radzikowska, 2022).
Wskazujg na to wyniki badania Kraty (2023), w ktérym wziety udziat 143 osoby. Badaczka podzielita
respondentéw na dwie grupy, po czym jednej przedstawita ogtoszenie o prace napisane jezykiem
inkluzywnym, a drugiej — jezykiem tradycyjnym. Ankietowani mieli za zadanie ocenic je pod katem
miedzy innymi zrozumienia tresci. Jak wynika z badania, ogtoszenie, ktdre zawierato jezyk inkluzywny,
byto dla respondentéw bardziej zrozumiate. Jak podkresla Gasiul (2015), jezyk odgrywa kluczowg role
w kategoryzowaniu standw emocjonalnych i nadawaniu znaczenia przezywanym doswiadczeniom.
W tym kontekscie jezyk inkluzywny nie tylko promuje réwnosé, ale takie sprzyja wiekszemu
zrozumieniu i empatii w komunikacji miedzyludzkiej. Jest to temat wazny szczegdlnie obecnie, gdy na
przestrzeni kilku lat polskie spoteczenstwo przeksztatcito sie ze wzglednie homogenicznego kulturowo
w heterogeniczne. Problemy w komunikacji mogg stanowi¢ dla pracownikéw innej (niz polska)
narodowosci przyczyne frustracji i poczucia niesprawiedliwosci (Scibior-Butrym, 2024). Z tego powodu
wazne jest, aby kreujgc réwnosé w organizacji (miedzy innymi w ramach zarzgdzania réznorodnoscia),
dbaé o stosowanie odpowiedniego jezyka — jezyka inkluzywnego (Nowakowska i Radzikowska, 2022).
Jak wynika z badan Lauring i Klitmgller (2017), stosowanie jezyka inkluzywnego w organizacji, a tym
samym budowanie otwartosci na réznorodnos¢ jezykowa wsrdd pracownikdéw, wptywa pozytywnie na
ich kreatywnos¢, a takze wydajno$é organizacji.

3. Metodyka

Celem badan byta analiza odczu¢ pracownikéw z pokolenia X wobec stosowania w komunikacji
wewnetrznej organizacji (zaréwno formalnej, jak i nieformalnej) feminatywoéw, prostego i zrozumiatego
jezyka, a takze komunikacji uwzgledniajacej réznorodnos¢ kulturowa. Ponadto za cel badania przyjeto
okreslenie, jakie emocje wywotujg wsrdd pracownikéw z pokolenia X te inkluzywne praktyki jezykowe.

Aby zrealizowac cel badania, przeprowadzono 12 wywiaddw IDI. Do badania wybrano 12 uczestnikéw
z pokolenia X, pracujgcych w réznych organizacjach na terenie Polski, ktorzy spetniali kryteria doboru
celowego. Liczba ta zostata uznana za wystarczajgcg w kontekscie jakosciowego charakteru badania —
liczba 12 wywiaddw miesci sie w zalecanym zakresie dla tego typu badan — jak podajg Guestiin. (2006)
w przypadku grup jednorodnych (jakg sg pracownicy z pokolenia X) wystarczajgca jest préba
12 wywiadéw, gdyz wieksza ich liczba nie przynosi istotnie nowych informacji. Dobér uczestnikow
zostat przeprowadzony tak, aby zapewnié¢ réznorodnos¢ doswiadczen i stanowisk, co zwieksza trafnos¢
analizy i pozwala uchwycic¢ szeroki wachlarz opinii w obrebie badanej grupy.

Narzedziem badawczym byt czesciowo ustrukturyzowany scenariusz, ktéry obejmowat 24 pytania,
dzieki czemu umozliwit on zachowanie réwnowagi pomiedzy swobodg wypowiedzi respondentéw
a potrzebg zapewnienia rzetelnosci i porownywalnosci uzyskanych danych. Taka forma pozwalata na
elastyczne dostosowanie rozmowy do specyfiki doswiadczen uczestnikdw, przy jednoczesnym
zachowaniu ram umozliwiajgcych realizacje celéw (Balasanyan i Gevorgyan, 2024). Wywiady IDI zostaty
przeprowadzone z pracownikami z pokolenia X w dniach 15 listopada — 20 grudnia 2024 roku. Wszystkie
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wywiady byty nagrywane, a zapisy audio poddano transkrypcji. Wywiady trwaty tgcznie 364 minuty,
przy czym najdtuzszy — 61 minut, a najkrétszy 19 minut. Ze wzgledu na uwarunkowania organizacyjne
sposréd 12 przeprowadzonych wywiadéw 5 zrealizowano zdalnie (za pomocg komunikatoréw
internetowych), natomiast 7 odbyto sie stacjonarnie. Zgromadzone dane jakosciowe przeanalizowano
wertykalnie. Z uwagi na zrdznicowanie organizacji oraz stanowisk respondentéw kazdy wywiad
analizowano jako odrebny przypadek badawczy.

Badang grupe stanowito 12 pracownikéw nalezgcych do pokolenia X, a zatem urodzonych w latach
1961-1985 (Roguska, 2018). Potowe respondentéw stanowity kobiety, a drugg potowe — mezczyini.
Srednia wieku respondentéw wynosita 46 lat. Bylty to osoby zatrudnione na réinorodnych
stanowiskach, posiadajace od 9 do 30 lat doswiadczenia. Jedynie dwie respondentki (R3, R5) sposrdd
wszystkich badanych znaty i potrafity wyttumaczy¢ termin , jezyk inkluzywny” (tab. 1).

