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Wstep

O tym, ze wiedza rodzi si¢ z dyskusji, przekonywal Stanistaw Ossowski
i wielu innych, nawolujac do jawnosci warsztatu badawczego. Z tworczej
polemiki rodzi si¢ swoboda myslenia oddajaca réznorodnos$¢ i wieloaspek-
towo$é opisywanej rzeczywistosci. Mozliwo§¢ konsultacji wiasnych pogladow
z innymi osobami daje mozliwo$¢ poszerzenia wiedzy oraz wyjscia poza
schematy i szablonowe mySlenie. Stowa te wydaja si¢ szczegOlnie prawdziwe,
gdy odniesiemy je do szeroko rozumianej wspolczesnej organizacji. Gareth
Morgan, stosujac metafory w celu opisu wspdlczesnych organizacji, rzucit
§wiatlo na niezwykla wrecz zlozono$¢ tej problematyki. W zaleznosci od
przyjetej perspektywy teoretycznej, metodologii i techniki badawczej uzys-
kujemy odmienne efekty. Po czgSci sa one konsekwencja roznego patrzenia
i interpretowania przedmiotu naszych zainteresowan. Selektywne spojrzenie
uwypukla jedne elementy, pomniejszajac czy tez ignorujac role innych. Jesli
dysponujemy caloscia, na zasadzie pozytywnej synergii, zyskujemy holistyczny
oglad nieredukowalny do czeci si¢ nan sktadajacych.

Taka wlasnie idea przy$wiecala autorom monografii zatytulowanej: Za-
rzqdzanie organizacjami. Organizacja jako proces. Sklada si¢ ona ze zbioru
referatéw zaprezentowanych w ramach konferencji: Organizacja jako proces.
Interpretatywna socjologia pracy i organizacji, ktorej pomyslodawca byla
Katedra Socjologii Organizacji i Zarzadzania UL. Poszczegblne artykuly
oddaja roéinorodne spojrzenia na wspolczesne problemy organizacji. Wiaza
si¢ one z odmiennymi podejSciami badawczymi i teoretycznymi w stosunku
do prezentowane]j problematyki. Autorzy zwracaja uwage na wiele aspektow
funkcjonowania wspolczesnych przedsigbiorstw, opierajac si¢ zaréwno na
wlasnych badaniach, jak rowniez na konstruktach teoretycznych wyras-
tajacych z odmiennych zalozen epistemologicznych. Wiele z poruszanych
w tej monografii zagadnied odzwierciedla najnowsze trendy i zjawiska,
o ktorych jeszcze stosunkowo rzadko sig mowi 1 pisze.

Ksiazka zostala podzielona na kilka watkow tematycznych grupujacych
wybrane referaty wchodzace w ich sklad. Sa one odzwierciedleniem paneli
tematycznych w ramach porzadku obrad konferencyjnych.

W sklad rozdzialu A — zatytulowanego Metodologiczne i teoretyczne
aspekty organizacji w ujeciu procesualnym — wchodza referaty poruszajace
problem procesu, tozsamosci i struktury w organizacji spolecznych §wiatow
i aren odno$nie do zmiany organizacyjnej, a takze organizacji widzianej
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z perspektywy strukturacji czy sieciowej teorii Manuela Castellsa. W roz-
dziale tym odnalez mozemy takze koncepcj¢ Michaela Focaulta odnoszaca
si¢ do panoptycznych mechanizméw zarzadzania organizacjami. Wspdlnym
podlozem koncepcyjnym jest postrzeganie organizacji w kategoriach proce-
su, uwypukleniu ulega zatem jej dynamiczny i zmienny charakter.

Rozdzial B — Kulturowe aspekty dzialan w organizacjach — zawiera
artykuly skupione wokét kultur organizacyjnych wybranych organizacji.
Autorzy poruszaja problemy warunkow rozwoju i zmiany w obrebie przed-
sigbiorstw, systemu motywowania pracownikéw oraz kapitatlu spolecznego
w odniesieniu do efektywnosci organizacyjnej. NiektOre prace poswiecone sg
wybranym formom organizacji, jak szpital czy przedsigbiorstwo szkoleniowe,
i na ich przykladach ukazuja kulturowe tla dzialan w nich podejmowanych.

W rozdziale C — Tozsamos¢ i biografie — kontekst organizacyjny — opi-
sano okreSlone grupy zawodowe to jest: menedzerow, lekarzy, poetow,
robotnikéw i ludzi biznesu, a takze dyrektorow szk6l panstwowych. Sklada
si¢ nan rowniez artykul poSwigcony problemowi ngkania psychicznego
W miejscu pracy.

W rozdziale D - zatytulowanym Praca a organmizacje — odnajdziemy
artykuly poruszajace zagadnienia z zakresu wartoci pracy postrzeganej przez
wybrane grupy osob, jak: menedzerowie, wladciciele matych i $rednich
przedsigbiorstw czy robotnicy sowieckich lagrow. Zarysowano w nim takie
punkt widzenia na organizacj¢ z perspektywy socjologii moralnosci.

Ostatni z rozdzialow tego tomu (E) — Komunikowanie w organizacjach
— porusza problem znaczenia komunikacji dla wlaSciwego funkcjonowania
organizacji. Zaprezentowane zostalo tutaj ujecie organizacji wedlug Stanleya
Deetza, jak rOwniez poglady Basila Bernsteina na role kodéw kolekciji
i integracji dla instytucji edukacyjnych. Poruszono w nim takze problem
powstawania danych w instytucjach medycznych.

Nadrzednym celem, jaki staraliSmy si¢ osiagna¢ poprzez wydanie niniejszej
monografii, pozostaje proba oddania réznorodnoéci pogladéw na temat
wspolczesnych przedsigbiorstw, probleméw, ktére je trapia, jak réwniez zasad
ich funkcjonowania. Prezentowane tutaj artykuly sa bardzo zrdinicowane
pod wzgledem poruszanej w nich problematyki, sposobéw patrzenia na
wspolczesne organizacje czy metody ich badania i opisu. Nie istnieje jeden
dobry i uprawniony punkt widzenia, gdyz sam §wiat organizacji jest we-
wagtrznie zroznicowany i podzielony.

Zywimy gleboka nadziej¢, ze niniejsza monografia przyczyni si¢ do
zrozumienia specyfiki i bogactwa §wiata dzisiejszych organizacji.

KRrzyszToF ToMASZ KONECKI
ProtrR CHOMCZYNSK1



A. METODOLOGICZNE I TEORETYCZNE
ASPEKTY ORGANIZACJI W UJECIU PROCESUALNYM

Procesualne ujecie organizacji
Organizacje, struktury, procesy i toisamosci

KrzyszrorF T. KONECKI

Artykul jest proba prezentacji wybranych poje¢ procesualnej analizy organizacji. Nie jest to
kompletny wykaz pojeé, ale te zaprezentowane s3 brzemienne w swych teoretyczno-analitycznych
skutkach i generalnie okreslaja interpretatywna perspektywe rozumienia organizacji jako istnosci
konstruowanej poprzez procesy interpretacyjne, dzialania i interakcje. Uzycie okreSlonego jezyka
analitycznego wplywa na nasz spos6b widzenia organizacji. Na jezyk ten skiadajg si¢ nastgpujace
terminy: struktura odniesienia, proces jazni odzwierciedlonej, proces jazni subiektywnej, toz-
samos¢, dzialanie organizacyjne i organizujace, procesy interakcyine, negocjacje, perswadowanie,
zagrozenie uzycia przemocy, uZzycie przemocy bezposredniej, kontrolowanie i motywowanie.
Nalezy podkresli¢, ze terminy te maja charakter jakoSciowy, sa przede wszystkim kategoriami,
klasami lub typami, a nie tylko i wylicznie wymiarami, ktére moga podlega¢ pomiarowi.

1. Wprowadzenie

Ponizej prezentujemy pewna wizj¢ organizacji, dla ktorej sformulowania
podjeto inspiracje plynace od nastgpujacych autoréw i ich prac: F. Znaniecki
(1922/88, 2001); G. H. Mead (1932); H. Blumer (1969); E. Hughes (1958);
H. Becker (1961, 1963, 1977); B. Glaser, A. Strauss (1965, 1967); A. Strauss
(1978, 1987, 1993); A. Strauss, L. Schatzman, R. Bucher, D. Ehrlich,
M. Sabshin (1964); B. Glaser (1978); L. Schatzman (1991), L. Schatzman,
A. Strauss (1973); D. Silverman (1970); H. Garfinkel (1967); E. Goffman
(1961, 1959/81); B. Turner (1971, 1978); Th. Scheff (1990); A. Clarke (1991,
2003); R. Prus (1996); Ch. Smith (1989). WymieniliSmy tutaj zaledwie kilka
zrodel inspiracji, ale sa one najwazniejsze dla nizej przedstawionego tekstu.

Organizacja jest zwykle uwazana za uklad zaprojektowanych i powigza-
nych ze soba pozycji. Pozycje te i ich relacje migdzy soba sa sedymentowane
za pomoca formalnych zapiséw w ksiggach stuzb i/lub opisach stanowisk
pracy oraz opisach struktur organizacyjnych. Organizacja zatem z tej for-
malizacji jawi sic jako pewna struktura o ustalonych trwale pozycjach
i relacjach, np. podlegloéci badz zwierzchnosci, pomiedzy pozycjami.

Truizmem, choé niezb¢dnym, jest jednak stwierdzenie, iz organizacje
nie istnieja bez ludzi odnoszacych si¢ do siebie w sposob okresSlony w za-
pisach formalnych, ale przeciez nie tylko. Osoby dziatajace w organizacjach
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posiadaja w danym momencie okreslone tozsamosci. Pozycje organizacyjne
wiagZza si¢ z obrona, podtrzymywaniem i konstruowaniem tozsamos$ci. Rela-
cje pomigdzy pozycjami to takze relacje pomi¢dzy tozsamoS$ciami aktorow
organizacyjnych. Relacje te maja charakter dynamiczny, bowiem sa budo-
wane w trakcie interakcji. Struktury generuja pewne normatywne oczekiwa-
nia, jednak te ostatnie sa podtrzymywane w relacjii do autodefinicji oraz
zwigzanych z nimi postrzezen innych odnosnie do naszej osoby. Struktury
mozna potraktowal zatem jako punkty odniesienia dla decyzji aktorow,
ktore podejmowane sg in situ. Struktury, a wigc formalizacja pozycji i rela-
cji pozycji oraz ich opisy w ksiggach shuzb, wartosci i normy z poziomu
kraju i poziomu migdzynarodowego, dostarczaja aktorom tylko zasobow
dla autodefinicji, definiowania innych i w konsekwencji dziataf organizacyj-
nych. Struktury te nazwijmy strukturami odniesienia. Nie s3 to pelne struk-
tury odniesienia normatywnego, bowiem zawsze sa odnoszone do relacji
aktora z innymi i moga by¢ zmieniane, uzyte manipulacyjnie jako zasob
perswazji, grozenia innym, kontrolowania dzialaii lub negocjacji. To, co
nazywamy otoczeniem organizacji, a wigc polityka pafstwa i reguly prawne,
rynek i jego manifestacje w postaci sprawozdan iloéciowych, normy i warto-
Sci kulturowe, staje si¢ jej wnetrzem, bowiem elementy te istnicja tylko
poprzez odniesienie si¢ do nich aktorow w ich codziennych dziataniach
i interakcjach z innymi.

Analitycy organizacji sa silnie przywiazani do analiz formalnych zapisow
i zachowar z nimi powiazanych. Interesuja ich gléwnie struktury organizacyj-
ne jako trwale wyznaczniki zachowan czlonkow organizacji, a takze ,,dziatan”
calych organizacji. Nas jednak beda interesowaly dzialania organizacyjne
i organizujace jako podstawowe wyznaczniki i okreélniki tego, co nazywamy
organizacjg i zwiazana z nia tzw. ,struktura formalna”. Dzialania organiza-
cyjne obejmuja splot czynnosci realizujacy wczesmej Wyznaczony organizacyj-
nie cel, przy zaangaowaniu motywow i tozsamosci aktoréw bedacych
podmiotami tych czynnosci. Splot czynnosci moze by¢ tutaj nazwany praca,
z tym, ze nalezy pamigtaé, iz najczesciej jest ona obudowana przepisami
i normami organizacyjnymi. Splotem czynnoSci moze byé np. projekt badaw-
czy, cykl produkcyjny, cykl dystrybucji i sprzedazy, itp. Nie kazda praca
jest dziataniem organizacyjnym, natomiast kazde dzialanie organizacyjne jest
praca. Praca ta moze mie¢ rézny charakter; sa w nia zaangazowane rozmaite
procesy interakcyjne oraz komunikacyjne (zob. Konecki, 1988). Nalezy
pamigta, ze dzialamie rézni od czynnoéci intencja jego wykonania, czyli
istnienie motywow bedacych w Scistym zwiazku z tozsamo$ciami aktorow
organizacyjnych w danym dzialaniu organizacyjnym, natomiast pojedyncza
czynno$¢ (ktoéra dotyczy np. podstawowych ruchéw, przemieszczefi ciala,
podstawowych i pojedynczych aktéw mowy) moze byé wykonana bez moty-
wu i pomimo autodefinicji aktora. W dziataniu i interakcjach aktora, jezyku
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ogniskuja si¢ roznorodne wplywy z roznych poziomow zycia spolecznego
i réznych jego wymiaro6w. W cz¢Sci mozna zobaczy¢ calo§¢ (por. Scheff,
1990: 9-10). Na dzialanie moga tutaj wplywa¢ warunki z poziomu profesji
i towarzyszacego jej spolecznego $wiata (Clarke, 1991), z poziomu spolecz-
nosci lokalnej, kraju czy nawet poziomu mi¢dzynarodowego. Trudno mowié
tutaj o otoczeniu organizacyjnym; tzw. ,,otoczenie” sytuuje si¢ wewnatrz
organizacji, bowiem dzialanie jest nie tylko pochodna bezposredniego wptywu
otoczenia, ale odnosi si¢ do wszystkiego, co jest skumulowane w tozsamosci
aktora i w samym kontekscie jego dzialan.

Dziataniom organizacyjnym towarzysza dzialania organizujace. Sa to takie
dzialania, ktore stuza dopasowywaniu poszczegélnych linii dzialania zwigza-
nych z realizacja wczesniej okreSlonych i ustalonych celéw, poprzez wykony-
wanie czynnosci (por. Straussa pojecie articulation, 1993: 4041, 87; por.
takze pojecie Scheffa zwane ,,harmonizowaniem” — attunement, 1990: 7, 199,
oraz pojecie Blumera zwane ,,dzialaniem polaczonym™ — joint action, 1969:
70-77). Dopasowywanie moze by¢ realizowane poprzez réznorodne procesy
interakcyjne, np. negocjacje czy perswadowanie za pomoca intersubiektywnej
empatii. Koordynacja czynno$ci moze dotyczy¢ tutaj podziatu pracy w jakims
projekcie badawczym. Koordynacja czasu dotyczylaby natomiast wykonania
poszczegdlnych powiazanych ze soba czynnosci w cyklu produkcyjnym czy
cyklu dystrybucji i sprzedazy produktow lub w dziataniach opiekunczych,
leczniczych, itp. Dzialania organizujace dotycza nie tylko pracy kierowniczej
i zarzadczej, bowiem jej podmiotami sa rowniez sami bezposredni uczestnicy
dzialan, czyli wykonawcy czynnosci. Realizowane cele sa najczgsciej formalne,
ale moga dotyczy¢ takze celow czastkowych, konstruowanych ad hoc w kon-
kretnym kontekscie dzialania, by samo dzialanie stalo si¢ ostatecznie mozli-
wym i inicjowalo inne dziatania, laczac si¢ z nim i budujac szerszy ,,splot
dzialai’’, ktory ostatecznie staje si¢ tym, co nazywamy organizacja. Splot
dzialan to nic innego jak powiazane ze soba sploty czynnosci, gdzie aktorzy
realizuja swoje cele zgodnie z przyjetymi i/badz prezentowanymi tozsamosScia-
mi i motywami w danej strukturze odniesienia. Dzialanie organizujace jest
zatem réwniez obudowane motywami i tozsamosciami zaangazowanych w nie
jednostek. Kooperacja w wykonywaniu czynnosci, podzial pracy bedacy
wynikiem dzialania organizujacego wymaga ponadto zbudowania tozsamosci
,,dzialania polaczonego” (por. Blumer, 1975, 1969), ktore dotyczy osob
zaangazowanych w wykonywanie koordynowanych czynnosci. Tozsamosci
indywidualne musza by¢ zatem wlaczone do danej szerszej tozsamosci o cha-
rakterze quasi-zbiorowym, a wigc tozsamosci niejako zadania czy projektu,
w ktorym wystepuje splot czynnosci (dzigki dziataniu organizujacemu),
a mowiac konkretnie — ,,tozsamosci dziatania organizacyjnego”. Pamigtajmy,
ze nie jest to tozsamo$§¢ grupowa, bowiem jej podstawa jest splot czynnosci,
a nie identyfikacja z grupa czy jej struktura oraz spojnosc.
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Jednak sploty dzialan, a zatem organizacje, zanim zostana w jakikolwiek
sposob zsedymentowane poprzez zapis, formalizacj¢ czy raportowanie dzialan
organizacyjnych i organizujacych, sa wytwarzane w wielu procesach interak-
cyjnych i interpretacyjnych. Chodzi nam tutaj o dwa podstawowe procesy
jaZni: proces jaini odzwierciedlonej i proces jaini subiektywnej. Ponizej omé-
wimy w skrocie te dwa pojecia.

» Procesy Jaini

Pojecie jazni (a self-idea) sklada si¢ — wedlug Ch. Cooleya — z trzech
elementow: (1) wyobrazenia, jak jesteSmy postrzegani przez inna osobg;
(2) wyobrazenia oceny dokonanej przez tg¢ osobg tego postrzezenia; (3) pew-
nej emocji (self-feeling), takiej jak duma (pride) lub upokorzenie, wstyd
(mortification) (Cooley, 1922: 184; por. takze Prus, 1996: 48-51, oraz Scheff,
1990). Tak duma, jak i wstyd jako emocje pierwotne ujawniaja sic w wielu
innych emocjach. Widzimy tutaj niezwykle wazne podkreslenie przez Cooleya
postrzezen innych w ksztaltowaniu pojecia o sobie jako wyodrebnionym
podmiocie. Podmiot postrzega treSci, ale takZze i oceny tresci dotyczace
wlasnej tozsamosci, i podejmuje pracg nad tozsamos$cia, w tym przypadku
prace nad jaznia odzwierciedlong. Jazn jest zatem procesem. Uwzglednienie
trzeciego aspektu jazni oznacza to, ze podmiot radzi sobie z tymi ocenami
w okreSlony sposob: albo je odrzucajac w calosci, albo modyfikujac, tzn.
interpretujac zgodnie z wlasnym wyobrazeniem swojej osoby, albo przyjmujac
te oceny i akceptujac je. Jesli sa one pozytywne, to odczuwa dume; jesli
negatywne, odczuwa wstyd.

Florian Znaniecki rowniez podkresla, iz jazh jest pochodna postrzezen
okreslonej osoby przez osoby z danego krggu spolecznego, i nazywa ja
jaznig odzwierciedlong: , Jazn odzwierciedlona czy jazh spoleczna, to osobnik
ujety tak, jak przedstawia si¢ sobie samemu, gdy uSwiadamia lub wyobraza
sobie, ze jest przedmiotem zainteresowania pewnego kregu spolecznego”
(Znaniecki, 2001: 105). Kregami takimi moga byé $rodowiska zawodowe,
profesjonalne i zwigzane z nimi §wiaty spoleczne oraz $rodowiska organiza-
cyjne. Znaniecki mowi ponadto o ,,§wiadomosci wlasnego ja”, ktoére powstaje
na bazie jazni odzwierciedlonej: ,,Cata tre$¢ i znaczenie tej jazni spolecznej
wyznaczone sa pierwotnie i podstawowo przez to, co o osobniku moéwia
inni i jak si¢ wzgledem niego zachowuja; dla wygladu zmystowego dolacza
si¢ tu faktycznie odbicie wlasnego ciala w zwierciadle” (loc. cit.).

Jaz spoleczna jest faktycznie tym, co Jan Szczepaniski nazywa jaznia
subiektywng, a wigc subiektywnym wyobrazeniem ,,0 naszej wewnetrznej
istocie” (1970: 135). Jednostka, podejmujac wiele rél spolecznych, w pewnym
momencie wie, ze nie jest zadna z tych rol, ale jest ,,soba”. Jazn subiektywna
jest zazwyczaj zespolem pozytywnych wyobrazef o sobie, ktére kompensuja
niepowodzenia i upokorzenia podczas wykonywania wielu rél. Jest to niejako
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narzedzie pracy nad tozsamoscia, podtrzymywania jej dotychczasowe;j tresci,
dezawuowania wyobrazen o nieprzychylnych jednostce postrzezeniach innych.
W sytuacjach konfliktowych (np. konfliktu rol) jazn subiektywna wyznacza
jednostce wlaSciwe zachowanie, by mogla by¢ w zgodzie z samym sobg.
Silna wiara w siebie i przypisane sobie przymioty pozwalaja jazn subiektywna
uczyni¢ niezalezna i mogaca przeciwstawi¢ si¢ naciskom otoczenia spolecz-
nego (ibidem: 136). Jazn subicktywna zatem jest niezwykle waznym in-
strumentem pracy nad tozsamoscia, ktora wykonuje jednostka, czyli pracy
nad soba, by nadal wierzyé w cechy, ktore kiedy§ przypisala lub obecnie
przypisuje sobie w sytuacji odmiennych postrzezen otoczenia. Dzieje si¢ tak
roOwniez w organizacjach. Pozycje organizacyjne nie moglyby by¢ wypetnione
bez postrzeze innych (oczekiwan) w odniesieniu do osdb je zajmujacych
oraz bez postrzezen tych oczekiwan przez osoby te pozycje zajmujace.
Pozycja wypelnia si¢ treSciowo jaznia, by mogla w ogdle zaistnie¢. Nie ma
struktur organizacyjnych bez proceséw jaznmi i dzialan z nig zwiazanych, ktore
je uaktywniaja w postrzezeniach i w konsekwencji — w dziataniach aktoréw
organizacyjnych. Struktury odniesienia istnieja w do§wiadczeniu przezywaja-
cych je i dyskutujacych w konwersacji wewnetrznej jednostek. Procesy jazni
sa najwazniejszymi elementami decydujacymi o procesualnym charakterze
organizacji.

» Znaczacy inni

Waznymi zwierciadlami jednostki w ksztaltowaniu jazni sa ,,znaczacy
inni”. Koncepcja znaczacego innego jest silnie zakorzeniona w socjologii
i wywodzi si¢ z tradycji symbolicznego interakcjonizmu. Juz dla prekurso-
rOw tego kierunku, tj. J. M. Baldwina (1897), Ch. H. Cooleya (1922),
G. H. Meada (1934), bylo oczywiste, ze jazn jest spolecznie wytwarzana
w interakcjach (gtéwnie symbolicznych) ze znaczacymi innymi (wg Harter,
1999).

Przypomnijmy, ze znaczacy inny jest to osoba (lub osoby) wywierajaca
wplyw na ksztaltowanie si¢ tozsamosci jednostki w czasie socjalizacji pier-
wotnej, sa to np. rodzice czy opiekunowie. W socjalizacji wtornej znaczacy
inni réwniez odgrywaja wazna rol¢ w ksztattowaniu si¢ toZzsamosci jednostki
w roinych kontekstach (dziatan), np. organizacyjnych, zawodowych czy
profesjonalnych.

Wplywy znaczacych innych mozna sprowadzi¢ do nastgpujacych punktow:
1. We wczesnym dziecinstwie jednostka angazuje si¢ w nasSladowanie za-

chowan, postaw, wartosci i standardow znaczacych innych;

2. Dziecko pragnie nastgpnie zdoby¢é aprobat¢ najwazniejszych agentow
swojej socjalizacji;
3. Ostatecznie jednostka przyjmuje opinie znaczacych innych w stosunku do

siebie (Harter, 1999).
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Dla Jamesa Baldwina konstrukcja jazni byla spolecznym i dialektycznym
procesem pomigdzy ,,ja” i ,innym” (alter). Baldwin podkreslat rolg procesu
imitacji zachowan innych w konstruowaniu jazni. Dopiero po nabyciu
okreSlonych zachowan jednostka pragnela aprobaty znaczacych innych.
Zachowania bedace pochodna nasladownictwa i zaaprobowane przez innych
staja si¢ stopniowo czgScia jazni jednostki. Jazn jednak podlega zmianom,
co jest spowodowane tym, ze dziecko zachowuje si¢ réznie w rdinych
kontekstach. Ostatecznie jednak jednostka integruje te wszystkie roznorodne
zachowania w jedna spojna percepcj¢ wlasnej jazni (Baldwin, 1897).

Charles H. Cooley i Geoge H. Mead bardziej niz na nasladownictwie
koncentrowali si¢ na wlaczeniu opinii innych na temat jednostki do jej
wlasnej jazni. Cooley pisal o wspominanej wczesniej ,,jazni odzwierciedlonej”
(looking-glass-self). Dla Cooleya znaczacy inni stanowili zwierciadlo spolecz-
ne, w ktorym przeglada si¢ jednostka, by odkry¢ opinie innych na temat
siebie. Jednak wedlug tego autora dorosli nie sa juz tak uzaleznieni od tego,
co inni myS§la na ich temat. Jazn jednostki dorostej jest uksztaltowana
i stawia czgsto opOr zewnetrznym wplywom. Szacunek dla siebie nie jest juz
tak latwo podwazany przez negatywne opinie innych (Cooley, 1922).

George H. Mead podkresla nawet silniej niz Cooley rolg spolecznych
interakcji, a szczeg6lnie jezyka, w wytwarzaniu jazni. Wedtug Meada znaczacy
inni pojawiaja si¢ w trzech fazach rozwoju jaZni: zabawie, grze i ,,uogdlnio-
nym innym”. W zabawie mamy do czynienia gléwnie z nasladownictwem
zachowan okre§lonych jednostek w okre§lonych rolach, podobnie jak miato to
miejsce w koncepcji Baldwina. W grze jednostka zaczyna rozumieé perspekty-
wy innych w pewnej wzajemnej relacji do siebie, widzi juz zwiazki pomiedzy
rolami. Natomiast faza uogdlnionego innego dotyczy przyjecia bardziej
uogllnionej perspektywy grupy znaczacych innych, ktorzy podzielaja pewna
wspolna perspektywe. Jednostka wydobyla juz tutaj pewne wspolne elementy
oceny jej jazni i uogolnila je, by ocenia¢ swoje dzialania (Mead, 1934).

Roéwniez w Zyciu organizacyjnym mamy do czynienia z wlaczaniem
struktur odniesienia; jednostka dzialajaca w organizacjach wlacza ,,struktury
odniesienia”, ktore s istotnymi elementami jej uogo6lnionego innego.

U wszystkich wyzej wymienionych autoréw istnieje wspdlny poglad, ze
jazn jest formowana w interakcyjnych do§wiadczeniach ze znaczacymi innymi

(Harter, 1999).

* k%

Same opisy struktur oraz przepisy organizacyjne nie moga dzialaé.
Organizacje staja si¢ tym, czym sa, pewnym potocznym obrazem (wyob-
razeniem i schematem) dzialan polaczonych, a staje si¢ to dzigki interpretacji
i uzgodnieniom na poziomie interakcji uczestnikéw, ktérzy biora pod uwage
to, co sformalizowane (normatywne oczekiwania), badZz to, co wczesniej
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bylo uzgodnione na zasadzie nieformalnych porozumien, i co rowniez staje
si¢ struktura odniesienia, tyle, Zze nieformalna. Uczestnicy organizacji biora
tez pod uwagg opini¢ znaczacych innych.

Uzycie okreSlonego jezyka analitycznego okresla nasz sposob widzenia
organizacji. Jezyk opisu i analizy moze by¢ zwarty i konsekwentny. Jeli tak
jest, wowczas okrefla to bardzo wyraznie paradygmat naukowy ogladu i ana-
lizy organizacji, ktory jest niezbiezny z innymi jezykami analizy (zob. rys. 1).

Rys. 1: Procesualne ujecie organizacji (oprac. wilasne)

Profesje, spoteczne

Swiaty, reguly prawne,
uwarunkowania \
rynkowe, kultura -

sotruktury
"~ ' organizacyjne” * e

* Procesy interakcyjne: negocjacje, perswadowanie, zagrozenie uzycia przemocy, przemoc
bezposrednia, kontrolowanie, kontrolowanie kontekstow $wiadomosci, kontrolowanie czasu
pracy, motywowanie.
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2. Procesy interakcyjne

Organizacje przesycone sa komunikacja. Relacje pomigdzy pozycjami sa
ksztaltowane w komunikacji w realnych procesach pracy. Proces zarzadzania
organizacjg odbywa poprzez komunikacj¢ i zazwyczaj na poziomie interakcji
twarza w twarz poprzez dzialania organizujace. Interakcje sa SciSle zwiazane
sa z kontekstem ich wystgpowania, i to wlasnie w tych konkretnych kontek-
stach organizacje staja si¢ tym, czym sg — ptynna i fluktuujaca ,,procesualna
struktura’?!.

2.1. Negocjacje

Jednym z wazniejszych procesow interakcyjnych zachodzacych codziennie
w organizacjach sa negocjacje (zob. Strauss, 1978). Negocjacje dotycza
procesu dochodzenia do kompromisu w sprawach, w ktorych co najmniej
dwie osoby maja jakie§ wspolne interesy, a tylko cz¢$é z nich jest sprzeczna.
Negocjacje moga dotyczy¢ interpretacji obowiazkow i praw zapisanych
w opisach stanowisk pracy. To, co ma wyznacza¢ zachowania, jest czasami
poddawane w watpliwos¢, interpretowane kontekstualnie dla celow aktualnie
wyznaczonych przez dzialajace podmioty. Co najmniej dwie interpretacje
moga zetrze¢ si¢ ze soba. Z tego starcia powstaje pewien kompromis
interpretacyjny. Nie zawsze jest on otwarcie ustalony; moze to byé ,,ciche
porozumienie”’, bowiem w negocjacjach zaangazowane sa stawki w postaci
zaprezentowanych tozsamos$ci uczestnikow. Do prezentowanych tozsamosci
uczestnicy moga by¢ niezwykle przywiazani, szczegolnie w trakcie publicznych
prezentacji i negocjacji. Wowczas proces jazni subiektywnej rowniez zostaje
uruchomiony. By nie straci¢ twarzy, czgsto dochodzi do ,.cichej” (bez stow)
ugody pomiedzy partnerami interakcji w celu zachowania status quo relacji
tozsamoSciowych. Prezentowane tozsamo$ci moga odnosi¢ si¢ takie do
identyfikacji grupowych. Jednostka moze reprezentowaé swoja grupe, np.
grupg zawodowa lub profesjonalna, i zwiazany z nia spoleczny §wiat, wydziat,
dziat czy nawet cala firme, wobec innych jednostek organizacyjnych. Wzmac-
nia to tylko jej przywiazanie do okreSlonej i zaprezentowanej innym toz-
samosci. Tozsamo$¢ indywidualna zostaje zatem wlaczona do tozsamosci
zbiorowe;j.

Wydawanie polecen w organizacjach odbywa si¢ na poziomie interakcji,
i1 jest to rowniez proces. Tutaj réwniez mozemy mie¢ do czynienia z urucho-
mieniem procesu negocjacji. Polecenia moga wiazaé sig z zanegowaniem

! Por. Strauss (1993). Ponizej oméwione procesy interakcyjne sa wymienione przez A. Straussa
(1993) oprocz opisanego przez nas procesu kontrolowania i motywowania.
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pozycji kierownika lub z jej podtrzymaniem. Rozpoczyna si¢ wowczas proces
negocjacji tozsamosci. Czy bycie kierownikiem daje okreslone prerogatywy
do decydowania o czasie, zachowaniach podwladnego, sposobie wyrazania
siebie lub tzw. ,,wlasnych pogladow”? Z formalnych przepisow wynika, ze
tak. Ale czesto mamy do czynienia z faktycznym zanegowaniem przepisu
lub jego reinterpretacji, bowiem zagraza to czyjej$ koncepcji siebie. Formalne
przepisy staja si¢ wowczas struktura odniesienia. Autodefinicja uruchamia
proces negocjacji, pozwalajac wykona¢ pracg nad tozsamoscia, ktora fak-
tycznie definiuje to, co akceptowalne w organizacyjnych postrzezeniach
i dzialaniach. Praca nad tozsamoscia okresla zatem to, czym jest organizacja
dla jej uczestnikdw oraz czym jest dla nieuczestnikow, np. klientow, ktorzy
ja postrzegaja poprzez prezentowane wizerunki uczestnikOw organizacji.

Organizacja w tym kontekS$cie jawi si¢ jako zjawisko interakcyjne i nego-
cjacyjne. Jest nie tylko pochodng interakcji i negocjacji, ale jest uaktywniana
w czasie interakcji i tylko tam istnieje. Poza dzialaniem i interakcja jest
martwa. Badanie takiej organizacji jest badaniem niezywego i zamrozonego
organizmu, a wigc moze by¢ badaniem typu ,morfologicznego”. Cho¢ nalezy
pamigtac, ze ,,zwloki” i wiwisekcja tez sa potrzebne w procesie edukacyjnym
wytwarzajacym np. autokoncepcj¢ lekarza w zakresie umiejetnosci technicz-
nych, ale takze w wymiarze odpornosci psychicznej na kontakt ze zwlokami,
ktore kiedy$s byly czlowiekiem. Organizacje potrzebuja takze badaczy kon-
centrujacych si¢ na morfologii instytucji. Jednak organizacje dzialajace
(,»Zyjace”’) wymagaja koncentracji badaczy na procesach, bowiem to one
uaktywniaja organizacje i doprowadzaja do zbudowania w doswiadczeniu
jednostek ,,struktur odniesienia’ i osiagnigcia okre§lonych skutkow bedacych
realizacja tzw. celow organizacyjnych.

2.2. Perswadowanie

Przekonywanie moze byC jednym z subproceséw procesu negocjacii, choé
takze moze wystgpowac niezaleznie. Tlumaczenie i namawianie kogos do
czego$, np. do wspllnych dzialan, czy tez odradzanie okreslonych dziatan
zwigzane jest z uzyciem jezyka, w ktérym argumenty pokazujace okreSlone
korzysci lub straty maja skloni¢ naszego alter ego do okreslonego dziatania
badz jego zaniechania. Perswadowanie ma rowniez dowiesé¢ czyjej§ racji
i tutaj zwykle zaangazowany jest proces jazni subiektywnej. Perswazja, nawet
jeSli jest stanowcza, jest generalnie lagodna forma nacisku na partnera
negocjacji do przyjecia okre§lonych opcji dziataniowych badz pogladow.
Z kolei uleganie perswazji przez jedna ze stron interakcji moze by¢ elemen-
tem dochodzenia do kompromisu w procesie negocjacji. Uleganie nie ozna-
cza, ze dana osoba zostala faktycznie przekonana. Przekonywanie jest
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dzialaniem na poziomie interakcji i tylko z dzialan mozemy wnioskowaé
0 obserwowalnym wyniku tego subprocesu, natomiast nigdy nie bedziemy
pewni, czy osoba poddana przekonywaniu rzeczywiscie przejela poglady osoby
perswadujacej. Osoba rozpoczynajaca przekonywanie moze wstepnie kontrolo-
wacé przebieg interakcji, jednak rozpoczgcie ,,kontrprzekonywania” doprowa-
dza zwykle do odzyskania réwnowagi sit w interakcji. Zaniechanie przekony-
wania konczy proces perswazji. Wowczas moze rozpoczaé sic uruchomienie
innych subprocesow negocjacyjnych, np. zagrozenie uzycia przemocy.

2.3. Zagrozenie uzycia przemocy

Przemoc moze mie¢ charakter bezposredniego uzycia sily fizycznej. Jednak
czgciej ma charakter bardziej symboliczny, mimo to w swych skutkach
bardzo realny dla biografii jednostek lub nawet grup pracowniczych. Jesli
kierownik nie moze pracownika przekonac do swoich racji, dzialan i polecen,
to moze przej§¢ w swym postgpowaniu do zagrozenia zwolnieniem z pracy.
Jest to faktycznie przemoc o charakterze interakcyjnym, w dodatku akcep-
towana i normalizowana w dyskursie organizacyjnym i zarzadczym. Dla
kierownikéw przepisy prawa pracy moga by¢ w tym kontekécie ,,strukturg
odniesienia’ do okreSlonych strategii dziatan w interakcjach z podwladnymi.

2.4. Przemoc bezposrednia

Przemoc — jak juz stwierdzono — moze mie¢ charakter bezposredniego
uzycia sily fizycznej. Jednak w kontekscie organizacyjnym i zarzadczym
rzadko si¢ ona obecnie pojawia. Choé jest niezgodna z prawem, wystepuje
w wielu instytucjach totalnych.

Jedna z form przemocy bezposredniej w organizacjach jest molestowanie
seksualne lub tzw. mobbing czy bulling. Zjawiska te maja charakter interak-
cyjny; w interakcji sa wytwarzane, podobnie jak i ich definicje jako zjawisk
patologicznych. Wplywa to silnie na jazd subiektywna jednostki, modyfikujac
ja na podstawie jazni odzwierciedlonej, ktéra zwykle jest negatywna. Jedno-
stka zaczyna postrzegaé siebie w $wietle negatywnym, co ma reperkusje dla
jej motywacji do pracy, a takze czesto prowadzi do calkowitej destrukcji
tozsamosci.

2.5. Kontrolowanie

Kontrola zachowan organizacyjnych jest jednym z podstawowych dzialan
w pracy kierowniczej i zarzadezej. Kontrola dotyczy przede wszystkim sposo-
bow definiowania tozsamosci i treici tozsamosci podwladnych versus kierow-
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nik. Kontrola tzw. zachowan pracowniczych to nic innego niz nalozenie
okreslonej definicji toZsamo$ci na partnera interakcji i spowodowanie jej
przyjecia, a nastgpnie podtrzymywanie jej przez dluzszy okres. Do tozsamosci
sa przypisane okreSlone normatywne oczekiwania, nie tylko okreSlone or-
ganizacyjnie, ale rOwniez spolecznie i kulturowo. Dzialania pracownikdéw
wynikaja z definicji siebie powstalych na bazie postrzezen innych. Kierownik
moze by¢ monopolista tych postrzezen, za§ podwladny moze nie mie¢ innej
przestrzeni symbolicznej dla znalezienia kategorii do postrzegania siebie jako
pracownika, a nawet jako czlowieka.

2.5.1. Kontrolowanie kontekstow sSwiadomosci

Problem tajnosci i utajnienia od dawna byl przedmiotem zainteresowania
socjologow (Simmel, 1922/2005: 234-279; Goffman, 1969, 1959/81). Kierow-
nicy, kontrolujac tozsamosciowy kontekst, tj. kim jestes ty i kim jestem ja
w danej sytuacji, w okreslonej organizacji uzywaja ,,pracy nad kontekstami
$wiadomosci”.

Pojecie kontekstu $wiadomoSci (awareness context) zostalo utworzone
przez B. Glasera i A. Straussa (1964), i odnosi si¢ do stopnia i rodzaju
wiedzy uczestnikOw interakcji o tozsamosci partnera i o swojej wilasnej,
postrzeganej oczyma partnera. Jest to rozwinigcie intuicji G. Simmela doty-
czacej problematyki zachowywania tajemnicy odnosnie do wlasnej prywat-
nosci w relacjach z innymi. Wedlug Glasera i Straussa mozna wyr6znié
cztery typy kontekstow Swiadomosci:

1. Otwarty kontekst $wiadomoSci — kazdy z uczestnikOw zna zaréwno au-
tentyczna tozsamos$C partnera, jak i swoja wlasna, widziana oczyma
partnera interakcji. W pracy kierowniczej jest to charakterystyczne dla
otwartej pracy zespolowej, w ktorej idee kooperacji i wzajemnego wspa-
rcia sa niezwykle istotne i gdzie pracownicy wiedza wszystko o swoich
dzialaniach.

2. Zamknigty kontekst $wiadomosci — jeden z uczestnikOw interakcji nie zna
zarOwno tozsamos$ci partnera, jak i swojej wlasnej, widzianej oczyma
partnera. W pracy kierowniczej ten kontekst moze si¢ odnosi¢ do réznych
sytuacji, np. podtrzymywania nimbu wielkosci kierownika. Pewna doza
tajemniczo$ci jest niezbedna do kreacji wybitnej tozsamosci. Czesto za-
mkniety kontekst odnosi si¢ do sytuacji manipulowania podwladnymi
przez kierownika, i odwrotnie.

3. Kontekst podejrzen — jeden z uczestnikOw podejrzewa prawdziwa toz-
samos¢ partnera fub jego prawdziwy poglad na wlasna tozsamosé. Kon-
tekst ten charakteryzuje stabo zintegrowane zespoly, o stabym przywodz-
twie, gdzie manipulacje dominuja nad negocjacyjnym sposobem rozwia-
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zywania problemow. Taki kontekst generuje kultur¢ organizacyjna, w kto-
rej nie ma identyfikacji z zespolem; mozna ja nazwaé kultura antyefek-
tywnosciowaq.

4. Udawany kontekst $wiadomoSci — obaj uczestnicy znaja swoje tozsamosci,
ale udaja, ze nie wiedza, kim s3 naprawde. Kontekst udawania moze miec¢
miejsce w pracy kierownika, gdy kierownik i/lub czlonkowie zespolu
pracowniczego dla dobra kooperacji i podtrzymania interakcji wzajemnie
udaja, iz nie posiadaja okreslonych informacji na temat partnera interakcji.
Podobnie mozna sklasyfikowa¢ interakcje wystgpujace w okreSlonym typie

kontekstu $wiadomosci. Kontrolowanie kontekstu §wiadomosci jest niezwykle

istotne w negocjacjach, w ktorych przyjelismy okre§lony kontekst na samym
ich poczatku. Zmiana kontekstu wiaze si¢ z perturbacjami dotyczacymi
prezentowanej przez nas tozsamo$ci. Moze to mie¢ szczegdlne znaczenie

w pracy kierownika — menedZera czy przedsigbiorcy negocjujacego z pracow-

nikami. Odkrycie przez alter ego innej tozsamosci niz ta, ktéra chcielismy

zaprezentowa¢, w okreSlonym kontekscie moze si¢ wigza¢ z powainymi
reperkusjami odnos$nie do naszej samooceny, a takze pojawi¢ si¢ moga
okreflone negatywne emocje, np. wstyd lub upokorzenie. W negocjacjach
zwykle utrzymywanie w tajemnicy swojej tzw. BATNY (najlepszej alter-
natywy dla negocjowanego porozumienia) wytwarza zamknigty kontekst

Swiadomosci, ktory jednak moze przej§¢ w ,kontekst podejrzen”, gdy part-

ner/partnerzy interakcji zaczynaja podejrzewaé, co si¢ kryje za utrzymywana

tajemnica, a my podejrzewamy, Ze partnerzy rOwniez czego$ sic domyslaja.

2.5.2. Kontrolowanie czasu pracy

Wplyw kierownika na kontrolg czasu pracy jest procesem okreslajacym
zaangazowanie procesow jazni w ksztaltowanie wyobrazenia o sobie pracow-
nikéw. Jazn odzwierciedlona jednostki moze by¢ przez diugi badz krotki
czas pod wplywem postrzezen innych uczestnikéw sytuacji pracy. Tozsamo$é
jednostki moze by¢ zdominowana przez to, co ona mysli, ze inni mysla
o niej w pracy. Im dluzej przebywa w miejscu pracy, tym mniej moze byé
pod wplywem ,,znaczacych innych” spoza pracy. Kontrolowanie czasu pracy
jawi si¢ zatem tutaj jako warunek interweniujacy, okreSlajacy procesy toz-
samofciowe i w konsekwencji autodefinicj¢ jednostki (Dymarczyk, 2005).

2.6. Motywowanie jako proces

Motywowanie jest procesem o charakterze tozsamosciowym. Nagradzanie
lub karanie pracownikéw (obojetne materialne czy niematerialne) jest wply-
waniem na ich poczucie dumy lub wstydu. Otrzymanie nagrody ma charakter
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relacyjny. Ja otrzymalem nagrodg, a inny nie otrzymatl lub otrzymat nagrode
o nizszej wartosci niz ja. W konsekwencji odczuwam dume i przywiazuj¢ sig
do dziatan, ktére doprowadzily do nagrody. Identyfikuje si¢ i jestem iden-
tyfikowany poprzez dziatania, ktére do tego doprowadzity. Moge nasilié te
dzialania, poniewaz pragn¢ nadal by¢ dumny w relacji do dawnego wyob-
razenia o sobie iflub w relacji do innych. Duma jest czgscia mojego odczucia
siebie i mojej indywidualnosci.

Je§li natomiast jestem napominany lub ukarany, wtedy bardziej do-
tkliwie odczuwam wstyd, a nawet upokorzenie. Identyfikacja z dzialania-
mi, ktére do niego doprowadzily, maleje. Zaczynam wstydzi¢ si¢ z tego
powodu, iz si¢ zawstydzilem. Ponadto inni widzac méj wstyd, sa czesto
zaklopotani z tej racji, i ja zaczynam si¢ wstydziC rOwniez z tego powo-
du, ze oni si¢ wstydza. Wpadam ostatecznie w potrojna spirale wstydu;
jedna dotyczy mojego zawstydzenia wewnegtrznego, druga — zawstydzenia
innych postrzezeniem mojego zawstydzenia, i ostatecznie dochodzi do
sprzgzenia tych dwoch rodzajow wstydu. Operacje na emocjach, ktérych
dokonuj¢, kreuja zatem moja tozsamoS$C¢ i okreSlaja, kim jestem. Moja
interpretacja tego, jak inni mnie widza, opracowywana w konwersacji
wewnetrznej, ksztaltuje pewna pulapke tozsamosciowa, z ktorej, gdy poja-
wia si¢ upokorzenie, moze nie by¢ innego wyjScia poza odejSciem z or-
ganizacji.

To, w jaki sposob jest skonstruowany ,,system” motywowania w danej
organizacji, wplywa na to, na ile ja sam bedg siebie motywowat do osiggania
celow organizacyjnych i stanowiskowych. Mogg mie¢ pewna swobode wplywu
na to, na ile w najblizszym czasie zmusz¢ si¢ do zwigkszonego wysitku, by
uzyskiwa¢ nagrody i na ich bazie budowa¢ swoja dume¢ z pracy i kreowaé
lub podtrzymywac swoja tozsamos$¢. Moja tozsamosC jest zatem konstruo-
wana poprzez praktyki motywowania, a zatem praktyki zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi. Praktyki te staja si¢ zatem moja ,,strukturg odniesienia”, o ile
je rozpoznaj¢ lub postrzegam efekty owych praktyk. Nowoczesne metody
motywowania sg tak skonstruowane, by pracownicy sami dopelniali wska-
zania decydentéw i sami regulowali czas pracy oraz podejmowali inne
dziatania w celu osiagnigcia okreslonych nagréd symbolicznych lub material-
nych. Samodzielno$¢ i ,,autonomia decyzyjna” stanowia nie tylko praktyki
zarzadzania, ale staja si¢ elementem autokoncepcji uczestnikéw organizacji.
Metody motywowania sa zatem narzgdziami zarzadcoéw organizacji do pracy
nad tozsamoscia pracownikow oraz, ze wzgledu na swe znaczenie subiek-
tywne dla nich, staja si¢ treScia tozsamosci pracownikow. Struktura od-
niesienia moze wigc by¢ caltkowicie uwewngtrzniona. Tylko zakwestionowanie
tozsamosci pracownika przez ,jazn odzwierciedlona™ i/lub w konwersacji
wewngtrzne]j jednostki pozwoli na odrzucenie danej tozsamosci i jednoczesnie
zwiazanej z nig struktury odniesienia.
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3. Zakonczenie

Dzialania organizujace i organizacyjne, tzw. ,,struktury organizacyjne” sa
przesycone kierujacymi nimi procesami jazni. Dzigki nim oraz poprzez
procesy interakcyjne organizacje sa nicustannie konstruowane. Tozsamosci
(nabyte, osiagane i/lub prezentowane) aktorow decyduja o tym, jak struktury
organizacyjne bgda przez aktoréw uzyte. ,,Struktury organizacyjne” jako
pewne zasoby interakcyjne, w trakcie uzywania staja si¢ dla uczestnikow
,strukturami odniesienia”. Aktorzy uczestnicza w dzialaniach dotyczacych nie
tylko ich organizacji, ale tez profesji i spotecznych Swiatéw. W dzialaniach
ogniskuje si¢ to, co jest nazywane tzw. ,,otoczeniem organizacyjnym”, a co
nazywamy postrzeganymi przez nas powiazaniami pomi¢dzy rynkiem, §wia-
tem polityki, kultura, $wiatem nauki itd. Otoczenie znajduje si¢ w samej
organizacji, a nie na zewnatrz. Nie jest czynnikiem determinujacym, ale
elementem struktury odniesienia. Wszystko to wywohuje ciagla fluktuacie,
zmiang, transformacj¢ organizacji w jej codziennym istnieniu. Wbrew pozo-
rom, wchodzac codziennie do tej samej organizacji, wchodzimy do organizacji
Zzmienionej i zmieniajacej si¢ w naszych postrzezeniach i dzialaniach. Statosé¢
struktur jest tylko naszym postulatem normatywnym. Czasami niezwykle
istotnym np. dla naukowcow probujacych tworzy¢ modele wyjasniajace, by
zatrzymac na chwile organizacj¢ w jej naturalnym ruchu i podda¢ ja analizie.
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Recepcja nurtu interpretatywnego
w naukach o zarzqdzaniu

L UKASZ SULKOWSKI

Podejécie interpretatywne rozpowszechnia si¢ w naukach o zarzadzaniu. Opiera si¢ ono
na kilku zatozeniach. Kluczowe jest rozumienie rzeczywistosci organizacyjnej jako konstruktu
spolecznego, a dorobku nauk o zarzagdzaniu — jako przejSciowego konsensu ,,wspélnoty
komunikacyjnej” badaczy i praktykow. Ma prowadzic do identyfikacji gier jezykowych
toczacych si¢ zaréwno na poziomie dyskursu zarzadzania, w lonie poszczegdlnych nurtow
i teorii, a nawet na skalg¢ lokalng w organizacjach. Zaangazowana postawa badacza oznacza
zgode na ingerowanie w pozmawany $wiat organizacji. Orientacja neopragmatyczna row-
nowazy dyskurs naukowy i potoczny. Postrzeganie znaczenia proceséw hermeneutycznych
i symbolicznych akcentuje historyczny i nieuniwersalny charakter wiedzy o zarzadzaniu.
Postulowane jest wykorzystanie metodologii humanistycznej zaczerpnigtej z antropologii
kulturowej, socjologii humanistycznej, lingwistyki, pedagogiki, nauk kognitywnych i psy-
chologii. Przyjmujac zaproponowane zaloZemia, mozna zaproponowaé reinterpretacje pod-
stawowych poje¢ i koncepcji zarzadzania dotyczacych strategii, struktury i kultury orga-
nizacyjnej.

1. Wstep

W naukach o zarzadzaniu w ciagu ostatnich kilku dekad nastapit rozwéj
koncepcji, ktore mozna lokowaé w nurcie symboliczno-interpretatywnym.
Bazuja one na podobnych zaloZeniach zaczerpnig¢tych z humanistyki. Inter-
akcjonizm symboliczny, uwazany za poczatek perspektywy interpretatywnej,
pojawil si¢ na gruncie socjologii i antropologii kulturowej, a jego wplywy
mozna dostrzec rowniez w filozofii, lingwistyce, naukach historycznych
i politycznych (Blumer, 1969). Recepcja dokonan bogatego i niejednorodnego
nurtu interpretatywnego do zarzadzania jest coraz wyrazniejsza i dlatego
warto podja¢ probe identyfikacji podstawowych zalozen zaadaptowanych
dla potrzeb nauk o zarzadzaniul. Stosunkowo niewielu autoréw konsekwen-
tnie i $wiadomie eksploatuje teorie nurtu interpretatywnego?, jednak wiele

! Okreslenia: stanowisko, nurt, perspektywa i orientacja interpretatywna uzywane sg w tym
artykule zamiennie.
2 Naleza do nich: K. E. Weick, N. Brunsson, J. Van Maanen, M. Pacanowsky.
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zalozen epistemologicznych i metodologicznych tej orientacji zakorzenilo sie
w zarzadzaniu. Celem artykulu jest zatem analiza kilku wybranych watkow
refleksji epistemologicznej i metodologicznej, wykorzystywanych w naukach
o zarzadzaniu, a zaczerpmi¢gtych z nurtu interpretatywno-symbolicznego.
Opisywane tutaj zalozenia opieraja si¢ na szerokim ujeciu podejscia inter-
pretatywnego obejmujacym teorie rol, percepcji jednostkowej i spolecznej,
teori¢ dramaturgiczng, sprz¢zenia jezyka i kultury oraz grup odniesienia
(Kuhn, 1964: 61-84).

2. Zalozenia podejscia interpretatywnego

2.1. Konstruktywizm spoleczny

Epistemologicznym punktem wyjScia jest perspektywa refleksyjnego,
uwiklanego w relacje z innymi ludZzmi podmiotu poznajacego. Konstruk-
tywizm spoleczny oznacza przyjecie zalozenia spolecznego tworzenia rze-
czywistosci. K. Weick w odniesieniu do procesu organizowania — podob-
nie jak P. Berger i T. Luckmann w sferze proceséw spolecznych — uznal,
ze rzeczywisto$C jest kreowana przez aktoréw spolecznych (Weick, 1979;
Berger, Luckmann, 1966). Wigzi migdzy ludzmi, komunikacja w grupie,
sprawowanie wladzy, przywodztwo czy kierowanie, zgodnie z zaloZeniami
realizmu, nie sa bytami ani relacjami obiektywnie istniejacymi. Sa one
intersubiektywne, a wigc stanowione przez grupowe i indywidualne proce-
sy negocjowania znmaczen. Ich status ontologiczny jest inny niz obiektow
materialnych. Nie mozna jednak ignorowac faktu, Ze S$wiat organizacji
opiera si¢ rOwniez na podstawach materialnych, ktére co prawda niosg
okreslone znaczenia, ale nie sa li tylko znaczeniami. Aspekty materialne
funkcjonowania organizacji maja zatem status ontologiczny bytow obiek-
tywnych, a nie tylko intersubiektywnych. Dotyczy to na przykitad maszyn,
urzadzen, surowcow czy produktoéw materialnych. Mozna jednak postawié
tezg, ze w Swiecie organizacji tworzy si¢ swoiste sprzgzenie zwrotne. Wo-
kot rzeczywistosSci materialnej tworza si¢ konwencje o charakterze spolecz-
nym i zwrotnie oddzialuja na rzeczywisto§¢. Powstaje w ten sposob on-
tologia intersubiektywnego S§wiata grup spolecznych i organizacji wspol-
grajacego z obiektywnie istniejacymi przedmiotami.

Stanowisko interpretatywne wykazuje umiarkowany konstruktywizm spo-
feczny, w przeciwienstwie do radykalnych opcji postmodernistycznych3.

3 Por. Boje, Gephart Jr., Thatchenkery, 1996.
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W epistemologii konstruktywistycznej czlowiek jest tworca $wiata. Przez
proces interpretacji nadaje swemu otoczeniu sens i strukturyzuje je w po-
znawalne i poddajace si¢ ksztaltowaniu byty. PodejScie interpretatywne
akcentuje sprze¢zenie pomigdzy odkrywaniem i kreowaniem S$wiata przez
czlowieka w procesie poznania. OczywiScie rzeczywisto§C nie jest wylacznie
konstruktem spolecznym czy jezykowym, jednak komponenty kulturowe
wspolgraja w tworzeniu i postrzeganiu Swiata organizacji. W tym rozumieniu
podmiot jest nie tylko odkrywca, ale i artysta.

Konstruktywizm spoleczny sklania badaczy koncentrujacych si¢ na per-
spektywie interpretatywno-symbolicznej do postrzegania organizacji przede
wszystkim przez pryzmat proceséw spolecznych zwiazanych z nadawaniem
i odczytywaniem znaczen. W$réd nos$nych przykladéow konstruktywizmu
w zarzadzaniu znalez¢ mozna: koncepcje kultury organizacyjnej (np. L. Smir-
cich, E. H. Scheina), subkultur organizacyjnych (J. Van Maanen, R. S. Bar-
ley) czy dominujacej logiki strategii (Smircich, 1983a: 55-65; Schein, 1965:
60; Van Maanen, Barley, 1984: 287-366).

2.2. Organizacja jako konsens spoleczny

Zdaniem badaczy interpretatywistow, lad organizacyjny nie istnieje
obiektywnie, lecz jest wcigz podtrzymywany, rekonstruowany i modyfiko-
wany przez jednostki i grupy dzialajace w organizacji oraz wokot niej.
Organizacja i procesy zarzadzania sa tworzone przez grupy w procesach
instytucjonalizacji, uprawomocnienia i internalizacji, i maja charakter umo-
wny — sa zbiorowym konsensem (Berger, Luckmann, 1966). Interesy i wply-
wy ekonomiczne oddzialuja na réwni z politycznymi, spolecznymi i psycho-
logicznymi.

Oczywiscie proces negocjowania znaczen nie ma wylacznie charakteru
racjonalnego. Uczestnicy Zycia organizacyjnego przyjmuja umowna rzeczywis-
to$¢ jako co$§ zastanego i oczywistego, podczas gdy nieSwiadomie prowadza
caly czas spoleczna gre negocjacyjna. Hierarchia organizacyjna, charyzmatycz-
ne przywodztwo, autorytet, grupa nieformalna, subkultury, a nawet strategie
maja charakter konwencji, ktére czasowo utrwalily si¢ w konsens spoleczny
i sa w danej organizacji podtrzymywane przez samych uczestnikéw interakcii.
Sita, trwalo$¢ i racjonalizm tych umow sa zréznicowane. Organizacja istnieje
rowniez dzigki silnym konwencjom spolecznym, ktére znajduja odzwiercied-
lenie w stanowionym prawie. Moina powiedzie¢, Zze zaangaZowanie w gre
spoleczna i pod§wiadoma wiara w trwalo$¢ chwiejnych przeciez konwenciji
podtrzymuja ciaglo$¢ organizacji.
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2.3. Kognitywna rola jezyka

Po ,,przelomie jezykowym” w wielu nurtach nauk spolecznych przy-
jmowane jest zalozenie, Ze jezyk stanowi podstaw¢ poznawcza rozumienia
$wiata* — jezyk odlegly od wyidealizowanego obrazu jgzyka sformalizowane-
go, a blizszy rozumieniu kulturowemu. Wittgensteinowskie okreSlenie ,,ro-
dziny wyrazow” przeniesione na grunt zarzadzania be¢dzie wigzalo si¢ z plyn-
no$cia znaczen nadawanych roznym pojeciom w $wiecie organizacji. Or-
ganizacja i proces zarzadzania sa z zalozenia wieloznaczne. Powiazane z nimi
okreslenia, budujace calg sfer¢ organizacji i kierowania, takie jak: wiadza,
przywodztwo, kierowanie, struktura organizacyjna, strategia, kultura or-
ganizacyjna, nie beda posiadaly jednego desygnatu i beda okreslane i wiazane
w roézny sposob.

Nurt interpretatywny akcentuje zmienno$¢ znaczen spolecznych Scisle
zwiazang z zalozeniem konstruktywizmu. Sposéb myslenia i méwienia tworzy
swoisty dyskurs wielu nurtow zarzadzania, ktoéry nie moze by¢ ujednolicony.
Zatem z samej spolecznej natury i jezykowego charakteru poznania wynika
wielo§¢ i niejednoznacznos¢ zarzadzania, ktére podobnie jak inne nauki
spoleczne nie moze pretendowaé do tworzenia ogélnych syntez i uniwersal-
nych teorii. Dazenia do stworzenia jednego dyskursu w zarzadzaniu s3
z zaloZenia utopia przywodzaca na mysl Lyotardowskie ,,wielkie narracje”
charakterystyczne dla fundamentalizmu epistemologicznego (Lyotard, 1997:
111). Od uje¢ postmodernistycznych podejscie interpretatywne roéini sig
jednak przyjeciem, ze dokonuje si¢ procesu poznawania i zmiany rzeczywis-
toéci, a nie jedynie glossuje w samoreplikujacych si¢ grach jezykowych.
Jezyk tworzy wielos¢ interpretacji, ktore ksztaltuja plynna sie znaczen.
Akty poznania i myslenia o procesach organizowania i kierowania znajduja
sic w kole hermeneutycznym (rys. 1). Porzucenie wyidealizowanej koncepcii
jezyka jako medium stanowiacego doskonale odzwierciedlenie rzeczywistosci
na rzecz podejScia konstruktywistycznego i pragmatycznego (jezyk ksztal-
tujacy opisywang rzeczywisto§€) niesie znaczace skutki epistemologiczne.
Granice poznania wyznaczane sa przez jezyk (Wittgenstein, 2002: 64, teza
5.6). Uksztaltowany dyskurs nauk o zarzadzaniu narzuca nam intersubiek-
tywne konstrukty myslowe w postaci: organizacji, przedsi¢biorstw, otoczenia,
a takze strategii, struktur, kultur.

4 Por. Whorf, 2002: 329-361.
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Rys. 1: Status ontologiczny rzeczywistoSci organizacyjnej (oprac. wlasne)

Konstytucja
rzeczywistosci
organizacyjnej

Warstwa Procesy Warstwa
matenglng ' interpretacji spotec_:zna’ )
rzeczywistosci rzeczywistosci

Warstwa
jezykowa
rzeczywistosci

2.4. Uwiklanie w praxis

Nurt interpretatywny stawia pytanie o nierozlacznoéé procesu badania
i zmieniania rzeczywistoSci organizacyjnej. Przyjmujac podejscie pragmatycz-
ne, mozna dostrzec, z¢ w naukach o zarzadzaniu epistemologia jest uwiklana
w praktyke. U swego zarania zarzadzanie zwigzane bylo z podejéciem
inzynierskim, ktorego istota jest projektowanie, wdrazanie i kontrola proce-
sow optymalizacji. Odkrycie zlozonoéci materii organizacyjnej zwiazanej
z zyciem spolecznym doprowadzito do odejécia od nadmiernie uproszczonych,
deterministycznych narzedzi zmian na rzecz bardziej wyrafinowanych, wy-
magajacych podejscia refleksyjnego. Jednak cel podejmowanych dzialat nadal
ma charakter pragmatyczny — podniesienie skutecznosci, efektywnosdci za-
rzadzania czy tez przyspieszenie rozwoju organizacji. Nauki o zarzadzaniu,
przejSciowo deklarujac orientacj¢ neopozytywistyczna, poszly bardziej w kie-
runku pragmatycznym, a wigc nastawione sa raczej na projektowanie i zmie-
nianie $wiata niZ jego czyste odzwierciedlanie i opisywanie (Rorty, 1979:
rozdz. 6).

Interpretujacy badacz organizacji zatraca rolg¢ obiektywnego, nieingeruja-
cego obserwatora na rzecz podmiotu aktywnie zaangazowanego w zmiang
badanej rzeczywistosci. Samo podejmowanie badania jest rownoznaczne z jej
zmienianiem. Sprz¢Zzenie badacz — poznawana rzeczywistosé powinno byé
opisywane jako nierozlaczne uwiklanie w poznawang i zmieniana rzeczywis-
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tos¢. Juz E. Mayo w eksperymencic Hawthhorne dostrzegl, ze badacz
organizacji wywiera znaczacy wplyw na badanych. Dlatego w zarzadzaniu,
podobnie jak i w innych naukach spolecznych, powinien zostaé odrzucony
podzial na podmiot przeciwstawiony przedmiotowi poznania.

Wyjasnianie potoczne jest w zarzadzaniu pierwotne, a w kazdym razie
rownouprawnione i wspolgrajace z wyjasnianiem naukowym (Schutze, 1972).
Widoczna jest koncentracja na kategoriach Zycia potocznego — ,,epistemologia
codziennoSci” (Suk-Young Chwe, 2001: 79-82; Deschamps, 1996: 220-221).
SpecjaliSci w zakresie zarzadzania postuguja si¢ hermetycznym jezykiem teorii
albo potocznym jezykiem praktyki. Wyrazny jest problem niewspémiernosci
tych dyskurséw, a jednak jako specjalisci od zarzadzania skazani jeste$my na
poddawanie ocenie zarOwno wyrafinowanych terminologicznie koncepcji teore-
tykow, jak i plynacych z praktyki i mocno osadzonych w potocznym dyskursie
pomystow guru zarzadzania (Micklethwait, Wooldridge, 2000: 360-369).

Koncepcie wskazujace na uwiklanie procesu organizowania w praxis,
ktore skutkuje brakiem mozliwosci tworzenia zobiektywizowanego procesu
poznania podmiot—przedmiot pojawiaja si¢ na gruncie zarzadzania zmianami,
zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania strategicznego, organizacyjnego
uczenia si¢ i kultury organizacyjnej. M. Croizier opisuje procesy zmian
opierajace si¢ na zaangazowaniu interweniujacego badacza, poshugujacego
si¢ kategoriami potocznymi (przyklady SNCF i Air France). Zaangazowany
badacz spoleczny staje si¢ wspoluczestnikiem dynamicznego procesu zmian
wypracowanego i wdrazanego przez grup¢. Podobne zalozenia przy$wiecaja
wielu koncepcjom i metodom lansowanym przez sektor konsultingu.

2.5. Zarzadzanie jako dzialanie symboliczne

Czlowiek w organizacji jest poszukiwaczem sensu, zorientowanym na
wartodci i angazujacym si¢ w sytuacj¢ badawcza. Akt poznawania jest
uwiklany w jezyk i zrelatywizowany kulturowo, a wigc stanowi dzialanie
symboliczne. Organizacja i zarzadzanie s3 w rOwnym stopniu oparte na
manipulowaniu rzeczami, jak i znaczeniami. Role organizacyjne sa iden-
tyfikowane i komunikowane poprzez zachowania symboliczne. Symbole
statusu, funkcji, pozycji i uprawnien organizacyjnych stanowia widoczny
przejaw wladzy. Kultura organizacyjna tworzy system symboliczny. Procesy
strategiczne, kognitywne i strukturalne w organizacjach rowniez opieraja si¢
na systemach znaczeniowych, co skutkuje uwiklaniem zarzadzania w kontekst
jezykowy i znaczeniowy.

Aspekt zarzadzania jako dzialania symbolicznego podkreslaja badacze
kultury organizacyjnej. M. J. Hatch (1993) proponuje opis kultury jako
dynamicznego procesu kreowania artefaktow, symboli, zalozen i wartosci
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poprzez interpretacj¢ i symbolizacje. Problemy wyrastajace z analiz kultury
symbolicznej, takie jak konstruowanie tozsamosci organizacji i jednostek
(Hatch, Schultz, 2004) oraz antropologia Zycia codziennego, stowa i jezyka,
znajduja coraz szersze odbicie w zarzadzaniu (Linsted, 2003).