Tabela 1. Charakterystyka respondentéow (N = 12)

Czy respondent znat
Respondenci Pte¢ Wiek Stanowisko , I__ata . ! potraf_lf w_yJasmc
(w latach) doswiadczenia termin ,jezyk
inkluzywny”?
R1 Kobieta 39 Ksiegowa 20 Nie
R2 Mezczyzna 39 Gornik 18 Nie
R3 Kobieta 54 Zastepczyni kierownika 9 Tak
R4 Mezczyzna 44 Monter klimatyzacji i wentylacji 23 Nie
R5 Kobieta 47 Nauczycielka 23 Tak
R6 Mezczyzna 47 Doradca serwisowy 25 Nie
R7 Mezczyzna 39 Kierowca autobusu 15 Nie
R8 Kobieta 41 Ksiegowa 19 Nie
R9 Mezczyzna 52 Tokarz/frezer 30 Nie
R10 Kobieta 51 Magazynierka 10 Nie
R11 Mezczyzna 49 Dyrektor ds. Zarzadzania Projektami 25 Nie
R12 Kobieta 47 Inspektorka 20 Nie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.

4. Rezultaty badan

4.1. Stosunek pracownikéw do stosowania feminatywow w komunikacji zawodowej

Aby zweryfikowac, czy uczestniczki badania uzywajg feminatywéw do nazwania swoich stanowisk, podczas
wywiadu zapytano respondentéw o zajmowane stanowisko. Respondentki R1, R8 i R10 okreslity swoje
stanowisko, stosujgc feminatywy. Respondentki R1 i R8 odpowiedziaty, ze pracujg ,nha stanowisku
ksiegowej”, respondentka R8 dopowiedziata: ,Zdarza sie jednak, ze ludzie méwig o mnie «ksiegowy»,
szczegolnie klienci, ale nie przywigzuje do tego wiekszej wagi. Chociaz przyznam, ze jak stysze «ksiegowy»,
to mam wrazenie, ze kto$ méwi o kims innym, a nie o mnie”. Respondentka R10 okreslita swoje stanowisko
jako ,magazynierka”. Respondentka R12 okreslita swoj zawdd w rodzaju meskim: ,,Jestem inspektorem, bo
tylko taka forma jest w uzyciu (...). Moze feminatywy istniejg, ale w praktyce sie ich nie uzywa — méwi sie
po prostu «inzynier». Uzytam formy zgodnej z tym, jak funkcjonuje jezyk, i mysle, ze to nie ma wiekszego
znaczenia”. Podobne stanowisko przedstawita respondentka RS, ktéra po odpowiedzi, ze pracuje na
stanowisku nauczyciela, dopowiedziata: ,, Jestem osobg ze starszego pokolenia, dla ktorego nie byto istotne,
czy kobieta bedzie okreslana feminatywami, a mezczyzna maskulinatywami. Nie utozsamiam tego wyrazu
z ptcig, tylko z zajmowanym stanowiskiem, a zatrudniona jestem na stanowisku «nauczyciel»”.
Respondentka R3 okreslita swoje stanowisko jako ,,zastepca kierownika”.

Najczesciej wskazywang przez respondentéow feminatywg stosowang w ich miejscu pracy okazata sie
»ksiegowa” (R1, R2, R4, R8) oraz , kierowniczka” (R3, R7, R10). Niektérzy respondentki i respondenci
(R9, R12) wskazali, ze w ich miejscach pracy uzywa sie wytgcznie form meskich, takich jak ,inspektor”
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czy ,specjalista”. Respondentka R1 w swojej wypowiedzi zaznaczyta, ze feminatywy nie sg stosowane
W jej miejscu pracy, a sama pani prezes nie lubi okreslenia ,prezeska” (rys. 1).

Recepcjonistka

Dyrektorka

Magazynierka ° Pracownica

KierowniczKa sz«

Burmistrzyni edagozka

Ksiegowa--

VijEnOWaE 2] Prezeska
Klienti Sprzgtaczka

. Spegcjalistka
Doradczynie pet

Rys. 1. Feminatywy, ktére sg stosowane w miejscu pracy respondentéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.

W odpowiedziach respondentdw dotyczgcych emociji, jakie wywotuje w nich stosowanie feminatywow,
pojawita sie cata gama odczu¢ — od negatywnych, przez neutralne, az po pozytywne. Niektorzy
uczestnicy badania wykazywali negatywne nastawienie, argumentujgc, ze feminatywy brzmig
$Smiesznie lub nienaturalnie: ,,Feminatywy sg przeSmiewcze, jakby rangg nizsze. Jak mamy «minister»
i funkcje petni kobieta, to mamy «ministra», i raz, ze brzmi to dziwnie, poniewaz nie jesteSmy
przyzwyczajeni do takich zenskich odpowiednikéw, a dwa, ze stosowane jest to raczej dla ogdlnego
podkreslenia, ze wiesz, za duzo nie wymagaj, poniewaz funkcje te petni kobieta” (R5), ,,Mi osobiscie
nie podobajg sie odmiany zenskie i uzycie feminatywow jest po prostu zabawne i $mieszne” (R1),
»,Zawsze uzywam formy «inzynier», a gdyby ktos$ nalegat na forme «inzynierka» czy «ministerka»,
raczej by mnie to rozbawito” (R12), ,,Czasami wydaje mi sie, ze stosowanie ich jest jeszcze swieze, mato
powazne. Prezeska — taka «mata prezeska», jak zdrobnienie. Poniekgd nie brzmi to powaznie. Nie bez
powodu mamy «ministra», a nie «ministerka», tak méwig w wiadomosciach. Specjalnie — zeby to nie
byto zdrobnienie. W ten sposéb powinno by¢ «kierownicza», «prezesa»” (R6). Jak podaje jednak Rada
Jezyka Polskiego (2019), uzytkownikom jezyka polskiego nie powinna przeszkadzaé wieloznaczno$é
przyrostka -ka, ktéry z jednej strony tworzy nazwy zenskie, a z drugiej zdrobnienia, gdyz polskie
przyrostki sg z zasady wielofunkcyjne. Czes$¢ respondentéw zajeta stanowisko neutralne, nie
odczuwajgc szczegblnych emocji w zwigzku ze stosowaniem feminatywdw. Jak podkreslit jeden
z respondentéw: , Nie odczuwam zadnych emocji” (R4). Inny uczestnik badania zwrdcit uwage na
praktyczny aspekt jezyka, zaznaczajac: ,Raczej zadne, tylko czasami trzeba sie zastanowié, co ma sie
powiedzie¢” (R6). Wsrdd respondentdéw pojawity sie rowniez pozytywne gtosy, mowigce o tym, ze
feminatywy przyczyniajg sie do zwiekszenia widocznosci kobiet i mogg by¢ postrzegane jako wyraz
szacunku. Jedna z respondentek zauwazyta: ,Stosowanie feminatywéw wywotuje u mnie pozytywne
emocje. Czuje, ze jestem bardziej zauwazana i doceniana jako kobieta w pracy” (R10). Podobnie
respondentka R8 podkreslita: ,Powiedziatabym, ze pozytywne, bo czuje sie wtedy bardziej zauwazona.
To troche jak méwienie do kogos po imieniu — jest bardziej osobiste i mite” (rys. 2).

Zdziwienie
Obojetnosc¢
Smiech

Rys. 2. Emocje, jakie wzbudza w respondentach stosowanie feminatywow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.
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Respondenci mieli za zadanie okresli¢, czy w ich miejscu pracy kobiety na stanowisku kierowniczym
preferujg stosowanie wzgledem nich feminatywow, czy tez meskich odpowiednikéw. Respondenci
okreslili, ze preferujg one raczej formy meskie: ,,Preferujg rodzaj meski. W pismach nigdy nie zwracamy
sie «dyrektorka», tylko «pani dyrektor», tak samo z wicedyrektorkami. Dyrektor to petnione
stanowisko, odgérne. Dyrektorka moge ja nazwac prywatnie, jednak oficjalnie jest to pani dyrektor”
(R5), ,Nasza pani prezes nie lubi by¢ nazywana prezesky, bo ona nie jest zong prezesa, tylko
wspotwiascicielka, czyli panig prezes, na tym samym stanowisku co prezes. Osobiscie tego nie
doswiadczytem, jednak pracownicy zwrdcili mi uwage, abym, rozmawiajgc z nig, nie uzyt czasem
zwrotu «prezeska», bo skonczy sie to niemito, ona jest panig prezes” (R6). Przeciwne stanowisko
przedstawita respondentka R12: ,W moim miejscu pracy kobiety na stanowiskach kierowniczych
stosujg feminatywy, na przyktad «kierowniczka» czy «burmistrzyni». Choé w innych przypadkach, jak
na nizszych szczeblach, nadal uzywa sie form meskich, poniewaz w jezyku polskim nie ma powszechnej
odmiany zenskiej dla wielu zawodéw”, a takze respondent R4: ,Wolg, jezeli zwracamy sie do nich
feminatywami”.