2.6. ,,Migkka” metodologia

Metodologia zarzadzania obejmuje zar6wno problematyke poznania, jak
i doskonalenia nauk o zarzadzaniu. Rozdzial pomiedzy tymi sferami jest
w nurcie interpretatywnym bardzo nieostry. Proces poznania w zarzadzaniu
stanowi rodzaj ingerencji spolecznej i prowadzi do nie zawsze przewidywa-
nych zmian organizacyjnych. Metodologia zwiazana z zalozeniami inter-
pretatywno-symbolicznymi szybko si¢ rozwija i jest bardzo niejednorodna.
Interpretatywne metody i techniki badawcze wykorzystuje si¢ coraz czesiciej
w naukach o zarzadzaniu.

W zarzadzaniu pojawily si¢ metody antropologii organizacyjnej (etnologii
organizacyjnej). L. Smircich, M. Rosen, M. J. Hatch, a w Polsce M. Kostera
pokazuja mozliwoSci stosowania metod zaangazowanych i uczestniczacych,
zaczerpnigtych z antropologii kulturowej (Smircich, 1983: 160-172; Rosen,
1991: 1-24; Hatch, 1997: 275-288). Obejmuja one techniki: obserwacji
uczestniczacej, wywiadow poglgbionych (biograficznych, antropologicznych),
analizy tekstu i oraz inne jakosciowe badania terenowe. Pojawiaja sig
w naukach o zarzadzaniu roéwniez zastosowania metodologii pokrewnych
antropologii organizacyjnej, ale zaczerpnigte z socjologii: etnometodologia,
socjologia interwencji, teoria ugruntowana, metoda rozszerzonych studiow
przypadkow oraz badania uczestniczace.

Nurt interpretatywny obejmuje okreslone zalozenia epistemologiczne,
ktore znalazty odzwieciedlenie w wielu koncepcjach i metodach zarzadzania.
Obok wspomnianych wczesniej interpretatywnych koncepcji kultury organi-
zacyjnej, strategii i strukturyzacji wymieni¢ mozna réwniez: lokalizacje
i transfer znaczeri (Sampson, 1994: 10), organizacyjne uczenie si¢ (Schon,
1983, 115-128), metodologi¢ historii zycia (Jones, 1983: 147-159), tworzenie
map poznawczych (Bougon, 1983: 173-188) oraz perspektywe dramaturgiczna
(Mangham, Overington, 1983: 219-233). Podejécie interpretatywne opisuje
rzeczywistoS¢ organizacyjng uwiklana w kolo hermeneutyczne. Do rozumienia
prowadzi ruch mysli antycypujacy w ujgciu czgfci sens calosci, a w jednosci
calosci — konstruujacy sens poszczegdlnych czesci.

Zastosowanie projektu interpretatywnego w naukach o zarzadzaniu pro-
wadzi do czynnosciowego ujecia procesu organizowania, ktéry moze byé
rozpatrywany z punktu widzenia: tworzenia i interpretacji strategii, struk-
turacji organizacji oraz powstawania kultury organizacyjnej.
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3. Podsumowanie

Przedstawione tutaj zalozenia nurtu interpretatywno-symbolicznego sa
oczywiscie wyidealizowane i przefiltrowane z punktu widzenia recepcji przez
nauki o zarzadzaniu. Zatem pominigte zostaty wazne koncepcje: interpre-
towania znaczen w interakcji symbolicznej, definicji sytuacji jako kontekstu
znaczenia oraz koncepcja roli spolecznej (Hatas, 2006). W wielu konce-
pcjach zarzadzania pojawiaja si¢ jedynie wybrane elementy spo$réd omo-
wionej gamy. Jednak podejscie interpretatywne wydaje si¢ oferowaé wzgle-
dnie stabilng perspektywe, na gruncie ktorej powstaja swoiste metodyki
badan oraz teorie organizacji i zarzadzania. Rekonstrukcja podstaw tego
nurtu w naukach o zarzadzaniu odnosi si¢ w duzej mierze do opisanych
postulatow:

1) badania rzeczywisto$ci organizacyjnej jako konstruktu spolecznego;

2) poszukiwania obszar6w i zakresu konsensu spolecznego w zarzgdzaniu;

3) identyfikacji gier jezykowych toczacych si¢ zar6wno na poziomie dyskursu
zarzadzania, w lonie poszczegblnych nurtéw i teorii, a nawet na skalg
lokalna w organizacjach;

4) przyjecia, ze badacz ingeruje w poznawany §wiat organizacji i zmienia go
pod wplywem procesu badania;

5) uznania rownowaznosci dyskursoOw naukowych i potocznych w naukach
o zarzadzaniu,

6) postrzegania znaczenia procesOw hermeneutycznych i symbolicznych;

7) wykorzystania metodologii humanistycznej zaczerpnigtej z antropologii
kulturowej, socjologii humanistycznej, lingwistyki, pedagogiki, nauk kog-
nitywnych i psychologii.

Przyjmujac wymienione tu postulaty, mozna zaproponowac reinterpretacje
podstawowych poje¢ i koncepcji dominujacego nurtu zarzadzania dotyczacych
strategii, struktury i kultury organizacyjne;j.
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Organizacja jako proces strukturacji

AGNIESZKA KOLODZIEJ-DURNAS

W artykule przedstawiono propozycje traktowania organizacji jako procesu strukturacji. Jest to
polaczenie coraz bardzej popularnej koncepciji traktowania organizacji jako procesu z zatoze-
niami teorii strukturacji oraz innych pokrewnych jej teorii, w ktorych ciagle ,stawanie si¢”
struktury, reprodukcja Zycia spolecznego, jednoczesnie wystgpujace mozliwosci i ograniczenia
aktoroéw sg wyjasniane za pomocg podobnych mechanizméw. W dalszej czgéci tekstu zaprezen-
towano juz istniejace zastosowania teorii strukturacji oraz wiasciwego jej modelu procesu
podtrzymywania i modyfikacji struktur do badania i wyjasniania zjawisk trwania oraz zmieniania
si¢ organizacji, jak réwniez konceptualizacji tozsamoSci organizacyjnej. Odniesiono si¢ takze do
zyskujacego na popularnosci nurtu procesualnego postrzegania organizacji, a nastgpnie na-
szkicowano wizj¢ organizacji jako procesu strukturaciji.

1. Wstep

Teoria strukturacji Anthony’ego Giddensa od potowy lat osiemdziesia-
tych ubieglego wieku zyskuje na rozglosie. Wielu krytykuje go za kom-
pilacyjny i eklektyczny styl uprawiania teorii spolecznej, jednak biorac pod
uwage, Ze ten projekt teoretyczny jest jednym z kilku, ktére zdaja si¢
tworzy¢ nowy nurt mysli socjologicznej, nie mozna go lekcewazyé. Jego
sita polega migdzy innymi na tym, Ze przeciwstawia on ograniczenia
wezesniejszych nurtow, ktére zbyt mocno koncentrowaly si¢ na jednostce
— intencjonalnie dzialajacym i przewidujacym konsekwencje dzialania ak-
torze lub na spoleczenstwie — na emergentnym poziomie spolecznym, ktéry
byl czym$§ wigcej niz jednostka i przede wszystkim czyms$ determinujacym
jej dziatanie.

Teoria strukturacji jako wizja plynnego i ciaglego podtrzymywania
i modyfikowania rzeczywisto$ci spolecznej jest wykorzystywana na gruncie
badan nad organizacjami. Z drugiej strony, subdyscypliny nauk spole-
cznych zajmujacych si¢ organizacja coraz chetniej przedstawiaja ich wy-
obrazenia jako procesu. Stad by¢ moze warto si¢ zastanowiC, czy wy-
razenie ,organizacja jako proces strukturacji” nie byloby ciekawa pro-
pozycja zarysowania punktu wyjScia do projektowania badan nad or-
ganizacjami.
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2. Struktura a strukturacja

Wielu wspolczesnym teoretykom termin ,,struktura spoleczna” wydat sig
nie tylko jednym z najbardziej nieuchwytnych poje¢ (cho¢ jednym z najwai-
niejszych) (por. Marshall, 2004: 366), ale i takim, ktorego dotychczasowe
konceptualizacije, a §ciSlej — ich kierunek byt nie do konca wlasciwy, a wysilki
niewystarczajace. By¢ moze nowe spojrzenie na strukturg jest zreszta wyni-
kiem nie tylko wcze$niejszych niesatysfakcjonujacych wynikéw poszukiwan
w tym zakresie, ale i przyspieszonych, czy nawet gwaltownych zmian w ob-
rebie samego desygnatu.

To nowe spojrzenie wigze si¢, moéwiac w duzym uproszczeniu, z przesu-
nigciem akcentu ze statycznego ku dynamicznemu ujeciu konstrukcji, kon-
stytucji czy kondycji spolecznej; mowi si¢ np. o stanowieniu spoleczefistwal,
czy nawet samostanowieniu spolecznym. Wida¢ to chocby po samych ter-
minach: struktura — strukturacja, system — systemowo$é, uklad zaleznosci
— nieustanna reprodukcja. Definicji struktury jest by¢ moze tak wiele, jak
wiele definicji kultury, ale wystarczy powola¢ si¢ na polskiego klasyka
— Stanistawa Ossowskiego, a nastgpnie na réwniez uznanego brytyjskiego
socjologa Anthony’ego Giddensa, by odczu¢ t¢ rdéznice w postrzeganiu
»natury” istnienia spoleczenstwa. , W definicji Ossowskiego [z 1968 r.]
struktura spoleczna jest systemem, ktory daje si¢ sprowadzié do trzech
kategorii stosunkow: zaleznosci wynikajacych z podziatlu pracy, tj. podziatu
funkcji, zaleznosci jednostkowych wynikajacych z przywilejow posiadania
mniej lub bardziej stalych $rodkéw przymusu wzgledem innych; wreszcie
stosunkow wigzi, dystansow i antagonizméw spolecznych” (Domanski, 2004:
16). Dla Giddensa struktura to reguly i zasoby. ,,Giddens postrzega strukture
jako to, czym postuguja si¢ aktorzy, a nie jako jaka$ rzeczywistosé zewnet-
1zna, ktora popycha aktoréw i kieruje nimi. Definiuje strukture jako reguly
i zasoby, ktére moga ulegal przeksztalceniom, kiedy aktorzy uzywaja ich
w konkretnych okolicznosciach. [...] Zatem struktura to nie tajemniczy system
kodéw, jak przyjmowal Levi-Strauss i inni idealiSci strukturalni, ani nie
zestaw determinujacych parametréw i zewnetrznych przymusow, jak utrzy-
muja Blau i inni makrostrukturaliSci. W koncepcji Giddensa struktura
spoleczna pozostaje podatna na przeksztalcenia i elastyczna, stanowiaca
«czgsé» aktoréw w konkretnych sytuacjach i wykorzystywana jest przez nich
do tworzenia wzordw relacji spolecznych w czasie i przestrzeni” (Turner,
2004: 575). Dla Giddensa kluczowe znaczenie dla zrozumienia funkcjonowa-
nia spoleczefistwa ma strukturacja. Strukturacja to proces wplywania na
siebie struktury i interakcji spolecznych: ,[..] strukturacja stanowi dualny

! Stefan Amsterdamski tak przelozyt stowo constitution w tytule polskiego wydania dzeta
A. Giddensa The Constitution of Society. Znamienny tu jest tryb niedokonany.
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proces, w ktorym reguly i zasoby wykorzystywane sa do organizowania
interakcji w czasie i w przestrzeni, a dzgki takiemu ich wykorzystaniu
stuza do odtwarzania lub przeksztalcania tych regul i zasobow” (Turner,
2004: 575-576). Struktura istnieje o tyle, o ile nastapi strukturacja; struktura
jest potencjalnoscia, zdolnoscia, ciagle stajaca si¢, o ile pojawia si¢ praktyki
ja wykorzystujace i umozliwiajace, wcielajace, wskrzeszajace potencje, le-
gitymizujace je jednoczesnie. I to praktyki sa tym, co jest widoczne, wigc
zdaniem Giddensa czyms$, czym teoretyk spoleczny moze si¢ zajac.

Wydaje si¢, ze teoria strukturacji to tylko jeden (cho¢ najbardziej re-
prezentatywny) z kilku podobnych spojrzen na ontologie spoleczenstwa wsrdd
wspolczesnych teoretykéw w socjologii, jak chocby ujecia autorstwa Margaret
Archer, Norberta Eliasa, Pierre’a Bourdieu czy Piotra Sztompki.

Cho¢ morfogeneza to nie to samo co strukturacja, bo akcentuje si¢ tu
nie jednoczesnosC, a stadialno$¢ i paralelno$¢ reprodukcji struktur, to teoria
Margaret Archer moze si¢ zalicza¢ do wspomnianego nowego traktowania
spoleczenstwa. Jest to teoria dwoch oddzialujacych na siebie stanéw: morfo-
genezy i morfostazy. W pewnym sensie morfogeneza (dynamiczny proces)
prowadzi do morfostazy (stanu bardziej statycznego). A morfogeneza dzieje
sie pod wplywem oddzialywania praxis na pole jednostkowostrukturalne,
ktore daje w rezultacie nowe struktury, a rOwnoczesnie przeksztalca osobo-
wosciowe wlasciwosci poszczegélnych osob, ktére wraz z nowa kondycja
strukturalna na nowo i w zmodyfikowany sposob wplywaja na dalsza
reprodukcj¢ rzeczywistosci spolecznej (por. Sztompka, 1991: 36).

Inna proba podejscia do tworzenia teorii spolecznej jako poszukiwania
odpowiedzi nie tyle na to, czym jest spoleczenstwo, a raczej — jak si¢ ono
dzieje, jest teoria figuratywna Norberta Eliasa. Figuracja nazywa on proces
stawania si¢ ,,Srodowiska”, w ktorym zanurzony jest czlowiek jako nieustan-
nie zmieniajaca si¢ wypadkowa dzialan wszystkich aktor6w, permanentnie
modyfikujacy si¢ wynik ich gry (por. Bauman, 1998: 163; Hatas, 2005: 60).

Pierre Bourdieu to teoretyk spoleczny bardzo czgsto wymieniany ,,obok”
Giddensa (w podobnych kontekstach), jednak, co ciekawe, obaj uczeni
rzadko si¢ na siebie powoluja. Koncepcja habitusu Bourdieu — spolecznie
ustanowionej ,,natury” dzialajacego podmiotu, ktory podejmujac praktyki
codzienne, doktada swoja czastke do wylaniania si¢ coraz to nowego ksztattu
,»przestrzeni” stanowiacej nowe warunki dziatania aktorow, bywa porow-
nywana do teorii strukturacji w poszukiwaniu podobienstw lub wskazaniu
roéznic; w obu przypadkach dowodzi to pokrewienstwa toku mysSlenia obu
autoréw (por. Jacyno, 1997).

Sztompka takze podaza tropem przezwycigzania ograniczen poprzednich
paradygmatow w naukach spolecznych. Wychodzac od konstatacji nadmier-
nego determinizmu strukturalnego badz jednostkowego, konstruuje wizje
stawania si¢ spoleczenstwa w wielu elementach podobna do teorii strukturacji
(por. Sztompka, 1991).
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Wspomniane tu wizje réznych autoréw dzieli pewne odczytanie praktyk
spolecznych na podobiefistwo istnienia aktow mowy, ktére funkcjonuja tylko
wowczas, gdy kto§ wecieli je w Zycie (por. Szacki, 2002: 886-887). Ponizej
traktuja o tym, jak te intuicje adaptuja czy podzielaja piszacy o wspolczes-
nych organizacjach.

3. Przyklady zastosowania teorii strukturacji
do badan nad organizacjami

Zarysowane powyzej stanowiska wspolczesnych teoretykdw i ich widzenie
,,dziania si¢” spoleczenistwa skladaja si¢ na — moze nie do konca nowy, ale
coraz bardziej wyrazisty — nurt w teorii socjologicznej, w ktorym praktyki
reprodukcji zycia spolecznego sa w centrum analizy. I to praktyki na kazdym
poziomie, cho¢ Giddens chee przezwycigzy¢ ograniczenia ujecia makro- versus
mikro- czy mezostrukturalnego. Takie konsekwentne koncentrowanie si¢ na
obserwowaniu praktyk, a nie na konstruowaniu abstrakcyjnych sieci powia-
zan dla przedstawienia istoty funkcjonowania caloéci spolecznych, zyskalo
uznanie wsrod badaczy organizacji.

Juz w 1982 1., a wigc rok przed wydaniem The Constitution of Society.
The Outline of Structuration Theory, termin ,strukturacja” byt uzywany
w kontekscie badan nad przedsigbiorstwami i instytutcjami (Giddens uzywat
go we wczesniejszych swoich pracach). Peter K. Manning w artykule Or-
ganizational Work: Structuration of Environments stawia pytanie o defi-
niowanie organizacji i jej otoczenia oraz ich wzajemnych powiazan (por.
Manning, 1982). Rok po6zniej autorzy Paul J. DiMaggio i Walter
W. Powell zastanawiaja si¢ nad tym, co sprawia, ze organizacje sa tak
do siebie podobme, albo — fciflej — Ze z biegiem czasu coraz bardziej
si¢ do siebie upodabniaja. I stawiaja tez¢ o wplywie kilku czynnikéw
na izomorficzng zmiang, migdzy innymi mechanizméw strukturacji (por.
DiMaggio, Powell, 1983).

Znana badaczka organizacji Mary Jo Hatch, na konferencji w Warszawie
w 1997 1., ktora oparla si¢ migdzy innymi na teorii strukturacji Anthony’ego
Giddensa, pod jej wplywem dokonala poréwnania struktury organizacji do
jazzu improwizacyjnego, taczacego aspekty czasowe i emocjonalne. Sugero-
wala, ze takie ujecie poszerza Giddensowskie pojecie dualnosci dzieki skon-
centrowaniu si¢ na parze: struktura-improwizacja jako komplementarne;
do przeciwstawienia: struktura-sprawczos§¢/dzialanie. Podkresla ona, ze wilas-
nie w improwizowanym, odbieranym na Zywo jazzie mozna doskona-
le dozna¢, zrozumie¢, co mial na mysli Giddens, méwiac o dwojakich
wiasciwosciach struktur: ograniczajacych i dajacych mozliwosci (por.
www.it.com.pl./scos/hatch.htm).
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Inna uczona zajmujaca si¢ organizacjami Wanda Orlikowski przywolala
jeszcze jedno poréwnanie strukturacji Giddensa, a mianowicie to zwiazane
z jezykiem: mamy do dyspozycji reguly i zasoby — gramatyke i stownictwo:;
one daja nam mozliwos¢ mowi¢, do pewnego stopnia (do pewnego mo-
mentu?) ograniczaja nas, by jednak z drugiej strony (p6zniej?) inspirowaé
do swobodnego ich wykorzystywania (por. www.dialogonleadership.org/
Orlikowski).

Jorg Sydow i Arnold Windeler w artykule dotyczacym organizowania
i oceniania sieci przedsigbiorstw zastosowali perspektywe teorii strukturaciji
Giddensa do analizowania procesow zachodzacych w tych sieciach i badania
ich efektywnoS$ci zwlaszcza za pomoca koncepciji dualnosci struktury i rekur-
sywnosci praktyk spolecznych (Sydow, Windeler, 1998). Zapozyczanie ter-
minéw i ogllnej wizji strukturacji nieobce jest takze innym autorom za-
jmujacym si¢ podobnymi zagadnieniami zwigzanymi z relacjami miedzyor-
ganizacyjnymi (por. Ellis, Mayer, 2001).

Termin strukturacji jest wykorzystywany do wyjasniania takze innych,
niezwigzanych bezpoSrednio z organizacjami, kontekstéw i wymiardéw Zycia
spolecznego. Przykladem moga tu by¢ proby przeniesienia ogdlnego me-
chanizmu strukturacji na poziom analizy klasowej (por. Kauffman, 2005)
czy na poziom funkcjonowania rzadoéw i relacji migdzynarodowych (por.
Arts, 2000).

4. Organizacja jako proces

To, ze coraz popularniejsze jest ujecie organizacji jako procesu, jest
paralelne, a by¢C moze po cz¢sci wywolane lub po prostu powiazane ze
zjawiskiem coraz czgstszego faworyzowania procesualnego (strukturacyjnego)
spojrzenia na spoleczenstwo in toto. ,,Do metafory kulturowej nie przystaja
[...] definicje statyczne, traktujace organizacje jako co§ solidnego, stabilnego,
co jest bytem samym w sobie. O wiele bardziej przydatne jest widzenie
plynne, dynamiczne, skoncentrowane na procesach — czyli na tym, co ludzie
robig. [...] Autorem najbardziej powszechnie cytowanego sposobu patrzenia
na organizacje jest Karl Weick (1969/1979). Nie wierzy on w istnienie
konkretnych obiektow zwanych organizacjami, lecz w ciagle trwajace procesy
organizowania, czyli laczenia «trwajacych niezaleznie dzialan w majace sens
sekwencje, to znaczy tworzenie majacych sens wynikéw» [...] Proces or-
ganizowania jest zatem ciaglym tworzeniem sensu, nadawaniem znaczen
i dazeniem do rozumienia tego, co si¢ dzieje” (Kostera, 2003: 68—69).

PodkreSlanie procesualnego charakteru organizacji jest widoczne takze
w coraz bardziej uznanym i chetnie stosowanym podejsciu, zwiazanym
z badaniem toZsamosci organizacyjnej. Jej tworzenie, podtrzymywanie i ciagla
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transformacja jest migdzy innymi tematem artykulu Mary Jo Hatch i Maj-
kena Schulza (por. Hatch, Schulz, 2004). Z drugiej strony, zbyt silne
dazenia do antropomorfizacji organizacji, traktowania ich jako ,,nadludz”
(superpersons) krytykuje Barbara Czarniawska-Joerges, cho i ona pisze
o organizacjach w kontekscie procesow, jako ,.sets of collective action’,
pisze: ,[...] ludzie sa spolecznymi konstruktorami, a organizacje spolecz-
nymi konstrukcjami” (Czarniawska-Joerges, 2004: 408), ale ciagle jest to
proces, proces tworzenia za pomoca nieustannego nadawania znaczenia
dziataniom, negocjowania tego znaczenia, budowania wspdlnej opowiesci,
narracji.

Na rodzimym gruncie Krzysztof Konecki pisze o procesualnym ujeciu
organizacji w konteks$cie ptynnosci osobowosci czlonk6w, elastycznosci roli
i niemoznosci przewidzenia ksztaltu ciagle zmieniajacej si¢ i wciaz na nowo
interpretowanej rzeczywistosci organizacyjnej: ,,Wedlug paradygmatu inter-
pretatywnego rola spoleczna uzalezniona jest od refleksyjnego procesu inter-
pretacji i jest ciagle wytwarzana. Rola ma tu charakter dynamiczny i krea-
tywny, nigdy nie mozna jej jednoznacznie okresli¢ z gory. [...] Na przyklad
role organizacyjne oparte na opisach stanowisk pracy sa w codziennych
interakcjach negocjowane, wytwarzane i z duzym oraz tworczym wysitkiem
podtrzymywane. W paradygmacie interpretatywnym natura jednostki jest
tworcza, a rzeczywisto$¢ dynamiczna i zmienna, niemozliwa do przewidzenia
ze wzglgdu na symboliczny charakter postrzegania $wiata i symboliczny
charakter interakcji (interpretacja). [...] Analizujac spoleczna rol¢ organizacyj-
na wedlug paradygmatu normatywnego, zawsze za podstawg analizy przy-
jmujemy istniejacy wzorzec, gdzie interpretacje i znaczenia nadawane przez
jednostki oraz ich wplyw na ksztalt roli nie znajduja si¢ w centrum analizy™
(Konecki, 2000: 17-18). To stanowisko, ktore zbliza si¢ do teorii stukturacji.
Cho¢ stanowisko Giddensa jest troch¢ jakby pomigdzy paradygmatem inter-
pretatywnym i normatywnym (eklektyzm), nasza rzeczywisto$¢ nie jest ani
catkiem zastana, ani calkiem kreowana, ale oparta na refleksyjnosci, inten-
cjonalnosci aktorow.

5. Wybrane elementy teorii strukturacji
a konceptualizacja ,,natury” organizacji

Elementami teorii strukturacji najczg$ciej wykorzystywanymi przy od-
noszeniu jej do badan organizacyjnych sa: (1) przezwycigzenie agency-
structure, dualno$¢; (2) wiedza aktor6w — ich mozliwosci i ograniczenia,
a przede wszystkim refleksyjno$¢; (3) nieustanne reprodukowanie si¢ spole-
czenstwa, ktore istnieje, jak i jezyk, ktorego struktura jako reguly i zasoby
to jednocze$nie medium i wynik reprodukciji.
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Wszystkie te elementy dotycza funkcjonowania ,,poziomu” instytucjonal-
nego. Organizacja to spoleczne praktyki ustrukturyzowane albo raczej ciagle
strukturyzujace si¢ w czasie i przestrzeni. Organizacja to z jednej strony
zdolnosci, kreatywnos¢ aktorow, a z drugiej — utrwalone wzory strukturalne
(reguly i zasoby) stanowiace opér, ale i baz¢g w ciagle trwajacym procesie
organizowania. Struktura spoleczna istnieje wtedy, gdy jest podtrzymywana,
tak jak organizacja. Gdy organizacj¢ opuszczaja ludzie, przestaje funk-
cjonowac, ale i istnie¢, bo oni sa ,,no$nikami” (,,nosicielami’’?) organizacji.
Podobnie statoby si¢, gdyby ludzie przestali mowié, uzywac jezyka, zamarlby
on. Nie korzystano by z niego, ale i go nie podtrzymywano, nie dostarczano
mu nowej ,.energii” w postaci aktow mowy, praktyk i stow. A organizacji
nie dostarczano by praktyk organizacyjnych. Oczywiscie niektore typy or-
ganizacji sa blizsze takiemu rozumieniu ich funkcjonowania, niz inne. Gid-
dens powoluje si¢ na Minzberga, ktory wyodrebnit pigé struktur organizacyj-
nych, i ostatnia z nich — adhokracja — zapewne jako ,,ptynna i elastyczna”
bardziej pasuje do takiego strukturacyjnego modelu (por. Giddens,
2004: 389).

W postulacie zniesienia antynomii Action <> Structure trzeba zwrécié
uwage na plynnos$¢ zycia spolecznego i organizacyjnego. Parafrazujac Gid-
densa, ktory pisal o spoleczenstwie, mozna jego mysl odnies¢ do organizacji:
powinnisSmy postrzega¢ Zycie organizacyjne nie tylko po prostu raz jako
,»organizacj¢”, a innym razem jako jej czlonka, ale jako ciag dziejacych si¢
aktow i praktyk, ktére ludzie kontynuuja i ktore jednoczesnie reprodukuja
szersze struktury. Ciagle dzianie si¢ praktyk spolecznych jest wazniejsze niz
zastanawianie si¢, czy wyjasnianie zacza¢ od jednostki, czy spoleczenstwa
(por. Giddens, Pierson, 1998: 76). Giddens proponowat dazenie do znoszenia
takze innych przeciwstawien: makro- versus mikro-; subiektywne versus
obiektywne; metody ilosciowe versus jakosciowe, etc., i zarazil nim takze
badaczy organizacji w analizowaniu np. wzajemnego na siebie wplywu
technologii informatycznych i firm (por. Orlikowski, Robey, 1991). Cho¢ to
ostatnie wezwanie bywalo odbierane jako kolejny przejaw eklektyzmu, tym
razem w metodologii, Giddens postuluje laczenie metod iloSciowych i jakos-
ciowych. Na gruncie badan nad organizacjami metody jakosciowe zyskuja
na popularnosci (por. Cassel, Symon, 2004) i rbwnowaza niejako dotych-
czasowa przewage projektow badawczych realizowanych za pomoca metod
iloSciowych. Jednak laczenie metod jest przez niektorych traktowane jako
mylenie paradygmatéw (por. Konecki, 2000: 20).

Organizacje sa czasem postrzegane jako podmioty refleksyjnie moni-
torujace dzialania posiadajace konsekwencje (niekoniecznie zamierzone)
i stanowiace nastepnie warunki przysziych dzialan. Podkresla si¢ rosnaca
role refleksyjnosci, samozwrotnosci, refleksyjnego monitorowania dzialania
— takze w ksztaltowaniu Zycia organizacyjnego, oraz poczucia sprawstwa,
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ale z drugiej strony przekonania o wszechobecnym ryzyku i nieprzewidzia-
nych konsekwencjach dzialania. Ludzie tworza organizacje, ale nie w cal-
kowicie dowolny sposob. Organizacje si¢ kreuja, ale nie do kofca samo-
$wiadomie i nie do konca podmiotowo, cho¢ maja i na ten temat coraz
wigksza wiedzg. Refleksyjno$C i permanentne monitorowanie oraz odnosze-
nie si¢ do swojego dziatania nie wykluczaja niezamierzonych lub po prostu
zaskakujacych konsekwencji; podobnie jest zreszta u ludzi (np. gdy rodzice,
majac juz kilkoro dzieci i nie mogac zapewni¢ im S$rodkow do zycia,
decyduja si¢ na nastgpne dla niewielkiego zasiltku).

Tozsamo$¢ organizacyjna jest tak samo procesem, jak tozsamo$é jedno-
stki. Mowimy o toZsamoSci organizacyjnej: wigc tozsamo$¢ organizacji funk-
cjonuje pod pewnymi wzgledami tak jak tozsamos$¢ czlowieka, jest procesem
nicustannej reprodukcji i nieustannej modyfikacji. Wspodlczesna tozsamosé
— by uzy¢ stébw Zygmunta Baumana — nie jest jak zelazna klatka, ale jak
lekki plaszcz, ktéry mozna w kazdym momencie zrzuci¢ i ,,przybraé” inny
strdj, a czlowiek (by¢ moze tez organizacja?) nie jest juz zakotwiczony
w jednym porcie, ale moze by¢ zakotwiczony w wielu portach na raz lub
nie uzywac kotwicy w ogdle, tylko dryfowa¢ miedzy réznymi brzegami, bo
identity jest teraz kojarzona nie ze stanem, ale ciagla, nieustajaca praktyka
poznawczg (por. Misztal, 2000: 150-164). Podobnie mysli Giddens, gdy
przywoluje koncepcje trajektorii tozsamosci, samozwrotnoéci jednostki, me-
chanizméw czystej relacji, polityki zycia (por. Giddens, 2001).

Innym elementem teorii strukturacji jest wladza jako zjawisko wystepujace
w spoleczefistwie i organizacji, polegajace nie na jednostronnym uzaleznieniu,
ale dwustronnym, wzajemnym wplywie. W nowych koncepcjach organizacyj-
nej heterarchii (w przeciwienstwie do hierarchii) i wizjach organizacji siecio-
wych pobrzmiewa podobny ton (por. Sikorski, 2001: 70).

Zarowno spoleczenistwo, jak i organizacj¢ mozna postrzegaé jednoczesnie
jako ograniczajace i wyposazajace w mozliwosci: reguly semantyczne, zasoby
autorytatywne i alokacyjne, zasoby i zasady normatywne (znaczenie, domina-
cja, legitymizacja), wladza jako zdolno§¢ transformacyjna. Schematy inter-
pretacyjne, normy, aktorzy (ap. czlonkowie organizacji) mobilizuja elementy
strukturalne — reguly i zasoby, np. wzory zachowan organizacyjnych i sym-
bole, mity, anegdoty funkcjonujace w organizacji, ktore zaréwno ograniczaja,
jak 1 umozliwiaja ich sprawczosé.

6. Organizacja jako proces strukturacji

Teoria strukturacji nie jest sztywnym powiazaniem system6w Scistych
twierdzen; to raczej zestaw kategorii, idei, uwrazliwiajacych pojeé, wizja,
inspiracja. Wigc takze wizja organizacji oparta na takim podejéciu nie bedzie
koherentna. To raczej kolaz, patchwork propozycji. By¢ moze trafny bylby
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tu obraz fraktali. Spoleczenistwo za pomoca podobnych procesdéw wytwarza
samopodobne podstruktury. Organizacje istnialyby wtedy jako cegielki dzia-
nia si¢ (strumyki, nurty) w mainstreamie dziania si¢, stawania si¢ spo-
leczenstwa.

Postrzeganie organizacji przez pryzmat teorii strukturacji pozwala na
uniknigcie skrajnosci, tzn. widzenia organizacji z jednej strony — jako miejsca
odgrywania z gory zaloZonej, narzucone;j ,,sztuki” przez (przesocjalizowanych)
aktorow-marionetki, a z drugiej — jako miejsce niczym nieograniczonych
i w zaden sposob nieustrukturyzowanych dzialan w pelni witadnych i w pelni
$wiadomych, indywidualnie sprawczych jednostek. Christian Fuchs w artykule
Structuration Theory and Self-Organization podkresla, ze wlasnie koncepcje
Giddensa sa bardzo pomocne w budowaniu dialektycznej teorii spolecznej
samoorganizacji, ze wrgcz sa konieczne, by przezwycigzyé ograniczenia
z jednej strony redukcjonistycznego indywidualizmu, a z drugiej — dualis-
tycznego funkcjonalizmu. Struktury to $rodek i wynik dzialaf aktorow,
ktoérzy zawsze dzigki nim sa po trochu obdarowani mozliwosciami, a po
trochu przez nie ograniczonymi (por. Fuchs, 2003). Organizacja to proces
takiej samoorganizacji spolecznej na mniejsza skal¢ lub inaczej — przyklad
perpetuum mobile wewnatrz wigkszej, nigdy nieustajacej machiny.

Ciekawe zastosowanie teorii strukturacji do badan nad innowacja i zmia-
n3 w organizacji przedstawil Tim Edwards w swoim artykule Innovation and
Organisational Change: Developments Towards an Interactive Process Per-
spective (por. Edwards, 2000). Starajac si¢ budowaé nowa perspektywe
interaktywnego procesu, w wielu kwestiach przywotuje Giddensowska teorig.
Przedstawia on model innowacji jako proces strukturacji i prezentuje przeglad
dotychczasowych sposobow rozumienia innowacji. Mowi, ze nastapilo przej-
$cie od rozumienia zmiany jako skokowego, jednorazowego, normatywnego
wydarzenia (normative variance approach) ku rozumieniu zmiany jako skom-
plikowanego procesu wytwarzanego za pomocg interakcji migdzy wplywami
strukturalnymi a dzialaniami jednostek; od prostego modelu linearnego ku
modelowi skladajacemu si¢ z petli zwrotnego wplywu, wielokrotno$ci po-
wigzan, permanentnego monitorowania i samoodniesienia. Dlatego tez w ta-
kiej perspektywie lepsze, zdaniem autora, jest pojecie dualnosci, a nie
dualizmu: struktura versus sprawstwo. Strukturacyjna perspektywa procesu
innowacji w organizacjach daje podstawe do badan, jak aktorzy wykorzystuja
generacyjne zasady i zasoby w transformacji istniejacych struktur instytuc-
jonalnych. Edwards laczy wizj¢ strukturacji z pomyslami P. A. Clarka
zwigzanymi z kategoriami repertuardéw i poz organizacyjnych. Przy stosowa-
niu podejScia procesualnego — jak twierdzi Edwards — glownym zadaniem
jest pogodzi¢ te perspektywy, ktore faworyzowaly nadmiernie aspekt in-
dywidualistyczny lub strukturalny. W ujeciu innowacji przywoluje on pode-
jécie zwiazane z cechami aktoréw, w ktérym znak rownosci stawia sie¢
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migdzy charakterystyka innowatora (cechami, wiekiem, plcia, wyksztalceniem,
osobowoscia) a innowacja organizacyjna. W perspektywie strukturalistycznej
uwaza si¢, ze innowacja jest zdeterminowana charakterystyka organizacji: jej
centralizacja, zlozonoscia, wielkoscia, sformalizowaniem, strategia i celami;
zachowanie organizacyjne jest ksztaltowane przez zewngtrzne, narzucone
warunki i ograniczenia. Edwards postuluje pogodzenie obu wizji w perspek-
tywie procesu interaktywnego. Giddens podobnie podchodzi do skrajnoéci,
przeciwstawnych paradygmatow w naukach spolecznych, jednak mowi
o przezwycigzeniu ich ograniczen, a nie o ich laczeniu czy godzeniu.

Organizacyjng tozsamoS§¢ w kategoriach struktury i sprawstwa analizuje
Ahmet Oncii w swoim artykule o tureckiej organizacji skupiajacej inzynieréw
(por. Oncidi, 2003). W jego dwoistej wizji dzianie si¢ instytucji jest z jednej
strony — niejako awangarda ogdlnego procesu strukturacii, reprodukciji zycia
spolecznego: ,,[...] instytucje okreSlaja kierunek dziatan prowadzacych do
procesu ciaglej produkcji i reprodukcji spolecznego porzadku. [..] W tym
pierwszym znaczeniu instytucje sa noSnikami struktur spolecznych, ktére
powstaly w okreSlonym czasie i przestrzeni”. Natomiast z drugiej strony
»instytucje sa konstelacjami zestawdéw poznawczych i idealnych zasad i ru-
tynowych praktyk, z ktorymi utozsamiaja si¢ jednostki i zgodnie z ktérymi
lokuja siebie i innych w §wiecie spolecznym. [..] W tym drugim sensie
instytucje wyposazaja jednostki w zdolnos¢ do wybierania sytuacji, pode-
jmowania decyzji przez analiz¢ kontekstu i refleksyjnie, i normatywnie”
(Oncti, 2003: 304, tlum. A. K.-D.)). Autor — jak i inni, na ktorych si¢
powoluje — jest przekonany, Ze instytucje maja dualna naturg i lacza cechy
struktur i sprawstwa.

Inni autorzy aplikuja wizj¢ i pojecia teorii strukturacji do badan nad
komunikacja i wiedza w organizacji. Robert D. Mc Phee i Pamela Zaug
wlaczaja to ujecie do przegladu tradycji teoretycznych traktujacych o komu-
nikacji organizacyjnej obok tradycji racjonalnej struktury i tradycji procesu
organizacyjnego. Autorzy ci podkre§laja wzajemne powiazanie lokalnych
praktyk aktorow i strukturalnych ograniczei w negocjowaniu wartosci
organizacyjnych (por. McPhee, Zaug, 2001).

Wedlug Gladys L. Symons, emocjonalna czasoprzestrzesi to coé, co jest
generowane przez proces zmiany w organizacji (por. Symons, 2005). Taka
wizja zmiany organizacyjnej to ciekawy przyklad ujecia procesualnego. Praca
manageréw nad emocjami pracownikéw to przyklad refleksyjnosci, zwrotnoéci,
autoodniesienia, wladzy jako wzajemnej relacji podwladnych i przelozonych.
Cho¢ w modelu atomu, gdzie jadro stanowi jednostke zmiany, a wokot unosza
si¢ chmury elektronéw uczuc — z jednej strony: ekscytacji, optymizmu, i z dru-
giej: strachu, niepokoju — moze si¢ wydawac, ze zmiana jest potraktowana jako
co$ z zewnatrz, co$ narzuconego, z czym czlonkowie musza sobie daé rade;
stad konieczna staje si¢ praca kierownikow nad emocjami pracownikow.
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Jednym z glownych postulatow Anthony’ego Giddensa bylo zapropono-
wanie takiego modelu teorii socjologicznej, ktéra przezwycieza wszelkie
ograniczenia utrwalonych juz na gruncie nauk spolecznych podziatéw. Mig-
dzy innymi dotyczylo to rozgraniczenia makro- i mikrostruktur, makro-
i mikropoziom6éw. By¢ moze popularnos¢ termindéw zaczerpnietych z teorii
strukturacji, jej elementow, jej ogdlnej wizji rekursywnosci ,cial” spolecznych
w naukach o organizacji i zarzadzaniu jest przesltanka, by sadzié, ze przynaj-
mniej czg¢Sciowo marzenia Giddensa si¢ spelniaja.
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Spoleczne swiaty i areny a problem
Zmiany organizacyjnej

ANNA KACPERCZYK

Artykut przedstawia potencijal, jaki do badan nad organizacja wnosi teoria spolecznych $wiatow.
Podejicie to, stwarzajace specyficzna perspektywe ogladu Zycia organizacyjnego — poprzez
wprowadzenie pojec: ,,podstawowe dziatanie”, ,technologia”, ,.arena”, ,segmentacja”, ,,pacz-
kowanie”, ,profesjonalizacja” i ,legitymizacja”, przez wyobrazenie nieustannych zmian, plyn-
nofci granic oraz negocjacyjnego charakteru rzeczywistosci spolecznej — moze byé przydatne do
uzyskania nowego spojrzenia na organizacjg, przedstawia ja w sposob nieprzeidelogizowany
i nie przesadnie ukladny, zwraca uwag¢ na pomijane lub ignorowane dotad aspekty zycia
organizacyjnego, i w tym sensie moze przelamal wiele ograniczen dotychczasowych teorii
organizacji.

Badacze organizacji wiedzq dobrze, e w przeciwieristwie do ich wykreséw, nawet
organizacje formalne pozostaja zabalaganionymi i byle jakimi bytami spolecznymi
z wysoce porowatymi i rozmytymi granicami.

(Adele E. Clarke, 1991: 137)

Wspélczesne rozwazania na temat funkcjonowania organizacji grzezna
we wlasnych ograniczeniach konceptualnych. Pojgcia, jakich uzywaja, aby
opisa¢ zycie organizacyjne, nie s3 w stanie odda¢ ztozonosci i dynamiki
organizacyjnej rzeczywistosci, schematyzuja ja, usztywniaja, i w efekcie
dostarczaja opisu i diagnoz nieadekwatnych lub naciagnietych do wyobrazen
badaczy. Rzeczywisto$C jest o wiele bardziej ptynna, chaotyczna i nieprzewi-
dywalna niz przedstawiaja ja koncepcje organizacji, i o wiele mniej uporzad-
kowana niz chcieliby ja widzieC analitycy.

Podejsciem, ktore probuje si¢ uporaé ze ztozonoscia rzeczywistosci spole-
cznej, jest teoria spolecznych swiatow stworzona przez Tomatsu Shibutaniego
(1955), rozwinigta przez Anselma Straussa (Strauss i wsp. 1964; Strauss
1987, 1993), Howarda Beckera (1974, 1982) i eksploatowana przez licznych
ich wspolpracownikéw i nastgpcoOw, m. in. Adele E. Clarke (1985, 1987,
1990, 1991), Juliet Corbin (1988), Susan Leigh Star (1989), Joan Fujumura
(1988, 1996, 1997), Carolyn Wiener (1981, 1985), Roba Klinga i Elihu
M. Gersona (1977, 1978).
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Celem artykulu jest zaprezentowanie tego, co koncepcja spolecznych
swiatobw ma do zaoferowania analizie Zycia organizacyjnego i jaka perspek-
tywe ogladu tego Zycia organizacyjnego stwarza.

1. ,,Spoleczny $wiat” a organizacja

Spoleczny §wiat wytwarzaja ludzie, ktérzy dzialaja w okreSlony sposéb,
a jednocze$nie uczestnicza w dyskursie na temat istoty swojego podstawo-
wego dziatania. Immanentna cecha spolecznego Swiata jest nieustanne poro-
zumiewanie si¢ i dyskurs wokot tego ,,jak dziatac?”. Uczestnictwo nie jest tu
ograniczone ani geograficznie, ani formalnie; po prostu kazdy, kto podejmuje
dzialanie okreslonego rodzaju i komunikuje si¢ z innymi dzialajacymi,
wlaczajac si¢ tym samym w dyskurs dotyczacy podstawowego dzialania,
nalezy do danego spolecznego $wiata. Spoleczenstwo jako calo§¢ moze byé
postrzegane jako mozaika spolecznych §wiatow, a kazda organizacja spolecz-
na staje si¢ ,,miejscem” przecinania si¢, przenikania i krzyzowania réznych
spolecznych Swiatow.

Spoleczne Swiaty w organizacjach obejmuja nie tylko ,,grupy” profes-
jonalistow roznych specjalizacji, ,,zasiedlajace” dana organizacje i wypel-
niajace ja swoimi dzialaniami, ale wykraczaja daleko poza ramy struktury
formalnej, laczac autodefinicje dzialajacych z wzorcami normatywnymi sze-
roko pojetych profesji, ktére nie przynaleza juz ani do konkretnych or-
ganizacji, ani do konkretnych grup zawodowych, ale lokuja si¢ w spolecznych
swiatach dzialan okreSlonego rodzaju.

W badaniu organizacji nie wystarczy wskazaC, ze spotykaja si¢ w niej
przedstawiciele réznych zawodow (np. lekarze, pielggniarki, salowe, pracow-
nicy administracji, obshigi technicznej oraz pacjenci i ich rodziny — w in-
stytucjach opieki medycznej). Dziatania, jakie w ramach tej samej organizacji
podejmuje chirurg, maja zupelnie inny charakter niz dzialania patomorfologa,
ortopedy, onkologa, traumatologa, kardiologa czy internisty, nie tylko
dlatego, ze wykonuja oni nieco inny rodzaj pracy, ale dlatego, ze kazdy
z nich, mimo Ze umieszcza swoja autodefinicj¢ we wspdlnej kategorii ,,le-
karz”, wigze wlasne dzialania z wyobrazeniami o tozsamosci przedstawicicla
wlasnego profesjonalnego sub-§wiata. W spolecznym $wiecie dzialan medycz-
nych, w sklad organizacji wchodza przedstawiciele bardzo wyspecjalizowa-
nych sub-segmentéw profesjonalnych, a ich dzialania przecinaja sig i spoty-
kaja z dzialaniami uczestnikoéw innych sub-§wiatéw: farmaceutéw, technikow,
salowych, pielegniarek, przedstawicieli pomocy spolecznej, administracji,
przedstawicieli medycznych firm farmaceutycznych...

Tak wigc samo wymienienie uczestnikdw, nawet z podaniem zakresu ich
obowiazk6w, nie wyczerpuje opisu, poniewaz kazdy z dzialajacych operuje
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tozsamoscia uczestnika specyficznego spolecznego sub-§wiata i kazdy z nich
uczestniczy w Swiecie rozciagajacym si¢ daleko poza t¢ konkretna organizacje,
a wyobrazenia o tym, jak ma dzialaC, wigze z wyobrazeniem o tym, na
czym polega ,,prawdziwe dzialanie” w danym spolecznym S§wiecie. Organiza-
cja to nic innego jak zorganizowane dzialania, ale dziatania, ktorym nadano
ramy normatywne i przypisano okreSlone oszacowania.

W kazdej organizacji liczne §wiaty profesjonalne przecinaja sie, krzyzuja,
spotykaja i Scieraja ze soba (por. rys. 1). Powstajace w ten sposob koalicje
lub grupy interesOw staja si¢ czytelne dopiero przez pryzmat zaangazowanych
w dyskurs spolecznych swiatow.

Rys. 1: Organizacja i przecinajgce jq spoleczne $wiaty profesjonalne na przykladzie organizacji
medycznej (oprac. wlasne)
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2. Plynnosé¢ granic

Niemal wszystkie teorie organizacji wyrazaja zainteresowanie ,,otocze-
niem” organizacji, traktujac je jako trwala granicg, ,,otoczke’ dzialan pode-
jmowanych w ramach organizacji. W licznych teoriach organizacji ,,otocze-

ie” pojawia si¢ jako element zewnetrzny wobec organizacji, i zazwyczaj
sktada sie¢ z innych organizacji i instytucji, z ktorymi kontaktuje si¢ badana
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organizacja. NajczgSciej zainteresowanie otoczeniem organizacji sprowadza
si¢ do tych jego elementow, ktore wchodza w relacje z badana organizacja
i wiaZa si¢ z zaspokajaniem potrzeb, przetrwaniem organizacji lub jej adap-
tacji do zmieniajacych si¢ warunkéw Srodowiska. Jednostka analizy jest tu
zawsze organizacja oraz jej ,,przybudowki”, a w badaniach gléwny nacisk
kladzie si¢ na aktywne strategie, ktore organizacja realizuje, aby przetrwadé,
prosperowac i osiagac sukces. Wigkszo§C teorii organizacji zorientowana jest
wokol formalnych i ekonomicznych aspektéw trwania organizacji, pomija
natomiast obszar realnych dziatan oraz toczacych si¢ wokot nich dyskursow.

Ciekawe jest to, ze teoria spolecznych §wiatow w ogoéle nie postuguje sie
pojeciem otoczenia. Tomatsu Shibutani (1955: 566) definiuje spoleczny §wiat
jako ,kulturowy obszar, granice ktérego nie sa wyznaczone ani przez
terytorium, ani przez formalne cztonkostwo, ale poprzez granice efektywnej
komunikacji”.

Jedna z podstawowych wlasciwosci spolecznych $wiatéw jest wlasnie
relatywna plynno$¢ gramic (Strauss, 1993: 212-213). Przenikaja one liczne
organizacje formalne i uklady spoleczne, krzyzuja si¢ z nimi i przecinaja
inne spoleczne calo$ci. Mimo Ze spoleczny $wiat dziala w dajacej si¢ zwykle
okresli¢ czasoprzestrzeni fizycznej i spolecznej, mimo ze istnieja zazwyczaj
jakies miejsca (sites), gdzie dzialalnos¢ ta przebiega, sam w sobie nie posiada
dajacych si¢ wyzmaczy¢ granic. Nie sa one nigdy dokladnie znane uczest-
nikom, w zwigzku z czym musza oni nieustannie podejmowaé wysitki ich
dookres§lania. Mamy tu do czynienia z permanentnym ustanawianiem, rede-
finiowaniem i wyznaczaniem granic. Podstawowy proces spoleczny mozna
by tu okresli¢ jako ,graniczenie” — ,rozgraniczanie”, ,,doszukiwanie sig
granicy”, wskazywanie i nazywanie jej oraz podtrzymywanie glebokiego
przekonania o jej istnieniu.

Jedna z najbardziej uderzajacych cech spolecznych §wiatéow jest trwajaca
nieustannie wewn¢trzna dysputa oraz ciagle podejmowanie decyzji odno$nie
do wyobrazen o wlasnych granicach. Ujawnia si¢ to w licznych pytaniach
zadawanych przez czlonkéw i dyskusjach dotyczacych tego, czy dana czyn-
nos¢, osoba czy produkt jest ,rzeczywiscie” reprezentatywny dla nich i dla
ich $wiata. Dzieje si¢ tak dlatego, ze nawet uczestnicy, czlonkowie spolecz-
nego $wiata zwykle nie znaja ostatecznej odpowiedzi na pytanie o granice
ich $wiata, a ich gléwna dzialalno$¢ przeplata si¢ zazwyczaj z procesem
permanentnego negocjowania wlasnego statusu, roli i granic wlasnych dzialan
oraz nieustannego podejmowania wysitku samookre§lania si¢ (Strauss,
1993: 214).

Nawet, jeSli spoleczny §wiat zawiera w sobie grupy, instytucje czy or-
ganizacje formalne, sam nie jest grupa w sensie socjologicznym i lokuje sie
ponad tym podzialem. Nie jest tez spolecznoicia lokalna, chociaz czesto
bywa umiejscawiany w ,,poblizu” tego rodzaju zbiorowosci. Kryterium



Spoleczne $wiaty i areny a problem zmiany organizacyjnej 47

wyrozniajace jest tu zupelnie inne — wiaze si¢ z samym dzialaniem, a nie
typem wigzi czy forma organizacji. Pojgcie grupy spolecznej nie jest w ogdle
potrzebne dla zrozumienia rzeczywisto$ci spolecznej. Wystarcza pojecie ,,or-
ganizacji” oraz ,spolecznego §wiata”.

Dodatkowo, kazdy czlonek organizacji posiada wielokrotne uczestnictwo
w roéznych spolecznych Swiatach funkcjonujacych poza danym konkretnym
miejscem wykonywania pracy. Jest pasjonatem wedkowania lub gotowania,
hoduje psy rasowe, chodzi na grzyby, jest melomanem lub wielbicielem
powiesci kryminalnych i nieskonczonej liczby innych aktywnosci, ktore
angazuja ludzi w spojne ciagi dzialan okreslonego rodzaju.

Tak zwane ,,otoczenie” permanentnie wchodzi do organizacji wraz z uczes-
tnikami — oni je ,,wnosza” do organizacji, zapo$redniczone przez wilasne
tozsamosci reprezentantow spolecznych $wiatow ,,z zewnatrz”. Organizacje
sg wigc przenikane w calosci przez spoleczne Swiaty niezwiazane bezposrednio
z dzialaniami formalnymi. W tym sensie bardzo trudno mowi¢ o otoczeniu
organizacji, poniewaz kazda organizacja przecinana jest licznymi spolecznymi
$wiatami, ktore przenikaja ja, splataja si¢ w niej i lacza. Spoleczne Swiaty
wychodza wigc daleko poza organizacj¢ i wdzieraja si¢ do organizacji
w mniej lub bardziej kontrolowany sposob.

3. Areny

Z problemem granic wiaze si¢ bardzo SciSle pojecie areny. Kazda or-
ganizacja jest w pewnym sensie polem bitwy, w ktorym mierza si¢ dyskursy
dotyczace pojmowania podstawowego dzialania. Owo ,,miejsce” sporu! okres-
lane jest jako arena. Arena jest ,polem dzialan i interakcji pomiedzy
potencjalnie nieskonczona iloScia rozmaitych zbiorowych catosci” (Clarke,
1991: 128), ktore nie zgadzaja si¢ na okreslong definicj¢ sytuacji czy podjete
w zwiazku z ta definicja dzialanie. To wlasnie na arenie rozne problemy sa
dyskutowane, negocjowane, wywalczane, forsowane i manipulowane przez
reprezentantOw zaangazowanych w nia spolecznych s$wiatéw (Strauss,
1978: 124). Arena ,,pracuje” wokot jakiego§ problemu i ostatecznie oznacza
niezgode na kierunek dziatania podejmowany przez spoleczny §wiat lub jego
segment (Strauss, 1993: 227).

,»Rzeczy”, ktore znajduja sie w chwili krytycznej na granicach $wiatow,
w miejscach laczenia, w momentach przejScia migdzy nimi okreSlane s jako

1 Strauss i jego wspolpracownicy (1964) analizowana przez siebie aren¢ psychiatryczng nazwali
dostownie ,,polem walki” pomigdzy grupami zobowigzanymi wobec réznych ideologii tera-
peutycznych. Kazda z tych ideologii miata szerokie implikacje dla organizacji konkretnego
szpitala, a ostatecznie przekladala si¢g na ogélny sposdb organizowania placowek zdrowia
psychicznego.
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obiekty graniczne (boundary objects — Star, Griesemer, 1989). Obicktami
granicznymi moga byC traktaty, programy partii, decyzje polityczne, pro-
gramy softwearowe. Podstawowy proces spoleczny polega tutaj na tym, ze
obiekt ,,odczytywany” jest w zaleznosci od potrzeb czy wymagan skladanych
pod jego adresem przez liczne spoleczne §wiaty, ktore koncentruja swoja
uwage na obiekcie granicznym i spieraja si¢ o jego definicje. Pojawienie sig
obiektu granicznego uruchamia liczne dziatania dyskursywne i organizacyjne,
budzi ozywiong dyskusj¢ we wszystkich $wiatach, dla ktérych okre§lona
definicja moze by¢ istotna. Swiaty te zostaja wplatane w walk¢ o proby
definicji obiektu granicznego.

W pewnym sensie arena stanowi dla uwiklanych w nia spolecznych
Swiatow wspllny obszar spotkan i pragmatycznej troski o dana sprawe
(Strauss i wsp., 1964: 377).

Kazdy spoleczny §wiat wytwarza areny? Spoleczny S§wiat stanowi ich
warunek strukturalny. Zdaniem Adele E. Clarke, kazda organizacje czy
calo§¢ spoleczna mozna analizowaC jako aren¢ sama w sobie. Tylko w ten
sposob docieramy do wewnetrznej zlozonosci i konfliktéw spolecznych
ruchéw, Swiatdw i sub-§wiatow. Owa zlozono$¢ zawsze istnieje i czeka na
odkrycie (Clarke, 1991).

Dla dziatajacych aktorow problem granic nigdy nie znika. On narasta
wraz z ich plynnoscia. Im trudniej okresli¢ z gory, kto nalezy, a kto
nie nalezy do spolecznego S§wiata i jaki status w nim posiada, tym
bardziej ozywiona staje si¢ debata nad kryteriami lokalizowania siebie
i innych w spolecznym §wiecie, i tym szybszy proces roznicowania i seg-
mentacji Swiatow.

4. Zmiana jako immanentna cecha spolecznego $wiata

Zadna organizacja nie pozostaje niezmienna. W spolecznym s$wiecie
podstawowe przemiany dotycza procesOw paczkowania — czyli wylanjania
si¢ z istniejacych $wiatow nowych ,,odgalezien”, i nowych dzialad Iub
sposobow dzialan; segmentacji — czyli dzielenia si¢ danego $wiata na
mniejsze wyspecjalizowane sub-§wiaty, co w pewnym sensie pokrywa sie
z procesem profesjonalizacji oraz specjalizowania sic w dzialaniach okre$-
lonego rodzaju. Procesy te nie pozostaja bez wplywu na sama organizacie,
ktéra aby nadazy¢ za zmianami, musi wytwarzaé nowe struktury or-
ganizacyjne, zapewnia¢ kanaly komunikacji i dostarczaé §rodki nowym
sub-segmentom.

2 Adela Clarke (1991), chege podkredli¢ nierozerwalnoé spolecznego §wiata oraz areny jako
dwoch aspektow tego samego procesu, zestawia ze soba te dwa pojecia, stosujac jedno laczne
okreSlenie: ,teoria spolecznych §wiatow/aren”.
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Swiaty moga przecinaé si¢ i w czgdci wspolnej wytwarzaé nowy éwiat,
albo jeden §wiat moze paczkowad, dzieli¢ si¢ na dwa Iub wigcej §wiatow.
Kazdy spoleczny $wiat charakteryzuje si¢ tymi dalszymi podzialami wewne-
trznymi, a wydzielone w ten sposob sub-§wiaty roznia sie od siebie przede
wszystkim tym, Ze maja nieco inne wzorce zobowiazan, moga by¢ nieco
inaczej zorganizowane, a przede wszystkim inaczej definiuja samo pod-
stawowe dzialanie i nakladaja na nie odmienne wymogi normatywne. W kaz-
dym przypadku do glosu dochodza zasadnicze roinice w pojmowaniu istoty
podstawowego dzialania.

Najczgsciej wylaniajacy si¢ spoleczny $wiat, gdy tylko osiagnie zdolnoéé
do przetrwania, zaczyna podlegaé procesom wewnetrznej segmentacji i wyla-
niania sub-Swiatéw, podgrup i mniej lub bardziej hermetycznych specjalizacji
czy profesji.

Proces ten jest permanentny i niekofdczacy si¢, a pojawiajace si¢ w jego
wyniku zmiany strukturalne na ogél sa pochodna proceséw konfliktu,
wspolzawodnictwa, negocjacji i wymiany (Strauss, 1982).

Kazdy spoleczny §wiat wytwarza takze cala mas¢ uzasadnien legitymizu-
jacych wilasne dzialania, wytwarza specjalna terminologie i wykorzystuje
rozmaite figury retoryczne po to, aby wilasciwie ,,odrézniaé” si¢ od innych
Swiatow?. Czesto elementem proklamowania swojej wyjatkowe; misji staje
si¢ odwolanie do technologii, jaka dysponuje dany spoleczny $wiat.

Teoria spolecznych §wiatow zaklada, ze rzeczywisto$¢ spoleczna przepetnia
permanentny konflikt, spor, niezgoda, kontestacja i niezadowolenie uczest-
nikéw. Czgsto ta niespdjno$¢ pojawia si¢ w odniesieniu do spraw najbardziej
podstawowych, czyli tego, ,,co robi¢ i jak to robié?”’ Wyobrazenie pod-
stawowego dzialania podlega nie tylko nieustannemu procesowi negocjowa-
nia, ale i nieustannym przesuni¢ciom, a nawet diametralnym zmianom.
Spoleczne $wiaty sa przez to otwarte na przemiany poprzez aktywnosé
wewnetrznych, zewnetrznych i/lub przecinajacych sie poprzecznie ruchéw
spolecznych.

Jesli chcemy badac¢ zmiang organizacyjna z wykorzystaniem koncepcji
spolecznych §wiatéw, to musimy przyjac, Ze segmentacje, fuzje, profes-
jonalizacja oraz wykrawanie nowych dzialan wewnatrz organizacji stanowia
nicodlaczny element zycia organizacyjnego.

3 Szczeg6lng role peini tu przykuwajace uwage ,,opakowanie spolecznego wiata (.package™
- Fujimura, 1997) rozumiane jako zestaw narzedzi, metod, wartosci i ideologii wyrazonych
w unikalnym jezyku, zawierajacy specyficzng terminologie i wyznaczajacy charakter praktyk
organizacyjnych. Tego rodzaju ,.opakowanie” umozliwia utrzymanie spolecznego Swiata
poprzez dostarczanie klarownych frodkéw obrony $wiata i sposobéw definiowania pod-
stawowego dzialania. Wyjatkowo atrakcyjne ,,opakowanie” moze przyciagat inne swiaty do
wspolnego zaangazowania w okreflone dziatanie, o ile przemawia do ich identyfikaciji
i odwoluje si¢ do ich wartosci.
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W perspektywie teorii spolecznych §wiatow odpornos¢ na zmiang ozna-
czataby silne osadzenie we wlasnym spolecznym $wiecie, trwale wyobraZenie
siebie jako uczestnika danego spolecznego $wiata. Ale pojecie to ma charak-
ter bardzo relatywny, poniewaz spoleczne §wiaty i profesje podlegaja nie-
ustannym przemianom. Co si¢ zmienia? Dyskurs czy dzialanie? I jedno,
i drugie; dochodza jeszcze do tego zmiany technologii, ktore wyznaczaja
charakter dzialania oraz uzasadnienia dla nowych segmentacji i podziatéw
wewnatrz sub-§wiatow profesjonalnych.

W koncepcji spolecznych $wiatow zycie spoleczne widziane jest jako
plynne, wypelnione nieustajacymi konfliktami, sporami, negocjacjami i ciagla
zmiana. Dopiero zgoda na taka wizj¢ rzeczywistoSci otwiera mozliwosé jej
empirycznego uchwycenia.

5. Badanie organizacji w perspektywie teorii spolecznych Swiatow

Koncepcja spolecznych §wiatow jako nowe spojrzenie na organizacje, po
pierwsze ~ odslania permanentne tarcia w $wiecie dzialand; po drugie — wska-
zuje ich korzenie: w roéinym definiowaniu istoty dzialania, w réinych
wzorcach dzialania oraz uznawanych wartosciach poszczegdlnych aktorow
i ich sub-Swiatow.

Nie mozna w pelni zrozumie¢ Zycia organizacyjnego bez odwolania sie
do teorii spolecznych $wiatéw i aren. PoznaC organizacje przez pryzmat tej
koncepcji oznacza: zrozumie¢, jakie dzialania, po co, z jaka motywacja,
z jakim uzasadnieniem i wokét jakich wartosci podejmuja jej uczestnicy.
Jakie zawiera w sobie sub-§wiaty? Jakie procesy segmentuja wewnetrznie
organizacj¢ i wedlug jakich zasad? Jakie otwieraja si¢ w niej areny wewne-
trzne i w jakie areny zewngtrzne uwiklani sa przedstawiciele §wiata? Jakie
pojawiaja si¢ procesy legitymizacyjne?

Jedynymi formalnymi obszarami badania sa tutaj dzialania i powiazane
z nimi wzory dzialan i wartosci. Nierozerwalnie zwiazana jest z tym toz-
samo$¢ aktora spolecznego. Procesy tozsamo$ciowe uczestnicza bardzo in-
tensywnie w zyciu organizacyjnym, a tozsamosci czlonkéw organizacji wy-
znaczaja aktualne i przyszle granice sub-§wiatow.

Nie chodzi tutaj o wnioski o charakterze socjotechnicznym, choé zapewne
i takie daloby si¢ tu wyprowadzi¢. Na przyklad, ze trzeba: wykorzystaé sile
tych ,,naturalnych” przemian spolecznego $wiata — proceséw paczkowania,
segmentacji, legitymizowania do zmian we wlaSciwym (pozadanym przez
zarzadzajacych?) kierunku; Ze mozna wykorzysta¢ propagande jako element
zmian w obszarze dyskursywnym albo prébowaé kontrolowaé ten obszar,
na przyklad poprzez uruchamianie dyskursu na temat podstawowego dziata-
nia i tego, jak ma by¢ ono wykonywane (zwlaszcza w sytuacji planowanych
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zmian), czy przez §ledzenie dyskursu profesjonalnego i obiektéw granicznych

pojawiajacych si¢ na arenach.

Chodzi raczej o zwrdcenie uwagi na pomijane lub ignorowane dotad
aspekty Zycia organizacyjnego, takie jak: procesy segmentacji, profesjonali-
zacji, legitymizowania, dyskursu na arenach, ktoére stanowia immanentna
cech¢ podejmowania jakichkolwiek dziatan zbiorowych, a wigc funkcjono-
wania organizacji. One nigdy si¢ nie koncza i trwaja dopdki nie ustanie
podstawowe dzialanie.

Jezeli chcemy zrozumie¢ organizacje i jej przemiany albo opdér wobec
zmian, nalezy widzie¢ ja nie tylko w szerszym konteks$cie jej zanurzenia,
w przenikajacych si¢ sub-segmentach niezliczonych spolecznych $wiatéw, ale
i w kontekscie ,,glebszym”, w ktorym mozna dostrzec wewnetrzne procesy
przemian, charakterystyczne dla spolecznego §wiata jako calosci i dla po-
szczegOlnych jego sub-segmentow. Wowczas moze si¢ okazaé, jak wazne dla
organizacji jest:

e budowanie spojnych wyobrazen uczestnikow zZycia organizacyjnego w od-
niesieniu do tego, ,.kim jestem”, jakiego rodzaju czlowiekiem jestem,
pracujac tu? (w firmie X) lub wykonujac moja pracg w okre§lony sposob;

e kanalizowanie dyskursu na arenach;

e budowanie spojnego wizerunku dzialajacej jednostki jako cztonka or-
ganizacji (spolecznego Swiata).

Nie mozna zrozumiec tego, co dzieje si¢ w organizacji, pomijajac spolecz-
ne Swiaty. Koncepcja ta nie tylko moze by¢ przydatna do uzyskania nowego
spojrzenia na organizacje, ale okazuje si¢ zawsze stosowalna. Jako ugrun-
towana — wywiedziona z danych empirycznych — znajduje w nich wcigz
oparcie. Zmiany, ktoére opisuje, nigdy nie ustana ani nie ustapia. Zawsze
beda drazy¢é Zycie organizacyjne. Kiedy pomoga, a kiedy zaszkodza or-
ganizacji? Kiedy beda sprzyjaly rozwojowi, a kiedy schytkowi podstawowego
dziatania? To sa pytania, na ktore trzeba probowaé znalezé odpowiedzi,
jesli chce si¢ zrozumie¢ organizacje.
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Pracownik w organizacji sieciowej
w koncepcji Manuela Castellsa

KATERYNA NOVIKOVA

Organizacja sieciowa, przebadana za pomoca technologii informacyjnych i komunikacyjnych
miedzy innymi przez Manuela Castellsa, przenikngta caly zinformatyzowana gospodarke
§wiatowa. Przedsigbiorstwo sieciowe jest wysoce efektywnym i konkurencyjnym nie tylko dzigki
przewagom polaczenia interaktywnego wszystkich komponentéw w czasie rzeczywistym.
Elastyczny, dobrze wyksztalcony pracownik gospodarki zinformatyzowanej, zdolny do skutecz-
nego poruszania si¢ w istniejacym oceanie informacji, jest rowniez niezastapiony w organizacji
sieciowej.

Praca jest podstawowym zjawiskiem Zycia spolecznego, jak tozsamosé
pracownika jest jedna z najwazniejszych tozsamosci spolecznych cztowieka.
Jak to okre§la Manuel Castells, ,,proces pracy jest sednem struktury spolecz-
nej” (2000: 216). Zmiany dotyczace charakteru pracy i roli pracownika oraz
nowe formy organizacyjne przedsigbiorstwa dostarczaja dodatkowych zna-
czacych argumentéw na rzecz tych koncepcji zmian spolecznych, ktére
stwierdzaja nadejicie jakoSciowo nowej epoki w rozwoju spoleczeristwa
globalnego. W tym artykule zostang krétko przedstawione wyzej wymienione
problemy w ramach koncepcji spoleczenistwa sieciowego Manuela Castellsa.

W fundamentalnej trylogii Wiek informacji: gospodarka, spoleczeristwo,
kultura Castells przedstawia szczegblowa analize rozwoju struktury zatru-
dnienia, charakteru pracy i sity roboczej, zar6wno w okresie industrialnym,
jak i nowoczesnym okresie informacji (2000). Jako przedmiot swoich badad
Castells przedstawia nowy ,,sposéb rozwoju” — »zinformatyzowany” (we-
dlug swej autentycznej terminologii: informational), przy istniejacym ,,spo-
sobie produkcji” — kapitalizmie. Twierdzi, Ze ,,przy nowym, zinformaty-
zowanym sposobie rozwoju zroédlo produktywnosci lezy w technologii ge-
nerowania wiedzy, przetwarzaniu informacji i komunikacji symbolicznej”,
i dodaje, iz szczeglng cecha tego sposobu jest wlasciwie ,dzialanie wiedzy
na wiedz¢ jako gléwne Zrédlo produktywnoéci”. Informacja, ktéra mozna
scharakteryzowaé jako ,organizowane i przekazywane dane”, jest na-
czelnym komponentem aktualnie przeobraiajacego si¢ ukladu spolecznego
(Castells, 2000: 17).
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Technologiczny paradygmat zmian oparty na technologiach informacyj-
nych zostal uzupelniony o specyficzna oznak¢ nowej epoki — nowa strukture
organizacyjna, strukture sieciowa. Pojecie ,,spoleczenstwa sieciowego”, ktore
znajduje si¢ w centrum zainteresowania naukowca, ukute bylo tez z akcentem
na ,sieciowa logike¢ podstawowych struktur” zinformatyzowanego spoleczen-
stwa i gospodarki (Castells, 2000: 21). Castells ciagle odwoluje si¢ do
zagadnien organizacji sieciowej jako glownej cechy nowego $wiata. Bez tej
gléwnej idei analiza pracy ,,zinformatyzowanej” moze si¢ wyda¢ zbyt ogdlna.
Nawet definicja ,,sieciowego”, czyli zinformatyzowanego pracownika, nie
bedzie miala analitycznej sity poprawnego terminu, bo obejmowataby dowol-
na grup¢ spoleczna albo tez nie bardzo roéznilaby si¢ od elity wczesSniejszej
industrialnej epoki, jak zauwazyli Abigail Halcli i Frank Webster (2000: 73).

Sie¢ jest wigc tez tym pot¢znym czynnikiem zmian, ktéry zmusza do
wiary w poczatek nowej ery w zyciu ludzkosci. Castells okresla sie¢ jako
zbior wezlow polaczonych migdzy soba i twierdzi, ze mozliwosci zmian
i dominowania we wspolczesnym spoleczenstwie zaleza od obecnoéci albo
nieobecnosci w sieci (2000: 500). W sensie technologicznym architektura
sieciowa sklada si¢ z milioné6w weztdow i tysigcy autonomicznych sieci
komputerowych posiadajacych nieograniczona liczbg sposobéw podlaczenia
si¢ z omini¢ciem barier elektronicznych, i najwazniejsze — nie mozna jej
kontrolowa¢ z zadnego centrum (Castells, 2000: 6). Dziala poza tym efekt
sieci — ,,im wigcej wezlow ma sieC, tym wigcej korzySci przynosi ona
poszczegolnym weztom™ (Castells, 2003: 118).

W plaszczyznie gospodarczej Castells poddaje analizie wielonarodowe
korporacje, transnarodowe sieci produkcji oraz sieci wspoldzialania matych
i srednich przedsigbiorstw etc., jako przyklady zastosowania sieciowego typu
organizacyjnego (2000). Mozna zwatpi¢ w brak kontroli z punktu central-
nego, na przyklad w korporacji. Jednak Castells, odwolujac do licznych
opracowan i danych empirycznych, stwierdza, ze nawet , wielonarodowe
korporacje w coraz wigkszym zakresie sa decentralizowanymi sieciami we-
wngtrznymi” (Castells, 2000: 122). One bowiem skladaja si¢ z potautonomicz-
nych czgsci, w zaleznosci od krajow, rynkoéw, procesow produkcji i produk-
tow. Nieustannie kazda z tych czesci laczy si¢ z inna polautonomiczna
czeScia innych korporacji w ksztalcie aliansow ad hoc, w celu realizowania
pewnego zadania. Na tej podstawie naukowiec formutuje definicje ,,przed-
sicbiorstwa sieciowego” jako ,,specyficznej formy przedsigbiorstwa, ktorego
system zasobOw sklada si¢ ze skrzyzowanych czgSci systemu autonomicznego™
(Castells, 2000: 187). Przedsiebiorstwo sieciowe wykrystalizowalo si¢ wigc
poprzez polaczenie réznych strategii wlaczania sieci do organizacyjnego
modelu przedsigbiorstwa (Castells, 2003). Tworzona od nowa, systematycznie
konfigurowana lub w ogoéle niezmieniana sie¢ polaczen tworzy oryginalny
rodzaj organizacji. Wychodzac z definicji organizacji przytoczonej przez
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samego Castellsa (2000), mozemy okresli¢ organizacj¢ sieciowa jako specyficz-
ny system zasob6w, orientowany na wykonanie specyficznych celéw, gdzie
czgSci sieciowego systemu zasobow moga si¢ laczy¢ bez przeszkdd dla
realizowania pewnego projektu i gdzie cele sieci i jej poszczegdlnych wezldw
(projekt) zgadzaja sie.

Zmiany w logice organizacyjnej wywoluja problem miejsca, cech charak-
terystycznych i znaczenia pracownika ,informacyjnego” albo ,,sieciowego”’.
Jak utrzymuje Castells w jednym z punktéw swojej analizy, do redefinicji
procesoOw pracy i praktyk zatrudnienia skierowana jest znaczaca cze$¢ zmian
organizacyjnych (Castells, 2000). Nie technologia z maszynami zautomaty-
zowanymi i pozniej komputerami przeksztalca pracownika w drugorzednego
robota, lecz ,,pewna socjalna organizacja pracy, ktéra nadal uniemozliwia
pelne wykorzystanie wydajnosci produktywnych, generowanych przez nowe
technologie”. Ale — zauwaza Castells — mozemy obserwowaé, ze im szerzej
sa wprowadzane te technologie w fabrykach i biurach, tym wigksza jest
potrzeba pracownikéw innego gatunku, autonomicznych i wyksztalconych
(2000). Jeszcze Alvin Toffler konstatowal, ze pracownicy trzeciej fali musza
,,blyskawicznie dostosowywac si¢ do nieoczekiwanych i ciaglych przeszere-
gowan [..], wypelnia¢ coraz wigcej nowych zadan, musza byé wrazliwi
i zyczliwie ustosunkowani do otoczenia, mniej «zaprogramowani» i bardziej
skorzy do dziatania” (1997: 573). Technologie informacyjne wzywaja do
wickszej wolnosci lepiej poinformowanego pracownika, zeby mogt on reali-
zowaé caly swoj potencjal produktywnosci. Technologie komputerowe i sie-
ciowe, konkurencja globalna oraz elastyczna organizacja umoziliwily wigc
pojawienie si¢ networkera, czyli ,,pracownika sieciowego”, jako niezbgdnego
czynnika przedsigbiorstwa sieciowego (Castells, 2000).

Rutynowe i powtarzajace si¢ zadamia zostaly zakodowane i zaprog-
ramowane dla maszyn i komputeréw, ale jedynie moézg czlowieka zostat
uznany za zdolny do prowadzenia analizy, podejmowania decyzji i prze-
programowania na odpowiednim poziomie i w czasie rzeczywistym, czego
wymaga praca w nowoczesnym i konkurencyjnym przedsigbiorstwie (Castells,
2000). Castells wysuwa oryginalna hipotezg paradygmatu pracy informacyijne;j.
Ogolnie polega ona na trojwymiarowej typologii pracy, zbudowanej wokot
wymiar6w ,,tworzenia wartosci”, ,,tworzenia relacji” i ,,tworzenia decyzji”.

W odniesieniu do procesu tworzenia wartosci i wykonania odpowiednich,
pojedynczych zadan w tym procesie Castells wyszczeg6lnia wéréd pracow-
nikéw dowo6dcow, badaczy, projektantéw, integratoréw, operatoréw i tzw.
operated, czyli roboty ludzkie. Wedlug zdolnosci do polaczenia z innym
pracownikiem lub pracownikami w czasie rzeczywistym mozna wyodrebnié
networkeréw — czyli tych, ktérzy sami zakladaja polaczenia i sieci; ,,potaczo-
nych” — tych, ktorzy sa on-line, i w koficu ,,wylaczonych™ — to jest z nie-
interaktywnymi instrukcjami do pracy. Proces ,,tworzenia”, czyli podejmo-
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wania decyzji, rozroznia decydentéw, uczestnikow i zwyklych wykonujacych
(Castells, 2000). Te trzy wymiary nie zawsze jednak sa zbiezne.

Sila robocza nieustannie przystosowuje si¢ do nowych warunkéw, nowych
form organizacyjnych, czego rezultatem jest zniknigcie czeSci nisko kwalifi-
kowanych stanowisk i przeszkolenie pozostalych pracownikéw w wszech-
stronnie wykwalifikowanych posiadaczy wielofunkcyjnych stanowisk pracy
(Castells, 2000). Zdaniem Manuela Castellsa, od nowych technologii nie
zalezy rozpowszechnienie si¢ bezrobocia i polaryzacji spolecznej, chociaz te
oczywiste dzi§ trudnosci dostarczaja wielu argumentdéw przeciwnikom ,,no-
wego porzadku”, ,,nowej gospodarki” badz ,,spoleczenstwa informacyjnego”
(May, 2004). Niemniej jednak rzeczywistoS¢ sprawia, ze same pojecia pracy
oraz czasu pracy zmienily si¢ na zawsze.

W jednym z przykladow ilustrujacych realizacje tej teorii w praktyce,
wigksza produktywnos$¢ w przedsigbiorstwie sprawialy: wigksza autonomia
i odpowiedzialno$¢ pracownik6éw, ktore zapewnialy nieprzerwang interakcje
i kooperacj¢ oraz pracg zespolowa. Zatem jednym z wazniejszych czynnikow
byl tez feedback, czyli sprzgzenie zwrotne migdzy pracownikami a zarzagdem,
przy czym akcent kladzie si¢ na wklad kazdego pracownika oraz na elas-
tyczno$¢ kierownikow. Castells stwierdza wigc, Ze ,,sieciowy charakter pro-
dukcji informacyjnej, przenikajacy cala firme™ — czyli przedsigbiorstwo, ktore
zaadaptowalo model sieciowy — ,,wymaga stalej interakcji i wymiany infor-
macji migdzy pracownikami, pracownikami i zarzadem, ludZmi i maszynami”
(Castells, 2000: 261-262).

Zasadnicze zmiany, jakie zaszly w istocie pracy i organizacji produkcji,
otrzymaly ksztalt ,,indywidualizacji” albo tez segmentacji pracy. Nowe techno-
logie informacyjne umozliwily — zaznacza Castells — polaczenie decentralizowa-
nych zadan roboczych oraz poszczegélnych robotnikéw w interaktywne sieci,
komunikujace w czasie rzeczywistym i pozwalajace koordynowaé pracg miedzy
réznymi pigtrami w budynku, jak i filiami na réznych kontynentach (2000).
»Jie€C wewngtrzna umozliwia natychmiastowa komunikacje tysiacom pracowni-
kow znajdujacym si¢ w budynku centrali firmy i rozsianym po catym $wiecie”,
co wigcej: ,,informacja w dokladnie wybranym czasie przeplywa przez sie¢
zgodnie z potrzebami kazdego dzialu i pracownika’ (Castells, 2003: 84).

Integralny wplyw technologii informatycznych i nowych wzorcéw or-
ganizacyjnych na pracownika Castells sprowadza migdzy innymi do poja-
wienia si¢ ,,biura wirtualnego”, podlaczonego do interaktywnej sieci, dziala-
jacej w czasie rzeczywistym i w miejscach odleglych (2000). W koncu lat
dziewigédziesiatych Castells jeszcze prorokuje, i to staje si¢ dzi§ rzeczywis-
toscia, pojawienie si¢ ,,biura mobilnego”, sktadajacego si¢ z jednego pracow-
nika z laptopem, najczeSciej on-line.

Zjawisko indywidualizacji pracy realizuje si¢ w nowym modelu pracy
elastycznej, gdzie nowy pracownik jest flex-timer-em, czyli pracujacym
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w ruchomym czasie pracy. Niewatpliwie pojawienie si¢ takiego pracownika
jest nie calkiem nowe pod wzglgdem teoretycznym, gdyz bylo juz barwnie
opisane przez Tofflera, wraz z warunkami dzialania takiego pracownika
w ,,organizacji trzeciej fali”, ktéra ma plaski zarys i ,,sklada si¢ z niewiel-
kich komponentéw polaczonych ze soba w krotkotrwale, przejsciowe kon-
figuracje (1997: 403). Dzisiaj mozna rzeczywiscie obserwowaé ten model
w dzialaniu w organizacji sieciowej o ksztalcie bardzo podobnym do ,,or-
ganizacji trzeciej fali”.

Po wykonaniu okreS§lonego zadania elastyczny pracownik niekoniecznie
bedzie mial zagwarantowane zatrudnienie oraz przewidywalna kariere, jak
i nie podpisuje on najczgiciej tradycyjnej umowy o pracg z pracodawca.
Rowniez polozenie przestrzenne takiego pracownika nie jest stale — jego
mobilno§¢ zmusza go do pracy nie tylko u siebie ,,w pracy”, lecz czesto tez
w innej filii, w domu lub nawet w drodze, ksztaltujac wspomniane ,,biuro
mobilne”. Zaprzeczajac przepowiedniom Tofflera o nowym wymiarze pracy
w czasie trzeciej fali, o pracy w domu i telekomunikacji zamiast transportu,
nowy model pracy zaproponowany przez Castellsa charakteryzuje si¢ nie
tyle postacig ,telepracownika wykonujacego pracg we wlasnym domu, ile
pracownika-nomad¢ z «biurem w walizce» (Toffler, 1997; Castells, 2003).
W rzeczywistoSci bowiem obserwujemy nie zmniejszenie mobilnosci, lecz
powstanie hipermobilnosci w Swiecie logiki sieciowe;j.

Odwolujac do statystycznych danych Organizacji Wspolpracy Gospodar-
czej i Rozwoju opracowanych przez Martina Carnoya, Castells zauwaza, ze
w latach dziewig¢¢dziesiatych znaczacy byt wzrost liczby zatrudnionych na
pot etatu, jak i samozatrudnionych, w wielu krajach europejskich. Elastyczna
forma pracy na przyklad w Niderlandach mimo wszystko nie jest wykluczona
z panstwowych systeméw ochrony zdrowia, emerytur oraz ubezpieczenia
przed bezrobociem i kalectwem (Castells, 2000). W Stanach Zjednoczonych
nie zauwazono znaczacego wzrostu zatrudnienia, ale wyjasnia to zakorzenie-
nie instytucjonalne pracy elastycznej (Castells, 2000). Mobilno&C i elastyczno§é
pracy w coraz wigkszym stopniu dotyczy wigc zar6wno wysoko, jak i mniej
wykwalifikowanych pracownikéw, bowiem logika dynamicznego systemu
zatrudnienia i pracy skutecznie wspoldziala z elastyczna logika przedsiebior-
stwa sieciowego.

Praca w przedsi¢biorstwie sieciowym wymaga nie tylko elastycznego roz-
kiadu, mobilnosci przestrzennej i nieszablonowoéci zadan roboczych, ale tez
szeregu wewngtrznych cech pracownika, jakie migdzy innymi skladaja si¢ na
kapital intelektualny. Te cechy musza wigc by¢ nadzwyczajne, poniewaz — jak
szczegOlnie akcentuje Castells w swoim pézniejszym dziele Galaktyka Interne-
tu — produktywno$¢ i konkurencyjnos¢ we wszystkich rodzajach dzialalnosci
w szybko zmieniajacej si¢ gospodarce §wiatowej tkwia nie tylko w skutecznej
organizacji sieciowej, lecz takze w pracy i pracownikach (Castells, 2003).
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Tacy pracownicy powinni by¢ indywidualnie odpowiedzialni i autonomi-
czni oraz elastycznie i latwo si¢ przystosowujacy do zmieniajacych si¢ potrzeb
zréznicowanej gospodarki. Ponadto jako jeden z najwazniejszych atrybutoéw
wystgpuje odpowiednie wyksztalcenie, ktOrego miara jest zreszta ,,nie tyle
dlugo$¢ pobierania nauki, ile jej rodzaj” (Castells, 2003, 107). Ogromne
wymagania w stosunku do pracownika obejmuja tez takie cechy osobiste,
jak: kreatywno$¢, inicjatywa, innowacyjno$¢ i zdolno§é do ustawicznego
samodzielnego uczenia si¢. W podobny sposoéb Toffler okreslat ,,pracownikow
trzeciej fali” jako ,,przedstawicieli Sredniej kadry kierowniczej, ktorzy najsil-
niej pragna odpowiedzialnej i samodzielnej pracy, dajacej mozliwosé wyko-
rzystania ich talentu i umiejetnosci” (1997: 574). Szukaja bowiem w pracy
sensu, a nie tylko zarobku.

Wspoélczesne przedsigbiorstwo, oparte na przetwarzaniu informacji i ge-
nerowaniu wiedzy, jest uzaleznione od utalentowanych wyksztalconych pra-
cownikow, zdolnych porusza¢ si¢ ,,zarOwno od strony technicznej, jak
i merytorycznej — w tym morzu informacji, porzadkujac, wartoéciujac i prze-
ksztalcajac je w okreSlona wiedzg potrzebna do realizacji konkretnych zadan
i celow” (Castells, 2003: 106). Pracownik organizacji sieciowej powinien
wigc umie¢ samodzielnie i na czas ,,przeprogramowal si¢” oraz przystoso-
wywacé si¢ do szybkich zmian. Zwykly komplet wiedzy akademickiej nie
wystarczy, potrzebne jest zatem nieustanne jej rozwijanie. Castells akcentuje
rol¢ uczelni w ksztaltowaniu specyficznego sposobu my$lenia i umiejetnosci
absolwentow ,do poszerzania wiedzy i przyswajania nowych informacji
w ciagu calego zycia zawodowego”, ,,przeksztalcania informacji uzyskanych
podczas nauki w wiedz¢ specjalistyczng” oraz nastepnego wykorzystania
wiedzy do wzrostu produktywnosci (Castells, 2003: 107, 121).

Talent — tak niezbedny dla konkurencyjnego przedsigbiorstwa — zacheca
si¢ za pomoca wynagrodzenia w formie udzialu w zyskach, szuka sie¢ go
wsrod kobiet i imigrantow, zbierajac wokot skutecznych firm jeszcze skutecz-
niejsza sile robocza. Przy tym Castells zauwaza, ze wymagane na odnowio-
nych stanowiskach coraz szersze kwalifikacje zawodowe, ogdlne lub spec-
jalistyczne wyksztalcenie coraz bardziej roznicuja sile robocza wedhig wy-
ksztalcenia. Ale za przyczyn¢ tego zrdinicowania uwaza nie technologie
informatyczne lub trendy ewolucyjne, lecz warunki spoleczno-polityczne
i decyzje menedzerskie (2000). Istnieja wigc i zwykli pracownicy, ktérzy
»jedynie, co umieja, to wykonywac polecenia przelozonych™, chociaz nie
zawsze s3 to pracownicy niewykwalifikowani (Castells, 2003). Wynika to tez
ze spolecznych i indywidualnych uwarunkowan, ktére pozwolily lub unie-
mozliwily zainwestowa¢ w swoj kapital intelektualny. To, Ze kto§ zostanie
zaliczony albo do zwyklej, albo do ,informacyjnej” sily roboczej, nie zalezy
— zdaniem Castellsa — od indywidualnych uzdolnien kaidego czlowieka.
Podobnie jak pojecia spoleczeristwa sieciowego nie mozna zastosowaé do
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calego spoleczeristwa i gospodarki globalnej. Mimo wszystko, ,,w miare
rozwoju gospodarki oparte] na informacji i wiedzy zdolno§¢ samodzielnego
przygotowywania si¢ do nowych zadan bedzie wymagana od calej sily
roboczej” (Castells, 2003: 111).

Pracownik ,informacyjny” z pewnymi cechami charakterystycznymi i mo-
del organizacji sieciowej zetknely si¢ ze soba w oryginalnej definicji pojecia
sieci Francisa Fukuyamy. Dla Fukuyamy sie¢ mozna definiowac nie tylko
w terminach organizacji — jako organizacje spontaniczna, lecz takze jako
kapital spoleczny, oraz w terminach etycznych — stosunk6w zaufania (2000:
204). Sie¢ jest wigc ,,grupa jednostek, ktére podzielaja te same normy
nieformalne lub wartos§ci wykraczajace poza te, ktore okazuja si¢ niezbedne
do przeprowadzania zwyklych transakcji rynkowych” (2000: 185). Zatem
organizacja sieciowa rdzni si¢ od organizacji hierarchicznej, poniewaz opiera
si¢, w przeciwiefistwie do niej, na relacjach nieformalnych (Fukuyama, 2000).
Glowna role przypisuje sie tutaj kazdej wysoko kwalifikowanej jednostce
i opartym na jej zaufaniu interakcjom oraz bezposrednim kontaktom z in-
nymi, zwlaszcza w skomplikowanych organizacyjnie przedsiebiorstwach.
Manuel Castells rowniez zauwaza, ze na ,,aktywach niematerialnych’, takich
jak wizerunek firmy i sie¢ kontaktow, opiera si¢ w znacznym stopniu
gospodarka elektroniczna i spoleczenstwo sieciowe (Castells, 2003). ,,Wy-
ksztalcenie zawodowe jest zatem glownym zrodlem kapitatu spolecznego
w kazdym zaawansowanym spoleczenstwie ery informatycznej i dlatego
stanowi baz¢ zdecentralizowanych plaskich organizacji” (Fukuyama,
2000: 190).

Zaufanie dzialajace w harmonii z wyksztalceniem lezy u podstaw — zda-
niem Fukuyamy — sukcesu Doliny Krzemowej, gdzie ,,szeroki wachlarz sieci
spolecznych pochodzacych z réznych zrodel, takich jak wspblny pobyt
w szkole lub uczelni, wspdlna praca w okreflonej firmie”, lacza osoby
i stwarzaja korzystne warunki dla innowacyjnych i konkurencyjnych przed-
sigbiorstw (Fukuyama, 2000: 193). Oryginalny poglad Francisa Fukuyamy
na istotg sieci stwierdza nie tylko wyjatkowa role pracownikow ,,sieciowych”,
lecz takze rolg¢ ich interakcji w urzeczywistnianiu tego typu organizacji.
Manuel Castells zreszta takze definiuje przedsigbiorstwo sieciowe jako two-
rzone przez zorganizowanych w sie¢ pracownikdéw korzystajacych z moz-
liwosci Internetu i swojego kapitatu intelektualnego (Castells, 2003).

Rewolucyjne zmiany technologiczne przenikaja wszystkie sfery zycia,
najbardziej procesy spoleczne i gospodarcze oraz pracg jako glowny ich
komponent. Nowoczesne technologie informacyjne i komunikacyjne umoz-
liwily powstanie i rozpowszechnienie si¢ nowych form organizacyjnych,
w tym przedsigbiorstwa sieciowego, ktore charakteryzuje si¢ elastycznoscia,
zdolno$ciami przystosowawczymi i innowacyjnymi oraz konkurencyjnoscig
— wymaganymi przez wspolczesng, szybko zmieniajaca si¢ gospodarke. Ko-
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nieczng rol¢ w funkcjonowaniu i sukcesie przedsigbiorstwa sieciowego od-
grywa pracownik posiadajacy szereg niezbednych cech, migdzy innymi
doskonale wyksztalcenie, innowacyjnos$¢, odpowiedzialno$¢, autonomie i ini-
cjatywe, oraz jest elastycznym i zdolnym do pracy w roznorodnych i zin-
dywidualizowanych warunkach. Manuel Castells twierdzi wigc, ze wigkszo$é
cech organizacji sieciowej i pracownika rozprzestrzenia si¢ na caly rynek
pracy i cala gospodarke, przyczyniajac si¢ do powstania spoleczefistwa
sieciowego.
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B. KULTUROWE WYMIARY DZIAXAN
W ORGANIZACJACH

Kulturowe wyznaczniki rozwoju organizacji

BEATA GLINKA

Wplyw szeroko definiowanych uwarunkowan kulturowych na funkcjonowanie organizacji jest
zjawiskiem czgsto opisywanym w literaturze. Analizy dotycza tak wplywu kultury narodowej,
jak i kultury rozumianej jako wiaSciwoS¢ organizacji. Prezentowany tekst poswigcony jest
wplywowi uwarunkowan kulturowych na rozwdj organizacji. Oparty jest zaréwno na analizie
literatury, jak i wynikach prowadzonych przeze mnie badan. Przyjmuj¢, Zze niezaleinie od
wielkosci organizaciji rozwéj zakorzeniony jest w kulturze. Charakteryzuj¢ miedzy innymi procesy
gier organizacyjnych prowadzace do ustalania wartosci (wspierajacych badz hamujacych rozwoj),
ktére w konsekwencji decyduja o kierunkach, jakie przybieraja procesy rozwoju. Zwracam
takze uwagg na specyfik¢ uwarunkowan rozwoju matych organizacji. W organizacjach takich
gry maja inny charakter (z natury rzeczy mmiej jest wewngtrzorganizacyjnych rozgrywek),
ogromng rolg¢ odgrywa za$ kulturowe zakorzenienie przedsigbiorcow.

1. Wstep

,»,R0zw0j organizacji” moze by¢ rozumiany w rozmaity sposob. Naj-
bardziej rozpowszechnione w literaturze z zakresu zarzadzania i ekonomii
sa iloSciowe koncepcje i mierniki rozwoju. Organizacja rozwijajaca sie
— to taka, ktora: zwigksza swoje obroty i zyski, a takze swoje fizyczne
rozmiary (liczba zatrudnionych, zloZono§¢ struktury organizacyjnej) oraz
udziat w rynku; rozszerza dzialalno§¢ na nowe rynki; tworzy nowe pro-
dukty, itd. Oczywiscie najlepiej, gdy jednoczesnie spelnionych jest wiele
sposrod tych warunkow.

Interesujacy punkt widzenia na problematyk¢ rozwoju oferuje podejécie
systemowe, ktore na gruncie zarzadzania rozwijato si¢ poczawszy od drugiej
polowy XX w.! Rozwdj organizacji na gruncie tej koncepcji czgsto rozumiany
jest jako przechodzenie przez kolejne fazy tzw. cyklu Zycia. Przyjmujac taka
organiczna metaforg, uznajemy, Ze organizacja — podobnie jak zZywy organizm
— zmienia si¢ w czasie, rozwija niejako w naturalny sposéb. Systemowe
podejscie do organizacji zaklada takze, iz rozwdj nierozerwalnie wiaze si¢
z coraz lepszym przystosowywaniem si¢ organizacji do warunkOw otoczenia
(zob. np. Morgan, 1997). Mozna wigc powiedzie¢, ze systemowe podejécie

! Obecnie traktowane jest jako podstawa i giowny nurt funkcjonalistycznych teorii org%mizacji.
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do organizacji otwiera, przynajmniej w pewnym stopniu, droge do analizy
pojecia rozwoju w kategoriach jakosciowych. Jakosciowe ujecie rozwoju
pozwala nam na wlaczenie w zakres analizy takich aspektow, jak: budowanie
relacji pomiedzy pracownikami i z otoczeniem, zwickszanie doSwiadczenia
i wiedzy, doskonalenie jakoSci ustugi czy produktu, budowanie marki,
doskonalenie personelu, samorealizacje?. Tak rozumiany rozw6j znacznie
trudniej zmierzyé, co w duzym stopniu tlumaczy przewage ilosciowych
aspektow w literaturze. Rozwoj rozumiany w kategoriach jakosciowych moze,
ale nie musi prowadzi¢ do rozwoju w sensie iloSciowym. Bywaja sytuacje, ze
jakosciowe i iloSciowe mierniki rozwoju sa wobec siebie konkurencyjne czy
nawet sprzeczne®. Co wigcej, w niektoérych przypadkach za rozwéj (a juz na
pewno za spektakularny sukces) moze by¢ uznane samo przetrwanie or-
ganizaciji.

Trzeba zaznaczy¢, Ze w samym pojeciu ,,rozwéj”, podobnie jak w pojeciu
,»,postep”, tkwia liczne pulapki. Wielo$¢ mozliwosci definiowania powoduje,
ze nickiedy bardzo trudno oceni¢ w sposob jednoznaczny (badz, jak kto
woli, ,,obiektywny”), czy dana organizacja rozwija si¢, czy moze wrecz
przeciwnie. To, co z jednego punktu widzenia jest rozwojem, z innej per-
spektywy moze by¢ stagnacja czy wrecz dzialaniem destrukcyjnym (np.
,»F0ZW0] organizacji”, ktory prowadzi do destrukcji Srodowiska naturalnego).
Gléwnym celem tego opracowania nie jest analiza pojgcia rozwoju, nie bede
wigc koncentrowaé si¢ na tym watku. Przez rozwdj rozumie¢ bede prze-
trwanie organizacji i subiektywnie* postrzegana poprawe w zakresie istotnych
dla organizacji iloSciowych i jakoSciowych elementéw (takich, jak: zysk,
udzial w rynku, jako$¢ pracy, rozwdj wlasny pracownikéw, zbudowanie
reputacji czy trwalych relacji z partnerami).

Samo pojecie rozwoju jest wieloznaczne i pojemne; podobnie rzecz sig
ma z czynnikami wplywajacymi na 6w rozwdj. Generalnie czynniki te mozna
podzieli¢ na materialne i niematerialne, zaznaczajac jednak, ze nie jest to
podzial rozlaczny. W tradycyjnej literaturze przedmiotu przewaza analiza
tych pierwszych®. kapital, jakim dysponuje organizacja, to: technologie,
dostgp do surowcow i tanich Zrodet zaopatrzenia, infrastruktura. Obecnie

? W literaturze znajdziemy dla tego rodzaju czynnikéw okreslenia ,,zasoby spoleczne” i ,,zasoby
kulturowe”.

3 Znalazio to odzwierciedlenia m. in. w wynikach badafi duzej orgamizacji publicznej prze-
prowadzonych przez autorke i scharakteryzowanych bardziej szczegdtowo w dalszej czesci
tekstu. W organizacji tej rozwoj jakosciowy (coraz lepsza realizacja celéow w zakresie jakosci
produktu) nie sprzyjat zwigkszaniu udzialu w rynku i zyskéw (a wigc nie sprzyjat rozwojowi
wyznaczanemu przez typowe iloSciowe mierniki).

* Subiektywnie, a wigc w przypadku prezentowanych badad przez uczestnikéw organizacji
i przez badaczy.

¥ Dotyczy to zreszta nie tylko problematyki rozwoju organizaci, ale tez np. rozwoju regional-
nego (por. Glinka, Pasieczny, 2004).
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ni¢ brak jednak koncepcji wskazujacych, iz rozwdj organizacji co najmniej
w rownej mierze uzalezniony jest od czynnikéw niematerialnych. Szczegblnie
modne sa3 — tak w Polsce, jak i na $wiecie — dysputy dotyczace roli
wiedzy w pobudzaniu rozwoju (i budowaniu konkurencyjnosci) organizacji
(a takze gminy, regionu, panstwa itd.). Wiedza — w mysl tych koncepcji
— warunkuje rozwdj organizacji, za§ zainteresowanie organizacji zarzadza-
niem wiedza czgsto bywa uznawane za dowod jej rozwoju. Oczywiscie
wiedza nie jest jedynym, moze nawet nie najistotniejszym czynnikiem nie-
materialnym wplywajacym na rozwdj organizacji. JeSliby przeanalizowad
te¢ kwesti¢ dokladniej, mozna zauwazyé, ze do gromadzenia wiedzy i do
prorozwojowego wykorzystania zasobow materialnych konieczna jest $wia-
domos¢ tkwiacych w nich mozliwosci, umiejetno$¢ dostrzegania szans, zdo-
Inosci absorpcyjne, a te zakorzenione sa w wartosciach kulturowych. Mozna
wigc przyja¢, ze do rozwoju organizacji konieczne jest zaistnienie kom-
binacji zasobow i kultury organizacyjnej, materialnych i niematerialnych
czynniko6w. Bez tych ostatnich trwaly rozwoj zdaje si¢ byé niemozliwy:
zasoby materialne i Srodki finansowe musza by¢ wykorzystane tak, by
pobudzi¢ rozwdj. A to juz zalezy od sfery kultury.

Celem niniejszego opracowania jest wskazanie niektorych elementéw wplywu
kultury na rozwdj organizacji. Zaczynam od krotkiego przedstawienia wybra-
nych teorii. Nastgpnie, opierajac si¢ na dwoch badaniach, pokazuje rdznice,
jakie dla sity i form wplywu kultur na rozwoj wynikaja z wielkosci organizacji.

2. Kultura a rozwdj organizacji — szkic problematyki

Mowiac o wplywie kultury na rozwdj organizacji, mozemy mie¢ na
mysli kilka obszaroéw tego wplywu. Wszystko zalezy od przyjetych zalozen,
dotyczacych kultury i jej roli w rzeczywistosci organizacyjnej. Tradycyjnie
wyrodznia sig trzy podstawowe punkty widzenia: kultura moze by¢ rozumiana
jako zmienna niezalezna, zalezna (wewngtrzna) lub metafora rdzenna czy
— inaczej mowiac — byt autonomiczny (zob. Kostera, 1996; Konecki, 2002a).

W pierwszym ujeciu kultura traktowana jest jako pewien zewnetrzny
ukiad odniesienia, tlo, na ktérym odbywaja si¢ dzialania organizacji. Analiza
kultury (czy raczej kultur) narodowych (czesto takze regionalnych) cieszy si¢
spora popularno§cia wérdod badaczy. Zajmuja si¢ oni zaréwno wplywem
kultury na rozwdj gospodarczy, jak i wplywem kultury na funkcjonowanie
i rozwdj przedsigbiorstw. W tym pierwszym nurcie wskazuje si¢ na wage
kultury i warto$ci wyznawanych w spoleczefistwie i kulturowe zakorzenienie
dzialan gospodarczych (np. Harrison, Huntington, 2003; Hryniewicz, 2004;

S W polskiej literaturze ostatnich lat por. np. Godziszewski, Haffer, Stankiewicz (2005),
Grudzewski, Hejduk (2004) czy Wawrzyniak (2003).
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North, 1990/2004, a siggajac dalej wstecz rowniez Weber, 1930/94), oraz na
wplyw kultury na zréinicowanie drog rozwoju gospodarczego (Hampden-
Turner, Trompenaars, 1998). Znajdziemy tutaj szereg prac wskazujacych na
kulturowe zakorzenienie poszczegélnych zjawisk gospodarczych i spoleczno-
gospodarczych, takich jak chocby przedsigbiorczos¢ (np. Berger, 1994; Hay-
ton, George, Zahra, 2002; Glinka, 2004). Drugi nurt koncentruje si¢ na
analizie procesow zachodzacych w organizacjach i ich osadzenia w narodo-
wym (regionalnym) kontekscie kulturowym (np. Hampden-Turner, Trom-
penaars, 2002; Hofstede 2000). W tym nurcie mieszcza si¢ liczne prace
z zakresu tzw. zarzadzania miedzykulturowego.

W drugim ujeciu kultura traktowana jest jako pewna wlasciwos¢ or-
ganizacji, ktora pozostaje w Scistym zwiazku z innymi cechami, takimi jak
struktura, technologia czy strategia. Tak do problematyki kultury podchodzili
na przyklad tworcy nurtu tak zwanej Nowej Fali; odzwierciedlenie tego
ujecia jest tez najpopularniejsze w polskim piSmiennictwie poswigconym
kulturze (zob. np. Sikorski, 2002). W ramach tego nurtu dominuje przeko-
nanie, ze kultura mozna zarzadza¢ w taki sposob, by wspierala ona rozwdj
organizacji i budowanie przewagi komkurencyjnej. Krytycy takiego ujecia
wskazuja jednak, Ze powoduje ono instrumentalne traktowanie kultury
i koncentracj¢ na powierzchownych aspektach kultury, a takze unikanie
schodzenia na poziom jednostki (Konecki, 2002a).

Trzecie ujgcie zaklada, Ze kultura jest bytem autonomicznym (metafora
rdzenna). Organizacje sa w rzeczywistosci kulturami, badacze koncentruja
si¢ za§ na analizie organizacji jako subiektywnego doswiadczenia pewnej
formy ludzkiej ekspresji. Dominuja tutaj metody jakosciowe, studia przypad-
kow opracowane w oparciu o metodologi¢ teorii ugruntowanej czy tworzenie
etnografii organizacyjnych. W polskiej literaturze za przedstawicieli tego
nurtu mozna uzna¢ np. K. Koneckiego i M. Kostere.

Jak wskazuja wyniki moich badan, dla analizy wplywu kultury na rozwdj
korzystne moze by¢ przyjecie bardziej zintegrowanego modelu kultury, ktéry
pozwoli na wykorzystanie elementow opisanych wyzej pojec. Wydaje sie
bowiem, ze perspektywy te s3 ze soba, przynajmniej w niektorych obszarach,
powiazane. Stwierdzenie takie moze wydal si¢ kontrowersyjne, gdyz dwa
pierwsze ujecia kultury na ogédl sa wigzane z paradygmatem funkcjonalis-
tycznym, podczas gdy ostatnie — z interpretatywnym. Uwazam jednak, ze
nawet wychodzac z zalozen paradygmatu interpretatywnego, mozna wyko-
rzysta¢ pewne elementy dwoch funkcjonalistycznych uje¢. Okazuje sig to
przydatne zwlaszcza wtedy, gdy celem badacza jest ukazanie organizacji
w szerszym kontekscie jej dzialania’. Propozycj¢ takiego modelu — integ-

7 W szczegolnodci taczenie perspektyw mozliwe i zasadne jest wtedy, gdy odrzucimy wylacznie
instrumentalne traktowanie kultury; jest to latwiejsze w przypadku perspektywy traktujacej
kultur¢ jako zmienna niezalezng.
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rujacego ro6zne perspektywy analizy kultury organizacji — przedstawil
K. Konecki (2002a: 122-123):

Dokonujac zatem pewnej triangulacji, czyli jednoczesnego spojrzenia na problem z trzech
punktéow widzenia, tworzymy czwarty zintegrowany model analizy, bedacy w istocie
synergicznym efektem poprzednich trzech punktéw widzenia. [...] Przedsigbiorstwa czerpia
z otoczenia nie tylko kapital, energig, materialy ludzi i informacje, ale takze kulture
w postaci norm, przekonafi, stereotypéw czy pewnych symboli. [...] Kultura danego
spofeczeristwa, poddana procesowi transformacji w przedsigbiorstwie, jest materialem,
z ktorego wytwarza sig kultura organizacyjna danego przedsigbiorstwa.

Tlustruje to ponizszy schemat (rys. 1).

Rys. 1: Zintegrowany model kultury (oprac. na podstawie Konecki, 2002a: 121)

organizacja = sfera symboliczna

OTOCZENIE

kultura danej
spolecznodci,
kraju, regionu

Wartosci, na ktorych budowany jest przyszty byt organizacji i jej rozwdj,
powstaja wigc w efekcie zlozonych procesow modyfikowania w organizacji:
wartosci, norm, stereotypow i symboli funkcjonujacych w spoleczenstwie.

Problem integrowania réznych perspektyw patrzenia na kulture porusza
takze A. K. Kozminski (2004). W zaprezentowanym przez niego schemacie
na zachowania, aspiracje, poglady i postawy jednostek, a w konsekwencji
na ich uczestnictwo w organizacji wplywa zbior cech kulturowych, wérdod
ktérych autor wyrdznia: kulturg¢ organizacyjng, profesjonalng, narodowa,
regionalna i branzowa. Nast¢pnie autor (ibidem: 182—183) konstatuje, iz:

Wigkszo§¢ wspdiczesnych przedsigbiorstw jest mieszankg [...] silnych kultur: narodowych,
profesjonalnych, grupowych i innych. [..] Musi to stwarza¢ bardzo powazne problemy
w sferze komunikacji i wspéldziatania migdzy uczestnikami organizacji oraz w sferze spojno-
sci 1 jednolitofci dziatania. Rozwigzywaniu tych probleméw shuza kultury organizacyjne,



68 BEATA GLINKA

bedace swego rodzaju plaszczyzna mediacji 1 uzgodnieri pomigdzy poszczegbinymi kulturami
obecnymi i aktywnymi w organizacji. [...] Zgodnie z powyzszym rozumowaniem, kazde
zarzgdzanie jest zarzadzaniem miedzykulturowym.

Wprawdzie cytowani autorzy rdznia si¢ prezentowana perspektywa ba-
dawcza, laczy ich jednak poglad, Zze poszczegbélne sfery funkcjonowania
organizacji w wymiarze kulturowym trudno jest oddzieli¢. Taki wlaSnie
poglad przyjmuje w niniejszym opracowaniu.

Trzeba podkresli¢, ze wigkszo$¢ analiz dotyczacych kultury odnosi sie do
duzych, rozbudowanych przedsigbiorstw. W takich organizacjach istnieje
bogata sfera artefaktéow i symboli, mozemy wyodrgbnia¢ rézne, niekiedy
catkowicie odmienne subkultury, sa one wdziecznym obiektem badan nad
wielokulturowo$cia: Polacy vs. Amerykanie, informatycy vs. reszta Swiata,
produkcja vs. marketing, mtodzi vs. starzy, itd.

Pole analiz kulturowych dotyczacych malych firm najwyrazniej przez
wigkszos¢ badaczy uznawane jest za jalowe — trudno jest méwié o ,,auto-
nomicznych bytach”, gdy na organizacj¢ sktadaja si¢ dwie osoby. Czyz nie
istnieje zagrozenie, ze zajmowalibySmy si¢ ,,tworzeniem bytéw ponad mia-
re?”’® A jednak nie mozna zaprzeczyé, ze kulturowy aspekt funkcjonowania
dotyczy takze organizacji malych, niekoniecznie w mniejszym stopniu niz
duzych korporacji. Duza cz¢§¢ tradycyjnych modeli opisu nie przystaje jednak
do tej sytuacji®. Zwazywszy, ze male firmy stanowia znacznie ponad 90%
polskich przedsigbiorstw, problem wydaje si¢ by¢ szczegodlnie istotny.

3. Charakterystyka badania

Podstawa do analizy wplywu kultury na rozwdj organizacji sa dwa
badania empiryczne. Jedno z nich prowadzilam kilka lat temu w duzej,
zatrudniajacej ponad 1500 os6b, publicznej organizacji. Drugie badanie nadal
trwa (cho¢ znajduje si¢ w koncowej fazie), dotyczy malych firm. W obu
przypadkach badania koncentrowaly si¢ na procesach przeksztalcania or-
ganizacji: w pierwszym badaniu poddane zostaly czynniki wplywajace na
ksztalt zmian oraz wyznaczajace kierunek rozwoju organizacji, w drugim
— czynniki wplywajace na rozw6j. Oba badania mialy charakter jako$ciowy
i prowadzone byly z wykorzystaniem metodologii teorii ugruntowanej. Ka-
tegorie wykorzystane w dalszej czgsci tekstu do opisu wynikow badan zostaty
wygenerowane podczas analizy zebranego materialu — pochodzg ,,z terenu”.
Do ich wyjasnienia i interpretacji postuguje¢ si¢ niekiedy pokrewnymi poje-
ciami pochodzacymi z literatury przedmiotu (dotyczy to zwlaszcza ,.gier

8 Bo czy warte jest wysitku 1 ,,naukowo obiecujace” analizowanie wielokulturowosci: wiasciciel
versus. zona wiasciciela?

9 Zwiaszcza dotyczy to modeli powstalych na gruncie perspektywy traktujgcej kulture organizacji
jako zmienng zaleing.



Kultwrowe wyznaczniki rozwoju organizacji 69

organizacyjnych’). Ponadto, przy omawianiu wynikéw badan i wyciaganiu
wnioskow positkuje si¢ danymi uzyskanymi w wyniku przeprowadzonego
przeze mnie badania mediow (telewizyjne programy informacyjne i prasa:
dziennik, tygodnik oraz dwa miesigczniki). Badanie to mialo na celu analize
przekaz6w dotyczacych gospodarki jako jednego z czynnikéw wplywajacych
na wyobrazni¢ ekonomiczng.

3.1. Badanie duzej organizacji publicznej

Badanie to prowadzilam w Organizacji X w latach 1997-199910, Opierajac
sie na metodologii teorii ugruntowanej (Konecki 2000; Glaser, Strauss, 1967),
analizowatam spoleczne i kulturowe czynniki wplywajace na zmiang or-
ganizacyjna.

Podczas blisko dwuletniego badania wykorzystalam gléwnie nastgpujace
metody zbierania danych: wywiady swobodne i poglgbione, obserwacja
nieuczestniczaca (powiazana z pisaniem notatek) oraz analiza dokumentacji
firmowej. Badanie przebiegalo w sposOb otwarty, iteracyjny; w miar¢ poja-
wiania si¢ nowych watkow wracalam do wczesniejszych rozméwceow, doku-
mentoéw itd. W ramach badan zostalo przeprowadzonych ponad 50 rozmow
(z 38 osobami). Dlugos¢ wywiadow byla zréznicowana, staralam si¢ jednak,
by kazdorazowo wywiad trwal nie krocej niz godzing (w rzeczywistosci trzy
rozmowy trwaly nieco krocej: 45-55 minut). Najdluzsze wywiady trwaly
ponad trzy godziny. Wszystkie (poza jedng) rozmowy byly — za zgoda
rozmowcdw — nagrywane. Dobierajac osoby do rozmoéw, dbatam o to, by
znalezli sic wérdd nich pracownicy zajmujacy stanowiska roznych szczebli
i reprezentujacy r6zne komorki organizacyjne, w tym rowniez personel
pomocniczy. Zwracalam tez uwagg na takie aspekty, jak doswiadczenie
zawodowe (stanowiska zajmowane w przesztosci, miejsca pracy) i staz pracy.
Rozmawialam tez z kilkoma bylymi pracownikami Organizacji X. Wszystkim
moim rozméwcom zapewnialam anonimowosc.

3.2. Badanie malych firm

Badanie matych firm prowadzone jest przez Svetlang Gudkova i autorke
tego tekstu od 2002 r.'! Jego celem jest przeSledzenie proceséw rozwoju bada-
nych organizacji i wyszczegdlnienie czynnikow wplywajacych na 6w rozwaj.

10 Szerokie omowienie badania i jego wynikow zob. Glinka (2000 i 2002).

11 Badanie prowadzone jest w ramach badan Katedry Przedsigbiorczosci WSPIiZ im. Leona
Kozminiskiego w Warszawie. Od poczatku w jego realizaci¢ zaangaiowana byla Svetlana
Gudkova i Beata Glinka. Obecnie badanie jest kontynuowane przez Svetlang Gudkowa,
ktorej pragne wyrazi¢ gorgca wdzigeznosc za zgode na wykorzystanie materialu empirycznego.
Na temat badania zob. tez Glinka, Gudkova (2004).
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Badanie, rowniez oparte na zalozeniach metodologii teorii ugruntowane;,
mozna podzieli¢ na dwa podstawowe etapy: wstepne oraz wyjasniajace.
Podzial ten ma w duzej mierze charakter umowny, poniewaz material
empiryczny byl i jest na biezaco poddawany analizie, ktorej wnioski prowa-
dzily do wielokrotnej zmiany stawianych akcentdw oraz korekty kierunkow
prowadzonych badad. Do niektérych przedsigbiorcow wracalyémy (badz
zamierzamy wracac) kilkakrotnie w ciagu procesu badawczego. Dotychczas
przeprowadzity$my 70 wywiadéw z przedsiebiorcami, prowadzilysmy takze
notatki i obserwacje. Byly to wywiady swobodne, poglebione, czgiciowo
ustrukturalizowane. Nasi rozméwcy to wiasciciele matych firm (zatrudniaja-
cych do 50 os6b), w przewazajacej czeSci tzw. mikroprzedsigbiorstw
(o zatrudnieniu ponizej 10 os6b). Ich firmy usytuowane s3 miedzy innymi
w rejonach: Warszawy, Krakowa, Trojmiasta, Pily, Bydgoszczy, Torunia,
Lublina, Bielska-Bialej, Wroclawia (tacznie na terenie 10 wojewodztw).

4. Wplyw kultury na rozwdj — wyniki badan

4.1. Organizacja — kultura rozwoju czy inercji?

Badana Organizacja X ma histori¢ siggajaca czasow przedwojennych;
obecnie zatrudnia okolo 1500 osob, a w czasach najwigkszego rozkwitu
zatrudnienie dochodzilo do 2000. Jest zasilana z budzetu. Kiedy$ stanowito
to prawie calosC jej przychodéw, obecnie udzial zasile budzetowych zmniej-
sza si¢ i organizacja musi poszukiwa¢ innych zrédet przychodéw. Bedac
przez kilkadziesiat lat faktycznym monopolista, teraz musi walczyé o rynko-
wy byt, wciaz jest znana, jednak jej udzial w rynku spadi ponizej 20%
(liczac wszystkie rodzaje dzialalnosci).

Jak wida¢, w przypadku Organizacji X z pewnoscia nie mozemy mowié
o spektakularnym rozwoju. Poczawszy od 1989 r., stopniowo zmniejszala
ona zatrudnienie i udzial w rynku. Stopniowemu unowoczeénieniu ulegata
wprawdzie technologia, ale jest to jedyny czynnik, w odniesieniu do ktorego
mozemy mowi¢ o rozwoju: nastapil on zar6wno w ocenie pracownikow
organizacji, jak i obserwatoréw zewnetrznych. Juz na wstepie trzeba wigc
stwierdzié, iz mowiac o uwarunkowaniach rozwoju w odniesieniu do tej
organizacji, tak naprawdg trzeba opisaé gléwne czynniki 6w rozwéj hamuja-
ce. Wérod materialnych czynnikéw niewatpliwie najwazniejsze bylo zmniej-
szenie zasiled z budZetu panstwa. Czy istotne czynniki wplywajace na rozwoj
organizacji mozna odnalez¢ takze w sferze kultury?

Moje badania pokazaly, ze tak. Najwazniejszy wniosek z obserwacji
Organizacji X jest taki, iz jej kultura w duzej mierze oparta jest na grach,
ktore sa wainym zajeciem uczestnikéw organizacji; przetargi, negocjacje
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i budowanie koalicji to organizacyjna codziennos§¢. Kategoria ,,gier” wyraz-
nie wylonila si¢ z analizy materialu zgromadzonego podczas badania.
Uczestnicy organizacji uzywali pojecia ,,gra” do opisu dziatah wiasnych
i dzialan wspotpracownikoéw. To sklonito mnie do czgsciowego wspomaga-
nia si¢ powstalymi na gruncie socjologii i teorii organizacji koncepcjami gier
w procesie interpretacji uzyskanych w trakcie badan danych. I tak na
przyklad opisane w literaturze teorie gier organizacyjnych podpowiadaja, ze
w sytuacji zwigkszone] niepewnosci gry ulegaja intensyfikacji; obserwacja
Organizacji X to potwierdza. Duza niepewno$¢ zwiazana z przyszito$cia oraz
z tym, czy poszczegblni pracownicy znajda w przyszlosci swoje miejsce
w organizacji (a jesli tak, to jakie ono bedzie), sklania ludzi do intensyw-
nego angazowania si¢ w rozgrywki. Powoduje to, ze z zewnatrz wydaje sie,
iz organizacja nic nie robi, podczas gdy ,,zycie wewnetrzne” si¢ kiebi, tyle
tylko, ze nie zawsze w sferach bezposrednio zwiazanych z podstawowymi
funkcjami organizacji.

Ksztalt zmian organizacyjnych, forma i kierunek rozwoju sa wigc swoista
wypadkowa gier. Co ciekawe, po roku 1989, pomimo zmiany wielu czyn-
nikow zewnetrznych i pogorszenia sytuacji materialnej pracownikéw, nie
dokonala si¢ zasadnicza zmiana typow mozliwych do identyfikacji gier.
Podstawowe rozgrywki toczyly si¢ i tocza nadal — co zreszta nie jest
charakterystyczne wylacznie dla badanej organizacji — o zasoby (pienigdze,
wplyw na oferowana ustuge, wielko$¢ jednostek organizacyjnych), o moz-
liwos¢ wplywu na procesy decyzyjne, a takze o wplyw na zmiane i przyszly
ksztalt organizacji. W przeszlosci wigkszo$¢ tych gier rowniez istniala; inny
byt ich kontekst, ale podobne reguly oraz niektore strategie aktorow!2.

Z punktu widzenia mozliwosci rozwoju organizacji, niewatpliwie warta
uwagi jest gra o ksztalt zmiany i przyszly ksztalt organizacji. Jest to
najbardziej skomplikowana i wieloplaszczyznowa gra, ktéra w ostatnich
latach zyskala w Organizacji X na znaczeniu. Gra ta toczy si¢ na plaszczyz-
nie ideologii — konkuruja ze soba dwie wizje przyszlosci (komercyjna i tra-
dycyjna), oraz na poziomie codziennych, ,przyziemnych” dzialan — liczby
etatow i pienigdzy (a wigc przyszlo$ci w rozumieniu bytu i rozwoju po-
szczegblnych os6b w organizacji). Ponadto wiele sposrdd pozostatych typow
gier stanowi jej pochodna, a przyjete przez ich uczestnikéw postawa i stra-
tegie sa logiczna konsekwencja stanowiska, jakie zajmuja oni w grze o przy-
szlo§é. Przebieg i wynik tej gry w najwiekszym stopniu i w sposob najbardziej
widoczny wplywaja na rozwdj organizacji. W zwiazku z ta gra rodzi si¢ tez
najwiecej pytan i refleksji. Zastanawiajace jest pytanie, czy jest to gra o sumie
zerowej; na pierwszy rzut oka domniemywa¢ mozna, ze tak, gdyz wydaje

12 Co interesujace, niektore strategie sa stosowane, pomimo iz przestaly by¢ skuteczne w nowych
warunkach.
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sig, ze wygraC moze tylko jedna ze stron, jedna wizja przyszloici. Jednakze
obserwacja wskazuje, ze w rzeczywistoSci przeciwstawne koncepcje koegzys-
tuja w ramach organizacji, nie mozna jednoznacznie wskaza¢ na wygranych
i przegranych (zwlaszcza na poziomie ideologii).

Kolejne wazne pytanie dotyczy zwigzkéw pomigdzy ideologiczna a pra-
ktyczna plaszczyzna gry. Czy ktora§ z nich ma charakter nadrzedny? Czy
ktéra§ moze by¢ uznana za narzgdzie? Plaszczyzna ideologiczna wysuwa
si¢ na pierwszy plan w okresach projektowania bardziej zasadniczych
zmian — wtedy wszyscy w Organizacji X wypowiadaja si¢ w kategoriach
,»Wizji przysztosci”, ,,modelu funkcjonowania” i ,kluczowych decyzji stra-
tegicznych”13. Plaszczyzna ta jest wigc silnie obecna w sferze deklaracjil*.
Praktyczna plaszczyzna dominuje w codziennych dzialaniach wielu os6b
— ideologia przeklada si¢ przeciez w koncu na to, jaka bedzie pozycja
poszczegblnych os6b w firmie. Bardzo czgsto motywem popierania danej
opcji na poziomie ideologicznym jest przekonanmie, e w ramach tej opcji
mozna odnies¢ wigksze korzySci na poziomie praktyczmym. Warto takze
zauwazyC, ze poziom ideologiczny zdaje si¢ by¢ mniej istotny dla pracow-
nikoOw pomocniczych.

To wszystko prowadzi do wniosku, Ze opisana gra o koncepcje przyszlego
rozwoju, cho¢ winna prowadzi¢ do zmiany, tak naprawde utrwala status
quo. Chwiejna rownowaga jest bezpieczna dla zwolennikéw réznych opcji,
hamuje ch¢¢ radykalnych posunigé. W pewnym sensie bowiem kazda ze
stron wygrywa, cho¢ zadna z nich nie odnosi pelnego sukcesu.

Z zewnatrz ta patowa sytuacja wydaje si¢ latwa do rozstrzygniecia:
najwazniejsze decyzje podejmuje przeciez Zarzad. Od niego wigc zalezy
— przynajmniej na pierwszy rzut oka — w jaki sposob funkcjonuje organizacja
(a wigc takze to, ktory model dzialania — tradycyjny czy komercyjny
— uzyskuje przewagg). Trzeba jednak podkreslié, ze na decyzje Zarzadu
wplyw maja gry o przyszto$¢ toczace si¢ w organizacji; w niektdrych roz-
grywkach uczestniczy tez sam Zarzad. Poza tym decyzje podijete przez Zarzad
realizowane sa na nizszych szczeblach i tutaj ulegaja pewnym modyfikacjom,
ktore wynikaja z opisanych rozgrywek — z gry o przyszto§é toczacej si¢ nie
tylko na poziomie ideologii, ale takze (a w tym przypadku na pierwszym
miejscu) na poziomie codziennego dzialania. Innymi stowy: podejmowane
decyzje czy tez opracowywane programy zmian nie zawsze maja takie
konsekwencje, jakich oczekiwali decydenci, i nie zawsze realizowane 3
w pelnej zgodzie z zamierzeniami. Wybdr modelu dzialania (a takze ksztakt
codziennego funkcjonowania organizacji) jest wiec efektem rozgrywek, na
ktére wplyw maja liczne grupy organizacyjnych aktoréw. Z tego powodu,

13 Tak bylo np. w czasie przygotowywanej w 1998 r. restrukturyzacji.
1* Cho¢ mniekiedy, co warte zauwazenia, deklaracje te przybieraja forme ironii.
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pomimo licznych zmian, mozna mowi¢ o pewnej stabilizacji i robwnowadze
wewnatrz organizacji.

Analizujac zmiany zachodzace w badanej organizacji na przestrzeni
ostatnich dziesigcioleci, mozna powiedzie¢, ze jednym z glownych czynnikow
wplywajacych na ich ksztalt byla i jest kultura. Kultura ta opiera si¢
w duzym stopniu na prowadzeniu gier: s3 one na tyle silnie zakorzenione,
ze moga by¢ uznane za niezmienny skladnik kultury.

Warto zauwazyC, ze pracownicy badanej organizacji cenia podobne
wartosci: profesjonalizm, jakosé, poszanowanie klienta. Wartosci te zdecydo-
wanie sprzyjalyby rozwojowi i doskonaleniu organizacji, gdyby byly interpre-
towane w podobny sposob. Odmiennos¢, a niekiedy sprzecznos¢ ich rozumie-
nia prowadz do licznych paradokséw w funkcjonowaniu organizacji, intensy-
fikacji gier (ktorych stawka jest wladza i mozliwos¢ przeforsowania swojego
sposobu rozumienia wartosci), a w konsekwencji — do trudnosci we wprowa-
dzaniu zmian. Dla obserwatora patrzacego na organizacj¢ z zewnatrz zdawac
si¢ moze, ze niektore sprzecznosci moga daé si¢ pogodzi¢ (np. realizacja misji
w takiej formie, ktéra bylaby interesujaca dla duzej czgsci stuchaczy); dla
uczestnikOw organizacji nie jest to juz jednak ani tak proste, ani oczywiste.

4.2. Wplyw wartosci, norm i symboli
na poziomie spolecznym na rozwéj organizacji

Wplyw ,.kulturowego klimatu” otoczenia ma w przypadku Organizacji X
charakter zapoSredniczony, nie przeklada si¢ na rozwdj organizacji w bezpo-
$redni sposob. Praktyki wewnatrzorganizacyjne — cho¢, jak zostalo pokazane
powyzej, nie stanowia ,;monolitu” kulturowego — sa bardzo silnym filtrem,
powoduja, ze proces ,mediacji wartosci” i przekladania ich na grunt firmy
jest dtugotrwaly. Efekty sa odsunigte w czasie. Przyktadem moze by¢ moder-
nizacja pracy. Przez nowe firmy konkurencyjne z otoczenia ,,nowoczesnos¢”
technologiczna zostala szybko zaabsorbowana, uznana za jedna z norm
wewnatrzorganizacyjnych. Co wigcej, czesto dalo si¢ obserwowaé pogon za
technicznymi nowinkami. Tymczasem w Organizacji X rzecz miala si¢ cal-
kiem inaczej — choé chciano przeznaczy¢ na ten cel Srodki, zwlekano
z inwestycja. Wyraznie mozna bylo zaobserwowaé gr¢ pomigdzy zwolennika-
mi technologii tradycyjnych i nowoczesnych. Kazda grupa miala wiele
argumentow, toczyly si¢ diugie dysputy. Doszlo nawet do tego, ze zwolennicy
tradycji orzekli, iZ nowe technologie zabija ,,ducha organizacji”, co begdzie
poczatkiem jej konca. Do tej pory nowoczesno$¢ nie jest powszechnie uznang
wartoscia, choé w branzy — tak w Polsce, jak i na $wiecie — nikt jej juz nie
negujels.

1s W pewnym momencie jeden ze S§wiatowych koncernéw utrzymywat produkcje pewnego
materiatu eksploatacyjnego wylacznie na potrzeby Organizacji X.



74 BEATA GLINKA

Innymi slowy, rola uksztaltowanej kultury organizacyjnej w procesach
rozwoju zdaje si¢ by¢ znacznie silniejsza od roli kulturowych czynnikéow
»Zewnetrznych” wobec organizacji. W firmie nastepuje bardzo silna soc-
jalizacja: pracownicy szybko przystosowuja sie¢ do rzeczywistych wartosci
kulturowych i norm post¢powania — staja si¢ wytrawnymi graczami, nabieraja
do$wiadczenia. Ale czy tak jest do kornica? Skad biora si¢ rozgrywki i strate-
gie aktorow? ‘

Aktorzy organizacyjni, patrzac czasem na otaczajaca rzeczywisto$é, ko-
mentuja ja tak, jakby ona dotyczyla ich w niklym stopniu. W uzyskanych
podczas wywiadow wypowiedziach czgsto padaly stwierdzenia oceniajace
»Swiat zewnetrzny” jako dziwny twor, w ktérym ludzie dzialaja niezrozu-
miale, gonia za pieniedzmi i w ktérym nie ma trwalych wartosci. Co wigcej,
ten $wiat czgsto probuje przenika¢ do organizacji (nie jest to bynajmniej
korzystne). Nie ulega jednak watpliwosci, ze impulsy plynace z zewnatrz
(jak chocby opisany przypadek cennej dla branzy nowoczesnosci) docieraja
do organizacji, i cho¢ ich sila czgsto nie jest wielka, to jednak uruchamiaja
procesy wewngtrzne (w tym wypadku intensyfikuja gry lub tworza nowe
rozgrywki), ktore z czasem przekiadaja si¢ na wartoSci i sfere symboliczna
organizacji. Analizujac organizacj¢ w kategoriach procesowych, musimy wigc
wzia¢ pod uwage zewnetrzng ,,otoczke kulturowa”, gdyz czesto tam mozna
odnalez¢ wytlumaczenie przemian zachodzacych w organizacji. Dobrym
przykladem jest gra o ksztalt zmian i przyszlosci organizacji. Toczy sie ona
w wigkszoSci bez nawiazan do sytuacji zewngtrznej, jednak impulsy do jei
tworzenia przyszly z zewnatrz; wartoSci charakterystyczne dla transformo-
wanej gospodarki (prymat konkurencji, nowoczesnoéé jako istotna warto§é
kulturowa, dopasowanie do gustu klienta itd.) znalazty odzwierciedlenie
w postawach pracownikéw. Uczestnicy organizacji, nawet jesli poddani sa
bardzo silnej socjalizacji wewnatrz firmy, sa przeciez cztonkami pewnych
spolecznosci, za§ ich wyobraznia ekonomiczna ksztaltowana jest nie tylko
przez to, co dzieje si¢ w ich organizacji, ale tez przez sygnaly docierajace do
nich z gospodarki.

4.3. Kultura i rozwoj w malych organizacjach

Charakterystyka kultury w przypadku matych organizacji czesto okazy-
wala si¢ zadaniem trudnym. Gros badanych firm nalezato do grupy mikro-
przedsigbiorstw (ponizej 10 zatrudnionych), przewazaly organizacje zatrud-
niajace nie wigcej niz 5 os6b. Wyrodzniajaca cecha matlych organizacii jest
»»przeplatanie si¢” zycia osobistego i zawodowego przedsigbiorcy. W wypo-
wiedziach badanych przez nas przedsigbiorcéw ,ja” (lub ,my”) i ,firma”
wystepuja zamiennie — zycie osobiste najczesciej jest nierozerwalnie zespolone
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z prowadzeniem firmy. Zajmujac si¢ kulturowymi aspektami rozwoju or-
ganizacji, tak naprawde badalySmy gléwnie podejscie do rozZwoju prezen-
towane przez wlasciciela (wlascicieli) firmy.