4.2. Sposob przekazywania informacji w organizacji

Preferencje respondentéw dotyczace formy przekazywania komunikatéw rdézinig sie. Niektérzy
respondenci preferujg korespondencje mailowg — , Najlepiej mi jest w mailach. Wole na pewno na
pismie, nigdy stownie” (R1), ,To zalezy, lepiej jest wysta¢ maila, niz dzwonic¢ do szefa i mowic, ze co$
sie zepsuto, ze bedg jakies koszty. Ja tez wole dosta¢ maila, poniewaz wtedy zostaje jakis $lad. A nie,
ze pdiniej ktos powie, ze wcale tego nie mowit” (R6), ,Wole maile, bo mozna je przeczytaé na spokojnie
i wrdci¢ do nich, jesli cos jest niejasne” (R8). Respondent R7 i respondentka R10 preferujg komunikacje
za pomocg SMS-6w lub maili: ,Najlepiej przez SMS albo maila. To wygodne, bo zawsze mozna wrdcic¢
do tej wiadomosci, jak sie czego$ zapomni” (R7), ,Najbardziej odpowiadajg mi komunikaty
przekazywane w mailach czy SMS-ach, poniewaz moge do nich wréci¢ w dowolnym momencie i mam
wszystko zapisane” (R10). Z kolei inni respondenci wskazujg na bezposrednie rozmowy jako najbardziej
efektywng forme komunikacji — ,Preferuje osobista rozmowe” (R4), ,Preferuje przekazywanie
komunikatéw gtéwnie w formie rozmowy, poniewaz nasz wydziat jest maty, a bezposrednia
komunikacja jest bardziej efektywna” (R12). Inni podkreslajg, ze preferowana przez nich forma
komunikacji zalezy od sytuacji — ,Raczej podczas spotkania, ewentualnie SMS-em. U nas raczej na
kopalni informacje sg przekazywane, jak zjezdzamy na doétf robi¢ pomiary. Jesli jest akcja ratowania
gornikow, to réwniez nie wyobrazam sobie SMS-6w, tylko krotkie komunikaty i odpowiedni plan
dziatania” (R2), ,Zdecydowanie wole, kiedy komunikaty sg przekazywane podczas spotkan albo
rozméw twarzg w twarz. Taka forma jest dla mnie bardziej bezposrednia i pozwala od razu dopytac,
jesli cos jest niejasne” (R9).

Podczas badania zweryfikowano, czy informacje pisemne, przekazywane w miejscach pracy respon-
dentéw, sg zazwyczaj zgodne z zaleceniami dotyczgcymi stosowania prostego i zrozumiatego jezyka,
tj.:

Tekst jest strukturyzowany — wystepujg akapity i nagtowki.

Stosowane sg proste zdania: jedna mysl — jedno zdanie.

Wykorzystywane sg wyrazy powszechnie zrozumiate.

W przypadku stosowania trudnego terminu, jego znaczenie jest wyjasniane.
Unikana jest strona bierna (,,zostato przygotowane”) i imiestowy (,,przygotowujac”).
Zwroty do odbiorcy/odbiorczyni sg bezposrednie.

7. Unikany jest ton podniosty, ,,z géry” (Nowakowska i Radzikowska, 2022).

ok wnE

Z deklaracji respondentéw wynika, ze informacje pisemne przekazywane w ich miejscach pracy sg
zazwyczaj zgodne z zaleceniami dotyczgcymi stosowania prostego i zrozumiatego jezyka, cho¢ zdarzajg
sie wyjatki: ,,W mailach tres¢ jest zrozumiata dla mnie. W SMS nie zawsze, réznie” (R1), , Tak, zawsze.
Nigdy nie musze niczego analizowaé, bo np. nie zrozumiatam tresci” (R5). Niektdrzy respondenci
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wskazujg, ze chod teksty sg strukturyzowane i stosowane sg proste zdania, to czasem trudniejsze
terminy nie sg wyjasniane: ,Wszystko jest raczej zachowane. Jedyne, do czego mozna sie przyczepié,
to nie zawsze trudne stownictwo jest wyjasnione” (R1), ,W przypadku uzywania trudnych terminéw,
niestety nie zawsze sg one wyjasniane. Czasem osoby, ktdre starajg sie dotrze¢ do odbiorcy, wyjasniajg
te terminy, ale bywa, ze autor komunikatu zaktada, ze odbiorca bedzie je rozumiat” (R11). Niektorzy
respondenci wskazali, ze brakuje odpowiedniej struktury, przez co informacje mogg by¢ trudniejsze do
zrozumienia: ,Czasami sg zbyt dtugie i nie do konca wiadomo, co jest najwazniejsze. Przydatoby sie
wiecej podziatu na punkty albo akapity, zeby tatwiej sie to czytato” (R7), ,Wiekszos¢ tak, ale czasami
brakuje struktury. Jak jest duzo tresci, to tatwo zgubi¢ najwazniejsze informacje” (R8). Wiekszos¢
respondentéw zaznacza, ze unika sie stosowania strony biernej oraz tonu ,z géry”, a zwroty do
odbiorcow sg bezposrednie: ,Strony biernej nie zauwazytam chyba w zadnym mailu. Brzmi to jak
zwroty do robota, a nie do cztowieka, dlatego naturalnie nikt tego nie uzywa. Raczej pisze sie osobowo”
(R10), ,,Nie zwracam na to uwagi, ale tonu «z géry» nie ma” (R2) (tab. 2).

Tabela 2. Zgodnos¢ sposobu przekazywania pisemnych informacji w miejscu pracy respondentdw z zaleceniami
dotyczacymi stosowania prostego i zrozumiatego jezyka

Nr zalecenia R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8 R9 R10 R11 R12