Czy wigc w ogdle zasadne jest mowienie o kulturowych uwarunkowaniach
rozwoju? Moim zdaniem tak, tyle tylko, ze chodzi¢ tutaj bedzie o inne
uwarunkowania i inny rodzaj oddziatywania niz w przypadku duzych or-
ganizacji. Juz na wstepie trzeba bowiem podkresli¢, ze proces mediacji
warto$ci w przypadku malych organizacji ma charakter znacznie uproszczony
w stosunku do tego, jaki obserwujemy w duzych firmach. W matych
organizacjach nie ma miejsca, lub jest go bardzo niewiele, na prowadzenie
rozgrywek, przetargéw i negocjowanie wartosci, przynajmniej w tej formie,
w jakiej odbywa si¢ to w duzych organizacjach. Wyjatkiem sa tutaj firmy
prowadzone przez rodzing, w ramach ktorej nie ma zgody co do preferowa-
nych norm postgpowania. Moze to by¢ efektem réznych preferencji czlonkéw
rodziny (wspOlnikéw) lub checi dokonania zmian przez nowe pokolenie
przejmujace rodzinny biznes. Takie sytuacje nie musza mieé jednak drama-
tycznego przebiegu. I tak na przyklad w przypadku rodziny wspélnie
zajmujacej si¢ hodowla i sprzedaza kwiatéw mogly§my zaobserwowaé do-
chodzenie, na drodze przetargéw, do nowych, doskonalszych rozwiazan.

Zdecydowanie jednak gry, o ile istnieja, czesto maja charakter dorazny
i w naszym badaniu nie pojawil si¢ przypadek, by odgrywaly w Zyciu
pracownikéw wiodaca rolg. O ile juz istnieja, to na ogét wykraczaja poza
organizacje.

Generalnie mozna zauwazyC, ze wartosci cenne dla przedsigbiorcy deter-
minuja ksztalt kultury organizacji. Pracownicy najczgsciej identyfikuja firme
z jej wlascicielem: nie pracuje si¢ w cukierni, ale ,u Iksinskiego”. Czesto
styszalySmy o tym?¢, jak wiele firma zawdziecza osobowoéci wlasciciela i jak
mocno ksztaltuje on atmosfer¢ pracy w firmie. Stad tez , kulturowe zakorze-
nienie” przedsigbiorcy, kulturowy klimat, w jakim przychodzi mu dzialad,
i jego wyobraznia ekonomiczna uksztaltowana przez procesy historyczne,
edukacj¢ czy media sa tak istotne. Wszystko to bowiem, bez czynnikéw
posredniczacych, przeklada si¢ na dzialania majace wplyw na biezace funk-
cjonowanie i dalszy rozwdj przedsigbiorcy.

Opierajac si¢ na wyznawanych wartoSciach, wlasnych do$wiadczeniach
i wyobrazeniach dotyczacych proceséw gospodarczych, przedsigbiorca po-
dejmuje decyzje co do zalozenia przedsigbiorstwa, profilu i sposobdw jego
dzialania. Kulturowe zakorzenienie jest bardzo wyraznie widoczne na etapie
zakladania dzialalnosci. Wér6d badanych przedsigbiorcow zidentyfikowa-
lySmy dwa gléwne motywy rozpoczecia dziatalnosci: przymus i orientacje

¢ Tam, gdzie rozmawialy§my z pracownikami lub przedstawicielami funduszu udzielajacego
mikrofirmom pozyczek.
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na szanse!’. W naszych badaniach zaobserwowalysmy bardzo duzy udziat
pierwszej grupy: przedsigbiorcami zostaja osoby, ktére wolatyby pracowaé
na etat, gdyby tylko mialy wybor!s. Najczgsciej nastawiaja si¢ na prze-
trwanie i uzyskanie dzieki prowadzeniu firmy wylacznie Srodkéw koniecz-
nych do utrzymania siebie i rodziny. Postawa przedsigbiorcow, dla ktorych
motywem rozpoczecia dzialalnosci byla konieczno$¢, jest zazwyczaj bierna,
czgsto — roszczeniowa. Szczegblnie silnie uwidacznia si¢ to w sytuacjach
kryzysowych. Spokojnie oczekuja oni na pomoc panstwa lub na to, co
przyniesie los, nie wierzac w mozliwo$¢ realnego wplywu na przysztosé
wlasnej firmy. Zupelnie inaczej zachowuja si¢ przedsigbiorcy drugiego typu
— w momentach kryzysowych postgpuja aktywnie, czasami upatruja nawet
mozliwosci dalszego rozwoju. Przedsigbiorcy tacy na ogol sa w stanie
poswigcic wiele w celu ratowania przyszloSci przedsigwziecia. Wigkszo$é
z badanych przez nas osob zalozyla swoje przedsiebiorstwa z koniecznoéci;
warto jednak zauwazyé, ze po pewnym czasie dla wielu z nich konieczno$é
przeksztalcila si¢ w pasjg, a poczatkowe motywy odeszly w zapomnienie.
Zjawisko to, z punktu widzenia rozwoju, nalezy uzna¢ za bardzo korzystne.

Warto przez chwilg zastanowi¢ si¢, dlaczego tak wiele firm zakladanych
jest z przymusu. Pierwszym, oczywistym powodem jest sytuacja gospodarcza
i wysokie bezrobocie. Wlasna firma czesto uznawana jest za ostatnig szanse;
ludzie decyduja si¢ na jej zaloZenie w mysl powiedzenia ,,tonacy brzytwy si¢
chwyta”. Poza tym pracownicy czgsto sklaniani sa przez pracodawcdéw do
tzw. samozatrudniania pod grozba utraty zlecen!®. Nieche¢ do prowadzenia
wlasnego biznesu bardzo cz¢sto wynika z do$§€ mocno ugruntowanej w naszej
wyobrazni ekonomicznej ,,czarnej wizji zycia gospodarczego”. Potencjalny
przedsigbiorca, styszac z mediow o kolejnych aferach, fiskusie gnebigcym
bogu ducha winnych przedsigbiorcow, a stroniacym od aferzystow, nieuczci-
wych kontrahentach nieplacacych za ushugi, nabiera watpliwosci, czy prowa-
dzenie wlasnej firmy to rzeczywisScie dobry sposéb na zycie. Jesli dodamy
do tego wizj¢ prywatnych przedsigbiorcow (badylarzy, spekulantéw, obszar-
nikdéw), ktora obowiazywala w oficjalnej retoryce panstwowej i medialnej
przez blisko 50 lat, nie mozemy si¢ dziwiC takiej, a nie innej formie dziatas.
Co interesujace, elementy tej retoryki mozemy znalezé w mediach i dzisiaj,

7 Podzial ten od niedawna zaczal wystgpowaé takze w literaturze, zwlaszcza Swiatowej; stosuje
go np. grupa badaczy przygotowujaca Global Entrepreneurship Monitor.

18 Zwrotmy uwage, ze nawet stownikowa definicja przedsigbiorczosci (Szymezak, 2002, II:
5. 968) wskazuje, iz przedsigbiorczos¢ to ,,posiadanie ducha inicjatywy”, za§ w klasycznym
podrgezniku do przedsigbiorczosci (Timmons, 1999: 321) przeczytamy, ze jest to ,,pogorn za
okazjami bez uwzgledniania ogranicze stwarzanych przez zasoby aktualnie kontrolowane”.
Przedsigbiorczo§¢ zaklada wige aktywna postawe, o ktorej trudno méwi¢ w przypadku
wymuszonego zakladania firmy.

1% W naszym badaniu praktycznie nie spotkatySmy si¢ z takimi przypadkami.
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na co wskazuja przeprowadzone przeze mnie badania. I tak na przyklad
w dzienniku ,,Fakt”, moiemy przeczyta¢ o spekulantach windujacych ceny
wody mineralnej w upaly (29 VII 2005: ,Kto winduje ceny wody?”);
znajdziemy tez stwierdzenie, iz ,,bogacz w Polsce moze wszystko!” (,,Senator
Stoktosa znowu uwigzit dziennikarzy”, 9 VIII 2005). ,,Fakt” nie jest w praw-
dzie powszechnie uwazany za pismo opiniotworcze, niemniej jednak jest na
tyle poczytny, ze oddzialywania takiej retoryki nie sposob nie docenid.
Zwlaszcza 7e nie jest to przypadek w mediach odosobniony.

Kilku z badanych przez nas przedsigbiorcow wprost podkreslalo, ze
przychodzi im dziala¢ w nieprzyjaznym otoczeniu kulturowym - sasiedzi
zazdroszcza 1 patrza podejrzliwie, znajomi puszczaja oko, gdy mowa
o uczciwosci, bogactwo jest traktowane jako wynik zlodziejstwa i wyzysku
pracownikéw. Wiara w to, Ze mozna si¢ dorobi¢ uczciwa praca, na pewno
nie jest silna.

Takie wyobrazenia na temat zycia gospodarczego wzmocnione dodat-
kowo brakiem solidnych tradycji przedsigbiorczych przekladaja sie negaty-
wnie na perspektywy rozwojowe?’. Tego typu wplyw w malych firmach
wida¢ wyrazniej niz w duzych, jest bowiem bardziej bezposredni. ,,Filtr”
zlozony z symboli, utartych i tworzonych przez lata procedur, toczacych
si¢ gier i przetargdw jest znacznie mniej widoczny i znacznie mniej szczel-
ny niz w duzych organizacjach. ,Malemu” trudniej dziala¢ w nieprzyjaz-
nym otoczeniu, trudniej tez zbudowal wewngtrzne mechanizmy chroniace
przed negatywnymi sygnalami i interpretacjami (niejednokrotnie krzyw-
dzacymi) plynacymi z zewnatrz. Wartosci, symbole i stereotypy charak-
terystyczne dla spolecznosci, w ktorej dziala przedsigbiorca, sa znacznie
szybciej przekladane na codzienne dzialania organizacji; proces mediacji
jest szybki.

5. Whioski

Zwiazki kultury i rozwoju wydaja si¢ w rozny sposob przeklada¢ na
funkcjonowanie duzych i matych firm (zob. rys. 2). W pierwszym przypadku
rysuje si¢ przewaga endogenicznych, a w drugim — egzogenicznych czynnikéw
kulturowych (przy zachowaniu $wiadomosci ulomnos$ci takiego podzialu
1 trudno$ci w rozdzieleniu tych kategorii). Cho¢ trudno tutaj o generalizacje,
wnioski w obu przypadkach nie sq jednoznacznie optymistyczne. W przypad-
ku duzych firm trudno przesadza¢ o charakterze tego wplywu - moze on
by¢ zar6wno dynamizujacy, jak i stanowi¢ czynnik stagnacyjny (np. w opi-
sanej organizacji).

20 Wigcej na temat ,,polskiej kultury przedsiebiorczosci” zob. Glinka, 2006 (w druku).
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Rys. 2: Mediacja wartosci (oprac. wlasne)

;f wartosci
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Literatura z zakresu zarzadzania, a takze teorii organizacji czesto pisze
o kulturze w duiych firmach. Na ogdl charakteryzowana jest kultura
organizacji (zalozenia, wartodci, artefakty i symbole); nic dziwnego, bowiem
czgsto jest ona bardzo spektakularna. Mozna stwierdzié, ze duze firmy maja
wyraziste i bogate ,Zzycie wewngtrzne”. W literaturze znajdziemy tez rady
dla tych, ktérzy chca dziata¢ migdzykulturowo. Oczywiscie, oba te obszary
sa niezwykle interesujace, co najmniej réwnie interesujace byloby jednak
bardziej ,systemowe” i integrujace podejscie do kulturowych aspektow
dzialan organizacji. DuzZe organizacje maja swoje ,,wewnetrzne $wiaty”, ktore
pomagaja im interpretowaé otoczenie, przejmowaé z niego wzorce, ale
z drugiej strony — uodporni¢ si¢ na nie.

W malych firmach ta wewne¢trzna otoczka nie jest az tak spektakularna;
przedsigbiorcy sa silnie zakorzenieni w kulturze spolecznosci, w jakiej dzia-
laja. Widoczna na rys. 2 sfera mediacji wartosci jest prawie niezauwazalna.
Odbior przedsigbiorcow w spoleczeristwie, ktory czesto jest negatywny, klimat
dla przedsigbiorczosci oraz pozostaloici po tym, co niektorzy nazywaja
»Kulturg folwarczna” czy neofeudalna (Hryniewicz, 2004) sklaniaja bardziej
do postaw roszczeniowych niz do innowacyjnosci.

Trzeba podkresli€, ze w obu przypadkach kontekst kulturowy jest nie-
zmiernie istotny. Nie chodzi tutaj nawet o budowanie stereotypow , kultur
narodowych” i udzielanie wskazéwek dotyczacych kontaktéw miedzykul-
turowych i tego, ze w krajach arabskich lepiej nie uzywaé obu rak do
jedzenia — te pozostawmy autorom podrecznikéw do zarzadzania miedzy-
kulturowego. Chodzi raczej o zwickszenie wrazliwo$ci na to, ze dzialania
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gospodarcze sa glgboko osadzone w kontekscie kulturowym. Organizacja to
proces, ktory dzieje si¢ na bazie wartosci, z wykorzystaniem ekonomicznej
wyobrazni jego uczestnikow. Jesli nie potrafimy okresli¢ choéby niektérych
elementow tej wyobrazni, nasze zrozumienie procesualnych zjawisk organi-
zacyjnych bedzie niepelne.
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Kultura organizacji
a proces instytucjonalizacji sposobu
motywowania pracownikow

BEATA PAWLOWSKA

Celem artykuhu jest ukazanie wptywu kultury organizacyjnej na system motywowania pracow-
nikéw. Calo§¢ ma charakter rozwazan czysto teoretycznych. Przyklady empiryczne uzyte
w tekScie stanowia jedynie tlo dla analizowanego problemu. Zastanawiamy sig, czy sposob
motywowania pracownikéw moze by¢ zalezny od systemu przyjetych wzoréw wartosci i norm.
Kulture organizacji rozpatrujemy jako byt autonomiczny, przy jednoczesnym zachowaniu
perspektywy kultury organizacyjnej jako zmiennej zaleznej. Szczegolnie istotne jest dla nas
spojrzenie na wytwarzany wzor symbolicznych stosunkow, jakie powstaja w toku cigglych
interakcji, przy stosowaniu procedur indoktrynujacych i manipulacyjnych. W toku analiz
stawiamy tezg, ze kazda kultura jest w stanie wytworzy¢ system motywowania, ktéry w toku
rytualizacji dziatan przyjmuje forme zinstytucjonalizowana, utrzymujac ideologiczng fortece
wytwarzana przez organizacj¢ w toku interakcji zachodzacych pomigdzy podmiotami zajmuja-
cymi roézne pozycje.

1. Wstep

Wielokrotnie zastanawiano si¢ nad wplywem kultury na organizacje.
Kultury rozumianej jako ogot wytworow dzialalnosci ludzkiej, materialnych
i niematerialnych, wartosci i uznawanych w danej zbiorowosci sposobdw
postgpowania, ktore przyjete przez zbiorowo§¢ nabraly waznosci dla jej
cztonkéw, wyznaczajac zachowania uwazane za obowiazujace (zob. Szczepan-
ski, 1972: 78-83; Czarnowski, 1956: 20). Adaptujac powyzsza definicj¢ na
grunt organizacji, mozemy powiedzie¢, ze owa zbiorowo$¢ uznajaca okreslone
sposoby postgpowania, warto§ci i normy to pracownicy organizacji, a za-
chowania wyznaczane przez pracownikow (glownie kadre wyzszego szczebla)
i uwazane w organizacji za obowiazujace to elementy wytworzonej kultury
organizacyjne;j.

Wplyw kultury narodowej na kultur¢ organizacji najbardziej widoczny
jest w nurcie badan traktujacych kultur¢ jako zmienna niezalezna, ,,czyli
jako zewnetrzny czynnik wplywajacy i determinujacy zachowania pracownicze
i menedzerskie w danym kraju” (Konecki, 2002: 114). Badacze tego nurtu
staraja si¢ uchwyciC réznice w postawach pracowniczych oraz w sposobach
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zarzadzania menedZeréw w roznych krajach, a co za tym idzie — dzialajacych
i socjalizujacych si¢ w odrgbnych kulturach. Badania te koncentrujg si¢
glownie na poroéwnaniu wplywu wartoSci i norm wystgpujacych w danym
kraju na zachowania pracownikow zajmujacych rozne pozycje w hierarchii
firmy. Do badaczy tego nurtu zaliczy¢ mozna miedzy innymi: L. Smircich
(1983), G. Hofstede (1980, 2000), G. Morgana (1997), Ch. Hampdena-Tur-
nera i A. Trompenaarsa (1998). Staraja si¢ oni wyr6zni¢ dychotomiczne
wymiary majace réznicowac wartoSci internalizowane w procesie socjalizaciji
przez kolejne pokolenia czlonkéw danej kultury. Przykladowo G. Hofstede
(1980, 2000) wyroznia takie wymiary, jak: indywidualizm versus kolektywizm,
meskoSC versus kobiecoS¢, wysoki stopien niepewnoSci versus niski stopief
niepewnosci (konfucjaniski dynamizm) oraz duzy dystans wladzy versus maly
dystans wiadzy. Ch. Hampden-Turner i A. Trompenaars zwracaja uwage na
indywidualizm-kolektywizm, uniwersalizm—partykularyzm, analize-synteze,
sekwencyjnosé-synchroniczno$¢ zarzadzania czasem, wewnatrzsterowno$é-ze-
wnatrzsterowno$¢, osiaganie-przypisanie statusu, rownoS§é-hierarchia. Szcze-
gélowe opisywanie wyréznianych wymiarOw nie jest celem niniejszego ar-
tykutu. Zaznaczy¢ jedynie nalezy, ze tak zinternalizowana kultura narodowa
przenika do organizacji, wytwarzajac jej kulture, ktora to scisle koresponduje
z kultura danego narodu. Przyjete wartoSci okreSlaja dzialania organizacji,
w tym na przyklad sposoby motywowania pracownikow.

Jednak kultura organizacji to nie tylko przeniesiona na grunt organizacji
kultura narodowa. Kultura organizacji, na co wskazuja badacze kolejnego
nurtu (Smircich, 1983; Wilkins, Ouchi, 1983), ksztaltowana jest poprzez
czynniki wewngtrzne, takie jak na przyklad osoba lidera, strategia firmy
oraz wiek, forma wlasnosci czy wielko$¢ organizacji. Kultura organizacji
jest tutaj wytwarzana glownie wewnatrz organizacji i traktowana jest jako
zmienna zalezna (zob. Konecki, 2002: 117-119). Traktowana jest dete-
rministycznie, jako ,,jeden z wielu elementéw organizacji tub jako zmienna
posredniczaca w korelacjach pomigdzy innymi bardziej uniwersalnymi
zmiennymi organizacyjnymi’” (Konecki, 2002: 118). Pracownik w tak ro-
zumianej organizacji, z kultura wytworzona przez nia i w niej funkcjo-
nujaca, zaakceptowana i wdrukowana przez pracownikow tejze organizacji
(kultura wytworzona jednostkowo), staje si¢ sterowalny poprzez stosowanie
procedur indoktrynujacych, manipulujacych oraz wychowawczych. W pro-
cesie motywowania pracownikéw uruchamiany zostaje caly system rytualéw
majacy na celu wytworzenie postawy lojalnosciowej wobec organizacji oraz
pozwalajacy na wdrukowanie idealéw, w tym wartoSci i norm obowig-
zujacych w firmie.

Najrzadziej stosowanym w badaniach empirycznych jest model indeter-
ministyczny traktujacy kulture jako byt autonomiczny. Nurt ten opiera si¢
na zalozeniach symbolicznego interakcjonizmu, gdzie organizacja rozumiana
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jest jako wzér symbolicznych stosunkéw wytwarzanych i potwierdzanych
stale w procesach interakcji (Smircich, 1983: 352; zob. takze Konecki, 1998,
2000, 2002; Goffman, 1972; Strauss, 1987). W badaniach jakosciowych
stosowanych gldwnie w tym podejsciu do organizacji badacze koncentruja
si¢ na opisie kultury, uwzgledniajac kontekst spoleczno-sytuacyjny. Nie
tworzy si¢ tutaj szerszych empirycznych generalizacii.

Aby w pelni opisa¢ kultur¢ organizacji, nalezy mie¢ na uwadze wszystkie
trzy podejscia do opisywanego problemu. Uwazamy, Ze pelne badanie kultury
organizacji wymaga zastosowania triangulacji (zob. Konecki, 2000) metod
i podejs¢. Kultura organizacji wytwarzana jest w sposob ciagly zaréwno
z czynnikow zewnetrznych, jak i wewngtrznych. Jest konstruowana przez
aktor6w w toku codziennych interakcji uwzgledniajacych kontekst spoleczny
i szerszy lad kulturowy. Zatem kultura organizacji rozumiana jest przez nas
jako wzorzec rozwoju organizacji podlegajacy ciaglemu procesowi odnawia-
nia, a znajdujacy odzwierciedlenie w systemie zarzadzania, ideologii, wartos-
ciach, normach, rytuatach, wierzeniach, mitach, sposobach komunikacji
i symbolach charakteryzujacych dana organizacj¢. Tych wzoréw ucza sie
nowi czlonkowie organizacji w celu szybkiej adaptacji i asymilacji z pozo-
stalymi jej czlonkami (Pawlowska, 2002).

Celem artykulu nie jest proba odpowiedzi na konkretne pytania prob-
lemowe. Nie bedziemy rowniez empirycznie weryfikowaé stawianych tez.
Calo$¢ ma charakter rozwazan czysto teoretycznych. Przyklady empiryczne
uzyte w tekécie stanowia jedynie tlo analizowanego problemu. Shiza po-
stawieniu w koncowej czgsci artykutu hipotez, ktére moga zostaé zweryfiko-
wane w toku dalszych empirycznych dziatan.

W naszych rozwazaniach sprobujemy si¢ takze zastanowié, czy kultura
organizacyjna moze wplywa¢ na system motywowania pracownikow? Czy
sposob motywowania pracownikéw moze by¢ zalezny od systemu przyjetych
wzoréw wartosci i norm? Ponadto, czy moga istnie¢ mechanizmy powodujace
usztywnienie sposobu motywowania i przeksztalcenie go w system, ktory
w konsekwencji podlega procesowi instytucjonalizacji?

Kultur¢ organizacji bedziemy rozpatrywaé jako byt autonomiczny, przy
jednoczesnym zachowaniu perspektywy kultury organizacyjnej jako zmiennej
zaleznej. Szczegodlnie istotne jest dla nas spojrzenie na wytwarzany wzor
symbolicznych stosunkéw, jakie powstaja w toku ciaglych interakcji przy
stosowaniu procedur indoktrynujacych i manipulacyjnych. Naszym zdaniem,
te procedury moga wplywac istotnie na instytucjonalizacje systemu mo-
tywowania. Nie bedzie dla nas istotne stwierdzenie wymiaréw kultury wply-
wajacych na proces motywowania pracownikoéw, choé nie mozemy zapo-
mnie¢, ze zinternalizowany we wczesnym dziecifistwie system wartosci
i norm moze by¢ nieSwiadomie transmitowany na sposodb zarzadzania or-
ganizacja, w tym na sposOb motywowania pracownikéw. Prawdopodobnie
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inny system premiowy bedzie istnial w organizacjach o wartoéciach in-
dywidualistycznych, a inny w organizacjach kolektywistycznych. W tych
pierwszych z cala pewnoscia bedzie to premia indywidualna, zalezna od
jednostkowego wkladu pracy. W tych drugich za§ — premia zbiorowa,
zalezna od efektu koncowego pracy calej grupy. Réznice w sposobie moty-
wowania moga by¢ widoczne juz w momencie podzialu zadan. I tak na
przykltad w organizacjach, gdzie wazna jest indywidualno§é, kierownictwo
z cala pewnoscia bedzie motywowal poprzez przydzielanie zadad bardziej
odpowiedzialnych i waznych, podkreflajac tym samym pozycje danego pra-
cownika. W organizacjach kolektywistycznych kierownictwo bedzie motywo-
wac poprzez tworzenie zespoldw pracowniczych majacych rozwiazywaé waz-
ne dla firmy zadania. Funkcj¢ motywujaca pelni tu juz sam fakt przynalez-
noséci do danego zespohu,

2. Rytualny charakter motywowania

Rys. 1: Motywowanie (oprac. wiasne)

Motywowanie

l

Intencjonalne dziatanie skierowane na dang osobe
w celu sktonienia jej do podjecia lub zaprzestania
okreslonej czynnosci.

/ N

srodki pozytywne srodki negatywne
+ $rodki zachety + $rodki przymusu _
» $rodki perswaziji (rozkazy, polecenia,
zalecenia)
* kary

Motywowanie jest intencjonalnym dzialaniem skierowanym na dana osobg
w celu sklonienia jej do podjgcia lub zaprzestania okreslonej czynnosci
(zobacz rys. 1). Motywujac, uzywamy calej gamy $rodkéw dodatnich (pozy-
tywnych) i ujemnych (negatywnych). Srodki nazywane przez nas pozytyw-
nymi to $rodki zachety przyjmujace form¢ wzmocnienia, pobudzenia sys-
temowego oraz pobudzenia doraznego (Borkowska, 1985: 27), jak na przy-
klad nagrody materialne i niematerialne, sposoby podziatu zadan, przywileje,
komfort psychiczny i fizyczny, i tym podobne, oraz érodki perswazji, stoso-
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wanie ktorych wiaze si¢ ze zmiana u osob, wobec ktérych sa stosowane,
postaw, nawykow i odczu¢ (Jasinski, 1998: 19). Do najczesciej stosowanych
form perswazji mozna zaliczy¢ perswazj¢ oddzialujaca na sfer¢ emocjonalng,
intelektualnga, duchowa oraz informowanie i doradzanie. Najlepsze efekty
daja jednoczesne oddzialywania na sfer¢ emocjonalng i intelektualng. Od-
wolujac si¢ do rozbudzenia emocjonalnego, uzyskujemy szybki, choé¢ krot-
kotrwaly efekt. Odwrotnie jest, gdy odwolujemy si¢ do intelektu. Stosujac
rozbudzenie emocjonalne przy jednoczesnym odwolywaniu si¢ do sfery
intelektualnej, uzyskujemy szybki i dtugotrwaly efekt.

Mowigc o motywowaniu, nie mozemy zapomnieC, Ze jest to proces
polegajacy na oddziatywaniu na motywy postgpowania ludzi (Matejko, 1993:
79). Motyw to stan podmiotu charakteryzujacy si¢ poczuciem niespelnienia
lub zaklocenia i zwiazana z nim gotowoscia do aktywnosci, ktéra 6w stan
moze zredukowaé (Reykowski, 1992: 113). Niekiedy — jak pisze dalej
J. Reykowski — w tym samym znaczeniu uzywa si¢ terminu ,,potrzeba”.
Motyw moze mie¢ ujemna lub dodatnia charakterystyke afektywna (bodzce
moga by¢ oceniane jako pozytywne lub negatywne) (ibidem: 57). Dzieki
ocenie bodzcow jako pozytywne lub negatywne formutuja si¢ dazenia, ktore
z kolei prowadza do osiagnigcia zamierzonego celu. Aby jednostka podjela
jakiekolwiek dzialania, osiagnigcie celu musi by¢ postrzegane przez nig jako
uzyteczne oraz prawdopodobienstwo realizacji celu przez jednostke musi byé
wyzsze od zera (Pawlowska, 2004: 201). Nie sposob jest odpowiedzie¢
jednoznacznie na pytanie dotyczace motywdw prowadzacych do takiego,
a nie innego zachowania ludzi. Motyw czesto pozostaje w sferze nie§wiado-
mosci. Jako badacze mozemy jedynie identyfikowa¢ motywy ludzkich dzialan
post factum, zadajac respondentowi pytania o to, co sklonilo go do kon-
kretnego zachowania. Kazdorazowo wypowiedz respondenta przefiltrowana
zostaje przez pryzmat sytuacji i zdarzen. Pojawia si¢ retrospektywne po-
strzeganie zjawisk. Nie moZemy zatem zapominaé, ze badajac motywy,
odwolujemy si¢ do kontekstu sytuacyjnego, nawet jezeli robimy to nie-
$wiadomie.

Przenoszac si¢ na grunt organizacji, nalezy zadaé sobie pytanie: czy
motywy dzialan czlonkow organizacji sa wytworem intencjonalnych dzialan
pozostalych jej cztonkéw? Naszym zdaniem jest to wysoce prawdopodobne.
Grupy uprzywilejowane w organizacji posiadaja instrumenty, dzieki ktorym
moga wplywa¢ na motywacj¢ osOb w niej uczestniczacych, czyli ,,proces
psychicznej regulacji, dzigki ktoremu formutuja si¢ dazenia, przez ktore
rozumie¢ nalezy tendencj¢ do podejmowania czynnosci ukierunkowanych na
okreflony cel” (Reykowski, 1992: 113). Te instrumenty to wspomniane juz
przez nas Srodki motywacyjne, tj. srodki przymusu (rozkazy, polecenia,
zalecenia), perswazji (odnoszace si¢ do motywacji wewngtrznej, a wiec
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wplywajace na zmian¢ postaw, nawykow i odczu€) oraz zachety (prowadzace
do pobudzenia osobistego zainteresowania praca, umozliwiajac motywowa-
nemu osiagniecie indywidualnych celéw). Srodki zachety dziataja na zasadzie
motywacji zewngtrznej i nie sa w stanie bezposSrednio zmieniaé postaw,
nawykow czy odczuc.

Z punktu widzenia instrumentalizacji procesu motywowania, perswazja
jest najbardziej istotnym Srodkiem motywacyjnym. W wyniku perswazji
— czyli swoistego rodzaju negocjacji lub konsultacji migdzy motywujacym
a motywowanym - cele organizacji i cele pracownika zostaja wspolnie
zintegrowane na dluzszy okres. We wspolczesnych organizacjach stosowanie
perswazji przybiera charakter rytualny i zbiorowy. Bazuje si¢ tu na roz-
budzeniu emocjonalnym. Odwoluje si¢ do tradycyjnych wartosci, sprawied-
liwosci, wolnoSci, etyki. I choé perswazja emocjonalna najlepiej sprawdza
si¢ w odniesieniu do jednostek slabiej wyksztalconych i mniej inteligentnych
(Borkowska, 1985: 36-37), to rownie dobrze spelnia swa role stosowana
wobec tlumu. By¢ moze wlasnie dlatego motywowanie we wspolczesnych
organizacjach przyjmuje zbiorowy i rytualny charakter.

Rytualy sa dzialaniami powtarzalnymi, dzigki ktorym jednostka zaspokaja
przede wszystkim potrzebg bezpieczenstwa i przynaleznosci do grupy (por.
hierarchia potrzeb Maslowa). Rytual w ujgciu psychologicznym — to pod-
trzymywany sposob bycia w relacjach z innymi, ktéry powstaje ze stereo-
typowych transakcji. Rytualy nie wnikaja w glab osobowosci ani tez nie
dotykaja glebszej sfery uczuciowej. Poprzez rytualy automatycznie otrzymu-
jemy pozytywne lub negatywne wsparcie, bez wigkszego wysitku psychicz-
nego. Rytualy szybko staja si¢ automatyzmami, ktore ograniczaja wolnos§é
naszych decyzji, mysli i dzialania. Jednak dzigki rytualom mozemy latwo
nawiaza¢ nowe kontakty z innymi ludZmi. Nasz powszedni dzien wypeliony
jest réznymi rytualami; sa to migdzy innymi: pozdrowienia, przeprosiny,
réznego rodzaju ceremonie, itp. (zob. Rogoll, 1995: 48). Rytual w ujeciu
antropologicznym odnosi si¢ do zorganizowanego i zaplanowanego dzialania,
ktore posiada konsekwencje praktyczne i ekspresyjne. Dzialania te sa wzgled-
nie ustrukturalizowane, posiadaja elementy teatralne oraz lacza rézne formy
kulturowe;j ekspresji w jednym wydarzeniu bedacym ogniwem w sieci spolecz-
nych interakcji, zwykle przedstawionych wobec jakiej§ publicznosci (Trice,
Beyer, 1985: 372, za: Konecki, 1992: 80). Maja one charakter dzialan
powtarzalnych, dzigki ktorym jednostka zaspokaja potrzebe bezpieczefistwa
i przynaleznosci do danej grupy. Rytual odnosi si¢ do zaplanowanego
1 zorganizowanego dzialania, ktore posiada konsekwencje zaréwno prak-
tyczne, jak i ekspresyjne. Dzialania te sa stylizowane i sformalizowane oraz
powtarzalne w czasie.

W literaturze przedmiotu wyréznia si¢ sze$¢ gléwnych typoéw rytualow
organizacyjnych. Pierwszy to rytual przejécia (rite of passage), w ktorym
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— jak pisze K. Konecki — jednostka w uroczysty sposOb zmienia swoj
status i zostaje wprowadzona w nowy wzOr stosunkéw spolecznych od-
mienny od tego, w ktéorym do tej pory uczestniczyla. Drugim wyréznianym
typem rytuahu jest rytual degradacji. Celem jest odebranie pewnym czion-
kom organizacji niektorych spolecznych tozsamosci i wladzy. Osoby de-
gradowane sa publicznie pozbawione swych pozycji i statusu. Kolejny typ
to rytualy nagradzajace osiagnigcia (rite of emhancement). Dostarczaja one
kierownictwu sposobnosci, aby udramatyzowa¢ i podkresli¢ osiagnigcia
i zachowania pracownikow, ktore kierownictwo szczegoblnie ceni i ktore sa
zgodne z obowiazujacymi w firmie normami i warto$ciami. Podczas tego
rytualu ich bohaterzy otrzymuja nagrody, odznaki, dyplomy itp. Rytualy
te w znacznej mierze petia funkcj¢ motywacyjna dla samych nagradza-
nych, ale takze dla pozostalych pracownikéw, inspirujac ich do lepszej,
efektywniejszej pracy. Kolejnym rodzajem jest rytual redukcji konfliktu.
Pozwala on utrzyma¢ réwnowagg pomigdzy opozycyjnymi w stosunku do
siebie frakcjami; przykladem sa spotkania pomiedzy zwiazkami zawodowy-
mi a kierownictwem zakladu. Piatym typem rytualu sa rytualy integracyjne
majace na celu zmniejszenie animozji wewnatrz grup. Podczas festynow,
pikniko6w, wspblnych positkow i innych form rekreacyjnych dazy si¢ do
wywolania poczucia wspolnoty i tym samym do podtrzymywania cigglosci
zycia grupy. Ostatnim, szOstym rodzajem s rytualy odnowienia. Stuza one
od$wiezeniu spolecznej struktury i zwigkszaja efektywnosc jej funkcjonowa-
nia. Rytualy te maja za zadanie wzmacnia¢ istniejacy system wladzy oraz
przekazywaé publicznosci znaczenia o spolecznych dystansach i hierarchii
(Konecki, 1992: 80-82; Konecki, 1994: 122-124). Rytuat wedlug Goffma-
nowskim jest pewna odmianga wystepu z dokladnie opracowana sfera
estetyczna i dialogowa. W rytuale dokladnie znamy nastgpstwo zdarzen
oraz dokladnie sa rozpisane role i dzialania jego uczestnikow (Konecki,
2003: 156).

Wszelkie rytualy oparte sa na procesie komunikacji polegajacym na
wymianie symboli. Skutecznos§¢ tego procesu uzalezniona jest od okreslenia,
co dany symbol oznacza. Niezaleznie od tego, jakiego symbolu uzywamy
(np. jezyk mowiony, komunikat niewerbalny, znak), jego znaczenie u nadaw-
cy komunikatu i odbiorcy musi by¢ identyczne. Podczas rytualow organiza-
cyjnych kierownictwo firmy postuguje si¢ stowami-symbolami. Przyktadami
moga byé stowa: zysk, warto§¢ sprzedazy, wolnos¢, sukces. Sa to stowa-
klucze pozwalajace rozbudzi¢ wyobrazni¢ stuchaczy, pobudzi¢ emocje,
a w konsekwencji — ukierunkowa¢ intelekt na dziatania zgodne z oczekiwa-
nymi przez firmg.

Powtarzalno§¢ i ciaglos¢ rytualow pozwala na budowanie pewnej ideo-
logicznej fortecy (zob. rys. 2).
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Rys. 2: Budowanie ideologicznej fortecy (oprac. wlasne)

Motywacja cztonkow

Ideologia firmy —> Rytuaty > organizacji

2.1. System motywowania

Czonkowie organizacji buduja swoja motywacje, opierajac si¢ na ideologii
przekazywanej przez firmg. Postuguja si¢ stowami-symbolami (stowa-klucze)
podczas codziennych rozméw ze wspéOlpracownikami, i tym samym wy-
znaczaja ideologiczng fortecg. Tkwia w zamknigtym kregu organizacji. Swiad-
czy¢ moga o tym wypowiedzi pracownikéw firm, gdzie maja miejsce spot-
kania o charakterze rytualnym, podczas ktérych buduje si¢ fortece ideologii.
Pracownicy ci, proszeni, aby opowiedzieli co§ o swojej firmie, z reguly
w swoich wypowiedziach uzywaja sformulowan takich, jak:

& jesteSmy jednq wielkq rodzing;

® jesteSmy tu, by odnies¢ sukces jako firma;

® lubig swojq prace takq, jaka jest. Nawet na urlopie mysle o swoich
klientach.

Dla lepszej wizualizacji opisywanego problemu postuzymy si¢ pewnym
przyktadem. Jedna z firm za stowo-klucz uznala ,,wolno$¢”. Jej pracownicy
wyraznie zinternalizowali ide¢ firmy. Zsocjalizowali norme, jaka pomogla
zbudowac ideologiczng fortece. Firma osiagnela swoj cel. Pracownicy czuja
si¢ na tyle wolni, ze stali si¢ lojalni wobec swoich pracodawcéw. Nie-
$wiadomie stali si¢ niewolnikami ,,wolnosci’.

W wypowiedziach wida¢, Ze nawet wyzsza pensja oferowana w innej
firmie nie jest w stanie spowodowa¢ zmiany ich miejsca pracy. Jest to o tyle
ciekawe, ze zatrudnieni sa w firmie handlowej, a teraz najwicksza rotacja
pracownikow jest wlaénie wéréd handlowcow. Przytoczmy wypowiedzi.
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® Teraz liczy sig dla mnie, ze moge sam podejmowaé decyzje |..]
Mam swobode.

® Gdyby kto$S mi oferowal prace za wigkszq kase, ale musialbym zrezyg-
nowac na przykiad z wolnosci, ktorq mam tutaj, gdybym nie mégl planowaé
sam sobie kazdego nastepnego dnia pracy, to chyba bym jej nie przyjql.
® Nuyjlepsza jest wolnosé. Kiedys bylem w takim jednym biurze u kumpla.
Stary, tam wszyscy wiedzq, kiedy nawet w nosie dlubiesz.

Przyklady te pokazuja, jak waine jest odpowiednie ,,skanalizowanie”
motywacji pracownika. Osoby te tak gleboko zinternalizowaly normy wy-
znawane przez firmg¢, Ze uznaly je za motyw wlasnego zachowania. Normy
te byly werbalizowane podczas codziennej komunikacji, jak réwniez podczas
spotkan majacych rytualny charakter. To wszystko (nazwaliémy to dziala-
niami manipulacyjnymi i indoktrynujacymi) powodowalo, Ze pracownicy
zaczgli postgpowaé wedlug wzoru narzuconego przez organizacje, w jakiej
pracowali. Tym samym zostala zbudowana ideologiczna forteca i wytworzony
nowy wzér symbolicznych stosunkow.

Uogdlniajac, stawiamy tezg, ze wspoélczesne firmy wytworzyly rodzaj
motywowania oparty na zachowaniach rytualnych przyczyniajacych sie do
budowania ideologicznej fortecy. W tym ciaglym procesie wytwarzania
wzoréw symbolicznych stosunkow stosuje si¢ cala game procedur manipula-
cyjno-indoktrynujacych.

3. Kultura organizacji a system motywowania

Na koniec zastanowimy si¢ nad wzajemnym wplywem kultury organizacji
i systemu motywowania. Przez system motywowania rozumiemy pewna
uporzadkowana calo$¢, zbudowana z narz¢dzi motywowania oraz czynnik 6w
wplywajacych na motywacj¢ (por. Borkowska, 2001). Przy czym elementy te
sa ze soba SciSle powiazane i dzigki temu skuteczniej stymuluja motywacje
i zachowania pracownikéw w kierunku zgodnym z celami przedsigbiorstwa.

Mowiac o systemie motywowania, skupiliSmy si¢ na czynnikach wplywaja-
cych na motywacjg, uznajac, ze narzedzia motywowania zostaly szeroko
opisane w literaturze przedmiotu. Wigkszo§¢ autor6w (Stoner, Freeman,
Gilbert, 2001; Juchnowicz, 1996, 2003, i inni) uwaza, Zze nowoczesna organiza-
cja powinna by¢ ukladem stosunkoéw spolecznych, a nie zbiorem zasobow.
System motywowania staje si¢ elementem kultury organizacji, przestaje by¢
odrebna czgscia zarzadzania. Taki system motywowania zalezy od wartosci
i norm obowiazujacych w firmie, ale jednocze$nie sam na nie wplywa,
ksztaltujac wzor pracownika, stosunki migdzyludzkie i swiadomo$¢ pracowni-
kow. Zadaniem menedzerow jest wytwarzanie wsrod pracownikéw wewnetrznej
potrzeby i sensu dzialania w oparciu o proces ciaglych interakcji (zob. rys. 3).



920 BEATA PAWLOWSKA

Rys. 3: System motywowania jako element kultury organizacji (oprac. wiasne)

Organizacja

’:S‘wiad"c:’)moéé preiﬁqwniké

kierownictwo

System motywowania wspomaga internalizacj¢ norm i wartosci kulturo-
wych organizacji. Tak jak dziecko w procesie socjalizacji i wychowania uczy
si¢ poprzez system zakazow i nakazow, kar i nagréd, a przez nasladownictwo
okreSlonych zachowan uczy si¢ kultury narodowej, tak i pracownik w pro-
cesie socjalizacji uczy si¢ kultury organizacii.

4. Podsumowanie

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, Ze system motywowania zalezny jest
od przyjetego przez firm¢ systemu norm i wartosci. Jezeli glowna wartoscia
w firmie jest zysk, to system motywowania konstruowany jest wokot narzedzi
finansowych. Wazna jest placa, premia, nagrody. Jezeli gtéwna wartoScia
jest lojalnos¢, to wazna jest atmosfera pracy, poczucie misji, delegacja
uprawnien, itp. Jezeli wainy jest indywidualizm, to gléwnym motywatorem
jest premia majaca indywidualny charakter oraz podkreslanie wkladu jedno-
widoczna bedzie praca zespolowa, zespolowa ocena pracy, nagradzanie
zespolu jako ogolu, przynalezno$¢ do organizacji. CzeSciej niz w innych
organizacjach dochodzi tu do emocjonalnego uzaleZnienia jednostki od
organizacji. Czlowiek angazuje si¢ uczuciowo i moralnie w dzialalno$é
organizacji (zob. Kozminski, Piotrowski, 2000).

Stawiamy zatem tezg, Ze kultura organizacji wplywa na system motywo-
wania pracownikow. Uwazamy, ze kazdy typ kultury jest w stanie wytworzyé
system motywowania w zinstytucjonalizowanej formie. W jednych typach
kultur jest to latwo zauwazalne, w innych — nie. Jednakze, nawet kultura
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o typie stabym — tzn. takim, w ktorym wystgpuje chwiejna struktura, niski
stopien kompetentnoSci personelu, brak powiazania przez takie czynniki,
jak wspolne wartosci i symbole, niski stopien zaangazowania, niska jako$é
produktow, i inne (Zbiegien-Maciag, 2002: 61) — moze wytworzyé system
motywacyjny oparty na poczuciu wstydu, porazce, niskim stopniu zaan-
gazowania. W prawdzie system motywacyjny moze tam nie istnieé, ale
rownie dobrze moze funkcjonowal w oparciu o motywacje negatywna.
Pracownicy moga swoje dzialania koncentrowa¢ na uniknieciu kary (na
przyklad zwolnienia z pracy). Innym przykladem moze by¢ kultura meska,
w ktorej najbardziej eksponowanymi wartosciami sa: wspélzawodnictwo,
rywalizacja, walka, postawy agresywne (zob. ibidem: 58). Zbyt duza dyna-
mika dzialan i rotacja pracownikéw utrudnia stworzenie systemu motywo-
wania bedacego elementem kultury organizacji. Ciaglo$¢ procesoéw interak-
cji, jakie moglyby potwierdzi¢ wytwarzane wzory symbolicznych stosun-
kow, zostaje zachwiana. Jednak system motywowania oparty na rywaliza-
cji i wspolzawodnictwie moze §wietnie funkcjonowac. Narzedziami moty-
wowania moze by¢ wysoka premia oraz nagrody finansowe (samochod
shuzbowy, telefon komorkowy, laptop, karnet na basen, wczasy dla calej
rodziny) dla najlepszych. Wzorem symbolicznych stosunkéow bedzie po-
stawa agresywna.

Zatem mozemy przyjaC zalozenie, Ze kazda kultura jest w stanie wy-
tworzyC system motywowania, ktéry w toku rytualizacji dziatan przyjmuje
forme zinstytucjonalizowana, utrzymujac ideologiczna fortecg wytwarzana
przez organizacjg w toku interakcji zachodzacych pomiedzy podmiotami
zajmujacymi rozne pozycje. Zinstytucjonalizowany w procesie rytualizacii
system motywowania staje si¢ w konsekwencji narzedziem pozwalajacym
sterowaC zachowaniem pracownikow.
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,,Rodzinna Atmosfera” i ,,Uprzejma Obstuga”
W strone substantywnej teorii obslugi
ruchu turystycznego*

MAREK GORZKO

W artykule, ktory ma charakter komunikatu z badan po§wigconych interakcjom pomigdzy
turystami a personelem podmiotéw zajmujacych sig¢ obstuga ruchu turystycznego, zaprezen-
towano jeden z waznych aspektow pola przedmiotowego: konsekwencje obecnosci ,,Obcego”
w przestrzeni udostepnione;j.

Za pomocg procedur strategii teorii ugruntowanej wyrézniono dwie wiazki strategii mode-
lowania pola interakcii z ,,obcymi”. ,,Uprzejma Obsluga” polega na takim zaaranzowaniu tego
pola, ktore pozwala zachowac¢ rownowage pomigdzy kontrola i otwartoscia na ,,obcego” poprzez
utrzymanie go w swego rodzaju dystansie. ,,Rodzinna Atmosfera” z kolei polega na kontroli
,,obcych” poprzez wiaczenie tych, ktorzy przejda specyficzny proces selekcji, w sie¢ wigzi.

1. Wprowadzenie

Artykutl niniejszy powstal w efekcie badan terenowych prowadzonych na
jesieni 2004 r., oraz na wiosn¢ i w lecie roku 2005 nad interakcjami pomigdzy
turystami a personelem roznego rodzaju podmiotow zajmujacych sie obstuga
ruchu turystycznego. Terenem wywiadow i obserwacji byly przede wszystkim
Wista i Karpacz!, w mniejszym stopniu — miejscowosci nadmorskie, a takze
prom morski ,,Polonia” jako swego rodzaju ,,urzadzenie turystyczne’.

Przyjeta strategic badawcza wyznaczyla metodologia teorii ugruntowanej
w wersji zaproponowanej przez B. G. Glasera w Theoretical Sensitivity
(1978).

Procedura badawcza zakladala ograniczenie prekonceptualizacji badania,
aby nie wnosi¢ przedwczesnie poje¢ zewngtrznych wobec danych. Praca
analityczna (kodowanie) rozpocz¢la si¢ z chwila pozyskania pierwszych porcji
danych. Kierunki ich zbierania wyznaczyly rezultaty tej analizy (teoretyczne
pobieranie probek). Podstawowa procedura analityczna byla metoda statego
poréwnywania porcji danych ze soba i nastgpnie z wylaniajacymi si¢ pojeciami.

* Komunikat z badan.
1 W poczatkowe fazy badania wnidst swoja energig i przenikliwo$¢ dr Albert Terelak z Instytutu
Socjologii i Psychologii Uniwersytetu Szczeciniskiego.
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Kodowanie rzeczowe zmierzalo do pochwycenia zréznicowania wlasciwego
badanym zjawiskom i jednoczeSnie do prob odkrycia centralnych kategorii
pozwalajacych badany fragment rzeczywistosci spolecznej zrozumie¢, wyjaénié
i przedstawi¢ w zintegrowany sposob.

Glownymi technikami zastosowanymi do pozyskania danych byly wy-
wiady oraz obserwacja. Duza czg$¢ wywiadow przeprowadzili studenci In-
stytutu Socjologii i Psychologii Uniwersytetu Szczecinskiego, ktorzy w §lad
za ustaleniami badawczymi wynikajacymi z logiki teoretycznego pobierania
probek i metody stalego poréwnywania kierowani byli do réznego rodzaju
podmiotéw oraz do respondentow zajmujacych rozne szczeble organizacyjnej
hierarchii. Powiazanie badania z procesem dydaktycznym narzucilo na nie
swoiste ograniczenia zwigzane ze Scislymi limitami czasu przebywania w te-
renie oraz roéznym poziomem zaangazowania i umiejetnosci wspdlpracow-
nikow. Wzgledy organizacyjne uniemozliwily zastosowanie procedury rejest-
rowania wywiadow na taSmie magnetofonowe;.

Pomocniczo wykorzystano technik¢ analizy wtérnej, ktérej poddano
porcje danych zebranych na promie morskim w innym celu badawczym.

Jesli chodzi o spos6b prezentowania materialu, to tlustym drukiem zostaly
wyréznione pierwsze odwolania si¢ do waznych dla wywodu koddéw (zaréwno
teoretycznych, jak i in vivo). Kolejne zas ich uzycia sa sygnalizowane przez
ujecie wyrazenia w cudzysiéw, o ile nie wynika to po prostu z regut
ortografii. Kursywa wyrdzniono bezposrednie przytoczenia stow lub sformuto-
wan respondentow. Przedstawiony wywod oczywiscie nie odzwierciedla kolej-
noSci generowania poj¢¢ w terenie, lecz podporzadkowany jest prezentacii.

2. Uslugi turystyczne: ,,udostepnienie” i ,,atrakcje”

Analizowane zachowania mieszcza si¢ w obszarze szeroko rozumianych
ustug. Ushugi te oferowane sa na szczegélnym rynku i wigza sie z transak-
cjami noszacymi znami¢ wymian rynkowych. Jeden z podstawowych typow
transakcji w analizowanym obszarze zjawisk mozna okres§li¢ jako zakup
oferowanych atrakcji turystycznych. W czysto modelowym ujeciu jedynym
tytulem do korzystania z atrakcji turystycznej jest uiszczenie oplaty. 1 jak-
kolwiek logika transakcji rynkowej nadaje swoisty klimat ustugom turys-
tycznym, to w obrgbie réznych przestrzeni interakcyjnych realizuja si¢ one
W rozmaity sposob.

Ushugi z pewnego formalnego punktu widzenia podzieli¢ mozna na takie,
gdzie: (1) przedmiotem ustugi jest przedmiot materialny (w tym cialo ushu-
gobiorcy) albo sama ushiga polega na (2) ,,udostepnianin”, umozliwianiu
korzystania z jakiego§ dobra, albo (3) na przekazywaniu informacji, wyro-
bieniu jakiejs umiejetnosci.
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Jak si¢ okazalo, procesy spoleczne powiazane z nalezacym do drugiego
typu ushug udostgpnianiem atrakcji turystycznych tworza kompleksowy i wie-
lowymiarowy obszar w obrgbie rzeczywistoSci spoleczne;j.

Przedmiotem mojej uwagi w niniejszym artykule beda konsekwencje
obecnosci ,,Obcego” w przestrzeni udostepnionej. Jest to oczywiscie jedynie
jeden z aspektow omawianej problematyki. Wylonil si¢ on jako istotny
w trakcie badania, sygnalizujac jeden z podstawowych probleméw, na ktére
natrafiaja w swoim dzialaniu ludzie z badanej sfery przedmiotowej2.

Tltem (z punktu widzenia zamierzen niniejszego artykulu) badanego
zjawiska sa procesy zwiazane z ,przygotowywaniem’3 i kreowaniem udo-
stepnienia ,atrakcji turystycznej”, zabiegi wokol ,.zapewnienia cigglosci po-
pytw” na ushigg, jak i sama natura spolecznego funkcjonowania ,,atrakcji”’.

Poniewaz z pewnego punktu widzenia mozna je ujac jako swoiste warunki
,,obecnosci Obcego”, nalezy si¢ im chwila uwagi.

,,Udostepnianie” — podobnie jak pozyczanie, wynajmowanie (lokalu,
sprzetu, miejsca na parkingu), dzierzawienie, udzielanie licencji, kredytowanie
czy tez udzielanie wiz — ma charakter umozliwiania komus$ jakiej$ dzialalnosci
lub aktywnosci. SciSle zwiazany jest z nim element czasowego uprawnienia
do korzystania lub dysponowania jaka$§ wartoscia. Sam cykl pojedynczej
serii wymian w kontekscie procesow bgdacych przedmiotem uwagi posiada
relatywnie krotki horyzont czasowy.

Warto zwréciC uwage, ze ,,udostgpnianie” — obok ,,normalnego” ryzyka
zwigzanego z dzialalnoscia gospodarcza — zawiera w sobie specyficzny rodzaj
ryzyka, a mianowicie mozliwo§¢ ,,naduzycia”, ,,nieprawidlowego” uzycia
lub ,,zniszczenia” udostgpnianej wartosci albo infrastruktury umozliwiajacej
jej udostepnienie. Ta mozliwos¢ stanowi staty kontekst ,,pojawiania si¢
obcego w przestrzeni udostgpnionej” i stanowi o niezbywalnej jego ,,prob-
lemowosci”’. Wlasciwosci spoleczne turysty dodaja do tej problemowosci
dodatkowe wymiary (o czym mowa bgdzie dalej).

Przechodzac do kwestii atrakcji, nalezy zauwazyC, ze pojecie to oznacza
zlozone zjawisko.

Atrakcje turystyczne jako takie mogag byC albo stabo kontrolowane
przez podmioty je udostgpniajace, albo mozliwos¢ takiej kontroli istnieje.
Na przyklad uroda miejsca jako atrakcja turystyczna moze byé jedynie

2 Jedna z zalecanych taktyk badawczych, ktore podnosza prawdopodobienstwo, iz badacz nie
bedzie zajmowal si¢ kwestiami majacymi male znaczenie w badanej dziedzinie przedmiotowej
jest aktywne poszukiwanie tego, co dla ludzi uwiklanych w ten obszar rzeczywistosci spotecznej
stanowi problem, z ktérym si¢ borykaja. (por. Glaser, 1992, s. 22).

3 Z punktu widzenia uslugodawcy $wiadczenie ustugi wymaga rozwiazania wielu probleméw
zwigzanych z inwestycjami i pozyskiwaniem Srodkéw finansowych na nie, tworzeniem infra-
struktury ,,udostepnienia”, struktury organizacyjnej, modelowaniem zycia rodzinnego, ,,roz-
poznawaniem wymagan klientow” itp.
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wyzyskiwana. Odwolujac si¢ do przykladu promu morskiego: sama podréz
morska w sensie doznan oferowanych przez morze oraz dostarczanych przez
charakter i funkcje §rodka transportu jest, przynajmniej z punktu widzenia
personelu dzialu hotelowego promu, atrakcja niekontrolowana. Inne atrak-
cje jednak moga by¢ w mniejszym lub wigkszym stopniu kreowane, jak na
przyklad: wystrdj i klimat restauracji, rodzaje potraw, wystepy artystyczne,
oferowanie konkretnych ustug?.

Atrakcje moga mie¢ charakter kierowany w strong¢ konkretnej kategorii
odbiorcow (atrakcje dla: dzieci, doroslych, turystow zagranicznych itp.). Sam
proces kierowania moze mie¢ charakter zaplanowany i $wiadomy, czasami
jednak nie ma takiego charakteru.

Analiza niektorych partii danych, a zwlaszcza systeméw klasyfikowania
turystow® przez ludzi uwiklanych w ,,instytucje udostepniajace”, doprowadzita
do wniosku, ze zakladany jest przez nich pewien model ,wlaiciwego™
stosunku turysty do atrakcji. Wyraza si¢ on w ,,zasadzie autoteliczno$ci’.
Poprzez autoteliczno§¢ rozumiane jest w tym kontekscie to, ze z punktu
widzenia uslugodawcow korzystanie z atrakcji powinno byé jej ,.konsumo-
waniem”. To prze$wiadczenie ma implikacje dla okreSlenia statusu ,,obcego”,
ktory jest sytuowany jednoznacznie w polu ,.czasu wolnego”, zabawy. Ma
takze implikacje dla okreflenia statusu uslugodawcy jako generalnie funk-
cjonujacego w ,,powaznym” kontekScie — w polu ,,pracy”. Wyznaczajac
ogblne oczekiwanie wobec ,,obcego”, kreuja oni wzér ,.dobrego turysty”,
ktoéry moze by¢ mniej lub wyrazniej uswiadamiany. ,,Dobry turysta” to ten,
ktory przejawia wlasciwy (autoteliczny) stosunek wobec ,,atrakcji”.

Omawiany splot przekonan do$¢ wyraznie ujawnia si¢ w stosunku per-
sonelu dzialu hotelowego promu morskiego do pasazeréw. Istnieja takie

* Na przywolanym promie ,,Polonia” majdujs si¢ 3 restauracje, coctail-bar, pub, dyskoteka,
kasyno, salon gier i TV, kacik zabaw dla dzeci, sala konferencyjna, sklepy wolnoclowe
i sklepy z upominkami, ale takze palarnie papierosow, pokiad zewnetrzny. Oprécz tego
organizowane sg liczne tzw. imprezy okolicznosciowe oparte na wezesniej przygotowanym
programie artystycznym.

® Tu oprécz wywiadu zastosowano analize wtérng danych zawartych w niepublikowanej pracy
magisterskiej Marty Kaszyfiskiej Spoleczny $wiat promu obronionej w Instytucie Socjologii
Uniwersytetu Szczeciniskiego w roku 2004. Szczegélnie cenny dla nas by! ten fragment pracy
(generalnie poSwigconej, opisowi relacji pomiedzy cztonkami zatogi promu), w ktérym autorka
prezentuje wiasne spostrzezenia wyniesione z 11 tygodniowego okresu zatrudnienia w lecie
i na jesieni 2003 roku w dzale hotelowym promu oraz wyniki nieformalnych rozméw
z czlonkami personelu dotyczace pasazeréw. Analiza wtérna polegata w tym przypadku na
potraktowaniu interesujacych nas fragmentéw pracy jako kolejnej porcji danych — czegos
w rodzaju wywiadu i poddanie tych danych ,,normalnym” procedurom kodowania. Taka
strategi¢ analityczna ulatwit fakt relatywnie niskiego poziomu autorskiej konceptualizacji tych
fragmentéw pracy, ktore byly przedmiotem naszego zainteresowania. Pojecia (kody) i hipotezy
odnoszgce si¢ do rzeczywistoéci promu zostaly wygenmerowane (nie zaczerpnigte) z tych oraz
dodatkowo pozyskanych (wywiad, obserwacja) danych.



,,Rodzinna Atmosfera” i ,,Uprzejma Obsluga”... 97

kategorie pasazerow, ktorych stosunek do atrakcji jest instrumentalny. Zali-
czy¢ do nich mozna kierowcow TIR-6w — dla nich przejazd promem jest
pewnym elementem pracy. Przez personel opisywani sa oni z wyrazng
niechecia i protekcjonalnoscia. Przypisywane sa im takie cechy, jak: ,,fotalnie
wiesniacki”” wyglad (niemodna, ,,szwedzka” fryzura i niedbaly ubior), ,,prosta
gadka” oraz brak higieny wyrazajacy si¢ nieprzyjemnym zapachem ,,pozo-
stajacym na diugo” nawet po odejSciu grupy ,,burakéw”. Podobnie ,,dziady
paletajqce sig po statku z jakimi$ ruskimi torbami”, czyli osoby zajmujace si¢
przemytem (glownie papieros6w) do Szwecji.

Osoby sytuujace si¢ poza kregiem podejrzen o instrumentalny charakter
traktowania podrézy morskiej, co do ktorych trudno sobie wyobrazi¢ inne
powody przebywania na promie niz realizacja potrzeb ,,rozrywkowo-poznaw-
czych”, sa to ,,prawdziwi” przedstawiciele ktoregos$ z krajow skandynawskich
albo Niemcy. Posiadaja wigc oni swoiste ,uprawnienie” do korzystania
z atrakcji. Zatem na normy regulujace autoteliczne korzystanie z atrakcji
naktadaja si¢ normy wyrazajace si¢ w ,,uprawnieniu”. Atrakcja wigc zyskuje
co§ w rodzaju ,,wtornego”, bo niezaleznego od oficjalnej wers;ji, skierowania.

Z niechgcia i politowaniem traktowane sa osoby, ktore posiadajac nawet
wszystkie atrybuty ,,uprawnionego” turysty, ,,udaja Szweda”. Sa to ,,poze-
rzy”/,,pozerki” i ,,polscy Szwedzi”. Do pierwszej kategorii ,,udajacych Szwe-
da” zaliczane sa na przyklad Polki, ktore mieszkajac kilka lat za granica,
posiadaja me¢zéw lub partneréw zyciowych z ktoregos z krajow skandynaw-
skich. ,,Polscy Szwedzi” to z kolei mezczyzni posiadajacy obywatelstwo
ktoregos z panstw zachodnich. ,,Udawanie Szweda” polegaloby — jak zgodnie
twierdza informatorzy — na czym§ w rodzaju ,,pokazowosci”’, demonstracyj-
noSci korzystania z atrakcji. Zaklada sig¢, ze instrumentalnie korzystaja
z atrakcji promu, a ich prawdziwym celem jest chec ,,dowartoSciowania sig”.

3. Kim jest turysta?

Turysta jest postacia z obszaru konsumpcji. ,,Doswiadczenie turystyczne”
bedace jego udzialem stanowi wyraznie wyodrgbniony i opozycyjny wobec
codziennosci fragment indywidualnego zycia — jest wigc rodzajem ,,doswiad-
czenia odrebnego™. Jest takze doswiadczeniem calo§ciowym w tym sensie, ze
dotyczacym caloksztaltu codziennej aktywnosci w okre§lonym wycinku czasu.
Wyraznie jego granice wyznaczaja momenty wyjazdu i powrotu z urlopu.

To wyodrgbnienie posiada swoj odpowiednik w istnieniu zbioru przed-
miotéw sluzacych celom turystycznym. Wylaczone sa one z codziennego lub
profesjonalnego zastosowania, stanowiac ,,odmienny inwentarz’’ uruchamiany
wylacznie w okresie ,,Swigta” turystycznego. Swego rodzaju ,,praktycznosc”
tych przedmiotow nie znajduje poza tym okresem zastosowania.
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Ten inwentarz obejmuje ,,Uniform Turysty’S. Pod tym pojeciem ukrywa sie
szczegblny typ ubioru i rekwizytow noszonych przez turystg, ktére pozwalaja
go z duzym prawdopodobienstwem rozpozna¢ w udostgpnionej przestrzeni.

Konkretne typy ,,Uniformu Turysty” zmienia¢ si¢ beda w zaleznosci od
typu miejscowosci turystycznej (goérska, nadmorska, duze miasto), od pod-
stawowego rodzaju aktywno$ci podejmowanej przez turyst¢ (pobyt w sana-
torium, plazowanie, narciarstwo itp.), kategorii turystow, a takze od zmie-
niajacych si¢ trendow mody. Wydaje si¢, ze mozna wsrdd nich wyrdznié
wariant ,,podrézny” i ,,wczasowy”. Ten pierwszy charakteryzuje si¢ ,,prak-
tycznos$cia”, a zestaw czgsci garderoby przypomina stroje codzienne mlo-
dziezy, jednak bez szczegéOlnego rodzaju ,,wystudiowania™ szczegbléw wias-
ciwych mlodziezowemu stylowi ubierania si¢. Elementami tego wariantu
,»Uniformu” moga by¢ buty sportowe — czgsto biale lub w zywych kolorach,
dzinsowe spodnie, T-shirty, swetry, ,sportowe” kurtki, itp. Ten wariant
cechuje takze swego rodzaju ,,nadmiarowos$¢” sygnalizujaca przygotowanie
si¢ wlasciciela stroju na nieprzewidywalne okolicznosci (noszenie ze soba
kurtki lub swetra podczas slonecznej pogody, itp.). Wariant ,,wczasowy”
bardziej jest zaleiny od typu miejscowosci i sezonowej mody (np. w miejs-
cowosciach nadmorskich: ,,str6j minimalny” — klapki, szorty, T-shirty, male
plecaczki, mini lub pareo w sezonowo modnych kolorach, chodzenie w sta-
niku, noszenie rekwizytéw uzywanych na plazy, jak namioty plazowe, lezaki,
parasole itp., oraz aparatu fotograficznego lub kamery).

Kolejna istotna, wazna w kontekscie niniejszych rozwazan sprawa jest
problem ,.turysty indywidualnego”. Takie okreslenie istnieje w wiedzy obie-
gowej i Swiadomosci personelu ,,instytucji udostepniajacych”. W istocie — jak
sugeruja dane — ,turysta indywidualny” praktycznie nie istnieje. Podstawowsa
forma wystgpowania turysty jest ,.ekipa turystyczna™. ,,Ekipy” charakteryzuja
si¢ kompletnoscia. Oznacza to, ze migrujaca grupa jest w pewien ,,naturalny”
sposob pelna: moze to by¢ rodzina, dzieci i spokrewnieni z nimi doroéli (np.
dziadkowie i wnuki), para albo grupa rowiesnicza. Kompletnosé¢ ,.ekipy”
oznacza, ze takie cialo spoleczne jest spoleczmie samowystarczalne w tym
sensie, ze jest w stanie zapewniC sobie wewnetrzne bogactwo stosunkow
spolecznych i szczegdlny rodzaj ,lokalnej”, bo zrelatywizowanej do tej ekipy,
»Wiedzy wlasnej”. Ekipa moze demonstrowal swoja wewngtrzna spdjnosé
poprzez identyczny ,,Uniform” (np. podobny, czasami w najdrobniejszych
szczegoblach, strdj zony i meza). Spoleczna samowystarczalno$é ,.ekip turys-
tycznych” moze byC takze jedna z przyczyn na przyklad braku w miejscach
wyspecjalizowanych w kwaterowaniu ,.ekip turystycznych” (jak hotele) os-
tentacyjniec demonstrujacych swoja obecno§é prostytutek.

¢ Uwagi dotyczace ,,Uniformu Turysty” wiele zawdzieczaja spostrzezeniom dr Magdaleny
Fiternickiej-Gorzko.
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Personel ,,instytucji udost¢pniajacych™ w istocie ma do czynienia z ,,eki-
pami turystycznymi”, a nie pojedynczymi klientami. Komplikuje to prosty
obraz rynkowej wymiany.