Legenda: kolor zielony — informacje pisemne w pracy respondenta sg przekazywane zgodnie z zaleceniami dotyczacymi
stosowania prostego i zrozumiatego jezyka, kolor 26tty — respondent nie byt w stanie okresli¢, czy informacje pisemne w jego
miejscu pracy sg przekazywane zgodnie z zaleceniami dotyczacymi stosowania prostego i zrozumiatego jezyka, kolor czerwony
— informacje pisemne w pracy respondenta nie sg przekazywane zgodnie z zaleceniami dotyczacymi stosowania prostego
i zrozumiatego jezyka.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Dla potowy respondentdw nie ma znaczenia, czy pisemne informacje sg przekazywane w ich miejscu
pracy zgodnie z zaleceniami dotyczgcymi stosowania prostego i zrozumiatego jezyka: ,Nie zwracam
na to uwagi. Mato mam do czynienia z takim przekazywaniem informacji” (R2), ,,Nie zwracam na to
uwagi” (R5), ,Nie zwracam uwagi na forme komunikacji, czy jest ona bardziej oficjalna, czy
nieformalna. Dla mnie najwazniejsze jest, aby komunikaty byty zrozumiate i klarowne” (R12).
Szczegdlne znaczenie ma to dla respondenta (R6), ktéry w swojej wypowiedzi jasno to akcentuje:
»Tak, wpltywa to pozytywnie na odbiér. Kazda zmiana na poczatku wywotuje nieche¢, a takie
bezposrednie zwroty, proste wyrazenia tagodza reakcje”. Dla respondenta R9 i respondentki R10 taki
sposéb przekazywania informacji pisemnych jest wazny: ,To ma dla mnie znaczenie. Dobrze
napisane, przejrzyste komunikaty oszczedzajg czas i utatwiajg prace. Chciatabym, zeby wszystkie
wiadomosci byty pisane prostym jezykiem, bo wtedy tatwiej je zrozumieé¢” (R10), ,Oczekuje, ze
informacje bedg przekazywane w sposéb przejrzysty, bez zbednych komplikacji. Jesli mozina,
preferuje informacje przekazywane twarzg w twarz, z uzyciem prostych zdan. Dzieki temu tatwiej
rozumiem, co mam zrobic. Nie zwracam szczegdlnie uwagi na uzywanie ozdobnikdw, ale wole pisanie
w formie osobowej niz podniosle i w stronie biernej” (R9).
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Wszyscy respondenci jednogtodnie zadeklarowali, ze wolg dostawac krétkie i rzeczowe informacje:
,Oczywiscie krétkie i rzeczowe. Sg lepsze do przetworzenia i przystosowania” (R1), ,Wole otrzymywac
krétkie, ale rzeczowe informacje, poniewaz zaoszczedza mi to czasu na rozszyfrowanie, co autor miat
na mysli, i moge od razu przej$é do dziatania bez zadnych zmartwien, ze czego$ nie zrozumiem” (R3),
»Wole otrzymywac krétkie, ale rzeczowe informacje, poniewaz nie lubie sie zagtebiaé w dtuzsze tresci”
(R4), ,Preferuje zwiezte komunikaty” (R5), ,Oczywiscie krétkie i rzeczowe informacje, poniewaz
przekaz jest jasny i zwiezty” (R11), ,Jasne, ze kroétkie i rzeczowe — prosciej do zrozumienia i ogarniecia.
Tym bardziej, jak wczesniej wspomniatem, przy akcjach ratowniczych przekaz powinien by¢ stownie
bardzo jasny” (R2).

Potowa respondentéw zadeklarowata, ze miata okazje uczestniczyé w szkoleniach z zakresu
komunikacji: , Tak, z dziatu HR. Z racji tego, ze pracuje w sklepie, wiec szkolono nas, jak obchodzic¢ sie
z klientem” (R3), ,Otrzymywatam szkolenia dotyczace komunikacji, ktére bylty bardzo cenne.
Szczegdlnie wazne byto dla mnie nauczanie, jak by¢ komunikatywnym i otwartym w stosunku do
petentdw, jak spetniac ich oczekiwania oraz jak rozmawiaé w sposdb przejrzysty i zrozumiaty. Kluczowe
byto, aby unika¢ uzywania jezyka specjalistycznego, ktdry moze by¢ trudny do zrozumienia, i zamiast
tego méwié w sposdb prosty i oczywisty, tak aby kazdy mdgt tatwo zrozumiec przekaz” (R12), ,Zaréwno
w firmie, jak i w kontaktach z klientami. Jestem regularnie szkolony, aby nie uzywac specjalistycznego
jezyka w stosunku do klientdw, poniewaz oni go nie rozumiejg. Na przyktad rozwigzywanie problemoéw
z nerwowymi klientami. Najprostsze jest udanie sie z klientem do samochodu, zeby sie przeszedt,
uspokoit. Mozna tez zrobi¢ pauze — mowisz klientowi stop — to juz go nieco powstrzymuje. Na przyktad,
gdy klient chce ztozy¢ reklamacje naszej ustugi. Mozna tez da¢ mu kartke i poprosi¢, zeby klient to
opisat, a nastepnie mowisz, ze musisz cos jeszcze zrobié. Wcale nie masz nic do zrobienia, ale dajesz
wtedy klientowi 30 sekund na ochtoniecie. Wtedy klient ma czas sie uspokoié, musi sie tez zastanowic,
co ma napisaé, a nie co nakrzycze¢ do doradcy. Czesto jest tak, ze gdy klient napisze to na kartce, to
dochodzi do wniosku, ze moze wyolbrzymit, albo rozmawiamy juz w innych emocjach, wspdlnie
szukajgc rozwigzania problemu. To szkolenie bardzo mi sie podobato” (R6).