4. Obecnos¢ ,,Obcego” i problemy

Pojawienie si¢ ,,Obcego” w przestrzeni udostgpnionej stanowi dla per-
sonelu ,,instytucji udostgpniajacych” swego rodzaju wyzwanie, bowiem jest
zrédlem specyficznych probleméw.

Podstawowym zrédlem problemowosci ,,Obcego™ jest wspomniana wyzej
mozliwos¢ ,,naduzyé”, trwale wpisana w sytuacje ,,udoste¢pniania”. Rodz to
koniecznos¢ efektywnej kontroli elementow tejze sytuacji. Oczywiscie istnieja
jakie§ uregulowania zachowan przybysza poprzez ogélnie obowiagzujace
normy spoleczne, ale warto zwrdci¢ uwagg, ze turysta z racji oderwania od
swojego ,,macierzystego” Srodowiska, do pewnego stopnia uwalnia sic od
swoich statusow — odziany w ,,Uniform Turysty”, wspierany przez swoja
,»ekipg”, moze zawiesi¢ swoj status pana profesora czy tez urzedniczki
z poczty. Jesli mowi¢ o roli spolecznej turysty, to pozostaje ona w konkretnej
udostgpnionej przestrzeni fizycznej i spolecznej, w znacznej mierze niedookres-
lona. Obecnos¢ ,,ekipy” w tej przestrzeni jest legitymizowana ponadto przez
rynkowa logike¢ zakupu ustugi.

Kolejnym zrodlem probleméw jest rozbiezno$é celéw i plaszezyzn interak-
cji pomiedzy ekipami turystycznymi a personelem ,,instytucji udostep-
niajacych”. Ekipa turystyczna w momencie wejscia w przestrzen udostep-
niana (albo przynajmniej od momentu osiagnigcia pewnego poziomu bez-
pieczenistwa) zajmuje si¢ realizacja wlasnych celow, pielegnowaniem wewne-
trznych interakcji. W polu jej uwagi znajduja si¢ ,,atrakcje” oraz jej
wewnetrzne zycie. Nie jest zatem prymarnie interakcyjnie wycelowana
w personel. ,,Nie widzi” go. Traktuje instrumentalnie. Z kolei personel musi
by¢ zorientowany na ekipy prymarnie. Nastgpuje tu charakterystyczne
»rozchodzenie” si¢ pol uwagi i punktow koncentracji dzialan. Rozbieznosé
interesow z kolei konstatowana jest przez personel w pojawiajacym sie
regularnie w wywiadach sformulowaniu: ,,Chcq jak najwiecej za jak naj-
mniejszq ceng”.

Wspomniana wyzej rozbiezno§¢ znajduje swoj wyraz na poziomie emoc-
jonalnym jako ,przeiycie aktualnie niepodzielane”. Chodzi o to, Zze kon-
sumujacy ushuge turystyczna moze znajdowal si¢ pod wplywem emocji
(wzruszenie, podziw — np. wobec atrakcji, zadowolenie, rozbawienie albo po
prostu upojenie alkoholowe), ktore nie sa podzielane przez oferenta moz-
liwosci jej doswiadczania. Kelner moze z rodzajem obojetnosci obserwowaé
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wyraznie uwidoczniajace si¢ emocje pijacej alkohol ekipy. Stosunek personelu
do udostepnianych atrakcji moze by¢ czysto instrumentalny.

Zrédlem probleméw moze byé takze rozbieznoéé pomiedzy ,,wiedza lokal-
na” a ,,wiedza wlasna” ekipy. Ta ostatnia moze mie¢ charakter ,,bezczelny”,
bo niewrazliwy, egoistyczny, zamknigty na personel (jego wiedz¢) i lokalne
,realia”. Ekipa posiada swoja kompletno$¢ takze w tym wymiarze. Stopien
znajomosci ,,realiéw” moze by¢ podstawa swego rodzaju gradacji ,,obcosci”.
Sa ekipy ,,podwojnie obce”, jak na przyklad turySci zagraniczni, po prostu
,,obce” (np. turysci z duzych miast) i ,,swoi obcy” (np. wyposazeni w znajo-
mo$¢ lokalnych realiow stali bywalcy). ,, Wczasowicze z miasta nie oszczedzajq
wody, leja wode bez kohca, ciaprajq sie w wodzie... Ci tutejsi z Katowic
wiedzq, ze z wodg jest krucho” — stwierdza recepcjonistka jednego z hoteli
w Wisle-Malince.

Problemowo$é ,,Obcego™ jest podlozem, z ktorego wyrasta klasyfikacja
ekip turystycznych i ich podzial na turystow (ekipy) ,Jlatwych” i ,,trudnych”.
Klasyfikacja ta oparta jest na kodzie ,in vivo”. O ile kazda ekipa jest
problemowa, to ,trudne” ekipy przynosza ze soba szczegOlne, okreSlone
,klopoty”. Jak si¢ wydaje, nie istnieje jakis uniwersalny typ ,kltopotliwosci”;
klasyfikacja ,,klopotéw” opiera si¢ na zasadzie ,,rodzinnego podobiefistwa”.
Warto zauwazyé, Ze ,uprawniony” w sensie omowionym wyzej turysta
wcale nie musi by¢ ,latwy”. W omawianym przypadku promu morskiego
jest wrecz przeciwnie. Z pasazerami ze Skandynawii sa zawsze najwigksze
problemy zwiazane z ich grupowym, hataSliwym i nieumiarkowanym spo-
zywaniem alkoholu. Maja takze nizszy poziom wstydu, jesli chodzi o spra-
wy seksu. Chodzi o ,,oblesne” i niedwuznaczne zaczepianie kobiet, poja-
wianie si¢ nago na korytarzach, czy nawet na poly publiczne stosunki
seksualne w ogolnodostepnych toaletach. Duza uciazliwoscia dla personelu
dzialu hotelowego stanowia grupy mtlodziezy ze Skandynawii, ktore prak-
tycznie pozbawione sa dozoru ze strony dorostych. W skrajnych przypad-
kach konieczne s dzialania dyscyplinarne wdrazane przez pracownikow
ochrony lub nawet policje¢.

Z kolei wywiady zrealizowane w WiSle przyniosly klasyfikacje ekip
turystycznych uwidoczniona w tab. 1.

Inwentarz ,,klopotdw” sprawianych przez poszczegOlne kategorie ,,trud-
nych” turystow jest bogaty i obejmuje zachowania: od braku umiaru w piciu
alkoholu — poprzez burdy i bojki, przeszkadzanie innym turystom, niszczenie,
roéine rodzaje brudzenia, demonstracyjne zachowania seksualne, unikanie
zaplaty za ustlugg — do braku poszanowania personelu, wybrzydzania i wy-
wyzszania Sig.

Wymieniane przez informatoréw ,.klopoty” mozna sprowadzi¢ do kilku
wymiardéw: (1) finansowego (niszczenie); (2) koniecznosci inwestycji energii;
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(3) uciazliwosci Zycia codziennego (tlok, halas); (4) emocjonalnego (w sensie
obaw, lgku przed okreSlonymi kategoriami ,,obcych”); i wreszcie (5) za-
groZenia poczucia wlasnej wartoSci — dane pokazaly, ze istnieja w badanej
rzeczywisto$ci spolecznej intensywne procesy negocjowania statusu: ,,gry
0 godnos$¢™.

Tabela 1: ,Latwe” i ,trudne” ekipy turystyczne

»latwe” ekipy w»lrodne” ekipy

Ludzie schorowani (majq tak obnizone poczu- | Mlodziez (rozliczne kategorie grup mlodziezy,
cie wlasnej wartosci, ze nie sprawiajq najmniej- | w tym wycieczki gimnazjalistéw i ze szkdl za-
szych probleméw personelowi) wodowych, studenci, grupy nastolatkéw itp.)

Ludzie starsi Goscie chwilowi (np. weekendowi, najczesciej
spedzajqcy czas ,pod znakiem flaszki’)

Malienstwa albo pojedynczy rodzice z nie- | Grupy kenferencyjne
pelnoletnimi dzieémi (najlepiej z ich niewielkq

iloSciq)

Dziadkowie z wnokami Gosdie ,,z ulicy” (przyjeci bez uprzedniej re-
zerwacji)

Cudzoziemcy (z wyjgtkiem Wiochow) ‘Warszawiacy

Grupy zorganizowane (ale nie wycieczki »Polscy Niemcy”
szkolne)

Pan z pania (nawet jesli jest to ,stary cap | Nowobogaccy

z miodkq”™)
Ludzie naprawde bogaci »Szpanerzy” (udajqcy bogatych)
Stali klienci »Upierdliwi®

Sportowey (z wyjqtkiem zapasnikéw i bokse- | GoScie z psami
row)

Zr6dto: Wywiady realizowane w Wisle, listopad 2004 r.

W obliczu tych ,klopotéw” podejmowane sa rdzne strategie radzenia
sobie z nimi. Ze wzgledu na podejmowane S$rodki zaradcze, bogactwo
,-klopotow” mozna podzieli¢ na dwie grupy. Sa mianowicie , klopoty chlod-
ne”’, czyli rozwiazywane na sposob ,techniczny” i racjonalny. Nie stanowia
one wyzwania czy ,,ataku’” na godno$¢ czlonka personelu ,,instytucji udo-
stepniajace]”’, nie angazuja wigc ,,wytracajacych z réwnowagi” emociji.

»-Klopoty gorace” za$ niosa ze soba zagrozenie poczucia warto$ci wlasnej
personelu. Naleza do nich: (1) ,,wywyiszanie si¢” — intencjonalna (?) proba
obnizenia relatywnego statusu ,,gospodarza” — celowaé w tym maja ,,war-
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szawiacy” (ktérzy ponadto ,,nie trzymajq porzadku — Warszawa slynie z bru-
du”); (2) wybrzydzanie — podwazanie warto$ci oferty; (3) brak poszanowania
pracy — nieintencjonalne (?) zniewazanie dzialan i rezultatow pracy ob-
shugujacego.

Problemy moga by¢ przewidywalne w sensie wysokiego prawdopodobien-
stwa ich wystapienia z chwila pojawienia si¢ okreslonego typu ekipy turys-
tycznej, na przyklad pojawienie si¢ grupy mlodziezy implikuje alkohol,
»folgowanie sobie” i ,,zywiolowo$¢”. Wobec takich probleméw mozna
przygotowac si¢ zawczasu i zawczasu podja¢ Srodki zaradcze. Z kolei
wigkszosci ,,klopotéw goracych” nie mozna przewidzieC w tym sensie, ze
w konkretnej sytuacji ujawniaja si¢ bez zapowiadajacych symptomow.

5. Dwie wigzki strategii
radzenia sobie z ,klopotami”

Dane sugeruja, ze istnieja dwie podstawowe wiazki strategii (wyste-
pujacych w roéznych mutacjach) radzenia sobie z problemami rodzonymi
przez pojawienie si¢ ,,Obcego” w przestrzeni udostgpnionej. Te uogé-
Inione strategie zostaly nazwane w oparciu o kody in vivo ,,Uprzejma
Obsluga” i ,Rodzinng Atmosfera”. Roznig si¢ swoista zasada organi-
zujaca zachowanie personelu i wplywajaca na interakcje w obrgbie kon-
taktow z ekipami turystycznymi. Pierwsza z nich ma na celu zbudowanie
okreslonego typu relacji z nimi i utrzymanie ekip w swoistym ,,poldy-
stansie”, poprzez kultywowanie swoistej ,etyki” czy tez ,kultury” ushugi.
Druga wlacza ,,Obcego” w sie¢ implikujacych blisko$¢ relacji z perso-
nelem i postuguje si¢ raczej ,logika przystugi”. Obie strategie — zar6wno
jedna, jak i druga — stanowia formy kontroli czy tez dyscyplinowania
,»Obcych”,

Strategia ,,Uprzejmej Obshugi” ma charakter inkluzywny — istnieje w niej
sktonno$¢ do rozciagnigcia okreslonego sposobu postgpowania na wszystkich
potencjalnych obcych pojawiajacych si¢ w przestrzeni udostgpnionej. ,,Ro-
dzinna Atmosfera” ma wbudowana tendencj¢ ekskluzywna i duze znaczenie
maja w jej obrgbie czynnosci selekcji zarowno bezposredniej, jak i selekcji
warunkami.

Specyficzne problemy zwiazane ze stosowaniem poszczegdlnych strategii
zostang dalej szerzej omoéwione. W tym miejscu dokonajmy podsumowania
dotychczasowych ustalen (rys. 1).



,,Rodzinna Atmosfera” i ,,Uprzejma Obsluga’...

103

Rys. 1: Strategie postepowania wobec ekip turystycznych
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6. ,,Uprzejma Obsluga”

My musimy dzialaé¢ na zasadzie uprzejmosci”. ,,Personel musi by¢ grzecz-
ny. Zaciskaé piesci. Rozmawiaé, perswadowaé. Staraé sig obstuzy¢. Musi byé
grzeczny, lojalny, ale jest cigzko”. Te cytaty z ust kierownika i szeregowego
pracownika ,,instytucji udostgpniajacej” wprowadzaja problematyke ,,Uprzej-
mej Obstugi” (rys. 2).

Rys. 2: ,,Uprzejma Obsluga” — fragment pola teoretycznego
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»TRUDNA” EKIPA

warunek: urzadzenie turystyczne

Najczesciej wymienianym typem probleméw jest nadmierne spozywanie
alkoholu i jego niepozadane konsekwencje. W ,,przestrzeni urlopowej” istnieje
przyzwolenie na korzystanie z alkoholu, a niektore instytucje skierowane sg
wprost na jego oferowanie i sprzedaz oraz umozliwianie jego spozywania
w zorganizowanej przestrzeni. Taka mozliwos¢ stanowi zreszta jedna z ,,at-
rakcji”’. Klopoty zaczynaja si¢, gdy alkohol spozywany jest przez szczegél-
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nych konsumentéw (ekipy), jak: mlodziez, grupy konferencyjne itp. Klopo-
tami sa wowczas: brak umiaru, narkotyki, halas, rozroby, awantury, wul-
garny sposob zwracania si¢ do personelu, prowokacje, niszczenie, brudzenie,
denerwowanie innych turystow, itp. Traktowane sa one jako co§ w rodzaju
plagi; do sytuacji takiej naleZy si¢ albo dostosowac, albo zabezpieczyé sie
przed nia. Zachowania takie sa nieraz usprawiedliwiane: ,,Mlodziez musi sie
wyszaled”.

Problemom zwigzanym z nadmiernym spozywaniem alkoholu towarzy-
szy relatywnie niski poziom emocji. Kompleks pijanstwa moze by¢ przed-
miotem swego rodzaju zarzadzamia polegajacego na zapobieganiu nega-
tywnym skutkom pijanstwa ekip turystycznych. W tym sensie stanowi
chlodny, techniczny problem.

Podstawowa strategia dzialania w przypadku takiego problemu jest
,ignorowanie’”, pozorny brak reakcji, ale i obserwacja przebiegu zdarzen.
Towarzyszy temu zapobieganie negatywnym skutkom poprzez na przyklad
wyciszenie pokojow czy zarzgdzanie turystami, na przykiad przez lokowanie
ich w pokojach oddalonych od miejsca zakwaterowania ,,szalejacej” ekipy.

Jezeli konieczna jest interwencja, odbywa si¢ ona w nastepujacej sekwen-
cji: proSba, potem prosba osoby o wyzszym statusie (wlasciciela, kierownika),
nastgpnie grozba odwolania si¢ do policji, wyproszenie gosci. W tych inter-
wencjach chodzi o opanowanie zachowan; interwencje skierowane sa nie na
osoby, ale na zachowania.

Wstrzemigzliwe (,,grzeczne”) zachowanie personelu podczas tego typu
interwencji jest wyrazem oparcia regul postgpowania na ,,zasadzie uprzejmo-
§ci” (kod ,,in vivo”). Jakkolwiek picie alkoholu przez ekipy turystyczne
stanowi problem ,,chlodny”, to w osobistej interwencji bedacej interakcja
spoleczng zawarta jest mozliwo$¢ wyzwolenia ,klopotow goracych”. Za-
chowanie ,,uprzejme” do pewnego stopnia przed tym chroni. Znaczenie
jednak ,,zasady uprzejmosci” jest znacznie wigksze. Pozwala ona modelowaé
pole interakcji w sposob umozliwiajacy radzenie sobie z problemami po-
wstajacymi w jego obrgbie. Przyjrzyjmy si¢ zatem, jaka rol¢ w rdéznych
kontekstach sytuacyjnych pelni zastosowanie przez personel ,,zasady uprzej-
mosci”.

Jednym z klopotow ,,goracych™ jest ,brak szacunku do pracy”. Z wy-
wiadéw dotyczacych sytuacji problemowych wylania si¢ obraz ekip tu-
rystycznych zajmujacych si¢ — jak juz to zostalo powiedziane — swoim
wewnetrznym zyciem. Z punktu widzenia personelu, czlonkowie ekip, bedac
na urlopie, w obszarze czasu wolnego, niec sa w stanie dostrzec przed-
stawicieli personelu jako osdb wykonujacych pracg. Pojawia si¢ rozbieznosé:
my jesteSmy w pracy — oni na urlopie. Zetknigcie si¢ ,,rzeczywistosci
pracy” 1 ,rzeczywistosci urlopu” rodzi problem nieustajacej rozbieznoSci
definiowania tej samej sytuacji przez osoby i grupy przebywajace w jednej
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przestrzeni interakcyjnej. ,,Normalna” sytuacja to — jak zapewnia E. Gof-
fman — oddzielenie miejsc pracy, zabawy i wypoczynku. Ta nieustajaca
rozbiezno$¢ jest trudna do zniesienia, a przynajmniej meczaca. Nudna jest
dynamika spotkania alkoholowego dla osoby nie bioracej w nim udzialu.
Ekipy z wne¢trza ,sytuacji zabawowej” moga dokonywaé prowokacji. Nie
zawsze sg one tak skrajne, jak relacjonowane przez jedna z informatorek,
demonstracyjne rozbieranie si¢ turysty do naga przed recepcija, ale wszystkie
laczy proba narzucenia ,,zabawowej” definicji sytuacji.

»Zasada uprzejmosSci” stuzy jako instrument utrzymania granicy pomiedzy
pracg a zabawg. Dopoki jestem uprzejmy, ,nie daje si¢ wciagnaé” do
interakcji na warunkach ekipy turystycznej, jestem ciagle w pracy.

Nie nalezy zamazywa¢ granicy pomi¢dzy kontaktami zawodowymi a po-
zazawodowymi — ,,to bardzo przeszkadza w pracy”.

Przestrzeganie tej zasady skutkuje w sytuacjach problemowych koniecz-
noScia tlumienia emocji (,,zaciskanie zebéw™), ale daje stosunkowo jasng
wskazowke, co do regul postepowania.

W kontekstach organizacyjnych, gdzie wyst¢puje podzial na kierownikow
i ,,personel bezposredniego komtaktu™, przestrzeganie ,,zasady uprzejmosci”
jest silnie akcentowanym wymogiem wykonywania obowiazkéw zawodowych
nakladanym na personel przez kierownictwo. Nawiasem mowiac, powiazanie
tej reguly z wykonywaniem obowigzkéow zawodowych w silnym stopniu wply-
n¢lo na trudnosci pozyskiwania przez badaczy informacji o problemowych
sytuacjach z turystami. ,,Zasada uprzejmosci” implikuje, Ze nalezy mowié
dobrze o klientach i firmie, a przynajmniej nie méwi¢ zle. W tym sensie jest
powiazana z wizerunkiem firmy.

Reguly postgpowania wyplywajace z ,,zasady uprzejmosci” z jednej strony
pozwalaja zachowaé ,otwarcie” na innego, sygnalizowane przez ,mowe
grzecznosci” latwo interpretowalne kulturowo gesty, ale z drugiej strony
— poprzez swoja ,,sztywno$¢” — umozliwiaja nieprzyjecie jego definicji sytuacji
(wspomniane: ,,nie dac sie wciggngé”). Jest to utrzymywanie ,,poldystansu’
wobec innego, niezakladajace ani bliskosci, ani calkowitego oddalenia.

Rola ,,zasady uprzejmosci” podkreslana byla zazwyczaj w ramach tych
przestrzeni interakcyjnych, ktore byly jako§ formalnie albo rynkowo uregu-
lowane (uslugodawca—klient, urz¢dnik—petent, podwladny-przetozony)
i w ktorych istniala mniej lub bardziej sprecyzowana hierarchia nadrzednosci
i podrzgdno$ci. W tego typu uktadach istnieje duza mozliwo§¢ potencjalnych
konfliktéw statusowych uwarunkowanych sytuacyjnie. W okreslonej sytuacii
pion bije hetmana. Taka niejasno$¢ statusowa wprowadza bez watpienia
przybycie na krotki czas obcego, ktorego status ,,zewnetrzny” jest ukryty,
a jawne sa roszczenia wynikajace z tytulu oplacenia ushugi. Postgpowanie
zgodne z ,zasada uprzejmosci” pozwala zamaskowal relacje nadrzednosci
wynikajace z przewagi uwarunkowanej sytuacyjnie, zwiazane choéby z po-
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siadaniem ,,wiedzy lokalnej” czy tez kontroli nad jakimi$ elementami ,,udo-
stgpnienia” przestrzeni. Eksponent uprzejmosci robi co§ dla odbiorcy, ale
tez dziala, wydaje polecenia, kieruje nim, ukrywajac jednocze$nie swoja
sytuacyjng nadrzednos¢.

,»Zasada uprzejmosci” rzadzi takie postgpowaniem wobec ,,goracych”
klopotow: ,,wywyzszania si¢” i ,,wybrzydzania”. Nakazuje powstrzymanie si¢
od bezposredniej reakcji na nie — ciagle chodzi o to, aby ,nie daé sie wciggnacd™.

Ale stosowanie si¢ do ,zasady uprzejmos$ci” niesie ze soba okreslone
koszty psychiczne. ,,Sztywnos§¢” dzialania zgodnego z ta zasada zmusza
w potencjalnie konfliktowych sytuacjach do wykonania okreslonej ,pracy
nad soby”, wyrazajacej si¢ chocby we wspomnianym tlumieniu emocji albo
dokonaniu przekonujacego — z emocjonalnego punktu widzenia — przewar-
tociowania sytuacji i oceny wlasnej wartosci umozliwiajacych lacznie ,,spo-
jrzenie z politowaniem’ na partnera interakcji.

Szczegblnym rodzajem rezultatu ,,pracy nad soba” moze byé zachowanie,
ktore daje si¢ okresli¢ mianem ,jeszcze mniej papiern”. Bezceremonialnie
wyrazila je przedstawicielka (zdziwiona zreszta, Ze uznaje si¢ ja za warto$-
ciowa informatorke) szczegdlnej instytucji ustugowej, jaka jest toaleta pub-
liczna. ,,Narzekajq, ze warunki nie takie, ze Smierdzi i e papier jest szorstki!
A co chcieli za zlotowke! Skqpiradla jedne”. W reakcji na ,,wybrzydzanie”
informatorka daje takim ucigzliwym klientom mniejsza niz zazwyczaj porcje
papieru toaletowego, ,,bo i tak im sig nie podoba”.

Ale nie tylko toaleta publiczna jest miejscem takiego dzialania. Wiasciciel
luksusowego pensjonatu, gdy rozmowa zeszla na pewna kategorie ,,wywyz-
szajacych si¢” turystow, stwierdzil: ,,4 ja im robige na ziosé¢” (tu pokazat
zaciSnigta pigS¢). ,,Robie im na zlo$é, ale tak, ieby tego nie zauwazyli.

Takie dzialanie jest szczegblnym przykladem interakcji, w ktérej gest
jednego z partnerow jest intencjonalnie ukrywany i shuizy odbudowaniu
naruszonej czy kwestionowanej wartosci ,,ja”, poprzez wykorzystanie swojej
,Sytuacyjnej przewagi”.

Sposoby wykonania wymogdw zawartych w ,,zasadzie uprzejmosci” moga
by¢ takze wprzegnigte w ,,walki o godno$¢”. Wyrazistym przykladem moze
by¢ taktyka ,terroru kelnera™. Jest ona stosowana wobec ,,szpanerow”.
Najlepiej jest ,,sta¢ przy takim”. Demonstracyjnie i sztywno odgrywaé
ushizno$¢ przemieniajaca si¢ w tym przypadku w rodzaj ,,naduprzejmosci”,
oferujac ,,drogie i wykwintne dania”. 1 ,patrzyé, jak biedak sie meczy”.
Pokazaé: ,,ciebie na to nie staé¢”. Kelner, odgrywa ,,przedstawienie uprzej-
mosci”; jego sztywno$¢ i wystudiowane ruchy przypominaja rytual od-
staniajacy w konsekwencji matostkowos¢ ,,szpanera” i prowadzacy do ,,utar-
cia mu nosa” albo zmuszajacy go do ,,rujnujacego” wydatku. Jest to rodzaj
gry na wytrzymato$¢, w ktorej kelner zdaje si¢ zawsze zwyciczaé.

Dosy¢ regularne pojawianie si¢ ,,goracych probleméw” zwigzanych z ,,wy-
wyzszaniem si¢” i ,,wybrzydzaniem™ trudno raczej wyjasni¢ paskudnym
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charakterem turystow odwiedzajacych badane miejsca. Warunkoéw sprzyjaja-
cych ich powstawaniu nalezy — jak si¢ wydaje — poszuka¢ w strukturze
badanych sytuacji.

Hipoteza, ktéra mozna w tym kontekscie sformutowaé, odwolywataby sig¢
do stwierdzonej wyzej wlasciwosci relacji laczacej ekipy turystyczne i personel,
okreSlonej mianem ,,rozbieznosci celow i plaszczyzn interakcji”’. Ekipa turys-
tyczna zajmuje si¢ wlasnym Zyciem i jej przedstawiciele widza personel na
sposob instrumentalny albo go ,,nie widza”. Z kolei personel zmuszony jest
podejmowaé dzialania wynikajace z ,zasady uprzejmo$ci”’; wytrenowany
w ,,pracy nad sobg” moze by¢ sklonny interpretowac zachowanie ekipy jako
,,bezczelne”. Podjecie ,,uprzejmych” zachowan z pewnego punktu widzenia
moze by¢ interpretowane jako ,ustgpstwo”, ,krok w kierunku innego”,
ktéremu nie odpowiada ,,ustgpstwo” ze strony partnera interakcji. Zachowuje
si¢c on wigc ,,arogancko” — ,mysk, Ze mu si¢ wszystko nalezy”.

Mozliwe tez sa oczywiscie ,,prowokacje” ze strony czlonka ekipy, ktory,
zawieszajac poprzez wyjazd ,,rodzime” statusy, poszukuje mozliwosci odbudo-
wania albo potwierdzenia swojej wartosci w nowej przestrzeni spolecznej. Ta
przestrzenn daje ponadto mozliwos¢ zdyskontowania w inny niz zazwyczaj
sposob cech statusowych; wlasna odmiennos$¢, ,.egzotyczno$§¢” moze byé
traktowana jako rodzaj zasobu uzasadniajacego roszczenie do wyjatkowego
potraktowania. Warszawiak tylko poza Warszawa moze by¢ warszawiakiem.

Typowa infrastruktura przestrzenno-organizacyjno-spoleczng tworzaca
ramy dla ,,zasady uprzejmosci” jest — w obr¢bie omawianego zespolu zjawisk
— ,,urzadzenie turystyczne”, ktérego paradygmatycznym przypadkiem jest
hotel. Urzadzenie to samo w sobie moze by¢ atrakcja i jednoczesnie stwarza
mozliwos¢ korzystania z atrakcji turystycznych. Spelnia rozliczne funkcje;
jest utrzymywane w ruchu przez okreslonego typu personel; poprzez nie
dokonuje si¢ regulacja zachowan ,,obcych”. Ma tendencj¢ do swego rodzaju
kompletnosci. Symbolicznym elementem sygnalizujacym panowanie ,,zasady
uprzejmosci” jest recepeja, ktora z jednej strony — ,,stuzy pomoca”, a z dru-
giej — zatrzymuje i poddaje kontroli.

Kategoria ,,urzadzenia turystycznego” wprowadza zlozona problematyke,
ktéra ze wzgledu na skromne cele tego opracowania nie bedzie szerzej
omawiana.

7. ,,Rodzinna Atmosfera”

Jesli tendencje wpisana w ,,Uprzejma Obsluge” mozna okresli¢é jako
utrzymywanie obcego pod kontrola w ,,poldystansie’”, to wiazka strategii
zwigzanych z ,,Rodzinna Atmosfera” polega na umieszczeniu ,,0bcego”
w siatce wigzi. O ile w strategiach ,,Uprzejmej Obstugi” zawiera si¢ moment
»otwarto§ci na kazdego” (co najwyzej wyst¢puje manipulacja cena), to
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w przypadku ,,Rodzinnej Atmosfery” duza rolg¢ odgrywa selekcja ekip
(rys. 3). Wobec wyselekcjonowanych ekip rozwijana jest w miar¢ intensywna
komunikacja. Ma ona aktywnie wymodelowaé relacje pomigdzy personelem
a przedstawicielami ekipy, na ksztalt w pelni osobistego nieformalnego
zwigzku. Modelem s3 tu wigzi krewniacze. Symbolicznym wyrazem tej
strategii jest nieobecno$¢ recepcji w udostgpnianej przestrzeni.

Rys. 3: ,,Rodzinna Atmosfera"
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Selekcja moze mie¢ charakter bezpoSredni (,,rozmowa kwalifikacyjna”),
gdy ustugodawca podczas pierwszego kontaktu ocenia potencjalnego klienta
pod katem jego problemowosci. Z gory moze wykluczy¢ pewne kategorie
ekip: ,miodziezy nie przyjmujemy”. ,,Tu mam spokdj, ja czlowieka poznaje po
buzi”. ,,Wystarczq dwa slowa.

Inny poziom selekcji to selekcja za pomocg warunkéw. Niektore ,,trudne”
ekipy potrzebuja jakiego§ poziomu ,atmosfery nie-rodzinnej”, aby moc
,folgowac sobie” i ,,szale¢”. Trudno sobie wyobrazi¢ gwaltowna alkoholowa
imprezg¢ w goscinie u quasi-rodziny. Warunki sygnalizujace ,,Rodzinng At-
mosfere” dzialaja zniechecajaco na te ekipy.

Zwraca to uwagg na ,,przekaz” — zbior ogoélnych sygnaléw zapowiadaja-
cych najbardziej prawdopodobny typ przysztych interakcji. Ma on charakter
definicji sytuacji i wyraza oczekiwania skierowane do przybylych. Jest
rodzajem ,,wskazywania” i zaproszeniem do pewnego rodzaju ,,wspOlnoty
komunikacyjne;j”.

,»Przekaz”, ktoérego waznym elementem jest aranzacja udostgpnianej
przestrzeni, ma charakter zlozonego, mniej lub bardziej intencjonalnego
rezultatu procesu ,,przygotowania” — w tym kontekscie podkre§lana jest
jedynie jego selekcyjna rola.

Bardziej] wyrozumowana forma ,,przekazu” przyjmuje postaé ,,tworzenia
wlasnego stylu”. Jako jego przyklad mozna przytoczyC ,styl artystyczny:
dom-zabytek, egzotyczne meble, planowany pub ,,artystyczny”, galeria i kon-
certy wykonywane przez znajomych. Ta oferta mialaby z przybywajacych
ekip wyselekcjonowaé ,,lekarzy i prawnikéw”. Inny przyklad — to styl ,kul-
turalny” nastawiony na propagowanie wartosci regionu, z zasobna w ksiazki
czytelnia usytuowana w centralnym punkcie udostepniane] przestrzeni. Jeszcze
inny jest styl ,,naturalnej prostoty” — lesne zapachy, gliniane kubki, drew-
niane proste meble, kominek itp. Na gruncie takiej aranzacji przestrzeni
udostepnianej gospodarz nie usuwa si¢ w ciel, a probuje podjaé role
»atrakcyjnego partnera”.

Kolejnym czynnikiem kontroli w obszarze ,,Rodzinnej Atmosfery” jest
takZe niejasno$¢ gramic pomiedzy przestrzenia udostgpniang wewnatrz in-
stytucji a przestrzenia prywatna gospodarzy. Jak si¢ wydaje, granice te sa
ruchome i mozliwe do przesunigcia w trakcie rozwoju quasi-rodzinnej relacji.
Rozdzial taki jest w pewnym sensie analogiczny do podzialu pomiedzy sfere
zabawy i sfer¢ pracy w obszarze ,,Uprzejmej Obstugi”. W przypadku matych
podmiotéw moze by¢ takze Zrodlem trudnofci i zaklécen zycia rodzinnego.

Istnieje tendencja do postrzegania dzialalnosci ustugowej w omawianym
obszarze jako rodzaju ,nie-pracy”, ,dzialalnosci dodatkowej”, nawet jesli
jest podstawowym Zrédlem dochodéw. Przykladem tego nastawienia moze
by¢ sposob prezentowania siebie przez jednego z informatoréw z Karpacza,
ktory kontynuujac rodzinng tradycje, pracujac w rodzinnym pensjonacie,
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posiadajac status pracodawcy, konsekwentnie okreslal si¢ mianem , bez-
robotnego”.

Skoro jest to przestrzen, w ktorej opisywany sposob postgpowania
z ekipami turystycznymi usytuowany jest w polu ,,nie-pracy”, nie pojawia
si¢ tu charakterystyczny dla sfery ,,Uprzejmej Obstugi” konflikt pomiedzy
praca a zabawa.

Techniki postgpowania z ekipami turystycznymi opieraja si¢ na wzorcach
zaczerpnigtych z zycia rodzinnego.

»Bezposrednie” i ,,nieoficjalne” relacje z klientami powoduja, ze ,,ludzie
chetnie wieczorami opowiadajq o swoich wrazeniach z pobytu, o tym, co
widzieli, co robili”. Inny przykiad:

® Kiedys przedsiebiorstwo z Lodzi przyslalo do mnie pracownikéw na
Jjeden czy dwa tygodnie. Dobrze mi sie z nimi iylo. Mqz: méwil: ,ja sie
z tobq rozwiode”, bo nie dawali mi spokoju, chcieli, zebym robila im na
drutach rézinego rodzaju robotki. Siedzialam z nimi po nocach i uczylam
[...]. Raz przyjechal dyrektor tego przedsigbiorstwa, mial bardzo brzydkq
czapke, wigc zrobilam mu na drutach. Jaki byl szcze$liwy! Wrécil do
Lodzi, a Zona zostala z dzieckiem.

Przyklad powyzszy ilustruje takZe rozwinigcie si¢ w relacjach pomiedzy
personelem a turystami relacji, ktore nie sa oparte na logice wymian rynko-
wych, ale na ,logice przyslug” czy tez ,,wymiany podarunkéw” (prezentéw).
A oto przyklad konkretnej techniki modelowania ksztaltu interakcji.

& Jakby co$ tak latem, czasami, siedzq na ogrodzie, to ktos tam nie chce
sie dosig$¢ do stolika, bo uwazajq, ze miodsi ze starszymi tak jakos$ nie...
zawsze Stosuje takq taktyke, ie jak widze, ze jest jakie$ towarzystwo
niekumate, ze tak powiem, to staram sig miodych ze starszymi jako$
zjedna¢ — tak, ieby sig jedni nie czuli lepsi, a drudzy gorsi.

Taktyki ,zaprzyjazniania si¢”, oprocz funkcji dyscyplinujacych, maja
znaczenie dla zapewnienia ciaglo$ci popytu na usluge, gdyz ich rezultatem
moze by¢ wyksztalcenie si¢ typu ,stalego klienta”, ktory nie tylko sys-
tematycznie korzysta z ushug, ale rekomenduje je znajomym, wyposazajac ich
jednoczesnie w ,,rekomendacje” wobec ushuigodawcy.

Jak si¢ wydaje, omawiana strategia charakterystyczna jest raczej dla
podmiotéw o matej skali, ktére czasami wprost wyrosty albo sa rodzinnym
przedsigwzigciem. Mozna jednak znalezé przypadki adaptowania elementow
tej strategii w firmach relatywnie duzych.

Zaprezentowane wyzej ustalenia maja status hipotez, nie roszcza sobie
pretensji do kompletnej teorii analizowanego obszaru zjawisk.
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8. Podsumowanie

Jakie znaczenie teoretyczne moga mie¢ powyzsze rozwazania? Otéz wy-
generowane pojecia moga stanowi¢ jaki§ przyczynek do zbudowania teorii
substantywnej (rzeczowej) odnoszacej si¢ do obszaru zjawisk mieszczacych
si¢ w polu zainteresowania socjologii turystyki lub (ogolniej) turyzmu.

Rys. 4: Zjawisko (fenomen) wedlug A. Straussa

kompleksowos$¢

Interakcje/dziatania
jako odpowiedz na:

problem/
idea/
kwestia

W obrebie tej subdyscypliny socjologicznej mozna znalezé zar6wno kon-
cepcje o duzym poziomie ogdlnosci, jak i iloSciowe opisy roznych aspektow
zjawisk powiazanych z podrézami turystow. Badania ilosciowe jednak,
posiadajac prawomocnos$¢ na wlasnym terenie, czgsto grzesza bezrefleksyj-
noscia w definiowaniu zmiennych lub pojeé. Na przyklad zaklada sig, ze
turystyka zwigzana jest z osobista stycznoScia czlowieka z okreSlonym
srodowiskiem przyrodniczym, kulturowym czy spolecznym (por. np. Sup-
rewicz, 2005: 48). Ale co to znaczy ,0sobista styczno$¢”? Przedstawione
wyzej analizy zmierzaja miedzy innymi do wyjasnienia tej kwestii, odstaniajac
zlozony i kompleksowy charakter ,,stycznos$ci” oraz ksztalt zwiazanych z nig
interakcji.

Zgodnie z zalozeniami metodologicznymi teorii ugruntowanej nie pisali$-
my o ludziach, ale o zjawisku (Glaser, 1978: 69) — konsekwencjach obecnosci
Obcych, ktérych pojawienie si¢, nawet jesli oczekiwane i pozadane — z pun-
ktu widzenia aktoré6w stanowi zawsze problem, ktéry musi zosta¢ zadowala-
jaco rozwiazany w dziataniu. Interesowaly nas sposoby radzenia sobie z tym
problemem.
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Ku naszemu zaskoczeniu okazato si¢, ze zjawisko posiada wymiar,
w ktory uwiklane sa poczucie wlasnej wartofci i toZzsamos¢ uczestnikow
zycia spolecznego. Opisane w artykule strategie ilustruja sposoby utrzymy-
wania kontaktu i jednocze$nie sprawowania kontroli spolecznej nad tymi,
ktorzy zjawiaja si¢ w udostgpnianej przestrzeni. Wyraza si¢ w tych strategiach
osobliwie ludzka mieszanina i przyzwolenia, i nieufnoéci.

Badany obszar rzeczywistoSci spolecznej, ktory nader czgsto ogladany
jest indywidualizujacym, ekonomicznym okiem, ujawnia istotne problemy
wynikajace z form grupowego zycia ludzi (por. np. Larsen, 2006).

Przedstawione tu kategorie sa w naszym przekonaniu ugruntowane w da-
nych. Brak rozbudowanych przypisow w niniejszym artykule nie jest arogan-
ckim lekcewazeniem wymogdéw pracy naukowej. Przedstawiona w nim kon-
ceptualizacja powinna by¢ odniesiona do szerszej literatury przedmiotu
i nalezy to uczyni¢. Ale nie mozna tego zrobi¢ mechanicznie. W tym miejscu,
korzystajac z formuly komunikatu z badan, chcieliémy daé glos przede
wszystkim danym.

Przedstawione analizy moga mie¢ takze znaczenie jako punkt wyjécia do
tworzenia teorii formalnej, przekraczajacej waska dziedzing przedmiotowa:
na przyklad teorii interakcji zwiazanych z §wiadczeniem ushug lub teorii
dotyczacych sprawowania kontroli spolecznej. Jak si¢ wydaje, w zaprezen-
towanych kategoriach, cho¢ ich nazwy brzmia moze egzotycznie, tkwi duzy
potencjal ogolnodci, ktdry moze zostaé rozwinigty w zwiazku z danymi.
Zaréwno zasada uprzejmosci, jak i ,tworzenie rodzinnej atmosfery” to
strategie interakcyjne, ktore stosowane sa w rozlegltych przestrzeniach zycia
spolecznego. Niewatpliwie zastuguje to na doglebniejsze zbadanie.

W tradycji socjologicznej obecna jest zwigzla i blyskotliwa analiza kate-
gorii ,,Obcego” autorstwa G. Simmela. Obcos¢ jest — w §wietle ustalen tego
klasyka socjologii — ,,stosunkiem na wskro§ pozytywnym, szczegblna forma
wzajemnego oddzialywania” (Simmel, 1975: 505). Ta ,szczegblna forma
wspolzycia” zawiera w sobie polaczenie ,,bliskosci i dystansu™ cechujace sig
szczegblnego rodzaju napigciem pomigdzy tymi momentami. Wydaje sie, ze
przedstawione wyzej strategie interakcyjne sa nie tylko odpowiedzia na
partykularne ,,klopoty” wnoszone przez Obcych, ale u podloza kazdej z nich
leza specyficzne i odrgbne projekty uporania si¢ z napieciem pomigdzy
bliskoscia a dystansem.
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Szpital jako organizacja uczqca sie
Studium przypadku

SEAWOMIRA KAMINSKA-BEREZOWSKA

Artykut rozwaza problem funkcjonowania dwoch oddzialow poloimiczo-ginekologicznych w wo-
jewodztwie flaskim. Teoretycznym podiozem rozwazan jest koncepcja kultury organizacyjnej
w ujeciu E. Scheina oraz koncepcja organizacji uczacej si¢ P. Senge’a.

Rozwazania po$wigcone s3 analizie dwéch podstawowych probleméw. Pierwszy poruszany
problem dotyczy mozliwosci modyfikowania kultury organizacyjnej szpitali przez oddzialywanie
kampanii medialnych oraz sposéb komunikacji na plaszczyznie personel medyczny — pacjent.
Drugi analizowany problem dotyczy analizy opinii personelu medycznego o szpitalu jako
organizacji uczacej sie.

Rozwazania opieraja si¢ na socjologicznych badaniach jakosciowych przeprowadzonych
w 2005 r. technikg wywiadu swobodnego i analizy dokumentéw (internetowych i prasowych).
Dzigki przeprowadzonym badaniom wyraznie widaé: po pierwsze — kluczowe znaczenie zmian
w spolecznym podsystemie organizacji dla modyfikagji sposobu funkcjonowania dwéch analizo-
wanych oddzialéw szpitalnych, oraz po drugie - szereg barier utrudniajacych wdrozenie
w praktyce teoretycznego modelu organizacji uczacych sie.

1. Szpital jako organizacja — wprowadzenie

Szpital jest specyficznym typem organizacji, ktéry moze byé przedmiotem
zainteresowania zar6wno socjologii medycyny, jak i socjologii organizacji.
Dla socjologii organizacji szpital stanowi tylko jeden z wielu typéw or-
ganizacji wyroznionych w oparciu o kryterium genotypowe i w przeciwiefist-
wie do organizacji gospodarczych nie lezy w podstawowym nurcie jej roz-
wazan (zob. Bielski, 1992; Konecki, Tober, 2002; Konecki, 1998). Wydawaé
by si¢ wi¢gc moglo, Zze problemy zarzadzania szpitalem stanowia centrum
zainteresowan socjologii medycyny, lecz i w tym wypadku tak nie jest, bo
tutaj z kolei wigkszos¢ badaczy wydaje si¢ skupia¢ na problemach roli
chorego, relacjach personel medyczny — pacjent, przy zdecydowanie mniejszej
uwadze poSwigcanej samemu funkcjonowaniu i zarzadzaniu w placowkach
zdrowia w Polsce (zob. Sokolowska, Titkow, 1989; Piatkowski, 2004).
Podstawowym przedmiotem zainteresowania poruszanym w niniejszych roz-
wazaniach jest wigc, w zasadzie nie analizowany w polskiej literaturze
socjologicznej, problem szpitala jako organizacji uczacej sie.



116 SEAWOMIRA KAMINSKA-BEREZOWSKA

Rozwazania niniejsze poSwi¢cone sa analizie dwoch podstawowych prob-
leméw. Pierwszy poruszany problem mozna uja¢ w pytaniu: ,,Czy i w jaki
sposob komunikacja na plaszczyznie personel medyczny — pacjent oraz presja
kampanii medialnych moze przyczynia¢ si¢ do modyfikacji kultury organi-
zacyjnej szpitali?”’. Drugi problem zawarty jest w pytaniu: ,,Czy w wypadku
dwoch analizowanych oddzialéw szpitalnych — w opinii personelu medycz-
nego — szpital jest lub czy powinien stac si¢ organizacja uczaca si¢?”’. Na
podstawie przeprowadzonych badan dwoch oddzialow szpitalnych (poloz-
nictwa i ginekologii) w wojewodztwie Slaskim, z wykorzystaniem badan
jakosciowych odwolujacych si¢ do paradygmatu studium przypadku (zob.
Babbie, 2003), starano si¢ tez na powyzsze pytania odpowiedziec.

2. Specyfika szpitala jako organizacji
— zaloZenia wstepne

Szpital mozna potraktowal jako organizacje biurokratyczna w sensie
weberowskim, zwykle jednak w ramach socjologii organizacji analizie poddaje
si¢ organizacje biurokratyczne przyjmujace postac¢ przedsigbiorstwa kapitalis-
tycznego, a wigc te organizacje, ktore z zaloZenia nastawione sa na zysk
i latwiej poddaja si¢ racjonalnosci formalnej (tj. po prostu kryteriom ren-
townosci ekonomicznej). Organizacje pozagospodarcze analizom racjonalnosci
formalnej poddaja si¢ trudniej, bo choé sa one spolecznie potrzebne, to nie
mozna ich ocenia¢ przede wszystkim na podstawie kryterium ekonomicznego
zysku, co nie oznacza jednak, Ze nie poddaja si¢ one analizie z punktu
widzenia teorii organizacji i zarzadzania czy socjologii organizacji. Organiza-
cje pozagospodarcze, a wigc na przyklad szpitale i organizacje gospodarcze,
mozna analizowa¢ bowiem ze wzgledu na ich budowe¢ (w tym mozliwosci
wyrOznienia i analiz ~ podsystemu celow i wartoSci, podsystemu psycho-
spolecznego, podsystemu technicznego, podsystemu strukturalnego, podsys-
temu zarzadzania) czy ze wzgledu na wyzwania, przed jakimi stoja (w tym
przede wszystkim zmagania si¢ z coraz szybciej zmieniajacym si¢ otoczeniem
organizacyjnym). Zaré6wno organizacje gospodarcze, jak i szpitale mozna tez
rozpatrywa¢ z perspektywy kultury organizacyjnej czy teorii organizacji
uczacych sig.

Samemu terminowi ,kultura organizacyjna®” - jak zwraca uwage
L. Zbiegien-Maciag (1999) — mozna poswigci¢ niejedna konferencje, a wigc
dla potrzeb niniejszych rozwazan odwotam si¢ tu do jej rozumienia w tym
sensie, w jakim interpretuje ja E. Schein (1985), wraz z rozrdéznieniem jej
trzech podstawowych plaszczyzn, a wigc: poziomu artefaktéow kulturowych,
poziomu norm i wartosci oraz poziomu zalozen podstawowych co do istoty
rzeczywistosci.
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Organizacje uczace si¢ (learning organizations) mozna zdefiniowaé jako
,»organizacje i przedsigbiorstwa, ktore sa zdolne do samopoznania, zro-
zumienia swoich problem6éw i doskonalenia si¢, ktére po prostu umieja
uczy¢ si¢ na whasnych bledach i sukcesach” (Zgorzelski, 2002: 12).

Tworca koncepcji organizacji uczacej si¢ P. Senge rozr6znia pigé dyscyplin
(pozioméw) ja tworzacych, a mianowicie: 1) mistrzostwo osobiste (czyli
indywidualne doskonalenie swojej wiedzy, bieglosci, umiejetnosci i kom-
petencji zawodowych, co jest niejako ,,duchowa podwalina” dla pozostatych
dyscyplin); 2) modele mySlowe (a wigc podstawowe, glgboko zakorzenione,
czasem nie w pelni uSwiadomione zalozenia, wyobrazenia wyplywajace na
sposob percepcji otaczajacego $wiata oraz sposob dzialania jednostki, a wiec
stanowiace jakby fundament dziatan); 3) budowanie wspolnej wizji przysztosci
(wyrazajace si¢ w okreleniu celow organizacyjnych zespolonych z celami
uczestnikOw organizacji, z ich poczuciem misji, zaangazowaniem w dazeniu
do celu oraz respektowaniem zasad i sposoboéw ich osiagniecia, a wiec
wytyczanie jakby zasadniczych ,drogowskazow” rozwoju); 4) zespolowe
uczenie si¢ (czyli umiejetnosci uczenia si¢ w zespole, komunikowania infor-
macji i wspolpracy, ktore pozwalaja uzyskacC efekt synergii dzialan ze-
spolowych i wykorzystywaé go w praktyce, a wigc jakby skumulowany
proces integracji ludzi i posiadanych przez mnich zasobow) oraz 5) myélenie
systemowe (oznaczajace, najkrocej rzecz ujmujac, widzenie caloéci powiaza-
nych ze soba czgsci, ich sposobu wzajemnych stosunkéw i sposobu funk-
cjonowania zlozonej z nich calosci, takze w dluiszej perspektywie czasowej,
co stanowi jak gdyby ,.klamre” spinajaca pozostale dyscypliny; Senge, 2002).
Tworca koncepcji organizacji uczacej si¢ podkresla, ze jest ,nadzwyczaj
istotne, aby wszystkie pig¢ dyscyplin rozwija¢ réwnocze$nie i wspolnie”
(ibidem: 14) i dlatego tez tak duza wagg przywiazuje do tytulowej piatej
dyscypliny, czyli myS§lenia systemowego, ktéra ma z zalozenia integrowad
pozostale. Organizacja uczaca si¢ w rozumieniu P. Senge (ibidem) charak-
teryzuje si¢ tez tym, Ze posiada umiejetno$¢ dziatania na zasadzie petli
podwdjnej, a wigc uczenia si¢, ktore pociaga za soba nie tylko korygowanie
konkretnego bledu czy bledow, lecz takze zdolnos¢ kwestionowania i korekty
samych dotychczasowych norm i standardéw dzialania, co stuzy ostatecznie
wickszej satysfakcji jej klientow.

Jak z powyzszego wynika, dla organizacji uczacej kluczowe znaczenie
ma komunikagja, a wiec proces, w ktorym ludzie wymieniaja sie posiadanymi
przez siebie kompetencjami zawodowymi, warto$ciami, normami dzialan
i wizjami przysztoSci. Fakt bycia organizacja uczaca si¢ laczy sie zatem
z problemami kultury organizacyjnej oraz zarzadzaniem zmianami i dosko-
naleniem organizacji (zob. Hatch, 2002). Wspolczesnie coraz mocniej pod-
kresla si¢ takze fakt funkcjonowania wiedzy jako zasobu firmy i/lub ludzi
w niej zatrudnionych oraz zwraca si¢ uwage na koncepcje zarzadzania wiedza
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jako wyzwania XXI w. (zob. Grudzewski, Hejduk, 2004). Z pewnoscig tez
zarzadzanie wiedza przeklada si¢ na rynkowy proces wymiany, a wigc jest
zwiazane z ekonomicznym rachunkiem zyskow i strat, lecz w niniejszych
rozwazaniach skoncentrowano si¢ na spoleczno-psychologicznym wymiarze
zmian i czynnikach, ktére go stymuluja badz utrudniaja.

3. Presja otoczenia organizacyjnego a problem zmian...

W centrum zainteresowania niniejszych rozwazan leza zmiany kultury
organizacyjnej na szpitalnych oddziatach polozniczo-ginekologicznych w Pol-
sce, a w tym przede wszystkim w wojewOdztwie §laskim. Rozwazania
odwoluja si¢ do badan jakosciowych przeprowadzonych w 2005 r. w In-
stytucie Socjologii USI w Katowicach, opartych na studium przypadku
dwoch oddzialow potozniczo-ginekologicznych w wojewodztwie $laskim,
wykorzystujacych technik¢ analizy dokumentéw (internetowych, prasowych,
w tym tez publikowanych na lamach ,,Gazety Wyborczej” listéw) oraz
wywiady swobodne z personelem medycznym (zob. Babbie, 2003).

Analizowane w badaniach studium przypadku oddzialy szpitalne maja
dobra reputacje wérdd pacjentek i tym pozytywnie wyrézniaja si¢ sposréd
innych; jako przedmiot zainteresowania przyjeto przeanalizowanie sposobow
uczenia si¢ tych organizacji, ktore sa w swej dziedzinie uznawane za liderow.
Oba oddzialy potozniczo-ginekologiczne mieszcza sie w szpitalach nalezacych
do jednych ze starszych w wojewodztwie, a wiec w budynkach, ktérych stan
materialny pozostawia wiele do zyczenia. Pomimo takiej bazy materialnej
budynkéw oba oddzialy posiadaja obecnie tytut ,,Szpitala Przyjaznego Dziec-
ku”, przy czym jeden z tych oddzialéw uzyskat ten tytut jako pierwszy
w Polsce, w roku 1995, a drugi oddzial w 2000 r. uhonorowano nagroda
fundacji ,,Rodzi¢ po ludzku!. Oba oddzialy posiadaja tez system rooming-in,
pokoje do porodéw rodzinnych, realizuja program ,,10 krokéw udanego
karmienia piersia”, jak tez zalecenia WHO z 1985 r. odnoszace si¢ do
wlasciwych technik porodowych. Oddzialy te rézni jednak ich charakter:
jeden jest oddzialem miejskim, a drugi — klinicznym, a ponadto tylko
w miejskim zatrudniony jest lekarz, ktory uzyskal od fundacji ,,Rodzié po
ludzku” tytul najzyczliwszego w Polsce. Ponadto réznice dotycza wyposazenia
technicznego czy tablic informacyjnych — bogatszych na oddziale klinicznym.

Decydujace znaczenie dla zmian charakteru kultury organizacyjnej od-
dzialow potozniczych i ginekologicznych w catym kraju miata wielka akcja
medialna ,,Rodzi¢ po ludzku”. Akcja ta miata wielu tworcéw i propagato-
row, lecz rozmachu i charakteru ogélnopolskiego rankingu szpitali nabrata
wraz z wigczeniem si¢ do niej ,,Gazety Wyborczej” (wziglo w niej udzial

1 Zob. www.rodzicpoludzku.pl; www.forumginekologiczne.pl; www.laktacija.pl
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niemal 15 tys. kobiet), a potem takZe telewizji oraz niektorych stacji radio-
wych. W trosce o jej obiektywno$¢ oraz polaczonego z nia rankingu szpital-
nych oddzialéw polozniczo-ginekologicznych (przeprowadzanego kolejno
w 1994, 1995 i 2000 r.) korzystano z trzech réznych Zrddel informacji:
1) z listow i ankiet kobiet; 2) z kwestionariuszy ankietowych wypelnianych
przez ordynatorow oraz 3) z relacji dziennikarzy odwiedzajacych analizowane
oddzialy. Oceny stosowane w akcji wyrazano za pomoca gwiazdek —
przyznawanych za skalg¢ proponowanej ,,oferty poltozniczej”, oraz serc — przy-
znawanych za poziom oferowanego wsparcia i serdecznosci przez personel.
Akcja ,,Rodzi¢ po ludzku” stawiala sobie za zadanie poszerzenie §wiadomosci
konsumenckiej i podmiotowosci rodzacych poprzez poszerzenie informacji
na temat oczekiwan i praw pacjentek i ich rodzin na oddzialach. Przygoto-
wujace si¢ do porodu kobiety dzigki tym informacjom mogly zadecydowaé,
w ktorych szpitalach chca rodzi¢, i mogly je wybieraé, a przez to wywieraé
tez presj¢ na sposob ich funkcjonowania.

Skutki tej najwigkszej w Polsce akcji medialnej — jak to okreslita ,,Gazeta
Wyborcza”, w zasadzie nie zostaly opisane w literaturze socjologicznej, choé
j¢j znaczenie jest trudne do przecenienia dla szeregu zainteresowanych
ushugami szpitali poloznic i ich rodzin. Mozna tez powiedzie¢, Zze przytaczane
na lamach prasy opisy zmian; jakie zachodzily na oddzialach polozniczych
i ginekologicznych, sa dobra, niemal modelowa, ilustracja zarzadzania zmia-
nami w organizacji wedlug modelu K. Lewina. Mamy wi¢c na lamach prasy
przede wszystkim: wyrdznianych, czasami imiennie, r6znego stopnia przeciw-
nik6éw i zwolennik6w zmian; przedstawiane przez nich preferowane modelowe
wzory dzialania i wartosci, do ktérych si¢ odwoluja; dalej mamy tam silng
grup¢ nacisku na przeprowadzenie zmian, ktoéra tworza organizacje poza-
rzadowe i szereg rozzalonych pacjentek piszacych listy do prasy informujace
o swoich przezyciach w szpitalach i sposobie, w jaki byly traktowane.
Opisujac zmiany zgodnie z modelem K. Lewina, mozna powiedzieé, ze
pierwszy jej etap — czyli rozmrozenie — rozpoczal si¢ zasadniczo wraz z edycja
publikacji listow pacjentek opisujacych sposdb ich traktowania na szpitalnych
oddziatach, w wigkszoSci zatrwazajaco przedmiotowy. Naglo§niono zatem
i wprowadzono do spolecznej Swiadomosci sposoby traktowania pacjentek,
z reguly naruszajace ich poczucie godnosci i intymnosci, co wyrazalo sig:
e pozbawianiem pacjentek rzeczy osobistych (przy ubieraniu w nieco oémie-

szajacy i czgsto podniszczony obowiazkowy strdj szpitalny);

e limitowaniem kontaktu z rodzina i najblizszymi;

e poddawaniem obowiazkowemu goleniu i lewatywie w warunkach nie za-
wsze temu sprzyjajacych ani tez nieuzasadnionych wzgledami zdrowotnymi;

e zmuszaniem pacjentek, by podczas porodu lezaly na plecach, a wiec
tylko w jednej pozycji (chociaz bylo to wygodne glownie dla personelu
medycznego, a nie samych rodzacych);
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pozbawianiem czg¢sto prawa do intymnosci (porody w duzych, przej-
sciowych salach);

negowaniem praw do artykulowania bolow porodowych;

zszywaniem krocza czesto bez znieczulenia;

odbieraniem potomstwa matkom zaraz po porodzie, na 12-16 godzin;
brakiem informacji co do przeprowadzanych zabiegbw oraz na temat
stanu zdrowia samej rodzacej i jej potomstwa.

Kampania medialna ,,Rodzi¢ po ludzku” naglosnila problemy kobiet na
oddzialach polozniczo-ginekologicznych w Polsce, doprowadzajac znaczng
cz¢S¢ personelu medycznego do zwr6cenia uwagi na potrzebe wprowadzenia
radykalnej poprawy jakosci ustug medycznych. Potrzebne zmiany wyznaczone
byly przy tym nie tyle przez naktady finansowe, co przez zmiany w wymiarze
spoleczno-psychologicznym i $wiadomosciowym. Chodzilo tu wiec o ,,proste”
respektowanie praw rodzacej do intymnosci, do poszanowania jej godnosci;
poszanowanie jej prawa do informacji, jak poréd przebiega i jakie zabiegi
beda jeszcze wykonywane, oraz umozliwienie jej wyboru pozycji, w jakiej
chee rodzi¢, i swobodnego kontaktu z nowo narodzonym dzieckiem (o ile
stan zdrowia jej i dziecka na to pozwala), a takze udostgpnienie informacji
o stanie zdrowia potomstwa.

Nastepstwem etapu pierwszego (rozmrozenia) jest etap drugi — tj. wpro-
wadzenie zmian. Oba etapy w rzeczywistosci maja charakter nie jedno-
razowych krokow, lecz proceséw zachodzacych stopniowo, ewolucyijnie,
czgsto pod wplywem presji, jaka wywiera otoczenie organizacji. Wprowa-
dzenie zmian wymusilo wigc konieczno$¢ ewolucji sposobéw dzialania i za-
chowania (tworzenie si¢ nowych nawykow) nie tylko personelu medycznego,
lecz takze najblizszego otoczenia rodzacej kobiety, od ktoérego mocniej
oczekiwano teraz wsparcia zar6wno podczas porodu, jak i w okresie okolo-
porodowym. Uczynienie z porodu niepowtarzalnego przezycia, w ktérym
uczestniczy¢ mogli takze ojcowie potomstwa, bylo wiec dla nich wyzwaniem,
ktore budzilo czasem nowe obawy i konieczno§¢ przygotowania si¢ do tej
nowej roli. Na podstawie szeregu analiz prasowych oraz zwigkszajacej si¢
liczby szpitali ubiegajacych si¢ o tytul ,,Szpitala przyjaznego dziecku” mozna
zauwazyC¢ wzrost zmian w dzialaniach i zachowaniach.

Wraz z trwaniem akcji ,,Rodzi¢ po ludzku” zmieniala si¢ tez proporcja
listow pozytywnie i negatywnie oceniajacych szpitalna opieke okotoporodows.
Poczatkowo do redakcji przychodzily przede wszystkim listy rodzacych
odzwierciedlajace negatywne oceny opieki okoloporodowej w szpitalach, lecz
stopniowo zaczgly przewazac listy zawierajace opisy raczej pozytywne. Jak
mozna przypuszczaC, bylo to odzwierciedleniem zmian, ktére zachodzily
w sposobie funkcjonowania szpitali. Analizujgc te listy, mozna tez zauwazyé,
ze szpitale modyfikowaly swoje funkcjonowanie i stawaly si¢ zdecydowanie
przyjazniejsze rodzacym nie poprzez znaczace zwigkszenie nakladéw finan-
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sowych, ale gléwnie dzigki poprawie komunikacji pomiedzy pacjentka i jej
rodzina a personelem medycznym oraz zmianie niektérych rutynowo wyko-
nywanych zabiegéw. Mozna wrecz powiedzie¢, ze zachodzace zmiany pole-
galy w zasadzie na faktycznym dostosowaniu si¢ do znanych juz wcze$niej
zalecen WHO z 1985 r., a wigc na respektowaniu podmiotowosci rodzacej
i jej rodziny oraz na zaprzestaniu rutynowego wykonywania zabiegbw nie
majacych medycznego uzasadnienia, w tym: rutynowego nacinania krocza,
wczesnego przebijania pecherza plodowego czy wykonywania lewatywy.

W etapie trzecim — zamrozenia — dochodzi do stabilizacji przeksztalcen
i przyjecia ich jako obowigzujacej normy. Warto pod tym katem $ledzié
opisy porodow pacjentek kilka lat po rozpoczeciu akcji ,,Rodzié po ludzku”.
I tak w relacjach pacjentek z 2000 r. z jednego z analizowanych w ramach
studium przypadku oddzialow, etap ten wyraza si¢ nastepujaco:

& Z serdecznym przyjeciem spotkalam sig juz w izbie przyjeé; & Jak
w hotelu; ® Polozna byla przyjazna, nie zasypywala glupimi pytaniami.

Dalej w relacjach z przebiegu porodu i z czasu bezposrednio po nim
nastgpujacego mozna znalez¢ w analizowanym wypadku jednego z oddzialéw
nastgpujace relacje pacjentek z 2000 r.:

® Pozostawiono nam ogromnq swobode, dostepne przyrzady lagodzqce
bl skurczéw ~ pilka, worki sako, drabinka, materac, wanna — moja nagos¢é
nie wywolywala zdziwienia; ® Chcialam rodzié na stojqco, wspierajgc sie
rekami o I6zko, wszystko zostalo przygotowane, ® Wszyscy zachowywali
sie tak cicho, ze zupelnie nie zdawalam sobie sprawy z ich obecnosci.
Pojawily sie dwie mlode uczennice i razem czekaly$my na kolejne skurcze;
® Zaraz po porodzie — bez wazenia i mierzenia — moja céreczka przytu-
lila si¢ do mnie i blogo spala przez dwie godziny, potem tatus zaniés! jq
na rutynowq kontrolg?.

Okazuje si¢ wigc, ze mozZliwe sa komfortowe warunki opieki dla rodza-
cych i ich rodzin, a fachowos$¢ personelu medycznego nie musi wykluczaé
serdeczno$ci stosunk6w miedzyludzkich oraz podmiotowego traktowania
pacjentki i jej rodziny.

Analizujac skutki akcji ,,Rodzi¢ po ludzku”, mozna powiedzieé, ze rdzeh
zmian w funkcjonowaniu szpitali uzasadniony byl przeobrazeniem sposobu
postrzegania rzeczywistosci, i to zarOwno przez pacjentki wraz z rodzinami,

2 Cytowane sa tu relacje pacjentek z jednego z analizowanych w studium przypadku oddziatow
potozniczo-ginekologicznych za: www.rodzicpoludzku.pl/szpitale/slaskie_katowice.htm, 5 VI
2005 r.
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jak i1 przez personel medyczny, czyli poprzez zaakceptowanie odejécia od
medykalizacji porodéow. Zmianie poddany zostal wiec przede wszystkim
spoleczny podsystem organizacji, przy niewielkich tylko zmianach w podsys-
temie technicznym i nakladach finansowych, ktore mialy niejako wtérny
charakter. Wida¢ tu wigc wyraznie znaczenie ludzi jako tworcoOw organizacji
i kultury jako zmiennej wewngtrznej (a wigc tej, ktora mozna zarzadzaé
i ,,wytwarzac”).

4. ,,Szpital przyjazny dziecku’
jako organizacja uczaca si¢

Akcja ,,Rodzi¢ po ludzku” polaczona z ocena szpitalnych oddzialow
polozniczych i ginekologicznych w skali ogoblnopolskiej ostatni raz miata
miejsce w 2000 r. Czy jej efekty sa trwale i na ile oddzialy polozniczo-
ginekologiczne s organizacjami uczacymi sig¢, to problem, ktory analizowano
takze za pomoca techniki wywiadu. Wywiady te przeprowadzono wsréd
lekarzy ginekologbw oraz poloinych pracujacych na dwodch oddziatach
polozniczo-ginekologicznych wojewodztwa $laskiego, ktore pozytywnie zostaly
ocenione w ramach omawianej akcji medialnej, a ponadto oba te oddzialy
zdobyly takze odznaczenie ,Szpitala przyjaznego dziecku”. Na kaidym
z analizowanych oddzialéw w badaniach wziglo udzial 12 0s6b reprezen-
tujacych w rownym stopniu wyzszy i redni personel medyczny powyzszych
szpitali. Badania przeprowadzono w trakcie trzech wakacyjnych miesigcy
2005 r. Przy badaniu wyzszego personelu medycznego uwzgledniono réwne
proporcje lekarzy obu plci, a nizszy personel medyczny reprezentowany byt
wylacznie przez kobiety, jako Ze nadal jest to zawdd typowo kobiecy.

Kluczem, wedlug ktdrego zbudowano przeprowadzone wywiady, bylo
pig¢ dyscyplin organizacji uczacej si¢ P. Senge’a (2002) uzupetnionych opi-
niami badanych w zakresie efektow akcji ,,Rodzi¢ po ludzku”.

»Podlozem duchowym” dla rozwoju innych dyscyplin jest wedtug
P. Senge’a (2002) mistrzostwo osobiste. Wszystkie 24 osoby biorace udziat
w badaniach — a wigc zarowno lekarze (12), jak i polozne (12) — zdecydo-
wanie stwierdzily, Zze zaleZy im na cigglym indywidualnym rozwoju zawodo-
wym, co uzasadnialy przede wszystkim charakterem swojej pracy i rozwojem
medycyny. W uzasadnieniach respondentéw-lekarzy nieco czgsiciej odwoly-
wano si¢ jednak do nadziei, ze rozw6j ten bedzie si¢ przektadat na konkretnie
wymierne efekty finansowe, podczas gdy respondentki-potozne czgsciej od-
wolywaly si¢ do osobistej satysfakcji traktowanej jako czynnik, ktéry nie
pozwala na bierne ,,stanie obok” wspélczesnego rozwoju wiedzy i medycyny.
Roéznice migdzy personelem wyzszym i nizszym dotyczace szans doksztalcania
zawodowego mialy tez charakter finansowy; lekarze zdecydowanie czeiciej
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mogli korzysta¢ z dofinansowywania przez koncerny farmaceutyczne niz
polozne, ktoére z tego zrédla mogly korzysta¢ w zasadzie tylko bardzo
sporadycznie.

Na pytania, czy w zakladzie pracy regularnie ocenia si¢ rozwdj zawodowy
pracownikéw oraz w jaki sposob przebiegala ostatnia ocena pracownicza,
respondenci najczgsciej, bo w 12 wypadkach (w tym S lekarzy i 7 poloznych),
odpowiadali, Ze w ich zakladzie pracy nie prowadzi si¢ takiego systemu
ocen, co uzasadnmiali nastepujaco:

® To, co robig, robig tylko dla siebie. Nikt mnie o to nie pyta, ani
za to nie ocenia, czy tez nie idgq za tym Zzadne konkretne pieniqdze;
& Specjalizacja w zawodzie to jest tylko moja dobra wola...; ® Szpi-
tal nie wspoluczestniczy w ksztalceniu i rozwoju; teoretycznie oczywiscie
tak, ale faktycznie nie. Powigkszenie kwalifikacji nijak ma sie te: do
zarobkow.

Do§¢ duzo, bo siedmiu respondentéw (w tym 6 lekarzy i 1 polozna), nie
potrafilo jednoznacznie odpowiedzie¢ na pytanie o system oceniania pracow-
nikow, stwierdzajac:

& To jest roznie chyba, nie wiem dokladnie; ® Nie wiem, nikt mnie
o tym nie informuje; ® Kiedys tam jakieS oceny byly, teraz trudno
powiedziec.

Jedynie pigciu respondentow (w tym 3 lekarzy i 2 polozne) potwierdzilo
funkcjonowanie regularnego systemu ocen rozwoju zawodowego, przy czym
tylko jeden respondent jasno wskazal, ze w ramach oceny lekarzy ginekolo-
gow w jego zakladzie funkcjonuje ,.co 3 lata przeglad kadry — ocena ilosci
odbytych szkolen, publikacji. Ponadto wprowadzenie ostatnio obowiqzku zbie-
rania «punktéw edukacyjnych»”. Na podstawie przeprowadzonej analizy
mozna wigc zauwazyC, ze w dobie systemowych problemoéw finansowych
stuzby zdrowia w Polsce, dyrekcje obu analizowanych tu szpitali nie zaan-
gazowaly si¢ bezpoSrednio i finansowo w rozwdj zawodowy Sredniego i wyz-
szego personelu medycznego, a odgbérnym sposobem wymuszenia tego roz-
woju pozostaly jedynie prawa rynkowej wartosci pracy i wiedzy oraz nowe
rozporzadzenie Ministra Zdrowia, aby kazdy praktykujacy lekarz udokumen-
towal swojej izbie lekarskiej swoj indywidualny rozwdj zawodowy (tj. konie-
cznos¢ zdobycia 200 punktéw w ciggu 4 lat).

W zakresie myslenia modelowego i wartosci zdecydowanie odwolywano
si¢ do wartosci swieckich zwiazanych z tzw. idea ,,Swiadomego macierzynst-
wa’” oraz niekaralnoScia przerywania ciazy, a wiec do pogladow sugestywnie
propagowanych w okresie II RP przez Tadeusza Boya-Zelenskiego.
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Jedynie czterech respondentéw (w tym 2 lekarzy i 2 polozne), na 24 bio-
racych udzial w badaniach, stwierdzito, ze w zakresie probleméw tzw.
»Swiadomego macierzynstwa’ jest im raczej lub zdecydowanie blizsze stano-
wisko reprezentowane przez Kosciol katolicki, bo sami czuja si¢ osobami
wierzacymi i staraja si¢ takze w Zyciu zawodowym uwzgledniaé religijne
drogowskazy moralne. Trudno bylo zaja¢ jednoznaczne stanowisko w kwestii
Swiadomego macierzynistwa i niekaralno$ci przerywania cigzy trzem respon-
dentom (w tym 1 lekarzowi i 2 poloznym), ktérzy zwracali uwage na
mozliwo$¢ naduzywania aborcji i traktowania jej jako $rodka antykoncep-
cyjnego, co sugestywnie oddaje nastgpujaca wypowiedz: ,,Jesli kiedys aborcja
byla dobrowalna i byly kolejki pah, czesto tych samych, co roku przerywajg-
cych cigze, to wowczas to nie jest normalne. Ale jesli to sig czasem zdarzy, to
moze by¢ uzasadnione...”. Pozostatych 17 respondentéw (9 lekarzy i 8 poloz-
nych) reprezentowalo w tym zakresie stanowisko zdecydowanie liberalne lub
raczej liberalne. Jednoczesnie respondenci-lekarze czesto spontanicznie do-
dawali, Ze pomimo osobistych przekonan — raczej lub zdecydowanie liberal-
nych — trzymaja si¢ litery obowiazujacego prawa i aborcji nie wykonuja,
a takze podkreSlali wagg badan prenatalnych i pelnego zakresu informacji,
do ktorych pacjentki maja prawo.

Dla odzwierciedlenia charakteru wypowiedzi wigkszosci badanych mozna
tu przytoczy¢ stowa jednego z lekarzy, ktory stwierdzil:

® Nikt z lekarzy nie chce przeciez byé¢ ciqgany po sqdach czy napas-
towany przez dziennikarzy i tak zwane Srodowiska kobiece, no wiec duzo
bardziej oplaca sie wysylac kobiety na wszelkie badania prenatalne. Na
badania te zgadza sig zresztq NFZ i je finansuje, no wiec nie ma problemu.
Poza tym taka kobieta, ktéra urodzi uposledzone dziecko, moglaby sie
domagaé odszkodowania od lekarza; no to po co komu taki klopot...

Z wypowiedzi lekarzy wida¢ zatem wyraznie, ze zdaja oni sobie sprawe
ze znaczenia praw pacjenta, w tym tez ze zmian prawnych w zakresie
wspolodpowiedzialnodci za jego zdrowie (zob. Karkowska, 2004).

Wiele do Zyczenia pozostawialo natomiast w opinii badanych zespolowe
uczenie si¢... Respondenci-lekarze zapytani o bariery w przekazywaniu wiedzy
przez starszych kolegébw, w zdecydowanej wigkszosci, bo 10 na 12, stwier-
dzali, Ze one rzeczywiscie istnieja i stanowia istotna okolicznoéé w zakresie
probleméw rozwoju zawodowego (a tylko 2 respondentéw zaprzeczylo ist-
nieniu barier w przekazie wiedzy i umiejetnoéci). Opinie respondentek-
poloznych na temat barier w przekazywaniu wiedzy i umiejetnosci byly
zdecydowanie odmienne; tylko jedna na 12 pytanych potwierdzila, ze do-
$wiadcza si¢ ich ze strony starszych kolezanek, a pozostalych 11 nie zauwa-
zylo jakichkolwiek barier w tym zakresie. W ramach tego bloku zagadnien
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wyraznie wida¢, ze wiedza, zwlaszcza w opinii lekarzy, jest zasobem, ktory
podlega prawom rynku, a wigc, ktorej si¢ dobrowolnie nie oddaje, bo za
nig ida pieniadze oraz stanowiska. Sugestywnie ten stan rzeczy oddaja trzy
nastegpujace wypowiedzi:

& Jest to wrecz zaloieniem niektorych kolegéw, ieby miodszym nie
przekazywaé informacji. Sq to niezbyt czyste zasady konkurencji. ® Jeden
drugiemu, to oko by wyszarpaé potrafil za to, ze kto$ sig potrafi nauczyé
wigcej i bedzie umial... To jest walka. Nawet, jak ktos wie o jaki$
konferencjach, szkoleniach, to drugiemu nie powie... Jest duza konkurencja.
& Istniejq bariery uczenia sie... Jak sie jest dobrym obserwatorem, to
co$ mozina podpatrzyé. Trzeba dobrze obserwowaé. Nikt nikogo za reke
nie wezmie i nie powie: patrz to jest tak i tak, a robi si¢ to tak. Nie.
Trzeba patrze¢, czasem ukradkiem, po prostu podgladaé. Jak robie wspélnie
operacje z kim$, to ten drugi, chocby nie chcial, to dla dobra pacjenta,
wtedy musi pokazaé, bo jak nie, to... musi pokazaé.

Konkurencja jest wigc generalnie czynnikiem sprzyjajacym podnoszeniu
jakosci, lecz w zbyt wysokim stopniu nasilenia moze zmieni¢ si¢ w walke
i szkodzenie drugiej stronie. Warto chyba zatem pomysleé, jak ograniczyé
konkurencje lekarzy — by¢ moze dziala¢é w kierunku stymulowania ich do
dobrowolnej wspélpracy, a nie do walki...

Omawiajac problemy doskonalenia zawodowego, czg§¢ respondentow-
-lekarzy podkreslata takze, ze wielkim szczgsciem jest posiadanie dobrego
ordynatora, ktory nie bgdzie utrudnial podwladnemu rozwoju, bo jesli zechce
utrudnia¢, to — jak stwierdzali — ma bardzo wiele mozliwosci, by robié to
skutecznie. Zrobienie specjalizacji lekarskiej bez aprobaty czy réwniez niefor-
malnej przychylnosci przelozonego jest wigc — jak czesto podkre$lali — po
prostu niemozliwe, bo albo utrudni on dostgp do rozwoju teoretycznego,
albo nie da dostgpu do przeprowadzenia zabiegbw i operacji. System panu-
jacy w zakresie nauki od mistrza okreslali badani jako ,,wczesny feudalizm,
a wigc pelng zaleino$é od wiladzy feudala-mistrza”.

Generalnie badanym brakuje tez poczucia wspélnej wizji dalszej przy-
szlosci calo$ci organizacji. Mozna powiedzie¢, ze w zasadzie przyjmowana
na obu szpitalnych oddzialach wizja przysztosci sprowadza si¢ do nadziei,
ze bedzie lepiej, lecz mozna tutaj zauwazy¢ pewne odmienno$ci pomiedzy
oddzialem miejskim a klinicznym.

Na miejskim oddziale ginekologii i poloznictwa wizja przysztosci czesciej
wigze si¢ bowiem po prostu z wola przetrwania. Respondenci na oddziale
miejskim, pytani o wizje przyszlo$ci, odpowiadali najczesciej — bo w siedmiu
wypadkach (2 lekarze i 5 poloznych) — Zze trudno jest im wyobrazi¢ sobie
przyszlo§¢ swojego oddziatu ze wzgledu na majace zaj$¢ zmiany wlasno$ciowe
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i prawdopodobna restrukturyzacj¢ szpitala, o ktorej jednak nikt ich formal-
nie nie poinformowat... W trzech wypadkach respondenci (2 lekarzy i 1 po-
lozna) stwierdzili, Ze maja nadziej¢, ze bedzie lepiej, cho¢ nie ma do tego
realnych przestanek. Czasami widzieli tez pewne nadzieje w prywatyzacji, co
dobrze oddaja stowa: ,,Tam, gdzie si¢ co$ prywatyzuje, to cos sie dzieje,
a tu w szpitalu na nic nie ma pienigdzy, a biurokracja jest”. W opinii
pozostaltych dwoch respondentow (lekarzy) w najblizszej przyszito$ci nic sie
nie zmieni w systemowym funkcjonowaniu stuzby zdrowia, a ich oddziat
nie przetrwa i po prostu go nie bedzie. Mozna zatem z pewno$cia powie-
dzie¢, ze personel medyczny oddziatlu miejskiego nie posiada jasnej i wspol-
nej wizji przyszlosci, a wigc nie mozna tez moOwiC¢ o jej integrujacym
znaczeniu.

Na klinicznym oddziale poloznictwa i ginekologii istniejace wizje przy-
sztosci byly nieco bardziej optymistyczne, bo polowa — tj. sze$ciu respon-
dentow (3 lekarzy i 3 poloine) — wyrazala nadzieje, ze o ile systemowe
warunki funkcjonowania shluzby zdrowia na to pozwola, to dojdzie do
poprawy materialnego stanu budynku, dostgpu do lepszego sprzgtu i skutecz-
niejszego leczenia oraz powstana mozliwoSci zapewnienia lepszej opieki
pacjentom. Pozostatych szeSciu respondentow (3 lekarze i 3 poloine) z od-
dziatu klinicznego dalo wyraz mniej optymistycznym pogladom i poprze-
stawalo na stwierdzeniu, ze bedzie tak, jak dotad, czy tez, ze trzeba skon-
centrowaé si¢ na indywidualnej strategii przyszlego zycia, przy czym lekarze
zwracali uwagg przede wszystkim na rozwdj prywatnych gabinetéw lub/i
znalezienie pracy w prywatnej klinice, a Sredni personel medyczny — na
mozliwosci pracy w krajach Unii Europejskiej. Mozna zatem powiedzieé, Ze
takze w wypadku oddziatu klinicznego trudno mowi¢ o istnieniu wspolnej
wizji przysziosci, ktora pelnitaby dla zatrudnionych funkcje integrujaca
i sprzyjajaca rozwojowi caltoSci organizacii.

W trakcie przeprowadzonych w 2005 r. wywiadow z personelem medycz-
nym pracujacym w dwoch analizowanych w badaniach oddzialach potoz-
niczo-ginekologicznych podj¢to takze problem oceny skutkéw akcji medialnej
»Rodzi¢ po ludzku” (czy byla ona potrzebna, czy duzo zmienila w ich
funkcjonowaniu, czy jej efekty sa nadal widoczne w funkcjonowaniu od-
dzialu). Generalne oceny tej akcji, jej znaczenia i trwalo§ci sa wedlug
wigkszosci respondentéw — bo 16 (7 lekarzy i 9 poloznych) — pozytywne
(czasami dodawali, ze ta akcja powinna by¢ kontynuowana). Jedynie czterech
respondentéw (3 lekarzy i 1 polozna) ocenilo przeprowadzong akcje negatyw-
nie, a pozostalym czterem (2 lekarzy i 2 polozne) trudno bylo ja ocenié
jednoznacznie.

Pozytywne opinie o tej akcji — w Swietle przytoczonych wczesniej danych
— nie budza jakiegokolwiek zdziwienia, a pewne zastanowienie budzi¢ moga
opinie przeciwne. Warto wigc pewne negatywne opinie przytoczyé:
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¢ Co to znaczy rodzié po ludzku? Czy wczesniej, u nas, kobiety nie
rodzily po ludzku? Zmienilo to tylko otwarcie dla publicznoici, dla rodziny...
Wigcej zlego niz dobrego ta akcja zrobita, bo mamy nieprzygotowane,
niewyksztalcone spoleczeristwo. Spoleczeristwo nie jest w stanie znie$¢
ograniczen, rezimu panujgcego w szpitalu, ktéry ma stuzyé jego dobru. Nic
to nie dalo, tylko pacjentkom przewrécilo w glowie i teraz cudéw oczekujg,
a cudéw nie ma. ® Duio gadania o rzeczach oczywistych — dla mnie
akcja, bez sensu, cho¢ moze intencje z punktu widzenia pacjenta dobre.
¢ Dla mnie absurd, bo ta akcja pokazala tylko pewien wycinek pracy.
Pokazano tylko to, co najlatwiejsze. Nie pokazano bolu i krwi. Pacjentki
myslg teraz, ze wszystko jest mozliwe, za duzo chcqa. Generalnie wiem, ze
kolezanki z porodéwki wolg porody bez mezéw.

Analizujac negatywne opinie, wida¢ wyraznie, ze zwigkszenie wymagan
stawianych wobec personelu medycznego nie zawsze spotyka si¢ z jego
aprobata. Kampania medialna ,,Rodzi¢ po ludzku” wymusila jednak zmiany
rutynowych dzialan personelu i podniesienie jakosci ustug medycznych oraz
zwigkszyla Swiadomos$¢ praw pacjentki i jej rodziny. Komentujac uzyskane
oceny akcji ,,Rodzi¢ po ludzku”, nalezy tez jeszcze raz podkreslic fakt, Ze
zmiany Swiadomosci i modelu dzialania nastgpuja ewolucyjnie i wymagaja
wysitku od wszystkich zainteresowanych stron.

5. Whioski

Wiyniki przeprowadzonych badan i analiz pozwalaja stwierdzié, ze prob-
lem podmiotowosci pacjentek oddzialow polozniczo-ginekologicznych zostat
przez wigkszo$¢ personelu medycznego dostrzezony, co istotnie przyczynilo
si¢ do zatrzymania tendencji do dehumanizacji w relacjach pacjentka i jej
rodzina — personel medyczny. Przyczyn takiego stanu rzeczy mozna szukaé
na wielu plaszczyznach, w tym takze w presji organizacji pozarzadowych
i inicjowanych przez nie akcji medialnych. W niniejszych rozwazaniach
skoncentrowano si¢ na analizie znaczenia akcji medialnej ,,Rodzi¢ po ludzku”
i zauwazono jej wplyw na ksztalt kultury organizacyjnej analizowanych
oddzialow potozniczo-ginekologicznych, co wyrazalo si¢ przede wszystkim
w ocenach tej akcji przez personel medyczny oraz w dostrzeganiu w rodzacej
kobiecie $wiadomie zarzadzajacego swym zdrowiem podmiotu.

Drugi analizowany w rozwazaniach problem okazal si¢ jeszcze bardziej
zlozony. Koncepcje szpitala jako organizacji uczacej si¢ mozna bowiem
w S$wietle przeprowadzonych badan uzna¢ jedynie za godna pozadania
wizje, ktora jednak na obecnym etapie funkcjonowania szpitali nie jest
realizowana. W obu analizowanych w niniejszym studium przypadkach
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oddzialdow szpitalnych wystgpuja istotne problemy w dzieleniu si¢ wiedza
i doswiadczeniem, stanowigce barier¢ organizacyjnego uczenia si¢, co za-
stuguje z pewnoscia na dalsze badania oraz poglgbiona analizg¢ przyczyn,
skutkdow i uwarunkowan. Jest to wazne tym bardziej, ze chociaz obu
szpitalnych oddzialéw nie mozna uzna¢ za ,organizacje uczace si¢”, to
przyznaé trzeba, ze pracuja w nich jednostki zainteresowane mistrzostwem
osobistym, uczace si¢. Dla nich tez i dla zarzadzajacych oddziatami szpital-
nymi wyzwaniem przyszloSci pozostaje zastosowanie modelowej koncepcji
organizacji uczacej si¢ w praktyce.
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Dynamiczny model kultury
na przykladzie firmy szkoleniowej

MALGORZATA CIESIELSKA, AGNIESZKA POSTULA

Niniejszy artykut poswigcono koncepcji kultury analizowanej z perspektywy cyklicznego procesu.
Material empiryczny, ktéry postuzyt do zobrazowania dynamiki zjawisk spolecznych, zgroma-
dzono za pomoca etnograficznych badan przeprowadzonych w malej firmie szkoleniowej
zajmujacej si¢ zagadnieniem budowania zespolow. Organizacja dzialajgca na rozwijajacym sig
rynku jest interesujacym obszarem badawczym ze wzgledu na szybko zachodzace zmiany, ktére
mozina zaobserwowal na przestrzeni zaledwie kilku lat. Dynamiczny rozwéj i spontaniczne
reorganizacie firmy sa mozliwe dzigki niesformalizowanej strukturze i braku sztywnych hierarchii.

W artykule konfrontujemy dynamiczny model kultury Mary Jo Hatch z biezaca praktyka
w warszawskiej firmie szkoleniowej. W ten sposéb pragniemy zwrocié uwage na procesualne
aspekty zjawiska kultury organizacyjnej i mozliwosci ich badania metodami etnograficznymi.

1. Tlo preblemu

Problematyke kultury oraz dynamik¢ proceséw organizacyjnych mozna
powiaza¢ w dwojaki sposdb: w zwiazku z samga istota zjawisk spolecznych
oraz z mozliwosciami metodologii opartej na paradygmacie interpreta-
tywnym.

Material, ktory postuzyt autorkom do analizy modelu dynamiki kulturo-
wej (Hatch, 2000), zostal zgromadzony podczas badaf etnograficznych
w jednej z warszawskich firm szkoleniowych! (Rosiak, 2000; w druku).
Pomimo iz Mary Jo Hatch przyznaje si¢ do modernistycznych wplywoéw
(Schein, 1992), sama idea kultury jako procesu jest gleboko osadzona
w tradycji antropologicznej 1 perspektywie symboliczno-interpretujacej.
W swoim modelu dynamiki kulturowej M. J. Hatch wykorzystuje koncepcje
elementow sktadowych (poziomoéw) kultury Edgara H. Scheina, dodajac do
niej symbole (Hofstede, 2000), czyli komunikowane wartoSci, ktére Mats
Alvesson i Peter O. Berg (1992) rozumieja jako przejawy wspdlnych wzorcéw
dzialania. Trzon tej koncepcji stanowia procesy laczace artefakty, symbole,
normy i wartosci. Dynamiczny model kultury ukazuje zar6wno obiektywne,
jak i subiektywne aspekty proceséw kulturowych. Sa to sily zmierzajace do

! Celem pierwotnego badania byl etnograficzny opis organizacji jako kultury.
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wytwarzania kultury materialnej oraz nadawania znaczenr (Hatch,
2000: 249). W klasycznym modelu Scheina (1992), zalezno$ci miedzy ar-
tefaktami, normami i wartosciami sa jednokierunkowe. Kultura materialna
jest wyrazem norm, u podstaw ktorych leza zalozenia dotyczace najis-
totniejszych aspektow zycia.

Dynamiczny model Hatch (2000) pokazuje wspotzaleznosci pomigdzy
wszystkimi elementami kultury. Sa to procesy, ktore autorka okreslita
jako: manifestacj¢, realizacje, symbolizacj¢ i interpretacj¢. Manifestacja po-
lega na przekladaniu zalozen na normy organizacyjne. Realizacja, czyli
obiektywizowanie opisywane przez Petera L. Bergera i Thomasa Luckman-
na (1966/91), oznacza wytwarzanie artefaktow, odzwierciedlanie i urzeczy-
wistnianie obowiazujacych zasad i podzielanej wizji §wiata. Symbolizacja
artefaktow okrefla proces nadawania niektorym przedmiotom, gestom czy
osobom szczegblnych znaczen, wykraczajacych poza zwykle rozumienie
tych bytow. Hatch (2000: 250) definiuje symbol jako artefakt, ktérego
uzywa si¢ do komunikowania znaczen. Interpretacj¢ nalezy rozumieé jako
wspieranie podstawowych zalozen przez symbole. Kultura ,dzieje sie” cyk-
licznie. Artefakty same bedac przejawem warto$ci w postaci symboli, na
zasadzie sprz¢zenia dodatniego, wspieraja podziclane normy. Z drugiej
strony silne symbole takze moga staC si¢ podstawa weryfikacji istniejacych
podstawowych zatozen. W tym symbolicznym zakwestionowaniu wartosci
w procesie interpretacji Hatch (2002b) upatruje mozliwo$¢ zajécia zmiany
kulturowej.

2. Zalozenia metodologiczne

Zar6éwno funkcjonalizm, jak i paradygmat interpretatywny s nastawione
na poznanie i zrozumienie. Roznia je zalozenia dotyczace roli nauki (Burrell,
Morgan, 1979; Kostera, 1996, 1998). W tym studium postrzegamy badana
organizacj¢ poprzez pryzmat perspektywy symboliczno-interpretujacej i wy-
korzystujemy do opisu metodologi¢ antropologiczna. Zgodnie z teorig usta-
nowienia Karla E. Weicka (1969) i konstruktywizmem wychodzimy z prze-
konania, ze rzeczywisto$¢ organizacyjna jest subiektywna, oraz ze ksztaltuja
ja wspoldzialajace ze soba jednostki, a wiedza o niej ,,przekazywana jest
spolecznie” (Berger, Luckmann, 1966: 28). Z paradygmatu interpretatywnego
wynika sposob postrzegania organizacji jako kultury. Stawianie znaku réw-
nosci migdzy organizacja a spolecznoscia jej czlonkéw powoduje, iz méwimy
o kulturze jako o metaforze rdzennej. Oznacza to, e ,,spoleczny czy
organizacyjny $wiat istnieje tylko jako wzorzec symbolicznych relacji i zna-
czef podtrzymywanych w ciaglym procesie ludzkich interakcji” (Smircich,
1983: 353).
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Etnografia jako metoda jakoSciowa pozwala na zbadanie w sposdb
szczegOlowy i wyczerpujacy poszczegélnych przypadkéw, doglebne poznanie
przebiegu procesow organizacyjnych i sformulowanie teorii lokalnej. Jest to
jedna z metodologii, ktora daje duia swobod¢ badawcza, charakteryzuje sie
malo sformalizowanym procesem zbierania i przetwarzania danych. Taka
elastyczno$¢, przejawiajaca si¢ chociazby w mozliwosciach dokonywania
zmian w sformulowaniu problemu badawczego, pozwala na wierne wstucha-
nie si¢ w problemy terenu. Ponadto tym, co tak bardzo przekonuje nas do
metodologii etnograficznej, jest jej naturalnosé.

Wedlug Michaela Rosena (2000: 67), ,,nikt nie prowadzi badan etnogra-
ficznych tylko dlatego, Ze lubi obserwacj¢ uczestniczaca i opisywanie ze-
branego materialu. Etnografi¢ przeprowadza si¢, poniewaz konkretny prob-
lem moze by¢ najlepiej zglebiony poprzez maszyneri¢ etnografii i przed-
stawiony jako jej produkt”. Etnografie stanowia sume do$wiadczenn groma-
dzonych przez badaczy w identyczny sposob, jak zdobywamy je wszyscy
w codziennym zZyciu.

3. Dobér organizacji i metod badawczych

Dynamiczny model kultury przeanalizujemy na przykladzie firmy szkole-
niowej Komando sp. z 0.0.%, zajmujacej si¢ budowaniem zespoléw metoda
OMD?. Firma zostala zalozona w roku 1997 i istnieje do dnia dzisiejszego.
Jej klientami sa wszystkie organizacje (niezaleznie od wielkosci, struktury
i branzy), ktére wymagaja konsultacji w dziedzinie tworzenia zespoléw oraz
rozwigzywania problemoéw i zagadnien dotyczacych ich prawidlowego funk-
cjonowania. Firma zatrudnia od kilku do kilkudziesigciu oséb, w zaleznosci
od natgzenia zamowien, ktore znacznie zwigkszaja sic w sezonie letnim.
Z tego powodu przedsigbiorstwo nie posiada stabilnej struktury organizacyj-
nej. Jej kluczowa postacia jest szef wraz z dwoma trenerami — asystentami.
Pozostali uczestnicy awansowali badz byli degradowani w hierarchii, w zalez-
nosci od wielu czynnikéw zewnetrznych i wewngtrznych oddziatlujacych
w organizacji.

Firma Komando byla badana w latach 1999-2000 (po czeSci rowniez
retrospektywnie), a takze weryfikowana pod tym katem do dnia dzisiejszego.
Niniejsza analiza opiera si¢ wigc na szerokim materiale badawczym (Rosiak,
2000) wyselekcjonowanym pod katem proceséw dynamiki kulturowej. Obiek-
tem naszych rozwazafn beda zmiany, jakie zaszty w tej organizacji na

2 Nazwa firmy zostala zmieniona w celu ochrony prywatnoéci badanych oséb.

3 OMD (ang. Outdoor Management Development) to metoda polegajaca na tworzeniu konkret-
nego programu szkoleniowego w oparciu o zestaw &wiczeni, ktdre s3 prowadzone na Swiezym
powietrzu.
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przestrzeni czterech lat (1998-2002). Model dynamiki kulturowej, dzigki
procesowemu uj¢ciu, na drodze szczegétowej analizy poszczegélnych elemen-
tow pozwolil dostrzec skomplikowane zjawiska zachodzace w organizacji.

Podstawowa metoda badawcza byly wywiady osobiste, czesciowo struk-
turalizowane (Czarniawska-Joerges, 1992). Majac jednak na uwadze prak-
tyczne (dotyczace interpretacji materiatu) i naukowe powody (wiarygodnosé
badan), na dalszych etapach zbierania danych wykorzystano takze metode
observant participation, czyli obserwujace uczestnictwo lub obserwacje bez-
posrednia (Czarniawska-Joerges, 1992), ktéra pozwolita z bliska przyjrze¢
si¢ uczestnikom badanej organizacji, ich wzajemnym relacjom oraz wykony-
wanej przez nich pracy. W ten sposob zapewniono triangulacje materiatu
badawczego (Hammersley, Atkinson, 2000; Konecki, 2000; Kostera, 2003).
Etnografia opiera si¢ na dwunastu wywiadach z pracownikami i kierow-
nikami oraz na notatkach z terenu, przy tworzeniu ktorych zastosowano
»gesty opis” (Geertz, 1973/1993; Prasad, 1997).

Postgp w tworzeniu wiedzy zalezy od odpowiedniej proporcji i uzupel-
niania si¢ badan majacych na celu wypracowanie nowych koncepcji (ex-
plorative) oraz od sprawdzania istniejacych koncepcji poprzez pordéwnanie.
z istniejaca praktyka (exploitative) (Welsch, Liao, 2003). Proba opisania
funkcjonowania firmy szkoleniowej za pomoca dynamicznego modelu kultury
(Hatch, 2000; 2002b; 2004) ma migdzy innymi na celu sprawdzenie przy-
stawalnosci teorii do organizacyjnej rzeczywistoSci.

4. Opis badan terenowych

Formalnym oraz nieformalnym przywodca firmy Komando, od momentu
jej powstania, jest byly wojskowy pelniacy rowniez funkcje trenera. Za
pomoca swoich dzialan, a takze charyzmatycznej sity oddzialuje na wszyst-
kich swoich pracownikow. Kreowanym przez niego zalozeniem organizacii
jest przekonanie, ze w Zyciu najczesciej rzadzi ,prawo dzungli” i aby
zwycigza¢, nalezy kierowac si¢ sita, gdyz wygrywaja ludzie silni. Dlatego
dobry pracownik powinien by¢ silny. Powinna go cechowaé zaréwno sila
wewnetrzna, jak i zewngtrzna (fizyczna). Ta ostatnia dodatkowo pelni waznag
role w firmie, jako Ze specjalno$cia organizacji sa treningi outdoorowe,
wymagajace od pracownikow konkretnych umiejetnosci fizycznych (czasem
nawet udokumentowanych patentami wspinaczkowymi i innymi). Szef — jako
byly oficer wojsk specjalnych — jest fanem wszelkich sportow, zwlaszcza
ekstremalnych. Im wigksza niedostgpno$¢ dyscypliny dla pozostatych kolegow
Z pracy czy szerszego otoczenia (z powodow sprawnosciowych oraz material-
nych), tym wyZsze jego zainteresowanie. Ze wzgledu na wybor takiego
kierunku rozwoju, do firmy byli przyjmowani gléwnie ludzie uprawiajacy
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sporty ekstremalne. W pewnym okresie rekrutacji przyjmowano takze osoby
specjalizujace si¢ w innych dziedzinach, takze nauki, ze szczegdlnym nacis-
kiem na pelen profesjonalizm w dzialaniu, co — zdaniem szefa — oznaczalo
silng osobowo$¢ kandydata. W ten sposdb zgromadzono w organizacji
jednostki wybitne w swoim zawodzie, jednakze cechujace si¢ silnym in-
dywidualizmem.

Wiérod mozliwych do przeanalizowania zalozen organizacji na uwage
zashuguje podzial wladzy*, ktora byla skupiona przede wszystkim w r¢kach
szefa. Jako niewatpliwy autorytet w swojej dziedzinie znajdowal postuch
wérdd podwladnych. Byto to zgodne z jego oczekiwaniami, gdyz nie znosit
sprzeciwu pracownikow.

Przejawy niektorych warto$ci organizacyjnych mozna odczyta¢ z dzialan
uczestnikOow. Nadrzedna wartoscia stalo si¢ podnoszenie sprawnosci fizycznej
pracownikoéw. Ze strony szefa podyktowane bylo to checia utrzymania si¢
na pozycji niekwestionowanego autorytetu, a takze ciagglym udowadnianiem
sobie oraz innym zajmowanej w firmie pozycji, uzyskanej wlasnie dzigki sile
migsni i osobowosci. Natomiast ze strony pracownikOw oczywistym celem
byla ch¢é upodobnienia si¢ do szefa. Otaczal si¢ on grupka ludzi bardzo do
siebie podobnych. W pierwszych latach dzialania organizacji bylo to bardzo
pozytywnym zjawiskiem, gdyz wzmacnialo jego pozycj¢ i integrowalo zespol.

& Doskonaly fachowiec, zdecydowanie. Jest fantastyczny w treningach.
Mozina i$¢ za nim jak w dym, zaufaé. Wiadomo, Ze zawsze da sobie rade.
Mimo cigzkiej sytuacji, to nie pokaze, ze co$ tam sie wali, potrafi $wietnie
zaimprowizowal i [...] jak kto§ patrzy z boku, na przykiad uczestnik
szkolenia, nie widzi, ze co$ zostalo zaimprowizowane, tylko mysli, ze tak
to wszystko mialo wygladac. I to jest wspaniale. I [szef] to potrafi.
Zdecydowanie. (Rainmaker)

Sila i przebojowo$¢ jako podstawowe zaloZenia tej organizacji przejawialy
si¢ rOwniez w budowaniu takich wartosci, jak szczero$¢ czy wrecz ekshibic-
jonizm stowny. Bardzo cenione bylo moéwienie wprost — niezaleznie od
reakcji, jaka dany komunikat mégt wywola¢ u odbiorcy. Odzwierciedlenie
tej cechy mozna bylo odczyta¢ takze z zachowan pracownikow, ktore
obfitowaly w uzewnetrznianie wlasnej oryginalnosci. Stawiano na sile przebi-
cia w zespole, pewnosc¢ siebie, stanowczo$C. Pracownicy za przykladem szefa
dazyli do ekstremalnosci w dzialaniu, a nawet w wyglaszanych pogladach.
W rozwoju firmy efekt przejawiania si¢ zalozen byl widoczny w postaci

4 Nie pomijajac catkowicie tematu wiladzy, wyjasnimy, Zze szef jako osoba stojaca na samym
szczycie hierarchii organizacyjnej rzadzit wszelkimi zasobami firmy i decydowatl o jej najwaz-
niejszych dziataniach (Pfeffer, 1981 — za Hatch, 2002b). Jednak w omawianej tu perspektywie
najbardziej istotne sa nastgpstwa takiego skupienia decyzyjnoSci w rekach jednej osoby.
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zbudowanego zespolu trenerskiego, w ktérym trzon stanowily osoby upra-
wiajace wspinaczke, nurkowanie, skoki spadochronowe oraz inne dyscypliny
wymagajace od uczestnikow wyzej wymienionych predyspozycji.

Realizacja powyzszych zatozen i wartoSci byly bardzo charakterystyczne
artefakty. Do artefaktow fizycznych nalezal przede wszystkim strdj trenerow,
wlacznie z butami. Powodem tego bylo spedzanie wigkszosci czasu pracy
w terenie, ktory wymaga profesjonalnego stroju. Najczg¢Sciej profesjonalne
oznacza drogie, co nadawalo specjalne znaczenie calemu ubiorowi. Tym
sposobem nastgpowala symbolizacja stroju, wynoszaca go do rangi wyroznika
osob pracujacych dlugo w firmie, ktore mogly sobie na taki drogi zakup
pozwoli¢, a takze osOb uprawiajacych sporty poza firma, na wlasny prywatny
uzytek. Kolejnym artefaktem byl specjalistyczny sprzgt (wspinaczkowy, nur-
kowy itp.). Tak jak stroj, sprzgt dawal poczucie identyfikacji z glownym
zatozeniem organizacji (szefa), ze najwazniejsze jest budowanie silty woli
oraz sprawnoSci fizycznej, poprzez uprawianie sportu. Jeszcze jednym od-
zwierciedleniem oczekiwanych warto§ci byt samochéd terenowy. Obeznanie
w konkretnym dziale motoryzacji bylo bardzo pozadane w towarzystwie
trenerow.

Wsrod artefaktow behawioralnych znalazly si¢ oczywiScie sporty eks-
tremalne, ktore laczyly wielu pracownikéw nie tylko poprzez opowiesci, ale
takze wspolne wyjazdy w celu podnoszenia sprawnos$ci i wiedzy o danej
dziedzinie sportu. Pelnily one takze rolg towarzyskich spotkan, bardzo
integrujacych treneréw. Oprocz sportow wazne byly takze takie zaintereso-
wania, ktére wymagaly szczegélnych umiejetnosci lub wiedzy danej osoby.
W ten sposoéb w firmie przyszed! takze czas rekrutacji psychologdéw (klinicz-
nych, spolecznych).

& W migdzyczasie przyjmowalismy réinych pracownikéw, bo bylo bardzo
duze zapotrzebowanie na szkolenia. Najpierw to byla taka fala instruktoréw
wspinania, bo nam sie wydawalo, Ze ci ludzie, ktorzy sie wspinajq, bedq
najlepsi. Wiec przyszla cala grupa ludzi do wspinania, ale okazalo sie, ze
rzeczywiscie manualne zdolmosci sq super, kontakt z ludimi tez, ale na
innych polach nie moglismy sie dogadac. Wiec metodq selekcji naturalnej
oni tak odpadali, odpadali, odpadali... Kolejna fala to sq psychologowie
[..]. I znowu okazalo sie, ze sam psycholog to te: nie jest to, o co nam
chodzi. [..] I w kohicu trzecia fala ludzi, [u kitérychl waina jest ich
osobowosé. Tak, zeby [...] byla jaka$ fajna, charyzmatyczna, a przy tym
mila, uprzejma, kontakt na ludzi. (Patron)

Zasada bylo wyrdznianie si¢ swoim zachowaniem, niezaleznie od tego,
jakie to mialo znaczenie dla pozostalych uczestnik6w. Bylo to doskonala
kalka zachowan szefa, do czego nawiazemy w dalszej czesci.
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Artefakty jezykowe sa takze bezpoSrednia wypadkowa uznawanych i upo-
wszechnianych w firmie wartosci. Skoro ceniony byl indywidualizm i pewno$é
siebie, nalezalo uzywaé jezyka doS¢ stanowczego, czasem nawet ostrego,
a w wypowiedziach stawia¢ akcent na osobiste doSwiadczenia i opowiesci
z przezytych przygod. Powielany byt styl komunikowania si¢ szefa — typowa
wojskowa retoryka. Zauwazalne bylo specyficzne (raczej ostre) zwracanie si¢
do podwladnych, czasem az za bardzo — zdaniem czesci pracownikow
— zblizone do wydawania rozkazow, uzywanie typowych zwrotow, dowcipdw.

€ Z jednej strony taki do rany przyloz, ale wydaje mi sig, ze ten kierunek
to bardziej idzie w strone klientéw, natomiast tutaj to ma taki..., on jest
nadal w Srodku caly czas Zolnierzem, oficerem i ten sposéb zarzqdzania
przekiada..., moze to jest krzywdzqce to, co méwie, ale... byé moze duzo
zrobil i... ja mam wrazenie, Ze to, co on robi, to powiela zachowania, ktdre
powielal w jednostce czy przed wiasnym oddzialem. To nie chodzi mi o jakie$
Zarty, na zasadzie..., co innego Zarty, a co innego podejscie do réznych spraw
i ludzi. To jest moje wrazenie. By¢é moze, Ze w jednostce on byl tysigc razy
mocniejszy w tym wszystkim. Poréwnujqc [go] jaki§ czas temu w innej
sytuacji, typu wojskowego, a tutaj, to moze jest w ogdle drobiazg. Ale ja
patrze teraz od strony cywilnej, biurowej. Tak potrafie. (Rainmaker)

Pozostali uczestnicy raczej nie pozwalali sobie na tak ostry jezyk jak
szef, aczkolwiek spora czg§C pracownikow czesto méwila w sposob zdecydo-
wanie niedyplomatyczny, prosto w oczy przedstawiala drugiej stronie swoje
racje, nie myslac o konsekwencjach takiego postepowania. Nikt nie obawiatl
si¢ otwartego wyglaszania osobistych pogladow, nawet jesli byly sprzeczne
ze zdaniem innych pracownikéw (nie w obecnosci szefa). Wazna role pelnily
roOwniez opowiesci przekazywane sobie wzajemnie przez treneréw. Byly to
historie z wojska, z treningéw, réznych sportowych przygdéd i wypraw,
ktore z czasem nabieraly nawet znaczenia mitow organizacyjnych przekazy-
wanych dalej pracownikom mlodszym stazem.

Jak juz wspomnialySmy, w procesie symbolizacji artefakty nabieraly
szczegblnego znaczenia. Manifestowany sposob ubierania si¢ mial oglaszaé
pozostalym uczestnikom przyjety stopien indywidualizacji. Dobrym przy-
ktadem symbolu byly zawsze (w okresie badan) polarowe bluzy ze znakiem
logo firmy, ktérymi mogli si¢ poszczyci¢ jedynie najwytrwalsi we wspOlpracy
z szefem trenerzy. Niezaleznie od tego, czy zostaly przez dana osobe zaku-
pione, czy otrzymala je ona w prezencie, zawsze stanowily obiekt pozadania
pracownikow, ktorzy tego przywileju nie zaznali. Problem selektywnej dys-
trybucji firmowych bluz istnial przez caly siedmioletni okres kontaktu
z firma. Zjawisko rodzilo czasem przejsciowe konflikty, jednak zawsze
pozostawalo nierozwigzane. Ciekawy byl rowniez fakt, Ze osoby zwiazane
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blisko z szefem zwykle ubieraly si¢ podobnie do swego ,,idola”. Czgsciowo
wynikalo to z rodzaju uprawianego przez dana osobe¢ sportu, jednak w duzej
mierze symbolizowalo miejsce w hierarchii organizacyjnej. Odpowiedni stroj
stawal si¢ symbolem wiadzy i autorytetu. Potwierdzeniem tego byli psycho-
logowie, odgrywajacy ogromna rol¢ w firmie, ktorzy jednak nie mieli ze
sportem az tyle wspdlnego, na ile ,,informowalby” o tym ich strdj. Oprocz
znaczenia w hierarchii, str6j sportowy podkreslal takze indywidualnosé
pracownika (,,chociaz nie uprawiam sportu, ubieram si¢ dowonie”), mimo ze
najczeSciej wybOr padat na ubidér zbiezny z upodobaniami szefa.

Jednocze$nie przez caly czas nastgpowala interpretacja poszczegélnych
symboli zaréwno przez czlonkéw organizacji, jak i nowo przybylych trene-
roOw. Te wymienione powyzej ewidentnie $wiadcza o znaczacej roli sily
— zardwno fizycznej, jak i psychicznej — w Zyciu calej organizacji (okreSlenie
znaczenia symboli), co stabilnie zamyka modelowy proces. Ponadto zachodzi
rOwniez dzialanie w drugim kierunku, z ktorego wynika, ze funkcjonujace
artefakty i symbole w duzej mierze umacniajg istniejace zalozenia i wartosci.
Odpowiedni str6j sportowy, bedacy obiektem pozadania wigkszosci pracow-
nik6w, bezposrednio wiazal si¢ z uprawianiem sportow ekstremalnych, silnie
ksztaltujacych wolg¢ walki, pewno$¢ siebie i oczywiScie takze migénie (u-
trwalanie istniejacych zalozen). Oba zjawiska podkreslaja dwukierunkowo$é
interpretacji (Hatch, 2002).

W omawianym przypadku nie tylko proces utrwalania zatozen mial miejs-
ce. Czgs¢ z nich byla symbolicznie kwestionowana, co prowadzilo zar6wno
do zamierzonych, jak i czasem niekontrolowanych zmian w organizacji.

Dwutorowo$¢ procesu interpretacji z jednej strony przejawiala sig
w utrwalaniu dotychczasowych zalozen. Zjawisko to dotyczylo przede wszyst-
kim dominacji sity jako wartoSci. Kluczowymi uczestnikami organizacji byly
silne (pod kazdym wzgledem) jednostki, bo to one najtatwiej odnajdywaly
swoje miejsce w zespole. Uczestnicy skupiali swe zainteresowania wokot
sportow ekstremalnych, praktykowali swe umiejetnosci, podnosili sprawnosé.
Szef pozostawal osoba najwazniejsza nie tylko w hierarchii stuzbowej, ale
takZe na gruncie relacji nieformalnych. Wigkszo$¢ tworzonych symboli zbiega-
la si¢ z istniejacymi zalozeniami i warto$ciami organizacji, co powodowalo, ze
w organizacji zachodzily jedynie niewielkie — stosunkowo latwe i niezbyt
glebokie — zmiany (zmiana pozorna u Pasquale’a Gagliardiego, 1986).

Z drugiej strony, kontynuowanie przez szefa swojej prywatnej polityki,
skupiajacej si¢ na wymaganiu postuszefistwa od podwladnych, zaczelo obra-
ca¢ si¢ przeciwko niemu. W ten sposéb mieodwracalnie postgpowal proces
kwestionowania dotychczasowych zalozen przez innych uczestnikéw organi-
zacji. Zjawisko moglo by¢ powodowane zbyt silnym naciskiem na podkresla-
nie relacji stuzbowych lub znudzeniem stylem wojskowym szefa, ktory utrud-
nial budowanie pozytywnych kolezenskich wigzi. W pewnym okresie, kiedy
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nastapil przesyt sportami ekstremalnymi, zaczgto przyjmowaé do pracy ludzi
o innych zainteresowaniach. Wprowadzito to bardzo pozadana réinorodnoéé
w zespolach trenerskich, ale takze spowodowalo zakwestionowanie dotychczas
panujacych zalozen o wadze sily i sprawnosci fizycznej treneréw. Okazalo
si¢, ze pracownicy reprezentujacy wiedz¢ tzw. migkka tez mogli osiagaé
sukcesy podczas szkolen. To spowodowalo, ze zaczal niknaé autorytet szefa
oparty na praktyce sportowej i sile przebicia, a wraz z nim artefakty i sym-
bole stracity nieco na znaczeniu. Oczywiscie stan ten pociagnal za soba
nasilajace si¢ konflikty w grupie, skierowane nie tylko przeciwko szefowi,
ale takze pomiedzy grupami ,wysportowanych” i ,niewysportowanych’.
Dodatkowo proces ten zostal poglebiony przez konfrontacje nowych pracow-
nikéw z wojskowym stylem zarzadzania, jaki do tej pory panowal w or-
ganizacji. Nowi uczestnicy weszli do organizacji z odmiennymi zalozeniami
i wprowadzili nowe, nieznane dotad wartosci, zrodzili takZze nowe potrzeby
u starszych kolegéw z pracy. Ponadto osoby nowe nie byly catkiem ,,0bce”,
gdyz podstawa rekrutacji byly koneksje kolezeriskie, co polegalo na tym, ze
pracownik polecal szefowi swojego kolege. Nowych pracownikéw przyciagata
glownie atmosfera, na temat ktérej krazyly wrecz mityczne opowiesci. Mozna
uznaé, ze byla ona réwniez pewnego rodzaju symbolem tej organizacji.
Dlatego firma rozwijala si¢ do§¢ szybko, latwo znajdujac sobie nowy nary-
bek. W tym czasie budowano nowe wartosci, bardziej cenione przez nie-
zwigzanych z wojskiem uczestnikow: dobra atmosfera pracy w zespole, ciepto
w relacjach pomigdzy uczestnikami, ktore dawaly znacznie wiekszy komfort
pracy. Zakwestionowano rowniez podobiefistwo i postuszefistwo szefowi jako
jedyny pozytywny przejaw lojalnosci pracownika, co nie pozostalo obojetne
samemu zainteresowanemu.

Jako my$lacy przedsigbiorca postanowil uczyni¢ krok, by zréwnowazyé
atmosfere. W tym celu rozpoczal doszkalanie si¢ w dziedzinach, w ktorych
czul, ze moze by¢ stabszy od swoich pracownikéw. Przede wszystkim nad-
robil braki (wedlug wlasnych przeswiadczen) w wiedzy psychologicznej,
socjologicznej. Jednak skutki byly dwukierunkowe: z jednej strony zblizyt
si¢ do czgsSci pracownikow, lecz z drugiej wciaz budowal wlasny mit nie-
zniszczalnego i najlepszego szefa. Dwutorowo przejawiato si¢ takze tworzenie
nowych wartoSci w organizacji: nadal pielggnowano mit sily, ale rownoczesnie
pozostawala grupa osob, ktorych celem byla organizacja i organizowanie.
I ta grupa moéwila niesmialo o swoich obawach:

® ..brakuje go w biurze, brakuje jego decyzyjnosci, brakuje... jest des-
potyczny — taki, ze zadnej decyzji bez niego nie mozemy podjaé. I tutaj
dobra, niech tak zostanie, jest dyrektorem, nigdy nie chcialabym w jakis
sposdéb tego krytykowaé, ale z drugiej strony [..] potrzebujemy tutaj jakiejs
tam decyzyjnosci. (Waari)
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Dazenia szefa do doskonalenia wlasnych fizycznych umiejgtnosci oraz
pokazywania tego otoczeniu spowodowalo, ze akceptowane dotad artefakty
i symbole w ramach podstawowych zalozen zaczely by¢ kwestionowane.
Motywacja szefa do poszukiwania nowych ekstreméw w dzialaniu stanowila
czynnik wyostrzajacy istniejace wczesniej konflikty i zmniejszajacy jego wplyw
na proces zmian. Probowano wprowadzaé pewne usprawnienia, zwalniajac
czg$¢ osOb z pracy, czyli pozbywajac si¢ tych, ktorych zalozenia i wartosci
mialy by¢ niezgodne z ,,rdzennie organizacyjnymi”, oraz rekrutujac nowych
pracownikow. Byly to jednak dzialania potwierdzajace trudno$¢ lub wrecz
brak mozliwo$ci ingerowania w dang kulture trenerow. Sytuacje te pokazy-
waly to, co zostalo juz wczesniej stwierdzone, Ze symboliczna wladza szefa
jest calkiem silna, lecz kontrola nad interpretacjami znacznie stabsza nizby
sobie tego zyczyl (Hatch, 2004).

W ten model wpisala si¢ historia pewnego uczestnika tej organizacji,
ktora ciekawie pokazuje, jak trudna do rozstrzygnigcia kwestia dla badacza
(dla uczestnikow takze) jest prawidlowa interpretacja symboli, a takze
identyfikacja zalozen i przejawianych wartosci. Pewnego dnia do firmy
zostala przyjeta osoba na stanowisko menedzerskie. Stato si¢ tak, gdyz
kandydat uzyskal pelna akceptacje szefa w zakresie reprezentowanych przez
siebie wartosci. Byla to osoba majaca w swoim zyciorysie bujny epizod
wojskowy, odznaczala si¢ ogromna stanowczoscia, reprezentowala przy tym
wiele cech charakterystycznych dla szefa, w tym humor i ogélnie retoryke
wojskowa.

& A akurat trafil sie X z ogloszenia, ktory wszedl w takq luke w idealnym
momencie. Przypadkiem. I tak jest. [Szefowi) to daje bardzo duzo, poniewas
X bierze duzo rzeczy, ktdre sq czasochlonne, do zrobienia, a z drugiej strony
X to pasuje, bo ma kupe energii, potencjalu, tworczosci, jest inteligentny,
wigc jest to uklad wzajemnie Swietnie sig uzupelniajgcy. Z [szefa) zdejmujqcy
kupe obowiqzkéw, a X-owi dajacy pole do dzialania. (Rainmaker)

Mozna by przypuszczad, ze osoba ta sprawnie zaaklimatyzuje si¢ w nowej
kulturze. Biorac jednak pod uwage konflikt, ktéory od pewnego czasu
uzewngtrznial si¢ w zyciu organizacji, nowy pracownik szybko przysporzyt
sobie wrogow. CzgS¢ osob nie bala si¢ nawet moéwi¢ o tym gloéno:

& X, z tego, co zauwazylam, jest nowq osobq, w ogdle powstalo jego
stanowisko nagle i mi to troche przeszkadza, bo kurcze, facet sie panoszy
po prostu z takiego prywatnego punktu widzenia, a on ma inny system
pracy — on jest za bardzo konkretny, za malo ldzki czasami. On moze sie
tam przyjazni¢ z nami, moze co$ tam, ale to jest takie bardzo odcigte od
pracy. Byl konflikt. Nie poszlam z tym do [szefa]. (Waari)
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5. Konkluzje

W powyzszym przykladzie pokazano dobitnie, ze Scieranie si¢ zalozen
i wartoéci powoduje narastanie konfliktow w organizacjach. Szefowi cigzko
bylo poradzi¢ sobie z problemem kontrowersyjnego pracownika bez szcze-
gélowej znajomosci kultury, w jakiej funkcjonowat. Powinien stanowczo
zareagowal na atmosferg tworzaca si¢ na styku poszczegdlnych elementéw
omawianego modelu. I uczynil to, zwalniajac pracownika X. Bylo to bardzo
zaskakujace posunigcie, dajace jednak bardzo wiele do myslenia pozostalym
uczestnikom organizacji. Cigzko bylo przypuszczaé, ze szef odsunie od
siebie tak — wydawaloby si¢ — zaufanego pracownika. Z tej sytuacji mozna
wyciagnag¢ dwa wnioski. Pierwszy opiera si¢ na przypuszczeniu, ze pra-
cownik X mial tak zagorzalych wrogéw, ze szef, podejmujac decyzje o jego
zwolnieniu, wystuchal gloséw wlasnie tych treneréw. Byé moze szefowi
imponowalo zdanie os6b zwiazanych bezposrednio z teoria i praktyka
socjologiczna czy psychologiczng, w ktorej sam nie czul si¢ zbyt swobodnie
(stad fascynacja nieznanym). By¢ moze zmienit chwilowo kierunek swoich
zainteresowan i zaczal podaza¢ §ladem tych pracownikéw, ktérych wy-
ksztalcenie predysponowalo do pracy z zespolami i dla ktérych najwa-
zniejszym zadaniem bylo budowanie pozytywnej atmosfery, rozwiazywanie
konfliktéw wewnatrzgrupowych itd. Dzigki tym wplywom, szef odwrocit
si¢ wigc w stron¢ nowych wartosci, a co za tym idzie — nowych symboli
i artefaktéw. Z drugiej strony, na podstawie analizy pierwotnych zaltozen,
mozna wywnioskowa¢, ze podobienstwo pomigdzy szefem i pracownikiem
X stalo si¢ zbyt mocne dla pielggnowania istniejacych wartoéci, méwiacych
o sile i podnoszeniu sprawnofci. Bowiem szef musi by¢ — wedlig po-
stulowanych zalozen — najlepszy i niezastapiony. Osoba silna, a moze
wrecz silniejsza, pojawiajaca si¢ na jego drodze powinna byé natychmiast
wyeliminowana. Tak tez uczynit szef.

Niezaleznie od tego, ktory tok rozwazan przyjac, finalnie spotykamy sig
w jednym miejscu. Efektem przeprowadzonej analizy jest zwolnienie niewy-
godnego pracownika X. Tym sposobem mozna by dalej podazyé $ladem
poszczegdlnych elementéw modelu, modyfikujac ich znaczenie.

Dzigki procesowemu ujeciu zachodzacych zjawisk kulturowych mozemy
wyjasni¢ wigksza czgS¢ powstajacych sytuacji, ktére z pewnoscia potwier-
dzaja zlozono§¢ dynamiki kulturowej, ale i zwracaja uwage na ich cy-
kliczno$§¢. Podkreslaja takze niejednoznaczno§é wyciaganych wnioskow, jako
ze mamy do czynienia z dynamiczna materia. Linearne spojrzenie na
zmian¢ organizacyjna (patrz m. in. Greiner, 1998), a takze kulturowa,
nie opisuje w pelni tych zlozonych wspolzaleznosci miedzy fazami rozwoju
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czy poszczegOlnymi elementami (Hatch, 2002a). Zwigzla mysl, ktéra oddaje
tre§¢ omowionych zjawisk, zawiera ponizszy cytat:

...wladza przywodcow tkwi we wrazliwosci menedzera na wilasne znaczenie symboliczne,
ktére przesuwa si¢ i zmienia wzglgdem S$wiata symboli, Swiata powstajgcego w wyniku
aktéw interpretacjii przez innych ludzi. Przywédcy maja ogromny wplyw wewnatrz or-
ganizacji, lecz ich zdolno§¢ skutecznego uruchamiania tego wplywu zalezy od ich znajomosci
kultury oraz postrzeganej z nig zbieznofci. (Hatch, 2002b: 358)
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- KONTEKST ORGANIZACYJNY

Komunitarianie w polskiej gospodarce
Tozsamos¢ menedzerow w Gornoslaskim
Okregu Przemyslowym

ROBERT GEISLER

Problemy badawcze dotyczace zrodet transformacji zostaly niejako wymuszone przez zmiany
w polskiej gospodarce, jakie zaszlty w ciagu ostatnich pigtnastu lat. Jednym z nich jest tozsamosé
aktorow, a wigc cechy osobowosciowe, elementy Swiadomosci spolecznej i struktury znaczeniowe
odnoszace si¢ do otaczajacej ich rzeczywistosci spolecznej. Istotne staje si¢ zatem zdiagnozowanie
elementow tozsamoSci menedzerdéw i przedsigbiorcow zwigzanych z obiektywnymi strukturami
znaczeniowymi wystgpujacymi w umystach jednostek. Przedmiotem zainteresowania w niniejszym
artykule bgdzie analiza tozsamosci aktoréw kreujacych zmiany gospodarcze w jednym z regio-
néw staroprzemystowych — Gérnoslaskim Okregu Przemystowym.

Opierajac si¢ na badaniach jakoSciowych, mozna wskaza¢ elementy tozsamo$ci akto-
réow pokazujace wystgpowanie czynnikOw przedsigbiorczofci zwiazanej z liberalizmem czy
cechami wspolpracy z kapitalem spolecznym. RoOwnoczesnie ma miejsce pominigcie elementéw
industrealno$ci zwiazanej ze spoleczefdstwem przemystowym, charakterystycznej dla regionu
GOP-u. Moza zaryzykowa¢ wniosek, Ze tozsamos¢ regionu przemyslowego nie oddzialuje
na tozsamo$¢ aktorow albo tozsamo$¢ regionu stanowi konstrukt umystowy, stereotypowy
dla regionu, a niemajacy przeloZenia na sferg zycia codziennego i podejmowanie dziatani
przez aktoréw.

1. Wstep

Zmiany, ktore zaszly w polskiej gospodarce w ciagu ostatnich pigtnastu
lat, wymusily zajecie si¢ problemami badawczymi dotyczacymi zrddel trans-
formacji. Przyjmujac zalozenie, Zze podstawa podjecia jakiejkolwiek dzialal-
noSci przez aktoroOw jest ich toZzsamo$¢ — a wigc cechy osobowosciowe,
elementy Swiadomosci spolecznej i struktury znaczeniowe odnoszace si¢ do
otaczajacej ich rzeczywistoéci spolecznej — istotne staje sie zdiagnozowanie
tozsamosci menedzerO6w i przedsigbiorcow. Przedmiotem zainteresowania
w niniejszym artykule bedzie analiza dwoch wymiarow tozsamosci aktoréow
— struktur znaczeniowych oraz elementow $wiadomosci spolecznej — kreuja-
cych zmiany gospodarcze w jednym z regiondw staroprzemystowych — Gor-
noslaskim Okregu Przemystowym — przechodzacym radykalne zmiany we
wszystkich plaszczyznach Zycia.
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2. Tozsamos¢ aktora w teorii komunitarian

W literaturze przedmiotu z zakresu socjologii znalez¢ mozna wiele defi-
nicji tozsamos$ci aktora (Bokszanski, 1989). Na przyklad w socjologii dra-
maturgicznej tozsamo$¢ nabywa si¢ podczas procesow socjalizacji, a zostaje
ona zdefiniowana podczas przedstawien i odgrywania poszczegélnych rol
(Goffman, 2005). Jedno ze wspolczesnych podejs¢ teoretycznych reprezentuja
komunitarianie odwolujacy si¢ do arystotelesowskiego argumentu o spolecz-
nym charakterze tozsamosci aktoréw (Etzioni, 1998). Spoleczny charakter
oznacza w tym przypadku wplyw czynnikéw z najblizszego otoczenia aktora
na jego tozsamosc.

Jeden ze wspoOlczesnych teoretyk6w mysli komunitarystycznej Michael
Sandel (1982) na przyklad byt zdania, ze osobowos¢ jest radykalnie usytuo-
wana, a tym samym jednostki zostaja inkorporowane przez wspdlnoty.
Dlatego wprowadzil on pojecie jazni usytuowanej spolecznie (encumbered),
ktora uczestniczac w grupach spolecznych, wspolnotach — jak mowig komu-
nitarianie — buduje swoja tozsamos¢ (Gawkowska, 2004: 78). Poniewaz
jednostki sa uwiklane w wiele wspolnot, bardzo czesto moze dochodzié do
sprzeczno$ci pomi¢dzy nimi (wspdlnotami), a w rezultacie moze dochodzié
do konfliktow rol. Jedynym woéwczas rozwigzaniem jest negocjacja miedzy
poszczegdlnymi zobowigzaniami oraz wspolnotami (ibidem: 82). Nie zmienia
to jednak faktu, ze dzialania wspélnot kreuja elementy tozsamosci aktorow.
W zwigzku z powyzszym pojawia si¢ pytanie, na ile tozsamo$¢ wspOlnoty
uksztattowata badz ksztaltuje tozsamos¢é aktoro6w w polskiej gospodarce.
Dla przykladu w nastgpnej czgfci zostanie zanalizowana tozsamo$é regionu
Gornoslaskiego Okregu Przemystowego jako regionu kreujacego swoja toz-
samo§¢ w toku procesOw instytucjonalizacji i jej relacja do tozsamosci
aktorow w nim dzialajacych.

3. Gornoslaski Okreg Przemyslowy
— elementy tozsamosci regionu

Analizujac tozsamo$¢ aktorow, menedzeré6w na okre$lonym obszarze,
nalezy zwroci¢ uwage na tozsamos¢ regionu. W artykule tym przyjmuje sie
jednakze zaloZenie, Ze procesy rozwoju sa tworzone przez aktoréw (m.in.
zycia gospodarczego) posiadajacych okreslona tozsamo$é. Tozsamos$é ta
znajduje si¢ jednakze w $cistym zwiazku z tozsamosScia regionu, wigc upraw-
nione jest stwierdzenie o wystgpowaniu wzajemnego oddzialywania tych
dwoch rodzajow tozsamosci. Tozsamos$¢ regionu to wlasnie érodowisko,
otoczenie spoleczne, ksztaltujace tozsamos$¢ aktoréw. Tozsamo$é regionu to
jego obraz wytworzony podczas procesOw instytucjonalizacji, w oparciu
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o ksztalt terytorium, dzialajace w nim instytucje oraz ramy symboliczne
wytworzone przez jego mieszkancOw oraz mieszkancOw innych regiondow
(Passi, 1996).

W niniejszym artykule tozsamo$¢ regionu dotyczy GoérnoSlaskiego Okregu
Przemyslowego — centralnej czgsci wojewodztwa §laskiego przechodzacej od
15 lat okres radykalnej transformacji przejawiajacej si¢ przede wszystkim
w restrukturyzacji przemystu cigzkiego. W sklad Gérnoslaskiego Okregu
Przemystowego wchodza historyczne regiony zachodniej, uprzemystowionej
cze$ci Gornego Slaska oraz uprzemystowionego Zaglebia Dabrowskiego. Oba
regiony powstaly jako regiony przemystowe w wieku XIX, wraz z dynamicz-
nym rozwojem na tych obszarach industrializacji. Niemniej jednak oba
regiony, polozone blisko siebie, oddzielala przez lata granica panstw — zabo-
row pruskiego/niemieckiego i rosyjskiego. Pomimo podobnego charakteru
obu regionéw pod wzgledem przemystowym i $cistych zwiazkéw funkcjonal-
nych, istnialy pomigdzy nimi réznice polegajace przede wszystkim na ich
uczestnictwie w innych porzadkach prawno-politycznych, gospodarczych
i cywilizacyjnych. Podczas proceséw instytucjonalizacji regionu do 1945 r.
uksztattowalo si¢ jednak oblicze regionow zwiazane z toisamoécia regiondw
przemystowych (Ziotkowski, 1960; Bahlcke, 2001).

Warto wspomnie¢ w tym miejscu, iz tozsamo$¢ regionéw przemystowych
odnosita si¢ do Scisle okreslonych cech, nazwanych przez Alvina Tofflera
(1997) industrealnosciq. Autor Trzeciej fali zaliczyt do nich m. in. standaryza-
cj¢, specjalizacj¢, koncentracj¢, centralizacj¢ i synchronizacje, ktore zostaly
uznane za kluczowe cechy tozsamoéci czlowieka epoki przemystowej. Powy:-
sze cechy byly narzucane w drodze socjalizacji przez spoleczenstwo indust-
rialne aktorom zamieszkujacym i pracujacym w obu zaglgbiach gérniczych:
Gornego Slaska i Zaglebia Dabrowskiego.

Oba regiony od 1922 r. zaczgly przynaleze¢ do tego samego porzadku
prawno-panstwowego panstwa polskiego, niemniej jednak do réznych regio-
now administracyjnych — wojewddztw. Najpierw w 1939 r., a pbzniej po
roku 1945 ustanowiono z obu regionéw jeden okreg przemystowy, ktdremu
w latach sze§¢dziesiatych nadano cechy statystyczno-planistyczne i nazwano
Gornoslaskim Okregiem Przemystowym!. Wiazano to bezposrednio z roz-
budowa przemystu cigzkiego (Cymbrowski, 2004).