4.3. Postawy pracownikow z pokolenia X wobec dostosowywania jezyka
komunikacji wewnetrznej do réznorodnosci kulturowej

Respondenci, ktdrzy zadeklarowali kontakt z obcokrajowcami w swoim miejscu pracy, najczesciej
wymieniali, ze s3 to osoby narodowosci ukraifskiej: , Tak, mam kontakt z obcokrajowcami. Sg to
gtéwnie osoby z Ukrainy” (R9), , Tak, w szczegdlnosci sg to osoby pochodzenia ukrainskiego” (R3), , Tak,
mamy kilku kolegéw z Ukrainy” (R7). Wzrost liczby pracownikéw z Ukrainy na polskim rynku pracy
wynika z ich opuszczenia swojej ojczyzny w zwigzku z agresjg Federacji Rosyjskiej na Ukraine — przez co
w 2022 roku na terenie Polski znalazto sie 3 mIn uchodzcéw (Flaszyriska, 2022). Respondenci wymienili
takze inne narodowosci, takie jak Biatorusini, Motdawianie, Gruzini oraz Rosjanie, zwtaszcza
w kontekscie pracy w placowkach edukacyjnych: , Tak — 10/11 uczniéw z Ukrainy, Biatorusi, Motdawii,
Gruzji i Rosji” (R5). Niektdérzy respondenci wskazywali rowniez na kontakt z przedstawicielami innych
narodowosci, np. Czechami czy Rumunami: ,Wspdtpracownicy to Ukraincy, praktykanci, ktérych
jestem opiekunem. Klienci sg réznej narodowosci — Czesi, Rumuni itd.” (R6). Warto podkresli¢, ze
kontakt z obcokrajowcami odbywat sie zaréwno na poziomie wspotpracownikow, jak i kontrahentéw
czy klientéw. W przypadku wspotpracy biznesowej komunikacja zazwyczaj prowadzona byta w jezyku
angielskim, niezaleznie od kraju pochodzenia partneréow: ,Jesli chodzi o obcokrajowcéw, ktérzy sg
naszymi kontrahentami, to tu jest zupetnie inny poziom rozmowy. Z kontrahentami porozumiewam sie
w jezyku angielskim. Bez réznicy, czy to Czechy, Tajlandia czy jeszcze co$ innego” (R1) (rys. 3).

Respondenci przyznali, ze majg trudnosci w porozumiewaniu sie z obcokrajowcami — ,Jesli s3 to
pracownicy z naszej firmy, to niestety nic nie rozumiem. Tymi pracownikami sg Ukraiicy. Gdy im sie
kaze co$ zrobi¢, oni nigdy nic nie wiedzg” (R1), ,Jest problem z komunikacjg, ale to predzej oni uczg sie
polskiego i porozumiewanie idzie coraz lepiej” (R2). Jednoczesnie respondenci wskazywali, ze starajg



Jezyk inkluzywny w oczach pracownikéw z pokolenia X... 61

sie dostosowywac swoj sposdb wypowiedzi do obcokrajowcdw, wskazujgc na pisemne przekazywanie
polecen — ,Ukraincom prébujemy pisa¢ na pismie, przettumaczone na ich jezyk. Wtedy zrozumiejg, bo
jak sie do nich méwi, to nic” (R1), uzywanie ttumaczenia tekstu w telefonie — ,Staram sie
dostosowywaé swodj sposéb wypowiedzi, chocby poprzez uzywanie ttumacza w telefonie” (R3),
,Czasem te osoby nie potrafig wyttumaczy¢, co dzieje sie w samochodzie albo ja tego nie rozumiem.
Na szczescie dostepne s3g translatory, ktére coraz doktadniej ttumaczg” (R6), a takze sposdb
niewerbalny — , Dostosowuje sie, chociazby pokazujgc co$ na migi” (R4) i korzystanie z pomocy
wspotpracownikéw — ,Jezeli potrzebuje, to korzystam z pomocy kolezanki z zespotu, ktéra biegle moéwi
w jezyku angielskim” (R3), ,Staram sie wtedy méwi¢ powoli i bardzo prosto, zeby utatwi¢ zrozumienie.
Jesli jest taka mozliwos¢, to korzystamy tez z pomocy 0sob, ktdre lepiej znajg jezyk, aby unikngé
nieporozumien” (R10).

ROSjanle
Tajowie D | & SINI

GU kraF:um’unthj*dVame
ruzin CzeSI

Rys. 3. Osoby narodowosci innej niz polska, ktére tworzg rézinorodnos¢ kulturowg w miejscach pracy
respondentéw