! Pomimo nazwy odnoszacej si¢ do Gornego Slaska, zajmowat on historyczne terytorium
Gorego Slaska i Zaglebia Dabrowskiego. Jego obszar obejmowal 2 694 km?, czyli niecale
0,9% powierzchni Polski. W jego skiad wchodzilo 14 miast aglomeracji §lasko-dabrowskiej
oraz 8 miast bliskiego obrzeza. Do zespolu miejskiego GOP zalicza si¢: Bedzin, Bytom,
Chorzow, Czeladz, Dabrowe Gornicza, Gliwice, Katowice, Mystowice, Rude Slaska, Siemia-
nowice, Sosnowiec, Swigtochlowice, Zabrze, ktére tworzyly wowczas tzw. konurbacje ,,A”.
Miasta obrzeza to Jaworzno, Laziska Goérne, Mikoléw, Piekary, Pyskowice, Tarnowskie
Goéry, Tychy.
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Kolejna cecha tozsamosci regionu byl jego heterogeniczny charakter.
Otoz rozwdj przemyshu cigzkiego przyczynil si¢ do migracji na szeroka skale
do regionu przemystowego aktorow z innych regionow, przede wszystkim
w poszukiwaniu pracy. O dynamice imigracji $wiadcza choéby nastgpujace
dane: w 1950 r. GOP zamieszkiwalo 1 688 tys. osdb, w 1957 r. — 1 819 tys.
osdb, w 1976 r. ~ 3 626 tys. osob, a w 1980 r. — 3 832 tys. (Kaszuba, 2002).
Procesy migracyjne powoduja powstanie zroznicowanej pod wzgledem kul-
turowym zbiorowosci. Oprocz tego cecha roznicujaca tozsamoS§é aktorow
bylo poczucie industrealnosci przekazywanej z pokolenia na pokolenie wsréd
czesci aktorow, czyli czynnikOw zwiazanych z praca w przemysle cigzkim,
oraz charakterystyczne dla innej czgSci aktor6w — migrantow — poczucie
tozsamoS$ci zwigzanej ze spoleczefistwem agrarnym, ktéra to tozsamo$é
zostala poddana presji rezimu technologicznego — industrialnego (Cymbrow-
ski, Geisler, 2005).

W okresie realnego socjalizmu pojawil si¢ jeszcze jeden czynnik, ktéry
ksztaltowal tozsamoS¢ aktorow. Przede wszystkim byla to presja ideologii
socjalistycznego ustroju panstwa polskiego w latach 1945-1989. Ideologia
socjalistyczna nalozyla na cechy industrealnosci swoistego rodzaju zestaw
cech, bardzo czgsto odmiennych od zalozen spoleczenstwa przemyslowego,
do ktorych zaliczy¢ trzeba cechy zwigzane z gospodarka niedoboréw,
jak odrzuceniem wlasnosci prywatnej, co spowodowalo m. in. marnotra-
wstwo zasobow, ideologi¢ przewodnikoéw pracy, czyli nacisk na prace
ilosciowa, a nie jakosSciowa, korupcje, czy podwéjne zycie: publiczne i pry-
watne obywateli oraz last but not least — swoistego rodzaju przedsiebio-
rczo$¢, ktora charakteryzowad si¢ winni aktorzy funkcjonujacy w gospo-
darce niedoborow.

To w tym wladnie czasie wytworzyla si¢ nowa tozsamos¢ regionu GOP-u
jako regionu przemystowego, przy czym pomijano w dyskursie elementy
ideologii socjalistycznej, podkreslajac jednoczesnie kult cigzkiej pracy fizycznej
w powiazaniu z tozsamoscia historycznego regionu Goérnego Slaska (Swadz-
ba, 2001; Cymbrowski, Geisler, 2005). Tozsamo$¢ regionu w wymiarze
dyskursu odnosila si¢ do zbudowania jego obrazu jako regionu, w ktérym
dominowala praca w przemysle cigzkim, a tym samym postrzegano aktoréw
uczestniczagcych w zyciu regionu jako obdarzonych cechami industrealnosci.
W sferze praktyk na tozsamo$¢ aktoréw nakladaly sie cechy zwiazane z ich
rola migrantéw oraz ideologia socjalistyczna, czyli zestawem cech uksztal-
towanych w zwiazku z uczestnictwem w okre§lonych grupach spolecznych
(Srodowiskach spoleczno-kulturowych czy wspolnotach).

Upadek ,,zelaznej kurtyny” w 1989 r. spowodowal liczne zmiany w re-
gionie przemystowym. W pierwszej kolejnosci nalezy wymieni¢ zmiany o cha-
rakterze gospodarczym, ktore wiazaly si¢ z odejSciem od gospodarki cent-
ralnie planowanej do rynkowej. Poniewaz w pierwszym okresie po 1989 r.
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cechami charakteryzujacymi przemyst w Polsce byly: dominacja sektora
panstwowego, przestarzaty majatek, niski poziom wyrobéw wysokiej techno-
logii oraz stabe powiazania z gospodarka $wiatowa. W zwigzku z tym
pojawila si¢ konieczno$¢ jego restrukturyzacji, ktorej celem bylo, przede
wszystkim, zwigkszenie jego efektywnosci i podniesienie konkurencyjnosci.
Podobna sytuacja miala miejsce w Owczesnym wojewddztwie katowickim.
Poniewaz do 1989 r. w regionie dominowaly panstwowe zaklady przemyshu
cigzkiego, w okresie transformaciji nastapily procesy restrukturyzacji (polega-
jacej na organizacyjnych i finansowych zmianach w przedsiebiorstwach),
a w dalszej kolejnosci — prywatyzacji czy likwidacji przedsigbiorstw (Szcze-
panski, 2002).

Powyzsza sytuacja przyczynila si¢ do odrzucenia tozsamoéci regionu
jako regionu przemystowego i poszukiwania nowej formy tozsamosci. Choé
trzeba mie¢ na uwadze, ze dotychczasowe proby jej zmiany bardzo czesto
napotykaly opoOr ze strony spoleczefistwa, w ktérym wystgpowaly silnie
zakorzenione elementy $wiadomosci spolecznej odnoszacej si¢ do regionu
przemyslowego. Jest to podtrzymywane przez niektore S$rodowiska spo-
leczne, na przyklad lobby gornicze: zwigzkoéw zawodowych i menedzeréw
przemystu cigzkiego, politykow, gornikow, mieszkaficow lokalnych i mie-
szkancow innych region6w Polski.

Wobec powyzszych sformulowan pojawia si¢ pytanie: czy mozna zaob-
serwowaC zmiany tozsamosci menedzeréw, czyli aktoréw kreujacych rozwdj
regionalny w kontek$cie zmiany tozsamosci regionu? Innymi stowy, czy
transformacja gospodarcza ksztaltuje zmiang tozsamosci aktoréw, czyli de-
cyduje o innych formach jazni i tozsamosci aktordow.

4. Metody i techniki badan

Metodologicznie niniejsza praca wpisuje si¢ w nurt szeroko rozumianej
socjologii interpretatywnej. Badacze tego nurtu podkre$laja konieczno$é
rozpoznawania autodefinicji badanego, a ,,przedmiotem interpretacji jest
interpretacia dokonana przez kogo$ inmego, osadzona w strumieniu jego
dzialan. Jest to interpretacja do§wiadczanego znaczenia, ktore to znaczenie
wspotkonstytuuje” (Woroniecka, 2003: 116).

Cecha badacza jest dazenie do rekonstrukcji proceséw kreowania rzeczy-
wistosci spolecznej (Berger, Luckmann, 1983). W tym nurcie badacz winien
prowadzi¢ coraz to bardziej nasycone i zréznicowane interpretacje sposobow,
regul, struktur, kontekstow, proceséw i interakcji lezacych u podtoza spolecz-
nego rekonstruowania i konstruowania faktow i znaczen (Krzychata, 2004).
Mozna przytoczy¢ za Anthony Giddensem, ze socjologia w tym miejscu
spotyka si¢ ze $wiatem, ktory spoleczni aktorzy ukonstytuowali juz uprzednio
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w obrebie wlasnych ram odniesienia. Badacz probuje ten $wiat znaczen
ponownie zinterpretowa¢ wewnatrz wlasnych teoretycznych (socjologicznych)
ram, w ktérych spotykaja si¢ jezyk dnia codziennego oraz jezyk badacza
(Krzychata, 2004: 10).

Metoda badawcza zastosowana w niniejszej pracy bedzie hermeneutyka
obiektywna. Jej celem jest rekonstrukcja struktur znaczeniowych tekstow,
przy czym tekst rozumiany jest w tym przypadku bardzo szeroko i oznacza
nie tylko wypowiedzi aktoréw w roznych sytuacjach zyciowych (na przykiad
podczas réznego rodzaju wywiadéw dla $rodk6w masowego przekazu), ale
rowniez wypowiedzi ustrukturyzowane podczas wywiadéw swobodnych oraz
rozne formy zachowan aktoréw (Reichertz, 2001).

Hermeneutyka obiektywna oznacza koncept teoretyczny, metodologiczny
i metodyczny. Jej poczatek datuje si¢ na lata siedemdziesiate poprzedniego
stulecia, kiedy to Ulrich Oevermann zaczal si¢ zastanawia i wykorzystywaé
perspektywe szeroko pojmowanej socjologii jezyka. Centralnym dla her-
meneutyki jest koncept struktur znajdujacych si¢ w poblizu popperowskiego
Swiat-3 (Reichertz, 2001). Struktury te maja charakter uniwersalny i sa
rejestrowane przez procesy komunikacji. Moga si¢ one reprodukowac i trans-
formowaé w spoleczenistwie, a celem badacza jest ich interpretacja z wypo-
wiedzi i szeroko pojmowanych tekstow.

Do analiz wybrano dziesigciu aktorow — menedzerdéw z obszaru GOP-u,
pochodzacych jednak z dwoch Srodowisk spoleczno-kulturowych: (1) po-
wiazanych z polityka poprzez dzialania w samorzadzie terytorialnym jako
radni oraz (2) aktoré6w dzialajacych niezaleznie od polityki. Ponadto ich
cecha byt brak bezposrednich powigzan z przemyslem cigzkim, natomiast
nie mozna wykluczy¢ ich szeroko pojmowanej kooperacji, na przyklad
z gbrnictwem wegla kamiennego. Ich dzialalno$§¢ dotyczyla przede wszy-
stkim ustug i handlu.

5. W poszukiwaniu elementéw nowej tozsamosci

Przede wszystkim przedmiotem analiz jest tozsamos¢ aktorow kreujacych
procesy rozwoju regionalnego na obszarze Gornoslaskiego Okregu Przemys-
lowego. Dotychczasowe argumenty przedstawione w niniejszym artykule
pokazuja, ze tozsamos¢ aktorow ma Scisty zwiazek ze spolecznoscia, w ktorej
zyja i mieszkaja. Innymi stowy, mdwiac jezykiem komunitarian, wspolnota
regionu/terytorium/zbiorowosci oddzialuje bezposrednio w procesach soc-
jalizacji na tozsamoS¢ aktorow. Dlatego tez istnieje Scisty zwiazek pomigdzy
tozsamoscia regionu a tozsamoscia aktorow. W zwiazku z powyiszym
pojawia sie pytanie, jak ksztaltuje sie tozsamos¢ aktoroOw — menedzerow
i przedsigbiorcow — w regionie GOP-u podczas proces6w instytucjonalizacji



Komunitarianie w polskiej gospodarce... 149

tego regionu w ostatnich latach transformaciji. Przed rokiem 1989 tozsamos$c
ta dotyczyla przemyshu cigzkiego, i w ten sposob okreslali si¢ aktorzy
- uczestnicy zycia gospodarczego.

W ten spos6b uksztaltowana tozsamoS$¢ regionu oddzialywala na toz-
samosé aktoroOw. Tozsamos$C ta ksztaltowala poprzez presje industrealnosci
z domieszka etosu socjalistycznego aktoréw. W socjalizacji dominowaly takie
cechy, jak standaryzacja, synchronizacja, centralizacja, z drugiej jednak strony
przejmowali cechy spoleczno-kulturowe gospodarki niedoborow takie, jak
brak poczucia dobra wspélnego w panstwowych przedsigbiorstwach, marno-
trawstwo zasobow czy korupcja. Ponadto wszyscy oni posiadali cechy
tozsamo$ciowe zwigzane z ich wczeSniejszymi okresami socjalizacji w regio-
nach pochodzenia. Opierajac si¢ na obserwacjach dzialan aktorow w okresie
realnego socjalizmu, zaryzykowalbym hipoteze, ze charakteryzowat ich wysoki
stopien przedsigbiorczosci polegajacy na adaptacji do trudnych warunkow
gospodarki niedoboré6w i na umiejetnosci znalezienia si¢ w sytuacji braku
zaspokojenia bardzo czgsto podstawowych potrzeb, niemniej jednak bez
czynnikoéw strukturalnych przedsigbiorczo$¢ ta nie mogla zosta¢ przeksztal-
cona w rozwdj regionalny.

Do powyzszych sformulowan warto dodac jeszcze jedna ceche¢ tozsamosci
aktorow. Ot6z w wigkszosci byli to migranci, a ci charakteryzuja si¢ okres-
lonymi cechami spoleczno-kulturowymi. Przedsigbiorczo$§¢, zdolnos¢ podej-
mowania ryzyka, umiej¢tno$¢ dostosowania si¢ do nowych warunkéw — to
tylko nieliczne cechy. W zwiazku z powyiszym pojawiaja si¢ pytania: na ile
cechy tozsamosci regionu i tozsamoS$ci aktoréw ksztaltuja wspolczesne pro-
cesy rozwoju regionalnego? Czy tozsamos¢ regionu odchodzi w zapomnienie,
czy jest bariera czy szansa w procesach restrukturyzacyjnych? I wreszcie,
w jaki sposOb mozna okreslic tozsamoS§¢ aktorow kreujacych zycie gos-
podarcze w regionie?

6. Tozsamos¢ aktorow — od indywidualizmu do kooperacji

Przeprowadzone w ostatnich latach badania nad aktorami Zycia gos-
podarczego w regionie pokazuja wystgpowanie w nich dwoch, na pozoér
sprzecznych elementow tozsamoS$ciowych: konkurencyjnosci — zwiazanej
z przedsiebiorcza ideologia neoliberalna, oraz kooperacji bgdacej funkcja
kapitalu spolecznego — czynnika istotnego dla rozwoju gospodarczego.

Badani przedsigbiorcy wskazywali przede wszystkim na daleko posunigty
indywidualizm w ich Srodowisku, ktory objawia si¢ bardzo czgsto w nie-
uczciwej konkurencji, na co wskazuja ponizsze wypowiedzi:
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& Konkurencja jest coraz wigksza, co nazwalabym rywalizacjq i nie
wahatabym sie uzy¢ okre§lenia nieuczciwg (k, 57, przedsiebiorca).

€ Na naszym polu konkurencja jest przerazajgca dla mnie i bardzo
brzydko momentami prowadzona, trzeba powiedzieé, ze niecnymi sposobami
ona postepuje; tu jui nie ma konkurencji tylko bezwzgledna rywalizacja,
odbieramy sobie w sposéb brutalny klienta (m, 56, menedzer).

& Jest niezdrowa konkurencja. Bo ja uwazam zdrowq konkurencje; dajemy
wszyscy, robimy wszyscy, i klient wybiera, od kogo bedzie kupowal
(m, 59, samorzadowiec/przedsigbiorca).

Wobec powyzszych sformulowan respondentéw pojawia si¢ pytanie o zro-
dla nieuczciwej konkurencji. Wskazywali oni w pierwszej kolejnosci na brak
zaufania pomigdzy soba, czyli na brak jednego z podstawowych elementéw
kapitatu spolecznego.

® (Co utrudnia wspblprace?) Zdecydowanie szeroko pojety brak zaufania.
No i duia konkurencja na rynku, na ktérym toczy sie walka o klienta
(k, 57, przedsigbiorca).

Przyklad powyzsze] wypowiedzi wskazuje na wystepujacy w §rodowisku
przedsi¢biorcow brak zaufania, wynikajacy z domniemania ukrytych inte-
resow. Nie wystgpuja natomiast wéréd aktorOw przekonania dotyczace
altruistycznych zachowan czy checi zrealizowania jakiego§ przedsigwzigcia
dla dobra wspdlnego, za to dominuje w szerokim stopniu podejrzliwosé
1 nieufnosc.

Inng przyczyna braku wspolpracy pomigdzy przedsigbiorcami jest natura
rynku, czy tez kapitalistycznej gospodarki, ktéra z definicji nie sprzyja
wspolpracy pomigdzy jednostkami, jak stwierdzil jeden z badanych:

& Teraz tej wspdlpracy nie ma, jest rynek, teraz sig wszystko opiera na
konkurencji i wolnym rynku, takze wspélpraca, nie ma, jak kiedy$ byly
zjednoczenia, to te firmy wspéipracowaly, a teraz tej wspdlpracy nie widze
(m, 55, samorzadowiec/przedsigbiorca).

Wsrod istotnych elementéw spolecznej §wiadomosci aktorow jest przeko-
naniec o roli wlasnoSci prywatnej, a co si¢ z tym wiaze — prywatyzacji
przedsigbiorstw panstwowych badz roli przedsigbiorstw prywatnych, szcze-
golnie matych i frednich, w rozwoju regionalnym. Interesujace jest w tym
przypadku, ze przedsigbiorcy pochodzacy z tej grupy nie tylko odrzucaja
cnotg aktywnosci publicznej czy politycznej, ale rowniez negatywnie odnosza

? Cytujac wypowiedzi, przedstawiono podstawowe cechy metryczkowe: pleé, wiek oraz zawod.
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si¢ do dzialan panstwa w gospodarce. Mozna stwierdzi¢, iz bardziej charak-
teryzuja ich cnoty liberalne niz komunitarystyczne. W swoich wypowiedziach
wskazywali oni na rowniez wystgpujacy w Polsce okresu transformacji
centralizm panstwowy i biurokracje, ograniczajace badz utrudniajace ich
dzialania i aktywnos¢. Bardzo czgsto wypowiadali postulaty pozostawienia
im przez panstwo znaczacego obszaru swobody, co w konteksScie przekonania
o wlasnej sile, poczuciem sprawstwa i optymizmem prowadzi do wzrostu ich
aktywnosci, a w konsekwencji sukcesu. Przytoczone ponizej przykladowe
wypowiedzi przedsigbiorcOw pokazuja wyst¢gpowanie takich cnét liberalnych,
jak: indywidualizm, odrzucenie pomocy czy jakiejkolwiek szerszej ingerencji
ze strony panstwa.

Warto takze mie¢ na uwadze, ze komunitaryzm jest uznawany za kon-
tynuacje¢ liberalizmu, w zwiazku z czym pojawia si¢ pytanie: czy przedsig-
biorcow mozna okresli¢ jako liberalow czy tez za uznajacych §wiat wartosci
oraz inne cechy podkres$lane przez komunitarystow, a bedace zarazem
krytyka kapitalistycznej gospodarki?

& Generalnie ja jestem osoba, ktéra pieé lat temu zaplanowala sobie
biznes, ktdry oparl sie o geste zaludnienie wojewddztwa Slgskiego aglome-
racji gérnoslgskiej, i zastanawialem sie kiedy$, gdzie umiejscowié swdj
biznes; po zdecydowaniu, jaki — rozwaialem albo Katowice, albo Krakéw.
Zdecydowalem sig¢ na Katowice ze wzgledu na gesto$¢ zaludnienia i poten-
¢jal rynku, w jakim sie znajduje (m, bd, przedsigbiorca).

& Ja pani powiem, ja robie swoje. Robmy swoje i ja sig interesuje, ja
mam utrzymaé firme, i robi¢ wszystko, zeby jq rozwijaé, zeby sie krecilo,
na zasadach rynkowych. [...] Staramy sig, zeby zarabiac jak najwiecej. Po
to jestesmy, zeby te roime utrudnienia zwalczaé, robimy, co mozemy.
Strzyga nas dzisiaj wszystkich z wszystkich stron, gdzie sie da, co jeszcze
zostalo (m, 50, przedsigbiorca).

Obok konkurencyjnoSci zwraca si¢ uwage na cechg wspodipracy czy form
kapitalu spolecznego jako istotnego czynnika tozsamosci aktoréw w zyciu
gospodarczym. Jednym z glownych motywow podejmowania wspoipracy
pomigdzy aktorami jest potrzeba rynku, ktéra determinuje laczenie si¢
i konsolidacje organizacji. Dlatego tez niektorzy przedsigbiorcy, majac Swia-
domos§¢ wymogdéw procedur europejskich, tworza konsorcja bedace przy-
kladem wspolpracy.

& Jeieli chodzi o instytucje okolobiznesowe, jak nasza instytucja, istnieje
wspdlpraca, tworzymy konsorcja, tworzymy sieci, umowy o wzajemnef
wspolpracy, zeby by silniejszym, prezniejszym, zeby znowu byé bardziej
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konkurencyjnym w stosunku do innych instytucji i w stosunku do instytucji
juz Unii Europejskiej (k, 50, przedsiebiorca).

O komunitarystycznych wartosciach (cnotach) przedsigbiorcow §wiadczy
chociazby ich che¢ laczenia si¢ i podejmowania wspolnych przedsiewzieé, na
przyklad w organizacjach pozarzadowych (biznesowych — grupujacych przed-
sigbiorcOw w celach wymiany wiedzy, doswiadczen czy wspOlnego dbania
o interesy). Niektorzy przedsigbiorcy wrecz odczuwaja potrzebe zrzeszania
si¢. Inni natomiast znajduja swoje miejsce w zarzadzaniu tego typu or-
ganizacjami. Z drugiej jednak strony mozna znalez¢é indywidualistow, osoby
negujace jakiekolwiek formy wspolpracy w zrzeszaniu si¢ przedsigbiorcéw ze
wzgledu na brak aktywnosci czy skutecznodci tego rodzaju instytucji. Tego
rodzaju wypowiedzi opieraly si¢ w glownej mierze na wczeSniejszym uczest-
nictwie aktorOw w tego rodzaju organizacjach.

O kapitale spolecznym decyduja réwniez osobiste kontakty aktorow.
Wskazywali oni bardzo czgsto na wystgpujaca ceche bezposrednich relacji
i zaangazowania we wspllne podejmowanie projektéw. Jest to szczegdlnie
zauwazalne w grupie przedsigbiorcow pelniacych jednoczesnie funkcje radnych,
czyli polaczeniu dwoch §rodowisk spoleczno-kulturowych. Choé trzeba przy-
znaé, e aktorzy pochodzacy z tych $rodowisk zwracali uwage rowniez na
negatywne skutki tego rodzaju kontaktéw, opisujac je przede wszystkim jako
przeszkod¢ w podejmowaniu wspolpracy i projektow. Pokazuje to na reprodu-
kowane w spoleczenistwie przekonania o naduzywaniu bezposrednich relacji do
realizacji prywatnych i jednoczesnie nie zawsze publicznych intereséw. Pomija
si¢ jednakze podejicie sieciowe komunitarystéw, ktore m. in. zaklada bezpo-
Srednie relacje pomigdzy jednostkami, bedace podstawa do wspolnych dziatat
i projektow. Powyzsza sytuacje mozna zinterpretowaé nastgpujaco: wystepuja-
cy w Polsce w ostatnich latach dyskurs antykorupcyjny spowodowat pojawie-
nie si¢ deklaratywnego wymiaru braku wykorzystywania bezpo$rednich konta-
ktow do osiagania zamierzonych rezultatéow, co w jakim§ stopniu jest wbhrew
spolecznej naturze czlowieka, jakze podkreflanej przez komunitarystow.

Podsumowujac elementy tozsamoici aktordw, mozna stwierdzié, iz wy-
stepuja w niej cechy przedsigbiorczosci i neoliberalnej aktywnoséci pomijajacej
dzialania panstwa oraz elementy kapitatu spolecznego, czyli $wiadomosé
koniecznosci wspélpracy pomiedzy poszczegélnymi aktorami. Roznicujace
cechy tozsamosciowe wystgpuja wérdd aktorow uczestniczacych jednoczesnie
w zyciu spolecznosei lokalnych jako radni. Ci ostatni aktorzy obawiaja sie
szeroko pojmowanej kooperacji ze wzglgdu na posadzenie o korupcje, co
wbrew logice ogranicza ich dzialania, choé¢ wydawaé by si¢ moglo, ze
polaczenie aktywno$ci w Srodowiskach lokalnej wladzy i przedsiebiorczosci
zaowocuje zwigkszong skutecznoscia na rzecz srodowiska lokalnego i przed-
sigbiorczego.
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7. Whioski, czyli falszywa tozsamos¢ regionu dzisiaj
a tozsamos¢ aktorow

Wskazane elementy toZsamosci aktordw pokazuja wystgpowanie czyn-
nikow przedsigbiorczosci zwigzanej z liberalizmem czy cechami wspoélpracy
z kapitalem spolecznym. Co wazniejsze, tozsamo$¢ aktorow wskazuje na
pominigcie elementéw industrealnosci zwiazanej ze spoleczenstwem przemys-
lowym. Uczestnictwo we wspolnotach Srodowisk spoleczno-kulturowych
przedsigbiorcow uksztaltowalo zestaw cech tozsamosciowych ulatwiajacych
procesy zmian gospodarczych.

Z drugiej strony mozna zaobserwowa¢ dominujaca w dyskursie publicys-
tycznym i naukowym presj¢ wskazywania cech zwiazanych z industrealnosciq
czy cech przeszlej tozsamoS$ci regionu, obowiazujacej w okresie realnego
socjalizmu, jako wystepujacych i bedacych zarazem bariera w procesach
rozwojowych. Z pewnoscia bariery owe wyst¢puja, niemniej jednak ma
miejsce proces przemocy symbolicznej narzucania regionowi cech tozsamos-
ciowych, ktore by¢ moze nie wystgpuja jako dominujace. Imago regionis
Gornego Slaska jako regionu transformujacego si¢ wskazuje na negatywne
cechy tozsamosci regionu, a tym samym na negatywne cechy tozsamosci
aktorow, niedostosowane do warunkéw gospodarki rynkowej czy konkuren-
cyjnej gospodarki globalnej. Badani aktorzy charakteryzuja si¢ cechami
pozadanymi z punktu widzenia rozwoju gospodarczego kraju i regionu. Sa
to cechy, ktore zwiazane sa z socjalizacja takich makrostruktur, jak panstwo
czy gospodarka. Odnajdujemy réwniez cechy wskazujace na zakorzenienie
w spolecznofci regionalnej, a jednoczes$nie cechy charakterystyczne dla mig-
rantow, zdolno$¢ adaptacji do nowych warunk6w, umiejetno$¢ zorganizo-
wania sobie zycia i aktywno§¢ w swoim Srodowisku spoleczno-kulturowym.
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Proces nabywania tozsamosci zawodowej
(na podstawie zawodu lekarza)

DOMINIKA BYCZKOWSKA

W artykule prezentowane sa wyniki badah nad procesem nabywania tozsamosci zawodowej.
Tozsamo§¢ t¢ zdobywa sig w trakcie interakcii ma przyklad z wykladowcami, lekarzami,
pacjentami oraz innymi studentami. Mechanizmami spotecznymi, ktére sprzyjaja konstruowaniu
tozsamofci zawodowej, sa tu monopolizacja czasu i liczne rytualy — zaréwno inicjacyjne, jak
i rytualy przejécia. W artykule prezentowana jest rowniez trajektoria studenta medycyny wraz
z jej kolejnymi etapami, ktére musi on przejs¢ w trakcie socjalizacii, aby staé si¢ petnoprawnym
cztonkiem srodowiska lekarskiego.

1. Wstep

Artykul ten oparty jest na wynikach badan nad procesem stawania si¢
lekarzem przeprowadzanych w okresie od grudnia 2003 do kwietnia 2005 r.
na Uczelni Medycznej! w jednym z miast wojewodzkich, wérdd jej studentow
oraz wykladowcow. Celem badania bylo poznanie procesu stawania sig
lekarzem. Temat ten wydal mi si¢ istotny, poniewaz lekarze s3 ta grupa
zawodowa, ktora darzona jest duzym szacunkiem spolecznym. Interesowalo
mnie szczegllnie, czy istnieje specyficzna perspektywa poznawcza charak-
teryzujaca to Srodowisko. Glownym celem bylo zatem poznanie elementow
wylonionego w trakcie badan habitusu? lekarskiego. Problematyka stawania
si¢ lekarzem oraz nabywania tozsamosci lekarskiej poprzez interakcje z wy-
kladowcami, innymi lekarzami, pacjentami okazata si¢ kluczowa.

W badaniu stosowalam metodologi¢ teorii ugruntowanej, ktorej pod-
stawowa zasada jest wylanianie si¢ teorii z danych empirycznych. Dane
empiryczne sa zbierane bez wczeSniejszej szczegolowej prekonceptualizacji,
nie stawia si¢ zatem hipotez przed rozpocz¢ciem gromadzenia danych, ale
wylaniaja si¢ one w trakcie analizy. W metodologii tej etapy badania
— zbieranie danych, ich analiza, stawianie hipotez, konstruowanie teorii

! W artykule prezentowane sa wyniki badafi dotyczace jednej uczelni medycznej, poniewaz
cheg zachowac jej anonimowosc, w dalszej czedci tekstu bede stosowaé skrét UM i bedzie on
zawsze dotyczyl badanej uczelni.

2 Pojecia habitus uvzywam w rozumieniu Bourdieu.
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— przeplataja si¢. Zar6wno cel badania, jak i pytania badawcze sa tymczasowe,
i dalsze kroki badawcze zaleza od dotychczasowych wynikéw (Konecki,
2000: 27; Urbaniak-Zajac, Piekarski, 2001: 24). Oznacza to rowniez, ze
zebrane wczesniej dane mozna analizowaé powtornie, opierajac si¢ na odkry-
tych zjawiskach. Probki danych empirycznych sa zbierane dopoki nie zaczna
si¢ powtarza¢ wlasnosci kategorii, czyli nie nastapi teoretyczne nasycenie.

W badaniu oparlam si¢ na danych empirycznych o charakterze jako§-
ciowym. Przeprowadzitam osiem wywiadéw swobodnych: po dwa ze studen-
tkami pierwszego roku oraz ze studentami piatego roku; po jednym ze
studentka drugiego roku, emerytowanym profesorem medycyny, z wyktadow-
ca socjologii na UM oraz ze studentem czwartego roku. Zastosowalam
takze analiz¢ jednego numeru czasopisma studentow UM (w trakcie kil-
kunastomiesigcznego okresu prowadzenia badan dostgpny byl tylko jeden
jego numer) oraz trzy obserwacje. Pierwsza z nich przeprowadzilam na
samym poczatku procesu badawczego, w trakcie hospitalizacji. Wigkszos¢
notatek pochodzacych z tej obserwacji spisalam przed zabiegiem, a zatem
wtedy, gdy nie odczuwatam dolegliwosci, ktore mogloby wplyna¢ na sposob
postrzegania rzeczywistoSci. Dwie kolejne obserwacje prowadzone byly na
zajeciach z filozofii oraz na zebraniu studenckiego kola etyki.

W artykule przedstawi¢ glownie te mechanizmy spoleczne, ktore spra-
wiaja, ze mlody czlowiek zaczyna mysle¢ o sobie jako o lekarzu, a co za
tym idzie — wymaga od innych, m. in. od pacjentéw, takiego traktowania.
Zaprezentuje wnioski dotyczace glownie aspektu nabywania tozsamosci
spolecznej lekarza; pozostale elementy habitusu, takie jak perspektywa po-
znawcza charakterystyczna dla Srodowiska medycznego czy kwestia korupcii,
zostaly przedstawione jedynie o tyle, o ile tlumacza i wyjasniaja one proces
nabywania tozsamosci zawodowe;j.

Srodowisko medyczne jest bardzo solidarne i spdjne wewnetrznie. Dlatego
tez od samego poczatku procesu ksztalcenia nowicjusze poddawani sg silnym
praktykom spolecznym majacym na celu sprawienie, ze beda si¢ oni utoz-
samiaC z grupa, nabeda tozsamos$¢ lekarza.

Przedstawi¢ kilka praktyk socjalizacji wtornej, wykorzystywanych przez
srodowisko medyczne, w wyniku ktérych nowicjusze nabywaja tozsamo$é
zawodows, ale takze dostosowuja si¢ do przestrzegania i permanentnej

odbudowy jego zasad i regut.

2. Rytualy

Proces nabywania tozsamosci zawodowe] przez nowicjuszy w Srodowisku
lekarskim zaczyna si¢ wlasciwie na samym poczatku edukacji: egzaminami
wstepnymi na studia. Osoby, ktoére przejda ten trudny sprawdzian zlozony
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z testow z biologii, fizyki i chemii, maja za soba pierwszy bardzo istotny
i znaczacy rytual przejScia. Rytual rozumiem tu jako pewien system praktyk,
posiadajacy w okreSlonym miejscu i czasie subiektywne znaczenie i sym-
boliczna warto$¢ dla swych uczestnikéw (Maisonneuve, 1995). Praktyki te
maja na celu nie tylko konsolidacjg grupy i wzmocnienie wigzi, ale takze
zmiang statusu spolecznego osoby, ktora im podlega oraz zmiane tozsamosci
— w tym wypadku studenta medycyny (ibidem). Uzywajac terminologii
Ervinga Goffmana (2000), rytualy umozliwiaja wtajemniczonym aktorom
dostep do tego, co ukryte za sceng — ukazuja fasad¢ od jej niewidocznej dla
publicznos$ci strony. Fasade¢ t¢ mozna jednak pozna¢ dopiero, gdy jest si¢
aktorem, gdy nabylo si¢ tozsamo$¢ i gdy zna si¢ dobrze swoja role — zalezng
od stopnia wtajemniczenia w wystep.

W srodowiskach profesjonalnych, opierajacych swa pozycje spoleczna
oraz hierarchi¢ wewng¢trzna na specjalistycznej wiedzy naukowej, funkcje
rytuatéw przejely formalne zjawiska. Sa nimi uroczysto$¢ otrzymania in-
deksu studenckiego, ,fuksowka”, zaliczanie kolejnych sesji, ,,polowinki’,
ukonczenie stazu lekarskiego czy otrzymanie dyplomu. Rytualy te mozemy
podzieli¢ na dwa rodzaje: rytualy integracyjne i inicjacyjne (przejScia).
Opieraja si¢ one na zasadzie, ze im bardziej ,krwawy” i trudny rytuat
przejscia, im wigcej kosztuje wejScie do nowej grupy, tym bardziej chcemy
w niej pozosta¢ i tym bardziej begdziemy wzglgdem niej lojalni, bo sami
siebie przekonamy, ze warto.

Rytual przejscia charakteryzuje si¢ tym, Ze jego celem jest danie jednostce
nowej tozsamoS$ci, wprowadzenie w nowa rolg spoleczna. Rytualy takie
towarzysza kazdej waznej zmianie statusu i pozycji spotecznej (Turner, 1975;
Maisonneuve, 1995). Pierwszym z nich s3 egzaminy wstgpne, owiane tajem-
nica, o wrecz legendarnej trudnodci. JeSli uda si¢ je zdaé wystarczajaco
dobrze, jednostka staje si¢ studentem medycyny i w sposob oczywisty zmienia
swoj status. Ten moment przejScia podkreSlany jest przez publikacje wyni-
kow, a takze przez uroczystoSC wreczenia indeksow i legitymacji. Wejscie do
spolecznosci studenckiej jest takze uczczone ,,fuksowka” — nieformalng
imprezg organizowana dla studentéw pierwszego roku przez wyzsze roczniki.
Nastepnymi rytuatami przejScia sa kolejne sesje. Pytajac jednego z respon-
dentow o wazne, istotne momenty podczas studiéow, uzyskalam nastepujaca
odpowiedz:

& ... przelomowe momenty sq co roku [..] przy zdawanmiu egzaminow.
Sq egzaminy latwiejsze i trudniejsze, i ja mialem przelomowe momenty
po pierwszym i po drugim roku, jak byla chemia i biochemia. To sq
najtrudniejsze przedmioty dla mnie i chyba dla wielu ludzi. (student
piatego roku)



158 DOMINIKA BYCZKOWSKA

Kazda zaliczona sesja jest dla studentow kolejnym, jasno okreSlonym
i sformalizowanym etapem w nabywaniu nowej tozsamosci — s3 oni coraz
blizej upragnionego celu: stania si¢ lekarzem. Trwanie na tych studiach i ich
ukonczenie wiaze si¢ z bardzo duzym wysitkiem, co sprawia, ze jest to
droga wiasciwie tylko w jedna strong¢. Student, ktéry poswigcil bardzo duzo
sil, srodkéw i czasu najpierw na dostanie si¢ na studia, a potem na
utrzymanie si¢ na nich, nie bedzie cheiat ich opusci¢. Dlatego tez zgodzi si¢
na kazdy, nawet bardzo ,krwawy”, rytual, byle tylko zblizy¢ si¢ do uprag-
nionego celu.

,,Polowinki’ sa impreza, ktéra odbywa si¢ w bardzo uroczystej oprawie,
po przekroczeniu polowy studidw — ukonczeniu trzeciego roku. Moi roz-
mowcy porownywali ja z weselem lub studniéwka. Na ,,polowinki” nalezy
przyjs¢ ubranym ,na galowo i pod krawatem” - jak to okre§lit jeden
z respondentow. Ponadto zabawe odwiedza dziekan (Fortecka, 2004). Taka
oprawa $wiadczy o duzym znaczeniu przekroczenia polowy studiéw; moze
to mie¢ zwiazek z ich trudnoscia. To symboliczny moment, od ktorego jest
juz coraz blizej do osiagnigcia zawodu i stania si¢ lekarzem.

Ta impreza, jak i ,fuksowka” oraz ,,bal absolwentow”, odbywajacy sie
po ukonczeniu stazu, pelnia takze funkcje rytualéw integracyjnych. Podczas
nich zawierane sa nowe znajomosci, zacie$nia si¢ wigzi wewnatrzgrupowe
— jak to si¢ zazwyczaj dzieje podczas zabawy, ktéra moze towarzyszy¢
zakonczeniu rytualu inicjacyjnego (Maisonneuve, 1995). Na tych imprezach
studenci rozmawiaja o nauce i wyktadowcach, a takze biora udzial w zaba-
wach, mozna powiedzie¢ ,,zawodowych”, jak wiazanie liny z rekawiczek
lateksowych (Fortecka, 2004). Sa to jednocze$nie dziatania dodatkowe,
towarzyszace (auxiliary) w nabywaniu tozsamosci zawodowej (Hughes,
1997: 393), o ktorych bedzie jeszcze mowa.

Innym rytualem przejScia, ktéry definitywnie okre§la nowa tozsamo$é
mlodego lekarza, jest odbycie stazu. Odpowiada on etapom opisanym przez
A. van Gennepa (Turner, 1975; Maisonneuve, 1995). Po zakornczeniu szos-
tego roku medycyny studenci sa jakby w zawieszeniu — juz nie sa studentami,
a jeszcze nie sa lekarzami. Jest to ten etap, ktéry van Gennep nazywa
rozlaka (separation). Status nie jest jasny; jest si¢ pomigdzy dwiema grupami,
ale do zadnej si¢ nie nalezy calkowicie. Jest to na tyle niekomfortowa
sytuacja, ze stazySci stworzyli wlasna organizacje, ktéra ma bronié ich
interesow, zwlaszcza w kwestii Lekarskiego Egzaminu Panstwowego3
(www.nfz-lublin.pl z 9 II 2005 r.). Nastgpnym etapem jest oczekiwanie (limen,
margin). W sytuacji stazysty jest to regularne odbywanie dyzuréw i wdrazanie

3 Do 2003 r. dyplom lekarski oraz prawo wykonywania zawodu lekarza otrzymywato si¢ po
odbyciu stazu. W 2004 r. zostal po raz pierwszy wprowadzony LEP — egzamin w formie
testu skladajacego si¢ z 200 pytan z calego zakresu studiéw medycznych.
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si¢ do pracy lekarza. Stazysci sa jednak bardzo kontrolowani; nie moga na
przyklad sami zostawa¢ na dyzurach, a kazda ich decyzje musi potwierdzi¢
lekarz dyplomowany. Ten etap trwa czternascie miesigcy, po ktérych (do
2004 r.) stazysta otrzymywal dyplom lekarza i prawo do wykonywania
zawodu. Jest to etap nazwany integracja (reaggregation). Jednostka ma juz
nowa tozsamos$¢ i nalezy do §rodowiska lekarskiego jako lekarz, a nie jako
student. Jest to moment, ktéry — obok bardziej formalnego, jak wreczenie
dyploméw — byt jasno okreslany i przez studentéw, i przez wykladowcow
jako ten, w ktorym czlowiek moze o sobie powiedzied, ze jest lekarzem.
Zmiana jego tozsamosci jest oczekiwana przez Srodowisko.

3. Monopolizacja czasu

Rytualy opisane powyzej sa istotne, poniewaz wyznaczaja kolejne etapy
drogi do zdobycia zawodu lekarza. Zmiana tozsamosci wiaze si¢ z trudnymi
i wymagajacymi studiami. Innym zwigzanym z nimi zagadnieniem jest
monopolizacja czasu. Studenci wydziatu lekarskiego po$wiecaja na przygo-
towywanie si¢ do zajeC, cigglych egzaminow i zaliczen tak duzo czasu, iz nie
maja wlaSciwie czasu na pozauczelniane Zycie towarzyskie, czy tez realizacje
swych zainteresowan. Czas poza zajeciami, aby przygotowaé si¢ do nich,
niektorzy spedzaja takze wspdlnie z innymi studentami:

® ... sq ludzie, ktérzy uczq sie sami i nie uznajq uczenia wspélnego, ale
sq ludzie, ktorzy tylko z drugq osobq albo trzeciq, w dwoje, w troje sig
uczq i sobie nawzajem sie odpytujq, kontrolujq i w ten sposéb te wiedze
posiadajq. (emerytowany lekarz, profesor medycyny, wyktadowca)

Powoduje to, iz spotykaja si¢ oni gléwnie w swoim gronie i nie maja
zbyt wielu przyjaciél ani znajomych spoza uczelni. Jest to czynnik her-
metyzujacy t¢ spolecznos¢. Spedzanie czasu gtownie na zdobywaniu wiedzy
medycznej sprawia takze, ze studenci buduja swoja tozsamos¢ gléwnie jako
studentow medycyny (Hughes, 1997: 393). Ich glownym zajeciem (core
activity) jest zdobywanie wiedzy medycznej (uczgszczanie na wyklady i éwi-
czenia, ale takze uczenie si¢ w domu). Dzialania dodatkowe (auxiliary) sa
takze zwigzane z ta aktywnoscia; sa nimi np. przebywanie wérdéd studentéw
medycyny, uczestniczenie w opisanych wyzej imprezach. Sprawia to, ze
glowna, zasadnicza czynnosc, jakiej poswigcaja oni wigkszo$¢ swojego czasu
i wysitkow, buduje ich tozsamo$é jako studenta medycyny, pbzniej lekarza,
a czynnoSci dodatkowe powoduja, ze studenci medycyny spotykaja sie
z osobami ze swojego Srodowiska nie tylko w sprawach merytorycznych.
Proces ciaglego konstruowania swojej tozsamosci trwa cale Zycie, o czym
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$wiadcza przyklady studenta piatego roku i emerytowanego profesora
medycyny:

& ... najwiecej mam [znajomych] z kregéw zwiqzanych ze stuzbq zdrowia,
[...] mam zainteresowania, ale tryb, jaki mamy na studiach, nie pozwala mi
na poszerzanie moich zainteresowan i nie mam czasu na rozwijanie si¢ pod
tym wzgledem. (student piatego roku)

& [ oni [studenci]l przez cale swoje studia idq razem i razem w tych
grupach majq céwiczenia z poszczegolnych specjalnosci, wigc oni sie nie-
stychanie zzywajq ze sobq, bo majq staly, codzienny kontakt z sobq, i na
wszystkich ¢wiczeniach sq razem |[...], najwiecej mam [znajomych] wsrod
lekarzy, bo na co dzien sig z nimi widze, spotykam sig przy réznych
okazjach, zebrarni naukowych, spotkan, gdzies tam jakich$ uroczystosci,
konsultacji, telefonéw, no gléwnie w Srodowisku medycznym. Wyjazdow
powiedzmy na narty, to cale grupy sie tworzq lekarzy, lekarskie i jadg
[...]. Poza tym, jak ci méwilem, na przykiad te, te, te ta integracja w tym
Srodowisku nefrologicznym, no jedziemy na zjazd, cigzka, cale dnie siedze-
nia, dwa, trzy, cztery dni, a potem firma organizuje, wiesz jakqs$ takq
forme wypoczynku kilka dni gdzies [...]. I z tymi ludzmi potem, no bawisz
sie, no odprezasz sig, zapominasz o wszystkim, jest fantastyczna zabawa.
No i wracasz taki uradowany i péiniej sie dzwoni do nich, oni to, mimo ze
nie sq z tego miasta, to si¢ spotykamy, to sobie wysylamy na $wieta, to
telefony i to, i to jest to. No jestesmy troszeczke skazani na to Srodowisko
medyczne. (emerytowany lekarz, profesor medycyny, wykladowca)

Przedstawione powyzej mechanizmy powoduja stworzenie sytuacji, w kto-
rej nowicjusz jest niejako zamknigty w Srodowisku lekarskim. Z jednej strony,
nie ma on czasowych mozliwosci aktywnego zycia poza uczelnig — jego czas
i wysitki koncentruja si¢ na sprostaniu wymogom merytorycznym studiow,
ilosci wiedzy, jaka musi opanowal. Z drugiej strony, opuszczenie tych
studiow jest w zasadzie wbrew logice ekonomiki wysitku. Po pierwsze
dlatego, ze studenci, decydujac si¢ na tak trudne studia, z gbry wiedza, ze
bedzie to ich kosztowato wiele wysitku; po drugie, wlozony juz czas i Srodki
zniech¢caja do porzucenia studidéw umozliwiajacych zdobycie bardzo pre-
stizowego zawodu. Jest jeszcze jeden istotny aspekt. Nawet jeSli w trakcie
edukacji pojawiaja si¢ problemy w nabywaniu tozsamosci, czyli np. nowicjusz
odczuje sprzecznos¢ wewngtrzna dotyczaca roznicy jego osobistych pogladéw
i kontrowersyjnych zachowan lekarzy tolerowanych w $rodowisku, bardzo
szybko otrzymuje on zestaw gotowych, wypracowanych przez t¢ grupe
zawodowa neutralizacji i objasnien, ktore ten konflikt znosza. Ponadto
przekazywany w procesie socjalizacji wtérnej system wartosci sprzyja wpaja-
niu nowego porzadku i hierarchii wartosci. Oznacza to, ze wszelkie prze-
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szkody w procesie nabywania nowej tozsamosci albo si¢ nie pojawiaja, bo
zostaly uprzedzone przez wpojenie nowych wartofci i technik neutralizacyj-
nych, albo tez sa natychmiast znoszone poprzez kontakty z autorytetami
— wykiadowcami:

® ... coraz wigcej os6b nas przestrzega przed bledami lekarskimi, przed
sqdami, ze wiasnie musimy czyms$ sie podeprze¢ w razie czego, dlaczego cos
zrobilismy i dlaczego co$ zrobilismy zgodnie ze standardami obowigzujgcy-
mi, bo coraz silniejsza jest presja rodziny i spoleczeristwa, zeby znalesé blgd
lekarza, dzigki temu wymagajq od nas wiecej. (student czwartego roku)

4. Trajektoria studenta medycyny
— nabywanie tozsamoSci w interakcjach

W tym fragmencie artykulu przedstawiona zostanie trajektoria studenta
medycyny oraz jej kolejne etapy. W badaniu zastosowana zostala koncepcja
Krzysztofa T. Koneckiego (1992) dotyczaca kolejnych faz stawania sig
robotnikiem przemystowym. Poréwnano procesy ksztaltowania sic nowych
tozsamosci w obu grupach. Pomimo réznic pomiedzy badanymi grupami,
takich jak wyksztalcenie, posiadany prestiz, zachowania i dzialania w danej
sytuacji spolecznej, motywy decydujace o jej zapoczatkowaniu, sam proces
i jego przebieg wydat si¢ podobny do wylonionego przeze mnie w badaniach.
Poszczegblne elementy stadiow procesu w obu przypadkach zazwyczaj sig
réznia, ale sama ich logika i sens wydaja si¢ bardzo podobne.

W trakcie analizy danych pojawila si¢ kwestia nabywania tozsamosci
w kontaktach zar6wno z lekarzami, jak i z pacjentami, ktorzy stoja jakby
po drugiej stronie interakcji, i od tego, jak traktuja oni nowicjusza w zawo-
dzie lekarza, zalezy jego ocena wlasnej osoby. Nowicjusze czesto wymuszaja
na pacjentach traktowanie ich jak pelnoprawnych lekarzy, co pozwala im
uczy¢ si¢ nowej roli:

® ... mamy zajecia z naszymi asystentami, i to jest z reguly do poludnia,
kilka godzin, i my ich [pacjentéw] badamy, zbieramy wywiad, rozmawiamy
z nimi o wszystkim i oni powinni nam odpowiadaé na kazde pytanie, ktore
my im zadamy, {qcznie ze strasznie intymnymi, szczegélowymi i... i roz-
bierajq si¢ przy nas, wszystko z nimi robimy, jak ju: prawdziwi lekarze.
(student czwartego roku)

Termin trajektorii stosuj¢ tu w rozumieniu Anselma Straussa (1987: 9-26;
Baszanger, 1992). Opisuje on pewien proces, w tym przypadku stawania sig
lekarzem. Co charakterystyczne dla trajektorii, przebieg danego procesu
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(bycie przewlekle chorym, stawanie si¢ lekarzem, robotnikiem) jest nieroze-
rwalnie zwiazany z praca nad trajektoria, z rozmaitymi partnerami interakcji,
na ktérych trajektoria ta takze ma wplyw (np. wykladowcy, koledzy ze
studiéw, pacjenci, pielegniarki, rodzina itd.). Trajektoria zwigzana jest takze
z charakterystycznymi dla niej dzialaniami, umiej¢tnoSciami, zasobami, po-
dzialem obowiazkdw, zwigzkami pomigdzy aktorami spolecznymi, jacy wspol-
tworza jej ksztalt (Strauss, 1987: 9; Baszanger, 1992). Osoby, ktére maja
najwickszy wplyw na kierunek pracy nad trajektoria i w duzym stopniu
decyduja o tym, jaki begdzie przebieg tego procesu, to glowni zarzadzajacy
trajektoria (main trajectory managers), np. lekarz prowadzacy, rodzic-lekarz.
Nie oznacza to, ze osoba bgdaca centralnym podmiotem tej trajektorii nie
moze sama nia sterowaé, mie¢ wplyw na jej przebieg. Jesli sam chory,
student, mloda matka decyduja i ostatecznie osadzaja, czy konkretne dziala-
nie, umiejetnos¢, podzial obowiazkéw bedzie zrealizowane w kontekscie danej
trajektorii, wowczas mamy do czynienia z samozarzadzaniem trajektoria
(own trajectory management). A. L. Strauss dzieli trajektorie na rutynowe
i problematyczne. Ja zajme si¢ sila rzeczy tym pierwszym rodzajem, gdyz
opisuje¢ w pewnym sensie typowy, zwyczajny proces nabywania toZisamosci
zawodowej, a nie konkretna, nadzwyczajna trajektori¢ studenta. Trajektoria
to termin ,,zakorzeniony w bliskiej obserwacji (ogladaniu, stuchaniu, roz-
mawianiu)”# (Strauss, 1987: 10), co wynika z przyjetej metodologii badawczej,
ktora jest teoria ugruntowana.

Zaprezentowany przez K. T. Koneckiego paradygmat kodowania, wyko-
rzystany w badaniach, obejmuje nastgpujace elementy: warunki dzialan
podejmowanych przez ,,nowego”, interakcje, strategie i taktyki oraz ich
konsekwencje. Przyjetam podobny paradygmat w opisie kolejnych etapow
trajektorii bycia nowicjuszem w §rodowisku medycyny, nowicjuszem zar6wno
w samej uczelni medycznej, jak i szerzej — w spolecznym $wiecie medycyny.

Na losy studenta medycyny wplyw maja jego wykladowcy, lekarze prak-
tykujacy, asystenci, pacjenci, inni studenci oraz, w przypadku studentow
z rodzin lekarskich, cztonkowie rodziny pracujacy w tym zawodzie. Glownym
problemem jest tu odpowiedz na pytanie, w jaki sposob studenci przechodza
proces stawania si¢ lekarzem i czego si¢ w jego trakcie ucza.

Moje badania potwierdzaja tez¢ zawarta w badaniach K. T. Koneckiego
(1992), ze proces przystosowania si¢ do sytuacji — tu do sytuacji bycia
lekarzem, czlonkiem srodowiska lekarskiego — jest tworzony poprzez inter-
akcje. Jest on pochodna interakcji, gdyz to wlasnie poprzez kontakty z gru-
pami wymienionymi wyzej ustala sie system wartosci, przyswojenie charak-
terystycznego jezyka, zestawu neutralizacji oraz strategii relacji lekarz—pacjent,
wykladowca-student. Ta ostatnia jest istotna nie tylko podczas studiow. Po

4 Fragment pochodzi z artykutu lllness Trajectories i zostal przethumaczony przez autorkg.
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nich lekarz ma czestszy niz w innych zawodach kontakt z adeptami zawodu

(np. podczas praktyk wakacyjnych). Pochodng interakcji jest takze nabycie

nowej tozsamosci, identyfikacja z konkretna grupa przebiega tutaj bowiem

na podstawie oczekiwan i uprawnien, jakie w danej sytuacji spolecznej maja

w ogole przedstawiciele zawodu lekarza w stosunku do swoich pacjentéw

i innych lekarzy. Poznajac te reguly interakcyjne, nowicjusz nabywa toz-

samo$¢, czyli innymi stowy — przyswaja sposob, w jaki traktuje si¢ lekarzy

w ogole, jako nalezny jemu.

Dwustronno$¢ procesu w przypadku stawania si¢ lekarzem polega na
tym, ze partnerzy tych interakcji ucza si¢ wzajemnie reakcji na siebie.
Studenci w duzej mierze przyjmuja definicj¢ sytuacji swoich wyktadowcow,
a ci, cho¢ w matym stopniu, modyfikuja swoje zachowania w zaleznoéci od
»typu” studenta’. Zazwyczaj mowi si¢ tu o dwoch typach:

1. Osoby podchodzace do medycyny z pasja — takie, ktore faktycznie pragna
zglebi¢ jej tajniki, aby pomagaC pacjentom. Mozna je podzieli¢ na dwa
rodzaje: osoby zdolne, ktoére dodatkowo spgdzaja wiele czasu w szpitalu,
takze na dodatkowych dyzurach, i osoby pracowite, ktore spedzaja wiele
czasu przed ksigikami, ale brak im np. umiejetno$ci kojarzenia schorzenia
Z terapia;

2. Osoby, ktore wybraly medycyng ze wzgledu na tradycje lub naciski
rodzinne (nie tylko w rodzinach lekarskich, ale takze w nielekarskich, ze
wzgledu na duzy prestiz zawodu), ale nie maja checi zdobywania wiedzy.
Wychodza ze szpitala zaraz po dyzurze, a kiedy sa w szpitalu, ukrywaja
si¢ przed lekarzem.

Typy te nalezy traktowa¢ jako krance kontinuum, na ktérym wyktadowcy
umieszczaja poszczegOlnych studentéw, etykietujac ich.

W interakcji student-pacjent kontekst sytuacji jest taki jak w przypadku
relacji lekarz-pacjent, co najczgSciej decyduje o przyjetej definicji sytuacji.
Ze strony studenta wystgpuje do$¢ duze oczekiwanie, aby pacjent potrak-
towal go jak lekarza i pozwolil si¢ zbadaé, zebra¢ wywiad (a zatem pragnie
by¢ traktowany jak glowny zarzadzajacy trajektoria, nie chce oddaé tej
mozliwosci choremu). Z przeprowadzonych przeze mnie wywiadéw wynika,
ze zazwyczaj tak wlasnie si¢ dzieje, co jak sadzg jest zwigzane z tym, ze
caly kontekst sytuacji sprzyja podobnej jej definicji dla obu stron, jak
w przypadku interakcji lekarz—pacjent. Mam tu na mys$li elementy fasady,
ktoére dostarczaja definicji sytuacji (Goffman, 2000), takie jak: sceneria
— pomieszczenia szpitalne, fasada osobista — stechnicyzowany jezyk, podej-
Scie do pacjenta, oraz rekwizyty sceniczne — stetoskop, kitel lekarski, cis-
nieniomierz. Sprzyjaja one rOwniez samookreSleniu si¢ studenta jako przy-
szlego lekarza.

5 Jest to sformulowanie uzyte przez jednego z wykladowcow.
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Z badan wynika, Ze proces stawania si¢ lekarzem ma — podobnie jak
w przypadku robotnikéw przemystowych — charakterystyczne stadia. Ponizej
przedstawi¢ kolejne jego fazy.

Etap pierwszy to podjecie decyzji o wyborze kierunku studiéw. Jest ono
zwiazane z przynaleznoscia do jednego z typéw studentow, jakie opisatam
wyzej. Warunkiem poczatkowym jest tu ukonczenie szkoly $redniej i chec
kontynuowania nauki na UM spowodowane:

a) osobistymi zainteresowaniami medycyna, checia pomagania ludziom (co
moze wynikaC np. ze zdarzenia z przeszlosci zwiazanego z wyleczeniem
osoby bliskiej lub samego studenta);

b) presja ze strony rodziny, ktora przy braku zainteresowania innym kie-
runkiem i wysokim prestizn zawodu lekarza decyduje o podjeciu tych
studiow przez mlodego czlowieka.

Zaznaczam tu, ze pochodzenie z rodziny lekarskiej wptywa w pewnym
stopniu na motywacj¢ podjecia nauki na kierunku medycznym, cho¢ nie
przeklada si¢ to wprost na jeden z podanych wyzej motywow.

Najwiekszy wplyw na nowicjusza maja w tej fazie interakcje z rodzicami,
rodzing i lekarzami. Glowna strategia jest stworzenie sytuacji umozliwiajacej
dostanie si¢ na studia, a taktyka — zdobywanie wiedzy. Konsekwencja tych
praktyk jest odpowiednie lub nieodpowiednie przygotowanie si¢ do eg-
zaminow wstepnych. Czesto, by ta strategia zaowocowala sukcesem, przyszli
studenci zapisuja si¢ na specjalne kursy grupowe lub zajecia indywidualne
przygotowujace do egzaminéw wstepnych, prowadzone przez wykladowcow
UM. W tych wypadkach wystepuja juz interakcje, ktore rozpoczynaja proces
nabywania habitusu lekarza. Konsekwencja strategii w przypadku jej efek-
tywnosci jest przygotowanie do egzaminu.

Nalezy tutaj zaznaczyC, iz nowicjusze zaczynajacy dopiero droge do
uzyskania dyplomu nie wchodza w §rodowisko bez koncepcji, kim jest lekarz
i co go cechuje. Studenci pierwszego roku niepochodzacy z rodzin lekarskich
maja bardzo wyidealizowany obraz tej profesji:

& ... mysle, ze w zawodzie lekarza najwazniejsze to bedq umiejetnosci — po
pierwsze, bo wiadomo, ze jesli lekarz bedzie dobry, to wszyscy beda go cenié,
prawda, i to wyjdzie wszystkim na dobre [...], i po drugie, wazne jest tez, aby
ten lekarz byl jakis taki w stosunku do pacjentéw, nie wiem, dobry i rozumial
ich, i nawigzywal jako$ z nimi kontakty. (studentka pierwszego roku)

Natomiast studenci z rodzin lekarskich, niektére umiejetnosci (np. jezyk)
i wartosci nabywajacy juz w domu rodzinnym, maja w najblizszym oto-
czeniu osoby bg¢dace przedstawicielami tego zawodu. Moga si¢ zatem uczy¢
roznych strategii zachowan i znaja lepiej niz studenci z rodzin nielekarskich
kulisy tej roli.
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Drugim etapem, nazywanym przez K. T. Koneckiego ,,zalatwianie for-
malnoéci”’, w przypadku studentéw medycyny jest takze niezbedna formal-
no$¢ — egzaminy wstepne na studia. Warunkiem jej zaistnienia jest wystapienie
etapu pierwszego, natomiast partnerzy interakcji to pracownicy administra-
cyjni i wykladowcy-egzaminatorzy, cho¢ w nieduzym stopniu, gdyz jest to
egzamin testowy.

Ta formalna droga jest czasami omijana nieformalnymi $ciezkami, czego
wynikiem sa ,,przecieki”. Jest to zwiazane zaréwno z korupcja, jak i z wy-
korzystywaniem znajomosci. W obu tych przypadkach osoby wybierajace
taka taktyke uruchamiaja sie¢ innych interakcji, takich jak kolezenskie,
rodzinne czy tez umozliwiajace dotarcie do osoby mogacej sprzedaé pytania.
Celem jest, w kazdym przypadku, stanie si¢ studentem medycyny, a strate-
giami sa: odpowiednie przygotowanie, wreczenie lapowki, wykorzystanie
znajomosci. Konsekwencja jest — w zaleznosci od efektywnosci poszczegdl-
nych taktyk — zostanie lub niezostanie studentem medycyny.

Jezeli taktyka okaze si¢ skuteczna, wystepuje trzeci etap trajektorii.
Pociaga on za soba zmiang tozsamo$ci. W sytuacji studenta medycyny zmiana
tozsamosci wystepuje w calej kohorcie. Nie dotyczy pojedynczych oséb, tak
jak w przypadku robotnikéw przemystowych. W tym samym czasie toz-
samo$¢ zmieniaja studenci calego roku, co sprzyja zmianie tozsamosci
studenta medycyny. Student moze konsultowa¢ nowa definicje sytuaciji
z innymi osobami podlegajacymi podobnemu procesowi. Temu zdarzeniu
towarzysza takze znaczace wydarzenia, wsrod ktoérych znajduja sig¢ (opisane
wyzej): wreczenie indeksu (formalna strona zmiany tozsamosci) oraz ,fuk-
sowka” (nieformalna strona zmiany tozsamosci). Maja one — jak sadze
— wyznaczy¢ konkretny moment wejScia w Srodowisko medyczne. W tej
fazie nowicjusz wchodzi w interakcje z wykladowcami (niejako zwierzch-
nikami). Studenci medycyny, w odroznieniu od robotnikéw przemystowych,
maja jednak glownie kontakt z osobami w swoim wieku, ze swojego roku.
Moga negocjowac definicje sytuacji, w jakiej wszyscy si¢ znaleZli, konsultowaé
glowna strategi¢, jaka jest utrzymanie si¢ na studiach oraz nadazenie z przy-
swajaniem zaskakujacej iloSci materialu merytorycznego, a takze taktyki
dotyczace sposobu uczenia si¢ majacego zapewniC przetrwanie na uczelni.
Konsekwencja tych dzialan jest zapoznanie si¢ z sytuacja i nabycie pewnych
umiejetnosei radzenia sobie z nia.

Na pograniczu trzeciej i czwartej fazy mozna moéwi¢ o wstepnym zakon-
czeniu procesu stawania si¢ studentem medycyny. W tym sensie przestaje on
by¢ nowicjuszem, poniewaz naby! juz tozsamos¢ studenta. Zdazyt si¢ on juz
zaznajomi¢ z nowa sytuacja, w pelni przyswoi¢é nowa tozsamos$¢. Proces
stawania si¢ studentem jest jednak calkowicie zakonczony dopiero w fazie
czwartej, gdy student nauczy si¢ klasyfikowaé wykladowcéw i nabierze
wprawy w kontaktach z nimi.
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Kolejnym, czwartym etapem jest klasyfikowanie i ocenianie ,,nowych”.
W przypadku studenta mozna mowi¢ o permanentnej fazie czwartej. Wy-
kladowcy stale zmieniaja si¢, kazdy przedmiot prowadzi kto$§ inny. Kla-
syfikowanie i ocenianie odbywa si¢ zarowno ze strony wykladowcow, jak
i studentéw. Wykladowcy po latach praktyki maja juz niejako wypracowane
kategorie studentow, tak jak i studenci, ktérzy, pomimo iz spotykaja coraz
to nowych prowadzacych, ucza si¢ ich rozréznia¢ na uczacych z pasja
i traktujacych studentow jak potencjalng konkurencj¢ oraz zachowywac
si¢ odpowiednio do kategorii wykladowcy. Nie mozna wigc mowi¢ o uste-
powaniu fazy czwartej, ale jedynie o przyzwyczajeniu si¢ do niej, o nabraniu
wprawy w klasyfikowaniu i byciu klasyfikowanym. PoniewaZ wyktadowcami
sa zazwyczaj praktykujacy lekarze, studenci w trakcie zaje¢ ucza si¢ strategii
zachowan charakterystycznych dla tej grupy i powoli zaczynaja uznawac
je za swoje.

Inny aspekt tej fazy — to kontakt z innymi nowicjuszami, ktorzy sa
zaawansowani bardziej (rodziny lekarskie} lub mniej (rodziny nielekarskie)
w procesie nabywania tozsamoS$ci lekarza. W tym wypadku czwarta faza
wystepuje tylko raz, studenci zapoznaja si¢ migdzy soba, powstaja grupy
kolezenskie, nastgpuje wigc klasyfikacja.

Juz na pierwszym roku studidOw rozpoczyna si¢ proces socjalizacji
wtornej. Studenci maja kontakt ze zwlokami, ucza si¢ nieosobistego stosun-
ku do ciata ludzkiego, stechnicyzowanego jezyka, samokontroli zwiazanej
z niektérymi nieprawidiowo$ciami w procesie egzaminowania. Zaczyna si¢
im tez wpaja¢ wartosci walki ze §miercia oraz tego, Ze pacjent jest zawsze
najwazniejszy. Glowna strategia jest utrzymanie si¢ na studiach, a stuza
temu taktyki wybrane we wczesniejszych fazach procesu stawania si¢
lekarzem.

Fazy piata i szosta (wyrdznione przez K. T. Koneckiego) wystepuja razem
i przeplataja sig. Pojawiaja si¢ tu poSrednicy, nowicjusze ucza si¢ poprawiac
bledy lub w ogole do nich nie dopuszczaé. W sytuacji studenta medycyny
osoby pomagajace oswoiC si¢ z nowa sytuacja i rozwiazywal problemy
pojawiaja si¢ przez caly okres studiow. Sa to zaré6wno wykladowcy nie-
ktérych przedmiotoéw teoretycznych, ci, ktorzy pracuja na oddziatach szpital-
nych klinik prowadzonych przez UM, a ich praca jest takze uczenie studen-
toéw, jak i lekarze w szpitalach, gdzie studenci odbywaja praktyki wakacyjne.
To w tej fazie student uczy si¢ nie dopuszcza¢ do wykrycia popelnionego
przez siebie biedu, zyskuje wiarg w slowo pisane, a takze, majac wigkszy
kontakt z pacjentem, zaczyna uczyC si¢ strategii interakcyjnych, a co za tym
idzie — nabywa nowa tozsamos$¢ oparta na interakcji z chorym. Permanentnie
wchodzi w interakcje z wykladowcami, lekarzami i pacjentami. Mozna
powiedzieé, ze student jest przez caly czas traktowany jako ,,nowy”, cho€ ze
wzgledu na dlugosé trwania procesu z roku na rok coraz lepiej radzi sobie
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z ta sytuacja. Staje si¢ przez to troch¢ mniej nowicjuszem, cho¢ o zmianie
jego statusu w interakcji z lekarzami i pacjentami oraz o zmianie tozsamosci
ostatecznie decyduje dopiero zdobycie dyplomu.