°

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Wiekszos¢ respondentdéw zadeklarowata, ze ich organizacja stara sie stworzy¢ sSrodowisko wspierajgce
réoznorodnos¢ kulturowa — ,,Wspieramy te réznorodnos¢ kulturowg, mamy dokumenty w ich jezykach
ojczystych i to nasza firma, czyli my sami sobie to ttumaczymy i im to przekazujemy” (R1),
»,Zdecydowanie moja firma jest przyjazna obcokrajowcom i stara sie dla nich stworzy¢ jak najlepsze
warunki pracy” (R4), ,Mysle, ze tak, cho¢ gtéwnie przez to, ze dokumenty sg czesto przygotowywane
zaréwno po polsku, jak i po angielsku. To duze utatwienie dla oséb, ktdre nie znajg naszego jezyka”
(R8), , Tak, w naszej firmie dostepne sg niektdre instrukcje czy dokumenty w jezyku zaréwno polskim,
jak i ukrainskim, co utatwia pracownikom z Ukrainy przyswajanie procedur. Dobrze, ze firma zwrdcita
na to uwage, bo pracownikdw z zagranicy jest coraz wiecej” (R10), ,Jesli chodzi o uzywany jezyk, to
w przypadku instrukcji obstugi maszyn czy waznych procedur, dokumenty sg dostepne w jezyku
polskim oraz angielskim. Pracownicy z Ukrainy dostajg najwazniejsze komunikaty od przetozonych po
ukrainsku. Sprawy kadrowe réwniez sg ttumaczone dla nich. Ogtoszenia o prace od dtuzszego czasu
publikowane sg zaréwno po polsku, jak i po angielsku i ukrainsku” (R9). Respondent R6 wskazat, ze sam
jako pracownik dba o inkluzywnos$¢ — , Wszystkie komunikaty/dokumenty dla klientéw dostepne s3
jedynie po polsku, ja czasem osobiscie ttumacze za pomoca translatora konkretne informacje, zeby na
pewno je zrozumieli/zauwazyli, na przyktad, gdy dostajg zalecenie, ze majg co$ sprawdzi¢ za tysigc
kilometrow, wtedy staram sie to przettumaczy¢”.

5. Dyskusja i wnioski

Przeprowadzone badania umozliwity realizacje postawionych celow w artykule, tj. pozwolity na analize
odczué¢ pracownikéw z pokolenia X wobec stosowania w komunikacji wewnetrznej organizacji
(zaréwno formalnej, jak i nieformalnej) feminatywow, prostego i zrozumiatego jezyka, a takze
komunikacji uwzgledniajacej réznorodnos¢ kulturowa. Ponadto za cel badania przyjeto okreslenie,
jakie emocje wywotujg wsrdd pracownikdéw z pokolenia X te inkluzywne praktyki jezykowe.
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Wyniki badania wskazujg, ze w miejscach pracy respondentéw stosowanie feminatywdw nie jest
zjawiskiem powszechnym, szczegdlnie w przypadku stanowisk kierowniczych. Co wiecej, respondenci
zadeklarowali, ze same kobiety piastujgce stanowiska kierownicze w ich organizacjach preferuja, aby
zwracac sie do nich, wykorzystujgc maskulinatywy, gdyz feminatywy kojarzone sg z brakiem szacunku,
z formg mniej oficjalng niz meski rodzaj rzeczownika. Moze to wynika¢ z obaw, ze kobiety na
stanowiskach kierowniczych bedg postrzegane jako mniej kompetentne, jesli ich funkcje beda
okreslone przy uzyciu feminatywéw. Tego typu tendencje — polegajacg na ujmowaniu kompetencji
kobietom postugujgcym sie zenskim formom zawoddw — potwierdzajg réwniez badania Grajek i Ratki
(2021). Zblizone do tych skojarzen sg emocje respondentéow wzgledem stosowania feminatywodw.
Czes¢ z nich wyrazita swojg obojetnos¢, inni, okreslajagc swoj stosunek do feminatywdw, opisali, iz
stosowanie takich form ich bawi, jak i czasem zaskakuje (RQ1). Sposréd respondentek, ktére wziety
udziat w badaniu, jedynie potowa, podajgc nazwe swojego stanowiska, wypowiedziata jg w formie
zenskiej. Na to, ze postawy wobec form zenskich sg nacechowane duzym fadunkiem emocjonalnym,
wskazujg réwniez Bednarczyk i Kowalski (2024), ktérzy zauwazajg, ze feminatywom zarzuca sie, ze s3
,howomodg” i brzmig zabawnie.

Jak wynika z deklaracji respondentéw, informacje pisemne w ich organizacjach sg zazwyczaj zgodne
z zaleceniami dotyczacymi stosowania prostego i zrozumiatego jezyka (Nowakowska i Radzikowska,
2022) (RQ2). Wsrod zalecen, ktére nie zawsze sg stosowane, respondenci wskazali strukturyzowanie
tekstu, stosowanie prostych zdan, a takze wykorzystywanie powszechnie zrozumiatych stéw. Potowa
respondentdéw przyznata, ze to dla nich wazne, aby informacje byly przekazywane w sposéb prosty
i zrozumiaty, gdyz utatwia im to prace. Respondenci majg zréznicowane preferencje co do sposobu
przekazywania informacji — niektdrzy preferujg informacje przekazywane pisemnie, w formie
wiadomosci SMS lub maila, a inni w formie osobistej, podczas rozmowy. Respondenci byli jednak
zgodni co do faktu, ze wolg otrzymywac krétkie, ale rzeczowe informacje. Potowa respondentéw brata
udziat w szkoleniach z zakresu komunikacji w miejscu pracy, z czego aktywnie korzystajg w swojej pracy
zawodowej. Jak wskazujg Koziot-Chrzanowska i in. (2022), stosowanie prostego jezyka jest szczegdlnie
wazne w komunikacji wewnetrznej organizacji, a dodatkowo minimalizuje ryzyko nieporozumien
zwigzanych z interpretacjg specjalistycznych okreslen przez interesariuszy danej organizacji.

Wyniki badania swiadczg o tym, ze w organizacjach respondentéw wystepuje réznorodnos¢ kulturowa.
Najczesciej pracownicy innej (niz polskiej) narodowosci pochodzg z Ukrainy, a takze Czech i Biatorusi.
Z deklaracji respondentéw wynika, ze napotykajg oni trudnosci podczas komunikacji z obcokrajowcami
w swoim miejscu pracy, jednak starajg sie poprawia¢ komunikacje, przekazujgc informacje pisemnie,
wykorzystujgc ttumaczenie tekstu w telefonie, a takze komunikujac sie niewerbalnie (RQ3). Organizacje
respondentdow starajg sie tworzy¢ inkluzywne s$rodowisko, wspierajgce obecng réznorodnosé
kulturowg. W tym celu ttumaczg dokumenty, instrukcje czy ogtoszenia o prace na jezyki takie jak
angielski czy ukrainski. Jak wskazuje Cabaco (2023), komunikacja, a takze wspdtpraca w rozwigzywaniu
problemdw sg nieodtgcznym elementem organizacji, w ktérych wystepuje réznorodnos¢ kulturowa.
Autor podkresla istote kompetencji miedzykulturowych, takich jak umiejetnos¢ skutecznego
komunikowania sie, co moze zaowocowac bardziej efektywng wspétpraca.

W komunikacji organizacji respondentdw nie jest powszechne stosowanie feminatywdw, a stosunek
ich samych jest do nich raczej negatywny. Dostrzegajg oni korzysci ze stosowania prostego i zrozumiatego
jezyka, co implementujg organizacje, w ktérych sg zatrudnieni. Odpowiedzi respondentéw mogg
wskazywa¢, ze praktyki jezykowe w ich organizacjach ewoluujg rowniez ze wzgledu na réznorodnosc
kulturowg, ktéra w ostatnich latach zaczeta wystepowac w polskich organizacjach. Badani starajg sie
dostosowywac swdj sposdb komunikacji do pracownikéw innej narodowosci. Organizacje powinny
promowac jezyk wrazliwy na pteé, celem uwzgledniania w komunikacji obu ptci, a tym samym dbania
o ich rownosé. Kluczowe wydaje sie zadbanie o to, aby w oczach starszych pracownikéw feminatywy
przestaty by¢ mato profesjonalnymi, wrecz zabawnymi wersjami meskich rzeczownikéw, a zamiast
tego staty sie réwnie pozgdane co maskulinatywy.

Artykut stanowi empiryczny wktad do literatury na temat wcigz jeszcze niedostatecznie zbadanej
kwestii stosunku pokolenia X do stosowania jezyka inkluzywnego w komunikacji organizacji. Wyniki
badania mogg by¢ réwniez interesujgce dla praktyki gospodarczej. Organizacje moga na ich podstawie
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Swiadomie projektowac strategie komunikacji, ktére bedg z jednej strony inkluzywne, a z drugiej —
dostosowane do poziomu akceptacji i komfortu réznych grup pracownikéw, w tym starszych pokolen.
Nalezy jednak zwrdcié¢ uwage na ograniczenia przeprowadzonych badan. Pozwolity one na rozpoznanie
zjawiska, jednak przeprowadzono tylko badanie jakosciowe, co uniemozliwia formutowanie uogdlnien.
Potrzebne sg dalsze badania wykonane w nurcie iloSciowym, na reprezentatywnej prébie pracownikéw
z pokolenia X, ktére pozwolg na zaproponowanie mozliwosci ksztattowania jezyka inkluzywnego wsréd
dojrzatych pracownikéw, a tym samym tworzenie przyjaznych i otwartych dla kazdej osoby miejsc

pracy.
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Inclusive Language through the Eyes of Generation X Employees: Attitudes
and Emotions toward Feminatives, Plain Language and Culturally Inclusive
Internal Communication in Organizations

Abstract

Aim: The purpose of this article is to analyse the feelings of Generation X employees towards the use
of feminine forms, simple and understandable language, and communication that takes cultural
diversity into account in internal organizational communication (both formal and informal). In addition,
the aim of the study was to determine what emotions these inclusive language practices evoke among
Generation X employees.
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Methodology: To achieve the aim of the study, a literature review and qualitative empirical research
in the form of individual in-depth interviews (IDI) were used. The interviews were conducted with
12 Polish Generation X employees working in various organizations. The IDIs were conducted between
15 November and 20 December 2024. The analysis covered both formal and informal internal
communication.

Results: Feminine forms are not commonly used in the internal language of Polish organizations; some
respondents consider them unprofessional. Simple and understandable language is widely accepted
and used, which has a positive impact on communication effectiveness. Taking cultural diversity into
account in communication is present and perceived as important in the context of contemporary
multicultural teams. Generation X employees generally have a positive attitude towards inclusive
communication, apart from gender-sensitive language, which evokes mixed emotions.

Implications and recommendations: Organizations should continue to promote simple and
understandable language and adapt communication to cultural diversity. It is recommended to
gradually implement gender-sensitive language, including education and dialogue with employees to
increase its acceptance. It is worth conducting training in inclusive language, especially for
management and HR departments, to promote equality and counteract exclusion.

Originality/value: The originality of the presented material stems from the qualitative approach to the
perspectives of 12 Generation X employees, which allows for an in-depth analysis of their emotions
and attitudes towards the use of inclusive language.

Keywords: diversity management, inclusive language, generation X
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