Siédma faza trajektorii — to ta, ktéra w przypadku robotnikéw prze-
mystowych charakteryzuje si¢ tym, ze ,nowy” nabyl juz kompetencje
zawodowe i interakcyjne. W wypadku studentow medycyny faza ta ma
miejsce podczas stazu lekarskiego. Student jest wowczas w nowej grupie
i lada chwila zacznie by¢ traktowany jak dyplomowany lekarz. Nastapi
takze zmiana tozsamosci, do ktorej prowadzily wszystkie jego wysitki na
przestrzeni ostatnich siedmiu lub wigcej lat. Jego glowna strategia jest
ukonczenie stazu i zdobycie dyplomu lekarskiego, a pOzniej — pracy.
Osobami, z jakimi wchodzi w interakcje, sa lekarze, pod ktorych opieka
si¢ znajduje, a takze pacjenci. Jest to sytuacja inna od tej, kiedy byl
studentem. Stawia si¢ mu wigksze wymagania i ciaZy na nim wigksza
odpowiedzialnosc.

Fazy 6smej, w ktOrej pracownik poszukuje pos$réd innych robotnikdw
znaczacych innych, nie udalo mi si¢ wyréini¢. Mozliwe, Zze ten etap procesu
stawania si¢ lekarzem w ogoéle nie wystgpuje, ze wzgledu na tymczasowos¢
sytuacji stazysty. Wydaje si¢ to jednak malo prawdopodobne. Sadze, ze
takie osoby istnieja, a sa nimi lekarze, ktorzy opiekuja si¢ i ucza stazyste
wykonywania zawodu i kontaktu z chorym. Je$li pochodzi on z rodziny
lekarskiej, takim znaczacym innym moze by¢ ojciec, matka albo ktos, kto
wykonuje ten zawod w rodzinie. Mozna tez powiedziec, ze rol¢ znaczacego
innego przybiera cale Srodowisko lekarskie, z jakim student zaczyna si¢
utozsamiaé¢ juz od pierwszego roku studiow.

Etap dziewiaty, czyli wyksztalcenie si¢ wi¢zi z zakladem pracy, w przypad-
ku studentéw medycyny mozna odnie$¢ do wyksztalcenia si¢ wiezi z wlasng
grupg zawodowg. Wiez spoleczna jest zorganizowanym systemem stosunkow
(np. stosunki wewng¢trzgrupowe), instytucji (szkola medyczna), Srodkow
kontroli spolecznej (mozliwo$¢ nieprzepuszczenia na egzaminach), skupiaja-
cym jednostki (studenci), podgrupy (lekarze réznych specjalno$ci) i inne
elementy skladowe (np. wzory relacji lekarz—pacjent) w calo$¢ zdolna do
trwania i rozwoju (Szczepanski, 1970: 239). Takie okreslenie wi¢zi odpowiada
procesowi, jakiemu podlegaja nowicjusze. Po stazu, gdy wigz ta jest wy-
ksztalcona, lekarz jest juz pelnoprawnym czlonkiem $rodowiska lekarskiego
i posiada wyksztalcone w procesie edukacji elementy habitusu, ktore sprzyjaja
trwaniu i rozwojowi Srodowiska medycznego. Pomimo iz proces socjalizacji
wtornej nie zakonczyl si¢ (trwa on przez caly okres wykonywania pracy
przez lekarza — permanentnie negocjuje on definicje sytuacji i stale bierze
udzial w przedstawieniu), nabyt on juz tozsamos¢ lekarza i moze tak o sobie
moéwié. Co wiecej, bedzie on tak traktowany przez partnerow interakcji, co
niesie ze soba zarOwno przywileje, jak i koszty.
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5. Podsumowanie

Zaprezentowany w artykule proces nabywania tozsamosci lekarskiej jest
procesem dlugotrwalym i wielofazowym, cho¢ spdjnym. Jego kolejne fazy
stuza konstrukcji tozsamo$ci, ktéra wpisze si¢ w ogdlna charakterystyke
srodowiska medycznego. W Srodowisku tym wystepuje bowiem wiele mecha-
nizm6w spolecznych, ktoérych celem jest regulacja zachowan poszczegblnych
jego czlonkéw. W trakcie interakcji z wykladowcami i innymi lekarzami
studenci ucza si¢ nieformalnych regul funkcjonowania w tej grupie, przyswa-
jaja neutralizacje majace znie$¢ konflikt wewng¢trzny zwiazany np. z korupcja
czy bledami lekarskimi. Poza tym istotnym elementem tego procesu sg takze
kontakty z pacjentami; bez nich nic mozZna ani naby¢, ani stale rekonstruo-
wac tozsamosci lekarskiej. To kontakt z pacjentami sprawia, ze student moze
poczu¢ si¢ jak lekarz, zacza¢ mysle¢ o sobie w tych kategoriach.

Badania nad trajektoria studenta medycyny z pewnoscia warto by po-
szerzy¢ o analiz¢ procesu socjalizacji wtornej na innych uczelniach medycz-
nych w kraju lub za granica, lub — co moze bardziej interesujace i po-
zwalajace przyblizy¢ sam proces socjalizacji wtornej w zawodzie lekarza
— zaja¢ si¢ trajektoriami problematycznymi konkretnych jednostek i poznaé
strategie radzenia sobie z nietypowymi sytuacjami. Interesujace mogtoby byé
takze zbadanie procesu permanentnej konstrukcji tozsamosci zawodowej po
dyplomie. Podjecie takich badan z pewnoscia spowodowaloby szerszy opis
trajektorii studenta medycyny, ktéry z racji tematyki prezentowanych tu
badan, nie jest by¢ moze dos¢ szczegOlowy.
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Rola organizacyjnych ,,znaczqcych innych”
w procesie konstruowania obrazu samego siebie
w miejscu pracy

P1OTR CHOMCZYNSKI

Tekst bedzie dotyczyt problematyki relacji pomiedzy ofiarami nekania psychicznego w miejscu
pracy a agresorami oraz otoczeniem, mniej lub bardzej zaangazowanym w konflikt. Autor
przyjal perspektywe teoretyczna wywodzaca si¢ z nurtu interpretatywnego, za$ w szczegblnodci
z symbolicznego interakcjonizmu. Dzigki temu prezentowane tu zagadnienia sa postrzegane
w kategoriach symboliki wyrastajacej ze scenariusza wzajemnych interakcji o charakterze
zawodowym. Wnioski przedstawione w tym artykule oparte sa na jakoSciowych danych
empirycznych pozyskanych za pomoca techniki wywiadu narracyjnego oraz wywiadu po-
gigbionego, przeprowadzonych wéréd ofiar ngkania. Analiza i interpretacja materiatu jest
prowadzona zgodnie z zasadami metodologii teorii ugruntowanej.

1. Wstep

Problematyka mobbingu jest coraz czeSciej obecna w mediach. Konsek-
wencja tej tendencji jest rowniez wzrost spolecznej $wiadomosci dotyczacej
przyczyn i skutkoéw, jak rowniez natury tego zagadnienia. Celem tego
artykulu jest proba przedstawienia nekania psychicznego z perspektywy
jakosciowej opartej na charakterystyce relacji pomiedzy ofiara a agresorem.
W naszym przekonaniu pozwala ona w duzym stopniu zrozumieé, w jaki
sposob dochodzi do mobbingu i jaki ksztalt moze mie¢ jego przebieg.

Ne¢kanie psychiczne w miejscu pracy jest zjawiskiem o charakterze in-
terakcyjnym wpisanym w szeroko pojety scemariusz wzoréw komunikacyj-
nych pomigdzy ofiara, agresorem oraz osobami postronnymi. Oznacza to,
ze problem ten jest przez nas rozpatrywany z perspektywy relacji mie-
dzyludzkich opartych na aktywnosci ludzi w sferze zawodowej, w ktérej
celowy charakter dzialan ofiary i agresora splataja si¢, oddzialujac na
sicbie wzajemnie. Od charakteru interakcji zalezy sposdb definiowania sy-
tuacji przez uczestnik6w zaangazowanych w konflikt, jak rdwniez naste-
pujace po sobie zmiany w koncepcjach samego siebie wystepujace u po-
szkodowanych. W artykule tym, przedmiotem naszego zainteresowania jest
proces konstruowania sytuacji bez wyjscia. Opiera si¢ on z jednej strony
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— na dzialaniach podejmowanych przez agresordow, za$ z drugiej strony — na
reakcjach ofiar, warunkowanych okoliczno$ciami, ktore sa na tyle istotne,
ze moga przy$pieszy¢, zahamowac badz zmieni¢ ksztalt scenariusza.

2. Definicja mobbingu

Ze wzgledu na fakt, ze w literaturze przedmiotu pojecia ngkania psychicz-
nego w miejscu pracy, jak rOwniez mobbing sa niejednokrotnie uzywane
zamiennie!, takze i tutaj terminy te beda potraktowane synonimicznie. W celu
zdefiniowania mobbingu (ngkania psychicznego w miejscu pracy) postuzymy
si¢ definicja stworzona przez wybitnego badacza tej tematyki Heinza Ley-
mana. ,,Mobbing jest to psychiczny terror stosowany w pracy, ktory angazuje
wrogie nastawienie i «nieetyczne komunikowanie sig»?, systematycznie pod-
trzymywane przez jedna badz kilka os6b w stosunku do innej, co w konsek-
wencji spycha ofiare do pozycji uniemozliwiajacej jej efektywna obrone.
Sytuacja ta wystepuje bardzo czgsto (przynajmniej raz na tydzien) oraz
przez dlugi czas (przynajmniej przez p6t roku)” (Leymann, 1996: 165; ti.
i podkr. P. Ch.) Zgodnie z przytoczona wyzej definicja, mobbing jest
zjawiskiem, w ktorym dochodzi do wyksztalcenia si¢ sytuacji psychicznego
terroru. Okazuje si¢ rOwniez, ze zaangazowane s3 dzialania, ktore maja na
celu nie tylko samo jego wytworzenie, lecz takZze podtrzymywanie w czasie
(patrz takze Zapf, 1999: 70). Oznacza to, Zze musza zosta¢ uruchomione
takie dzialania ze strony otoczenia ofiary, ktore w planowy sposob zapobie-
gaja ,,zapominaniu” o aktualnej sytuacji obiektu ngkania i pozwalaja na jej
,,odnawianie” dzien po dniu. Podstawa do zainicjowania takich zachowan
jest pole interakcyjne, z ktorego wyrasta definicyjne ,,nieetyczne komuniko-
wanie si¢”. Znaczenie interakcji podkresla takze K. Niedl, ktory pisze
o ,,stresie wynikajacym z negatywnej spolecznej interakcji w pracy” (Niedl,
1996: 239, tt. P. Ch.). Przyjecie perspektywy interakcjonistycznej umozliwia
nam znaczne rozszerzenie znaczenia stowa ,.komunikowanie si¢”, niereduko-
walne bynajmniej w tym przypadku do gestow werbalnych. Komunikacja
oznacza zatem w tym przypadku wszelkie srodki wplywu podjete w stosunku
do danej osoby przez jej otoczenie. Jest to wigc pojecie wykraczajace takze
poza gesty niewerbalne, jak mina czy ruchy ciala. Obejmuje ono wszelkie
czynno$ci majace znamiona interakcyjnego generowania symboli w postaci
mozliwej do odczytania przez ofiare, jak rowniez przez samych mobberow.

Przedstawienie dynamicznej relacji pomiedzy ofiarami a sprawcami ich
cierpien w miejscu pracy zachgcilo nas do spojrzenia na to zjawisko z per-

1 Dieter Zapf synonimicznie traktuje takze pojecie mobbingu i bullyingu.
2 Pod pojeciem ,nieetyczna komunikacja” kryje si¢ stosowanie w codziennych kontaktach,
w ramach stosunku pracy, obelg, wyzwisk, poméwien, oszczerstw, krzyku itd.
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spektywy nurtu socjologii interpretatywnej, zwlaszcza za§ symbolicznego
interakcjonizmu. Opisujac znaczenie i rol¢ agresordbw w kolejnych do-
$wiadczeniach poszkodowanych, zdecydowalismy si¢ wprowadzié takze
pojecie ,,znaczacego innego”, by wykaza¢ znaczenie napastnik6w w procesie
budowania sytuacji bez wyjscia, w konsekwencji za§ — stopniowego zy-
skiwania przez ofiar¢ okreSlonego sposobu myslenia o sobie samej, czyli
konstrukcji jazni.

3. ,,Znaczacy inny” jako pojecie uczulajace

Pojecie ,,znaczacego innego” (significant other) jest w socjologii og6l-
nie znane, cho jego rodowdd wywodzi si¢ z psychiatrii. Harry Sullivan
rezerwuje ten termin dla wyrazenia relacji zaleznosci, badz tez wspdlzalez-
noSci, pomigdzy dwiema osobami pozostajacymi ze soba w emocjonalnym
zwigzku®. ,,Podejscie Sullivana bylo skupione na relacjach interpersonal-
nych, jego celem byla zmiana niewlasciwych wzorow powigzan, wzordw
ksztaltowanych przez obecne i przeszte doswiadczenia Igku, braku bez-
pieczenstwa i unikania” (Sharfstein, 1998: 852, tl. T. Ch.). W zastosowa-
nej przez niego perspektywie klinicznej, relacjom nadrzednosci podporzad-
kowania, typowym dla ukladu rodzice-dzieci, towarzyszy permanentny lek
dziecka zwiazany z procesem akulturacji, ktéremu jest ono poddane. Wy-
nika ono — zdaniem H. Sullivana (1953) — z niepewnos$ci wpisanej w ak-
tualne przezycia dziecka pozbawionego jeszcze definicji sytuacji. ,,Zanim
ktokolwiek sigga pamigcia, poza najbardziej niezwyklymi przypadkami,
pojawia si¢ koniecznos¢ radzenia sobie z nieprzyjemnym do$wiadczeniem
[rzeczywistoéci]. To doswiadczenie jest wykorzystywane przez kultury, nie-
ktore bardziej, inne mniej, do trenowania ludzkiego zwierz¢cia w naby-
waniu cech ludzkich, wedlug norm danej kultury” (Sullivan, 1953: 8).
Sullivan wiaze rol¢ i funkcje zmaczacych innych z lgkiem i poczuciem
zaleznos$ci wsrod oséb bedacych pod ich wplywem.

W socjologii terminowi ,,znaczacy inny” przypisuje si¢ do$é odmienne
znaczenie, gdyz czyni si¢ go odpowiedzialnym za proces budowy jazni
oraz konstrukcj¢ definicji sytuacji u osoby begdacej pod jego wplywem
w trakcie okresu socjalizacji pierwotnej (Szacka, 2003; Walczak-Duraj,
1998). Peter Berger i Thomas Luckmann wiaZza role znaczacych innych
z przekazywaniem obiektywnego S$wiata, wedle wiasnych, subiektywnych

3 Takze Peter Berger i Thomas Luckmann zwracaja uwage na silne zabarwienie emocjonalne,
cechujace relacje znaczacych innych i osob bedacych pod wplywem ich dziatan osadzonych
w kontekscie socjalizacji pierwotnej. Wedlug tychze autoréw, zwigzek emocjonalny jest
swoistym gwarantem powodzenia socjalizacji pierwotnej, gdyz lezy u podstaw identyfikowania
si¢ podopiecznych ze znaczacymi innymi (Berger, Luckmann, 1983: 205-206).
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i arbitralnych preferencji, wybierajac z niego te elementy, ktore ich zdaniem
sa wazne i istotne* (Berger, Luckmann, 1983: 205). Scenariusz socjalizaciji
pierwotnej wpisany jest w funkcjonowanie grupy pierwotnej ,,charakteryzu-
jacej si¢ bliskim zwiazkiem face to face oraz wspolpraca” (Cooley, 1909: 25,
tt. T. Ch.; por. takze Berger, Luckmann, 1983: 204-206). Charles Horton
Cooley, bedacy tworca pojecia grupy pierwotnej, uwaza, Ze pierwotnosé
grup wyraza si¢ w tym, Ze ,ksztaltuja one spoleczna nature cztowieka oraz
jego idealy” (Cooley, 1909: 25; zob. Szacki, 2003: 560; por. takze Tyszka,
1974: 173; Berger, Luckmann, 1983: 204; Szacka, 2003: 195-196). Grupa
pierwotna jest podstawowym punktem odniesienia jednostki w jej pierw-
szych probach oceny jakos$ci §wiata zewngtrznego.

Z socjalizacyjnym wplywem grup pierwotnych, a takze rola znaczacych
innych nierozerwalnie zwigzana jest procesualnie wylaniajaca si¢ jazn osoby
socjalizowanej, ksztaltem zalezna od charakterystyki relacji, w jakiej ona sig
znajduje. George Herbert Mead podkresla, Ze proces powstawania jazni
zawsze jest zwigzany z komunikacja podmiotu z otoczeniem, ktore to ja
wspoltworzy. Proces ten czgstokroé pozostaje poza $wiadomoscia samego
podmiotu (por. Mead, 1932: 193).

W dalszej czesci artykulu bedziemy starali si¢ dowie$é, ze w okolicznos-
ciach nekania psychicznego, grupa zawodowa, w ktorej przebywa ofiara, ma
na nia tak duzy wplyw, Zze nosi ona znamiona grupy pierwotnej. W najost-
rzejszych formach ng¢kania psychicznego, gdy ofiara pozbawiona jest jakiej-
kolwiek pomocy, agresorzy sa w stanie wytworzyC sytuacj¢ postrzegana
przez ofiary jako ,bez wyjScia”, w ktorej dochodzi do tak glebokiego
uzaleznienia ofiar od swych ciemigzycieli, ze staja si¢ oni dla nich ,,znacza-
cymi innymi”. Maja oni decydujacy wplyw na proces definiowania przez
ofiary zar6wno sytuacji, jak i samego siebie.

4. Specyfika srodowiska pracowniczego

Odnoszac nasze spostrzezenia na temat roli grup pierwotnych oraz
znaczacych innych do zjawiska n¢kania psychicznego w miejscu pracy,
zyskujemy perspektywe koncepcyjno-teoretyczna, ktéra ulatwia nam prze-
sledzenie relacji pomigdzy agresorem a jego ofiara. Relacja ta jest oparta na
swoistej socjalizacji®, w toku ktérej zmianie ulegaja sposoby definiowania

4 Peter Berger i Thomas Luckmann odnosza swoje spostrzezenia na temat roli znaczacych
innych do wymiaru makrospolecznego, gdyz szczegblng uwage poSwigcaja problematyce
reprodukcji postaw i wartosci w ramach klas spolecznych.

S Krzysztof Konecki (2005) w swojej ksiazce pt. Ludzie i ich zwierzeta odnosi zjawisko
socjalizacji do zwiazku pomigdzy zwierzgtami domowymi a ich wiascicielami; dochodzi do
wzajemnych zmian w sposobie definiowania rol, jak réwniez postrzegania i interpretowania
sytuacji.
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samej siebie przez ofiar¢, jak rowniez sytuacji, w ktorej sic ona znajduje.

W tym kontekScie socjalizacja jest przez nas rozumiana jako nieustanne

bycie narazanym na okreSlone bodZce przez osob¢ majaca znacznie niZszy

status w ramach jej miejsca pracy. Pomiedzy grupa zawodowa a pierwotna
mozemy znalez¢ liczne podobienstwa:

m Nekanie psychiczne zachodzi w grupie celowej, w ktorej dominuje komu-
nikacja typu face to face. Kontakty ofiary i agresora sa bezpo$rednie,
bliskie i intensywne (Leymann, 1996: 168), przez co grupa taka nabiera
znamiona pierwotnej w sensie cooleyowskim (por. Szmatka, 1978: 13).
W takich warunkach interakcje sa rowniez cyklicznie powtarzalne, wiec
systematyczne, co — zdaniem badaczy problemu mobbingu w miejscu
pracy — jest kluczowe w procesie nabywania przez ofiar¢ statusu ofiary
w oczach wlasnych i innych (Leymann, 1996: 168; Hubert, van Veldhoven,
2001: 416). Podobna sytuacja wystgpuje w przypadku rodziny, gdzie
dominuje ,,socjalizacja skrajnie nieprawidlowa, ktéra nazywamy wykole-
jeniem spolecznym” (Tyszka, 1974: 173), w trakcie ktorej dziecko do-
swiadcza 1 uczestniczy w destrukcyjnych dla siebie dzialaniach.

m Srodowisko pracownicze, w ktérym tkwi ofiara, sklada si¢ ze stalej grupy
osob, w ktorej przebywa ona przez dluzszy czas, przez co sila jej od-
dzialywania na §wiadomoSC ciagle tej samej ofiary jest znaczna (Hubert,
van Veldhoven, 2001: 416; Martino, 2002: 11). Nie bez znaczenia jest
takze fakt, Zze koszty wyjscia z grupy sa zazwyczaj znaczne, przez co
liczba korzystnych rozwigzan jest ograniczona.

m Zaréwno w rodzinie jako jednej z podstawowych grup pierwotnych, jak
i w Srodowisku pracowniczym, w ktérym dochodzi do przemocy psychicz-
nej, istnieje wyrazna dysproporcja wladzy. Strona silniejsza — w przypadku
rodziny sa nig rodzice badz opiekunowie (Tyszka, 1974: 166), za§ w przy-
padku miejsca pracy jest niag przelozony badz kolezanka lub kolega®
— wykorzystujac swoja uprzywilejowana pozycje, ,socjalizuje”” strone
stabsza (Leymann, 1996: 168).

® Ze wzgledu na fakt, ze zar6wno rodzina, jak i miejsce pracy stanowia
swoisty §wiat — dos¢ jasno wyznaczona calos¢, ktéra w duzym stopniu
spelnia rozliczne potrzeby osob w nia zaangazowanych (Tyszka, Wacho-
wiak, 1997: 50-51) — mozliwo$¢ szukania pomocy na zewnatrz nie jest
oczywista. Ofiara moze by¢ przekonana o swej winie polegajacej na

¢ Ze wzgledu na fakt, ze pozycja ofiary w miejscu pracy jest nieoficjalnie coraz stabsza, osoby,
ktore formalnie sa jej rowne statusem, czyli koledzy i kolezanki, de facto zyskuja pozycie
silniejsza w znaczeniu nieformalnym.

7 Oczywiscie socjalizacja jest wzajemna; zaréwno agresor, jak i ofiara oddzialuja na siebie
wzajemnie, przez co socjalizuja si¢ w kontaktach ze soba. Jednakze ze wzgledu na problem
badawczy, ktéry obejmuje punkt widzenia ofiary, to jej socjalizacja jest przedmiotem naszych
dociekan.
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prowokowaniu takich sytuacji — zaréwno w $rodowisku zawodowym

(Leymann, Gustafsson, 1996: 256), jak i rodzinnym (Kacen8 2002: 10-11).

Tym, co rozni grup¢ pierwotna w znaczeniu, jakim nadal jej Cooley, od
grupy zawodowej jest wyspecjalizowany charakter tej ostatniej. Wiaze si¢ to
z istnieniem celow, jakie stawiaja przed soba jej czlonkowie.

5. Metodologia badan nad n¢kaniem psychicznym

Ze wzgledu na fakt, ze glownie jesteSmy zainteresowani perspektywa
interakcyjna, poznawaniem dynamiki zjawiska ngkania psychicznego i jego
uwarunkowan, zdecydowaliSmy si¢ na zastosowanie w tychze badaniach metod
jakosciowych, ktore zdaniem Earla Babbiego sa szczegolnie efektywne, gdy sa
stosowane do ,,badania subtelnych niuanséw w postawach i zachowaniach oraz
do badania proceséw spolecznych w czasie” (Babbie, 2003: 334). Wykorzystano
tutaj technik¢ wywiadu poglebionego oraz technik¢ wywiadu narracyjnego.
Material empiryczny obejmuje 24 wywiady, w tym 18 wywiadow narracyjnych
i 6 poglebionych, przeprowadzone wsréd 20 kobiet i czterech mezczyzn
w okresie od pazdziernika 2004 r. do chwili obecnej. Wywiady odbywaly sie
najczgSciej na terenie Uniwersytetu Lodzkiego, jak rowniez w specjalnie
przygotowanym pomieszczeniu fundacji antymobbingowej. Warunki ich prze-
prowadzenia mozna uzna¢ jako bardzo dobre ze wzgledu na nieobecno$é oséb
trzecich oraz starannie budowang atmosfer¢ wzajemnego zaufania®. Rozmdwcy,
bedacy ofiarami mobbingu, zostali pozyskani dzigki wspolpracy autora z sze-
fem zwiazku zawodowego pracownik6w utrzymania ruchu ciaglego oraz
z przewodniczaca fundacji na rzecz walki z mobbingiem. W czasie trwania
badan ofiary wskazywaly takze inne osoby, ktore doswiadczylty w przeszlosci
n¢kania badz nadal sa jemu poddane. Kodowanie materiatu, jak rowniez praca
na poziomie teoretyczno-koncepcyjnym zostala przez autora wykonana w ra-
mach pracy doktorskiej, z zastosowaniem procedur pozyskiwania informacji
oraz ich analizy, wynikajacych z zalozen teorii ugruntowanej. Wykorzystany
zostal program do analizy danych jakoSciowych ATLAS TI ulatwiajacy
i przyspieszajacy powyzsze czynnosci. Wygenerowane kategorie zlustrowane sa
za pomoca wybranych cytatéw powiazanych z kodami w trakcie procedury
kodowania (zob. takze Konecki, 2005; Kacen, 2002; Dymarczyk, 2005 i inni).

8 Lea Kacen przeprowadzila badania jakoSciowe za pomoca techniki wywiadu narracyjnego
z kobietami maltretowanymi przez swoich partneréw.

® W celu uzyskania moziliwie najbardziej szczerych odpowiedzi, autor na samym poczatku
zaznaczal, ze nie ma koniecznosci ujawniania nazwisk osdb, nazwy firmy, jak réwniez
wszelkich informacji umozliwiajacych identyfikacje. W dalszej czesci rozmoéwcea wiajemniczany
byt w cel badan i podstawowe procedury metodologiczne stosowane w wywiadzie. Po kolejnym
wyrazeniu zgody przez rozméwce rozpoczynano wywiad.
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6. Budowanie sytuacji bez wyjscia

Proces budowania sytuacji braku alternatywy zazwyczaj jest czgécia
intencjonalnie ukladanego planu, w ktorym zaklada si¢ ubezwlasnowol-
nienie pracownika. W rzeczywistosci konstrukcja sytuacji ,,bezalternatyw-
nej” stanowi pewien etap, ktéry wystgpuje niemalze zawsze. Najczedciej
w sposOb plynny przechodzi on w proces socjalizacji ofiary, gdy jest ona
juz ,,gotowa” do zupelnego uzaleinienia si¢ od agresora. Oczywiscie pro-
ces socjalizacji wtornej trwa stale, takze w trakcie etapu budowania sytu-
acji bez wyjscia, jednakze jej skuteczno$C i efektywno$¢ wyraznie wzrasta,
gdy ofiara nabiera przekonania, Ze jest w potrzasku. Niektdre strategie
moga si¢ powtarzaC w przypadku etapu budowy sytuacji bez wyijscia.
Nieodlagcznym elementem ,,bezalternatywnosci” jest budowanie swoistej
membrany woko6l ofiary, ktorej celem jest jej izolacja wzgledem pozo-
statych pracownikow. Moze ona przybiera¢ roézne formy, lecz cel pozo-
staje ten sam: dyskredytacja pracownika w oczach innych i wlasnych,
sprawienie, by poczul si¢ jak kto§ gorszy, niezastugujacy na uwagg.

6.1. Ignorowanie

Jednym ze sposobOw jest ostentacyjne lekcewazenie pracownika, doko-
nywane publicznie. Ma ono na celu wskazywanie pewnych wzoréw zachowan
wobec ofiary jako akceptowanych, za§ czasami pozadanych:

® .. kierownik jui nawet yyy dzien dobry mi nie méwil na korytarzu,
uwazdad, ze... udawal, Ze mnie nie widzi w ogdle, przechodzil jak... obok
Jjakiego$ powietrza [gorzki $miech]. Tez mnie to po prostu bolalo [silne
wcigcie powietrzal, czulam sie bardzo Zle, taka gorsza. Potrafil byé
mily, wesoly przy mnie, yyyy zartowal tam z jakim$ pracownikiem, a mnie
traktowal jak powietrze, po prostu udawal, e mnie nie widzi... (roz-
mowczyni 1)

6.2. Wulgarne slownictwo

Innym sposobem na uzyskanie podobnego rezultatu, w tym przypadku
przez tego samego przelozonego, jest gloSme publiczne uzywanie stow wul-
garnych. W ten sposob agresor odmawia ofierze niejako podmiotowosci
i godno$ci w oczach swoich i innych:
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& Kierownik potrafil kiedys przyjsé i... Bylam sama w pokoju, pamietam,
i byly w budynku, byly prace remontowe, to znaczy malowane byly $ciany.
Kierownik wszedl i rozmawiaf z tym calym szefem budowlancow i... bluZnil,
Znaczy wszedl, nie powiedzial dzieni dobry, i z tym meiczyzng rozmawiali
i po prostu takim... yyyy lacing, glosno, glosno, przy mnie. A mnie jakby
jakby nie bylo. [westchnigcie] No rozmawiali dosy¢ dlugo, ze to tu to
spier..., tego tu tamto spier..., tam mu wytykal, co, co Zle zrobil, i to
takim jezykiem wilasnie. No i poiniej sobie wyszli. No to tez z wrazenia
usiadlam az [gorzki smiech], bo po prostu no nie wiedzialam, co mysleé¢ na
ten temat. Po prostu czutam sig podle, czulam sig podle. (rozmowczyni 1)

6.3. Negowanie kompetencji

Jeszcze innym sposobem, za$ niekiedy kolejnym etapem, jest publiczne
negowanie kompetencji ofiary. W konsekwencji dochodzi do bardziej badz
mniej ustanowionego przyzwolenia na zbiorowe lekcewazenie okre§lonej
osoby. Niezwykle wazny jest fakt, ze kierownik dajacy przyzwolenie na
takie zachowania angazuje swoja pozycj¢ formalng, wigc w oczach po-
zostalych, jak i samej ofiary, odbywa si¢ to w sposob oficjalny, stad
mozliwos§¢ obrony w pewnym sensie traktowana jest jako sprzeciw wobec
oficjalnej decyzji.

® No, ale jezeli sie kogo$ traktuje niepowaznie i jego prace niepowaznie,
daje sig otoczeniu do zrozumienia, Ze ta osoba jest..., no nieumiejetnie co$
prowadzi, nie nadaje sie do czegos, ile co$ robi, ie moina jq traktowaé
per noga, nie nie traktowac powaznie. No to niestety cze$¢ oséb jest tei
i taka w naszym zespole, ze sig do tego dostosuje. I wiadomo, jezeli kogos
mozina szturchngé, to go bedzie szturchala, prawda? (rozmoéwczyni 2)

W pewnych sytuacjach ofiary probuja na wlasng reke podejmowaé
dzialania, na rzecz przerwania pierScienia budowanego przez agresora. W za-
leznosci od poczucia sity ofiary mozemy wyodrebni¢ dwa podstawowe modele
postgpowania. Osoby o stabszej pozycji sa zazwyczaj aktywne na poczatku
pojawienia si¢ niekorzystnej sytuacji. Gdy proba polepszenia wlasnej sytuacji
nie przynosi rezultatu, zazwyczaj uruchamiane sa techniki adaptacyjne wy-
pierajace aktywne strategie zmiany swego poloZenia na lepsze.

& [Kolezanki) wiedzialy, co sig dzieje, zauwazaly, ja z resztq po pewnym
czasie postanowilam rozmawiaé z innymi ludémi i méwi¢ o tym, co sie, co
sig dzieje u mnie w pokoju, co robi kierownik, jak sie odnosi do mnie [..]
Yyyy kolezanki wiasnie yyy tez widzialam, ze raczej tak yy patrzyly na
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mnie, no nawet moze i wspdlczujqco, ale bo jak wykrzykiwal na mnie
wlasnie, bo pokdj ma przy... yyy wspélny z nimi, z trzema kolezankami,
i widzialy, ze coS sie dzieje, ze on krzyczy, staraly sie zamykaé drzwi, ale
wiedzialy, ze coS sie dzieje, patrzyly ze wspdlczuciem, ale widzialy, ze nie
chcialy absolutnie rozmawiaé ze mng na ten temat i obawialy sie, po
prostu si¢ obawialy... (rozméwczyni 1)

6.4. Ksztaltowanie przekonania ofiary o braku wplywu

Zazwyczaj koncowym etapem osaczania ofiary w trakcie procesu budo-
wania sytuacji bez wyjScia jest wyksztalcenie w niej przekonania o braku
wplywu i w konsekwencji — zgody na rezygnacj¢ z dzialan ,,autopomoco-
wych”. Na tym etapie pracownik jest juz ,,gotowy” do bycia pod wplywem
agresora (najczeSciej przelozonego), gdyz znmajduje si¢ pod niewidzialnym
plaszczem wlasnych przekonan o braku mozliwosci odmiany swojego losu.
Wspolnie z mobberem kreowana przez niego definicja sytuacji dostarcza mu
okreslonego postrzegania szans na jej zmiang.

® Nie, ja po prostu doszlam do wniosku, e niewaine, czy ja sie
odezwe, czy ja sie nie odezwe, to i tak, i tak nic nie zmienie, ja
po prostu sig tak nakrecilam, Ze ja stracilam wiare, ie co§ sie moze
zmieni¢, zwlaszcza ze po prostu moje wyobraienie o takiej..., ze skoro
to tyle lat sig dzieje i jakby nikt nad tym nie panuje, tylko wszyscy
o tym wiedzq i to wszystko jest gdzie§ tam tolerowane, wiec to, ze
Jja sig odezwe czy zwrdce uwage no to, to w zasadzie na nic. (roz-
mowcezyni 9)

® Jednostka nie jest w stanie tego zmieni¢. Kaidy boi sig po prostu. Nie
podoba mi sig to, jak jest czlowiek traktowany. (rozméwcezyni 16)

Ksztaltowanie przekonania o braku wplywu obejmuje takze szukanie
pomocy na zewnatrz:

& ... bardzo ograniczali mi swobode pracy, czulam sie jak zamknieta
w klatce [...], czasem zastanawiam sig, dlaczego nie zwrécilam sie z tym
problemem do psychologa, yyy chyba nie mialam na tyle sil i odwagi, by
z kim$ o tym dodatkowo rozmawiaé. (rozméwcezyni 14)

& .. czulam sig krzywdzona, hmm, no nie mogltam tego przebié, nie
wiedzialam, w jaki sposéb yyyy zakohczyé to wszystko yyy. No w kazdym
razie, no czulam si¢ z tym bardzo Zle, yyy nie mialam znikqd pomocy,
obawialam sie z kimkolwiek porozmawiaé na ten temat, balam sie dalszych
szykan. (rozméwczyni 1)
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Proces budowania sytuacji bez wyjScia jest znacznie trudniejszy, gdy
ofiara ma choé¢ jedna osobg, na ktora moze liczy¢ badz tez, gdy ma
$wiadomo$é, ze osOb o takim samym polozeniu jak ona jest wigcej.

& ... w calym tym chaosie mialam szczescie mieé¢ jednq osobe, z ktorg
moglam porozmawiaé naprawde szczerze. Za kaidym razem, gdy po raz
kolejny szefowie wyprowadzali mnie z rownowagi, spotykalySmy sie gdzies
w malym kqciku i rozmawialysmy. Obie wspieralysSmy sig kazdego dnia,
gdy tylko dzialo sie co$ zlego. W koricu osoba ta tez wielokrotnie doswiad-
czyla skutkow panowania pseudobogéw! (rozmoéwczyni 14)

& ... wydawalo im sie, ze sq bogami, u ktérych stop lezy caly swiat. Na
szczeScie nie bylam jedynq osobq, ktéra miala z nimi zle relacje. Yyy
prawie caly nasz zespdl mial podobny problem. (rozmdwcezyni 13)

6.5. Rozbijanie solidarnosci grupowej
(pozycja agresorow nieznacznie silniejsza)

W celu przeciwdzialania procesowi budowania solidarnosci grupowej,
ktéra w znacznym stopniu neutralizuje indywidualne poczucie krzywdy
i bezsilnosci, agresor (badz ich grupa) czgsto podejmuje roznego rodzaju
dzialania. Jednym z nich jest wprowadzanie nowych pracownikéw, nie-
zwigzanych ze ,starym zespolem”, wiele zawdzigczajacych tym pierwszym:

& Ta nieprzyjemna atmosfera w naszym zespole dawala sie wyczué na
krok i nawet nasi przelozeni zaczeli cos podejrzewaé. Aaa, aby dokladnie
zbadaé sytuacje, zatrudniali nowych pracownikéw, ktérzy mieli im donosié,
co dzieje sie miedzy nami. (rozméwczyni 14)

Istnieja tez proby rozbijania solidarnosci przez wzrost konkurencji we-
wnatrzzespolowej:

& To zawsze jeden drugiego kryl, to trzeba przyznaé, ze pod tym wzgle-
dem bylismy solidarni i i bronilismy sig. No praca cigzka, jak juz wspomi-
nalem, trzeba sobie bylo jako$ wzajemnie radzi¢ i pomagaé. Nawet prébo-
wali w jaki$ sposob nas skiécié... (rozmbdwca 4)

6.6. Pozycja agresoréw znacznie silniejsza

W okreslonych warunkach przewaga osoby mobbujacej moze byé tak
ogromna, ze udaje jej si¢ stworzy¢ sytuacj¢ bez wyjscia dla wigkszosci grupy,
za§ mechanizm strachu jest tak silny, Ze nawet perspektywa dzialan grupo-
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wych nie jest w stanie go zneutralizowaé. Dzieje si¢ tak, gdy status ekono-
miczny i spoleczny takich oséb jest bardzo niski, w zwiazku z czym ich
szanse na rynku pracy sa znikome.

® Niestety czlowiek taki jak ja, bez wyksztalcenia, moze sobie tylko
pobiadolié¢ i pracowaé tam, gdzie jest praca. A co z tego, e warunki
pracy, placy i sposéb traktowania pracownikéw byly upokarzajgce. Kto sie
mialby tym zmartwic. Hmmm, czlowiek byl tam traktowany jak sztuka,
Jjak przedmiot; bylam wykorzystywana na maxa, do granic wytrzymalosci.
Nie czulam sig jak czlowiek przez 7 lat. [...] Miala byé grupa oddelegowana
na rozmowe, ale jak przyszio co do czego, to nikt nie chcial méwié
pierwszy, wigc w obu zakladach jakiekolwiek proby solidaryzmu miedzy
pracownikami nie powiodly sig. Kazdy szedl w swojq strong. Strach wszys-
tko dyktowal. (rozméwczyni 16)

7. Techniki socjalizacyjne i ich uwarunkowania

Techniki socjalizacyjne sa zazwyczaj plynna kontynuacja procesu budo-
wania sytuacji bez wyjscia. Stanowia kolejny etap uzalezniony od wyniku
tego poprzedniego. Im bardziej ofiara staje si¢ ,,niewolnikiem ukladu” i im
bardziej przestaje wierzyé w mozliwo$¢ jego zmiany za sprawa wlasnej
inicjatywy, tym szybciej i ,,pelniej” socjalizuje rolg ofiary. W tym miejscu
chcemy omoéwi¢ rézne rodzaje technik i konsekwencji ich zastosowania.

7.1. Zapoznawanie si¢ z sytuacja ofiary

Agresor, ktéry decyduje si¢ na wybor okreslonej techniki socjalizacyj-
nej, musi najpierw w miar¢ szczegblowo zapoznac si¢ z sytuacja, w jakiej
znajduje si¢ ofiara badz ich grupa. Pomimo faktu, ze najprawdopodob-
niej takie informacje s3 juz w jego posiadaniu podczas procesu konstruo-
wania sytuacji bez alternatywy, to jednak w czasie fazy socjalizacji pola-
czonej z rosnacym uzaleznieniem sa one kompletowane. Najczefciej infor-
macje te odnosza si¢ do niskiego statusu materialnego osoby mobbowa-
nej (badZ ich grupy).

€ Dume trzeba schowaé w kieszeri, swoje aspiracje tez, i po prostu trzeba
pracowaé tam, gdzie praca jest, i tyle. Ja nie moglam wydziwiaé, majqc
tylko podstawowe wyksztalcenie. [..] Zle odnoszenie sie do nas, zle,
ordynarne wrecz, bezczelne traktowanie. [..] To bylo takie ponizajqgce,
uwlaczajqce, ze trzeba pracowaé, ze musi sig pracowaé w takich warunkach.
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Bylam zmuszona do takiej pracy, bo nie miatam wyjscia. Trzeba kiedys
zaplaci¢ za czynsz, dom, wyiywié rodzing. (rozmoéwczyni 16)1°

Czasami jest to specyficzny uklad, w ktorym ofiara pozbawiona jest
pola manewru na skutek niemozno$ci poinformowania osob bliskich.

& Mamy nie chcialam martwié, e mam problemy w pracy. Ona i tak nie
najlepiej sig czuje, wigc po co jej jeszcze mialam dokladac zmartwien.
A o ojcu nie bede méwié, ok? (rozmdéwcezyni 18)

& Ja bylam rozwédkq, wyszlam ponownie za mqz, malzonek mdj pracuje
w zakladzie réwniez, wiec bylo to dla mnie wlasnie yyy [gorzki $miech]
podwdjnie takie denerwujgce yyy, no wlasnie, no nie chcialam jej, go
narazaé na jakie$ tam takie sprawy. (rozmoéwczyni 1)

7.2. Obnizanie pewnoSci siebie u ofiary i uzaleznianie

Whasciwym momentem dla rozpoczgcia procesu socjalizacji ofiary przez
agresorOw jest stan, gdy ofiara (badz tez grupa ofiar) w swoim prze-
konaniu, jak i w oczach innych jest na tyle staba i niepewna swej sytuacji,
ze proby przeciwstawienia si¢ nie sa juz brane przez nia pod uwage.
Czynnik braku pewnosci konsekwencji wlasnych dziatan, zwlaszcza tych
wynikajacych z codziennych, rutynowych czynnosci, jest w tym momencie
kluczowy dla bezwarunkowego podporzadkowania si¢ mobberowi. Czesto
ofiara jest pozbawiona mozliwosci racjonalnego przewidzenia konsekwenciji
swoich najbardziej racjonalnych posunigé i jest zmuszona do analizowania
kazdego kroku:

& Nie wolno sig dluzej zastanawial, bo sig jest yyy ewentualnie malo yy
inteligentnym, yyy nie wolno sie yyy nie odzywacd, bo sig nie ma nic yyy
do powiedzenia, odzywaé sie cicho tez nie wolno, bo yy z tego powodu te:
moglo sie dostaé. Odzywanie sig przed zadaniem pytania bylo odbierane
Jjako yyy nie na miejscu yyymmm, trzeba bylo poczekaé az yyy szef zada
konkretne pytanie i wtedy mozna bylo dopiero sie odezwaé. Oczywiscie
w innym przypadku yy za nieodezwanie sig zanim si¢ szef odezwie te:
mozna bylo zebraé¢ yyy [cisza] ochrzan (rozmdwczyni 15)

& ... straszne czulam uzaleinienie, wlasnie to, ze nie tylko te moje decyzje
wlasnie zawodowe — czyli, czy zrobilam co$§ dobrze czy zle — sq oceniane,
ale generalnie yyy oceniane jest to, z kim rozmawiam yy, do kogo od-

10 W przypadku opisywanym przez t¢ rozméwczynig, zespot pracownikéw zatrudniony byt ,,na
czarno”, stad mozliwosci manipulacji kontekstem struktury przez agresora-pracodawcg byly
niemalze nieograniczone.
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zywam, czy dobrze odebralam telefon, a moze bylam dla kogos bardzo mila
dlatego, ze ta osoba jakby yyyy, no sama wzbudzajgc kontrowersje, oczywi-
Scie no miala wielu wrogéw, wigc ja nie moglam rozmawiaé z kims z dzialu
yyy, ktory byl wrogo nastawiony, albo wrogo postrzegany, musialabym...
musialam by¢ osobq, ktdra jakby jest lojalna i za kazdym razem podejmujqc
cokolwiek, czy to jest jakas$ pierdola czy rzecz wazna, mialam wrazenie, e
podejmuje jakqs decyzje strategiczng, jakbym byla na wojnie, to znaczy, ze
Jjesli sie odezwe do kogos A yyy, kto jest lubiany, no to bede pochwalona,
ale jak odezwe sie¢ do kogo$ B, no to bede na przyklad ponosila konsekwen-
cje fukania, trzaskania drzwiami, nieodzywania si¢ (rozméwczyni 9)

7.3. ,,Uczenie” ofiary braku inicjatywy

Konsekwencja braku okreSlonych schematéow dzialania jest poczucie
utraty kontroli przez pracownika. W konsekwencji jazn odzwierciedlona,
ksztaltowana w takich warunkach, buduje w nim przekonanie o niemoznosci
podjecia dobrej decyzji, czyli takiej, ktéra moze spotkaé¢ si¢ z uznaniem
osoby przelozonej czy kolegow. Z tym jest zwigzane takze bezposérednio
obnizanie checi do wlasnej inicjatywy!!, gdyz moze si¢ ona skoniczyé nagana
badz inna formg dzialania uznanego przez ofiarg¢ jako punitywne. Pracownik
w Srodowisku zawodowym jest niejako ,,uczony” braku inicjatywy ksztalto-
wanej] w nim przez lata, w toku socjalizacji pierwotnej, pod wplywem
znaczacych innych. W jej trakcie zaspokajana byla migdzy innymi potrzeba
uznania oraz wskazywane wzory jej realizacji (Walczak-Duraj, 1998: 139).
Mozemy zatem mowi¢ o zmianach socjalizacyjnych, ktore sa tak glebokie,
Ze w pewnym stopniu na nowo ksztaltuja wzorzec wykrystalizowany w toku
socjalizacji pierwotne;j.

& Zostalam zmieszana z blotem, jakbym zrobila co$ naprawde strasznego,
a ja przeciez chcialam dobrze. Byl to dla mnie szok, ale od tamtej pory
staralam si¢ po prostu nie mysleé, nie wychodzi¢ z wilasnq inicjatywq.
[cisza] Moi przeloieni przyblokowali mi mozliwo$¢ rozwoju i zdobywania
doswiadczenia. Yyy wszystko, co robilam, bylo skrupulatnie sprawdzane
i czesto byly nanoszone poprawki bez mojej wiedzy. Nawet zmieniali zasady
interpunkcji, lecz wtedy zawsze sobie tHumaczylam, ze w ten sposéb to oni
sami si¢ upokarzajg. (rozméwczyni 14)

11 Spadek wiasnej inicjatywy na skutek stosowania bodzcow negatywnych jest udowodniony
przez. psychologéw nurtu behawioralnego. W ramach badan na temat efekiywnego na-
gradzania i karania udowodniono, ze poprzez wprowadzanie sankcji negatywnych, osoba
karana modyfikuje swoje zachowanie zgodnie z intencja karcacego, jednak efektem ubocznym
jest zanik inicjatywy i checi samodzielnego myslenia (Zimbardo, 1988: 114-116).
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7.4. Rola braku zaufania

Z dzialaniem mobbera na rzecz obnizania u ofiary (badz grupy) pewnosci
siebie oraz uzalezniania od swojej osoby, niezwykle wazna rol¢ pelni okazy-
wanie braku zaufania. Zaufanie dostarcza uczucia pewnoSci w zakresie
niezmienno$ci pewnego utrwalonego stanu rzeczy, ktoéry jako staly daje
poczucie bezpieczenstwa. Jego brak czyni sytuacj¢ mniej przewidywalna,
bardziej zalezna od czynnikéw niemozliwych do kontrolowania.

& ... najbardziej, co mnie razilo, to ewidentny brak zaufania do swoich
podwladnych. Przeciez wszyscy jechaliSmy na tym samym wozku, aaa
konsekwencje pomylek ponosil przecie: caly zespol. Wiszystkie rozmowy
moi szefowie toczyli za zamknigtymi drzwiami. (rozméwczyni 14)

& ... ktos wychodzil z gabinetu, czy wychodzil do WC, czy do po-
mieszczenia socjalnego, czy tam do torebki swojej prawda, no to wy-
latywatla za nim, patrzyla, chowala sie za za rég gabinetu, czy faktycznie
ktos idzie tu, czy gdzie§ nie tam na papierosa, czy gdzie§ nie tam
do kogo$. (rozméwczyni 3)

Brak zaufania czesto jest wywolywany przez agresora rOwniez inaczej:
na skutek podejmowanych przez siebie, intencjonalnych dzialan, pragnie
on przedstawi¢ siebie oraz otoczenie jako takie, ktéremu ofiara nie jest
w stanie zaufaé. Dziatania takie bardzo czesto przybieraja forme¢ kradziezy,
chowane sa dokumentacje badz inne rzeczy wazne dla ofiary i jej ak-
tywnosci zawodowe;j.

® ... dochodzilo do tego, ie ginely mi klucze tam... Ja tutaj te; mam
dokumentacje na to, ie na przyklad zostawilam klucz w drzwiach, no
i pobieglam gdzie$s do prawnikéw wyjasni¢ sprawe. Kiedy wra... wrécilam
po 2, 3 minutach, okazalo sie, ie zostalam okradziona, no wiec po
prostu y [..}. Zaczetam te klucze ze sobq zabieraé, no normalnie. (roz-
mowczyni 2)

Nekanie rozszerza si¢ réwniez na neutralizacj¢ technik adaptacyjnych,
jakie podejmuje ofiara w celu uniknigcia wrogich dzialan ze strony agresora.
W tym wypadku, na skutek niemoznodci zabierania kluczy ze soba przez
ofiarg, w chwili ich powierzenia komus innemu, nadal gingly dokumenty.
Sytuacja patowa jest starannie konstruowana i planowana, w pewnym sensie
przypomina gr¢ w szachy, gdzie kazdy ruch spotyka si¢ z kontra przeciwnika.

® Okazalo sig, ze stworzyl sie problem, boooo, no nie mozina sie dostaé
do pokoju, jak mnie nie ma, a tam jest ksero, to musi gdzies tutaj byé,
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i w ogdle. No zaczelam zostawiaé klucze u pani kierownik, czy tam uuuu
kolezanek i kolegow. Zaczely mi ging¢ dokumenty, no czego tez nie moglam
udowodnié¢, no bo wiadomo, prawda?

7.5. Znaczenie atmosfery zastraszenia

Calo§¢ dzialan podejmowanych przez agresora zazwyczaj odbywa sic
w atmosferze zastraszenia, gdyz w jej wyniku wzrasta skuteczno$é¢ technik
uzalezniajacych ofiarg. Strach polaczony ze stresem spelnia najczgfciej funkcje
katalizatora dla przebiegu procesu socjalizacji mobbowanego. Zdecydowanie
latwiej jest manipulowa¢ kim§ w sytuacji gleboko stresowe;j.

& ... musze tutaj zaznaczyé jeszcze jednq rzecz, ie jest to firma,
w ktorej nalezy sie calkowicie podporzqdkowaé... bo w innym przypadku
grozi to konsekwencjq w postaci nieprzedluzenia umowy z pracowni-
kiem. (rozmoéwca 20)

Z powodu stalego poczucia zagrozenia ofiara czgéciej popelnia bledy,
nawet w prostych sprawach, przez co sama zaczyna wierzyé w swa bezuzy-
teczno$¢, w pewnym sensie potwierdzajac wczesniejsze uwagi na jej temat.

® .. cigzko jest wlasnie pogodzi¢ sig z tq atmosferq w firmie, e yy
strach, ktéry wywoluje szef wchodzqcy do pokoju, paralizuje czlowieka
i czasami — tak jak to mozna potocznie powiedzie¢ — zapomina sie yyy,
Jak sie yy, jak czlowiek si¢ nazywa, to jest yyyy [cisza] sytuacja, to jest
reakcja na stres, ktora yy odbiera czlowiekowi zdolno$é logicznego myslenia,
i faktycznie czesto zdarza sig, ze [cisza] na zadane pytanie nie moina
udzieli¢ odpowiedzi od razu. (rozméwcezyni 15)

Inna konsekwencja stosowania atmosfery strachu wsrdéd pracownikow,
w sytuacji braku alternatywy jakiegokolwiek wyboru z ich strony, a wiec
w konsekwencji uzaleznienia od dzialan mobbera-pracodawcy, jest calkowite
rozbicie solidarnosci grupowej, nawet tej wyrazanej po cichu, gdy nie ma
w poblizu mobbera. Tak silna pozycja pracodawcy wystgpuje najczgsciej
w sytuacji o okres§lonych warunkach strukturalnych, na przyklad zatrudnienia
»ha czarno”, gdy mozna pracownika zwolni¢ z dnia na dzien, bez uzasadnienia.

€ Przy pracy na czarno cziowiek jest tylko maszynq do pracy. Chcialabym
to jako$ zmienié, ale nie wiem, jak [..]. W pracy nie ma koleienstwa,
kiedyS bylo. Teraz jest gonitwa, wyscig szczuréw, nie ma kolegéw, przyja-
ciol w pracy, znajomych tez [...]. Liczy sie praca, to, co sig zarobi, kazdy
za pare groszy sprzeda czlowieka. Trzeba wiedzieé, z kim sige rozmawia,
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o czym i o kim, najlepiej tylko pracowaé, malo moéwié. Nie wychodzié
nigdzie z ludimi z pracy, bo moina za duio powiedzie¢ przy piw-
ku. (rozméwcezyni 16)

7.6. Upublicznianie

Niezwykle istotnym elementem budowania przez mobbera okreSlonego
sposobu myslenia ofiary o samej sobie sa komunikaty werbalne, zwlaszcza
wyrazane publicznie. JawnosS¢ traktowania kogo$ w okreSlony sposob stanowi
czynnik legitymizujacy t¢ czynnos¢; staje si¢ ona w ten sposob ,,normalna”.

& Codziennie idziesz do pracy z mySla, co spotka cig dzi§ przykrego,
jakie stowa padng dzi§ z ust szefa. Mozie upiecze sie, moze go nie bedzie.
Naprawde zle traktowanie to malo powiedziane. Te wszystkie teksty. Za
niedopelnienie jakiej§ wysylki czy niedopeinienie innych spraw typu, ie na
Jednej pdlce jest za duio towaru, a na innej za malo, byly od razu bluzgi,
i to w najgorszym tego slowa znaczeniu. Teksty dziwka, kurwidlo, czar-
nuchu byly na porzqdku dziennym. (rozmoéwczyni 16)

Ta sama rozmowczyni mowi o tym, iz w konsekwencji poczucie niemocy
i wstydu ofiar wobec siebie nawzajem jest tak wielkie, Ze przewazZa ono nad
poczuciem uczestnictwa wszystkich na podobnych warunkach, w tej samej
sytuacji. Swiadomoéé utraty godnosci nie jest neutralizowana przez fakt
kolektywnego wspoludzialu w tejze sytuacji. Innymi stowy, grupowe przezycie
nie wypiera skutkow przezycia indywidualnego.

® Bylo to wszystko o tyle ponizajgce, ze my same czasami nie potrafilys-
my patrze¢ na siebie po takich docinkach z jego stromy...

Inny scenariusz moze wystapi¢ w sytuacji, gdy mobbowana jest jedna
osoba. Czgsto dochodzi wtedy do nasladownictwa zachowan agresora przez
kolegow, ktorzy czuja akceptacje dla ngkania psychicznego. Takze status
ofiary jest znacznie gorszy.

@ No kolezanka te: psychicznie znecala sie nade mng w taki sposéb, ze
rozmawiala telefonicznie z jaka$ tam swojq kolezankq i méwila na méj
temat yyy, glosno méwila na moj temat, a ze nienormalna, ze porgbana,
to po prostu byly uwagi takie wulgarne raczej, ktérych nie chce powtarzaé,
w Jjej stylu takie no. (rozmoOwczyni 1)

Konsekwencja jest zazwycza] poczucie osaczenia, a nawet doszukiwanie
si¢ winy w swoim postgpowaniu.
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7.7. Ograniczanie (pozycjonowanie)

Proces socjalizacji pracownika dokonywany przez mobbera przyjmuje
czgsto forme¢ ograniczania (pozycjonowania). Polega ono najczeéciej na
dostarczaniu negatywnej informacji zwrotnej pracownikowi, na skutek jakiej-
kolwiek podjetej przez niego czynnosci, by natychmiast zaznajomié go z jego
przyszloScia w miejscu pracy.

® ... zaczelo sie od tego, ze ja prosilam go o przydzielenie mnie i kolezan-
ce komputeréw. Po pewnym czasie komputer zostal przydzielony kolezance;
kiedy ja zapytalam, dlaczego tylko kolezance, odpowiedzial mi, ze mam
przerost ambicji. No wiec to bylo wilasnie takie pierwsze z jego strony,
brutalne ze mnq zagranie. (rozmoéwczyni 1)

Dostarczanie negatywnej informacji zwrotnej czesto ma charakter ob-
nizania wzglgdem pozostatych pracownikéw pensji, premii badz tez dodatkow
do pensji. Nabywanie statusu ofiary, pracownika gorszego od innych, zyskuje
wymiar obiektywny i ,materialny”, przez co uprawomocnia rodzacy si¢
system stratyfikacji wewnatrz grupy pracowniczej.

® ... dowiedzialam sie, ze kierownik réwniez i finansowo, ze jestem mniej,
yy gorzej oplacana. Poszlam do kierownika i zapytalam, dlaczego ja mam
nizszq pensje, ja nie czuje sig gorzej pracujqcq i nie czuje sie gorsza. Wiec
odpowiedzial mi, ze ja yyy, ze on nie ma moziliwosci... takiej, zeby mnie
podwyzszy¢ pensje. To bylo wlasnie tez dla mnie takie wiasnie no [wes-
tchnigcie] malo budujgce, poniewai pracowalam yyy, w sumie to samo
robilam, a uwazam, ze wigcej, bo yyy juz byl taki czas, ie koleianka,
czujqc sie bezkarna, wychodzila z pokoju, chodzila sobie po pokojach,
plotkowala na mdj temat. A ja pracowalam, a ja pracowalam, siedzialam
na miejscu, staralam si¢ pracowaé dobrze. (rozméwczyni 1)

& ... pani kierownik pod réinymi pozorami zabierala mi 10% premii, kiedy
tylko mogia [famie si¢ glos], a kiedy spytalam, pytalam, dlaczego, no wiec
stwierdzila, ze ma do tego prawo, nie musi mi sie tumaczyé, dopiero powyzej
10% moge dostaé na pismie jakies tam wyjasnienie sprawy. (rozmoéwczyni 2)

Ograniczanie moze wystgpowaC w dluzszej perspektywie i obejmowaé
calo§¢ kariery zawodowej pracownika. Przyjmuje ono wtedy posta¢ wy-
znaczania trajektorii.

& KiedyS po udanej kontroli, gdy referowalam mu swoje wnioski, on
glupio usmiechngd sie i powiedzial co§ w rodzaju, yyy, ze nigdy wiecej nie
awansuje, dopoki on jest tu szefem. (rozmoéwczyni 13)
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8. Podsumowanie i wnioski

Scenariusz sytuacji, w jakiej znajduje si¢ ofiara, cechuje si¢ z jednej strony
— dynamika, za§ z drugiej — ma wyrazne cechy trajektorii wynikajace
z planowych, a nawet strategicznych dzialan mobbera badz ich grupy.
Kolejne poziomy konceptualizacji w ramach analizy i interpretacji materiatu
empirycznego umozliwiaja wyodrgbnienie w duzej mierze ogblnego wzoru
postepowania mobbera, jak réwniez uwarunkowan dla jego ewentualnych
odchylen. Trajektoria ma w tym przypadku charakter pewnych etapow, ktore
jednak nie tyle nastgpuja po sobie, co kumuluja si¢, tworzac wszystkie razem
konteksty nekania psychicznego. Zaklocenia w procesie tworzenia trajektorii
koncentruja si¢ w przewazajacym stopniu wokol ,,pozytywnych znaczacych
innych”, ktbérzy swoja postawa podtrzymuja dotychczasowa jazi osoby
n¢kanej i hamuja badz tez uniemozliwiaja nabywanie jazni ofiary. Poza tym
sytuacja ofiary w duzej mierze zalezy od jej pozycji wewnatrz zakladu pracy,
statusu spoleczno-ekonomicznego, jak rowniez poziomu solidarnoéci pracow-
niczej. Te czynniki warunkujg wplyw ,negatywnych znaczacych innych”.
W przypadku ich dominujacego wplywu na proces tworzenia koncepcji samej
siebie przez ofiarg, ktorym postuguje si¢ w miejscu pracy, mozemy mowié
o socjalizacji noszacej znamiona pierwotnej. U podstaw tak silnego stwierdze-
nia lezy fakt, iz zmianie podlegaja bazowe normy i wartosci nabyte przez
pracownika i wpisane w jego biografi¢, nie tylko zawodowa. Jest to mozliwe,
gdyz srodowisko pracownicze, podobnie jak grupa pierwotna, ma przemoiny
wplyw na pracownika, ktory od niej zalezy, otacza go przez dhugi czas
i przenika do jego systemu warto$ci. Zmiany tozsamosciowe u ofiar sa wiec
uzaleznione od wielu, wymienionych wczesniej, czynnikéw, lecz takze zaleza
od osobistych predyspozycji psychicznych i dotychczasowych do$wiadczen.
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Role dyrektora szkoly
Problem autoprezentacji i oczekiwan

ANNA CHOINSKA

W artykule poruszam jedno z zagadnien z dziedziny organizaciji i zarzadzania o§wiatg. Podejmuje
probe analizy rol pelmionych przez dyrektoréw szkot. Inspiracja do podjecia tegoz tematu stat
sig spor wokot dwoistosci 1ol dyrektorskich, widoczny w czasopiémiennictwie oS§wiatowym juz
od kilku ostatnich lat. Ciekawa jest dla mnie réznica w opiniach na ten temat samych
dyrektoréw szkol, a takze grup wyrazajacych wobec nich swe oczekiwania (nauczyciele, rodzice
ucznidéw, wladze o$wiatowe).

1. Wstep

Wprowadzona 1 IX 1999 r. reforma systemu o$wiaty postawila przed
szkola i nauczycielami nowe wyzwania. Zmiany dotyczyly zarOwno zadan
i procesow natury Scisle pedagogicznej (tresci nauczania, programy i metody
dydaktyczno-wychowawcze), jak i systemu organizacji i zarzadzania o§wia-
ta. Reforma polskiego systemu edukacji zmienila zasadniczo powigzania
formalne, a w $lad za tym zasady funkcjonowania szkoly i nauczyciela
w srodowisku. Nastapil wyrazny rozdzial nadzoru pedagogicznego (sprawo-
wanego przez organy panstwa — kuratoria i MEN) od praktycznego
prowadzenia szkol, ktore przeszto w rece samorzadow terytorialnych. Ten
formalno-organizacyjny podzial zarzadzania systemem os$wiaty wylonil
problem wplywu dwoéch zréodel normatywnych, ktérych oddzialywanie
zbiega si¢ na terenie szkoly. Znacznemu poszerzeniu ulegt krag grup
spolecznych, ktére z pozycji partnera okreflaja powinnosci szkoly i nau-
czycieli, a tym samym i dyrektoro6w (mowa tu m. in. o sponsorach, rodzi-
cach uczniéw). Reforma o$wiaty, a takze ogoélna transformacja struktury
gospodarczej naszego kraju (pojawienie si¢ prawdziwego rynku — w tym
takze rynku ushug edukacyjnych) doprowadzity do istotnych zmian w przy-
dziale zadan os6b zarzadzajacych placoOwkami oS§wiatowymi. Uwzgledniajac
te specyfike sytuacji, dyrektorzy szkol coraz czgsciej sa dzisiaj okre$lani jako
menedzerowie oSwiaty.
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2. Metodologia badan

Problem roli dyrektora, rozpatrywany z wielu perspektyw, wymaga
podjecia proby dotarcia do roinych zrodel, opinii i faktéw. Dzigki temu
prezentowane w artykule wnioski zblizaja si¢ do obiektywnego i wiarygod-
nego ujecia prezentowanej tematyki. Artykul ten oparty jest na Zrédlach
zastanych oraz wywolanych. Jesli chodzi o te pierwsze, dokonuj¢ analizy
wynikow badafn poSwigconych problemowi oswiaty, jak réwniez korzystam
z czasopism branzowych i wydawnictw ksiazkowych. Do zrodet wywola-
nych natomiast zaliczam przeprowadzone przeze mnie dwa wywiady po-
glebione z dyrektorami szkét. Poza tym, z racji mojego zatrudnienia na
stanowisku pedagoga szkolnego! w szkole gimnazjalnej, stosuj¢ takze ob-
serwacj¢ uczestniczaca. Daje mi ona mozliwo$¢ prowadzenia formalnych
i nieformalnych? rozméw z dyrekcja, nauczycielami oraz rodzicami
uczniow. Poza tym, z racji pelnionej funkcji uczestnicze w posiedzeniach
Rady Pedagogicznej. Dzigki temu mam mozliwos¢ obserwacji pracy dyrek-
tora z wielu rdéznych perspektyw, wystuchujac opinii os6b nalezacych do
roznych ,,grup interesu’.

3. Rola spoleczna

Pojecie roli spolecznej w naukach spolecznych systematyzuje zwiazek
migdzy jednostka a spoleczenstwem (struktura spoleczna), tym samym tworzy
pomost migdzy psychologia a socjologia. Za tworcg tego podejscia uznaje
si¢ R. Clintona. Wedlug niego, struktura spoleczna to uporzadkowany zbidr
kategorii — tj.: ple¢, wiek, zawdd, przynaleznos¢ klasowa. Postawy i za-
chowania, ktérych inni ludzie oczekuja od oséb reprezentujacych dana
kategorig, nazywa rola spoleczna (Kobylinski, 1986). Koncepcja ta z kilku
wzgledow byla krytykowana, przede wszystkim za$ dlatego, ze:

1) oczekiwania skladajace si¢ na dana rol¢ nie musza by¢ ani jasne, ani
wewngtrznie spojne;

2) kaida jednostka nalezy do wielu kategorii spolecznych, oczekuje si¢
od niej wielu roznych rol, w tym niektore moga pozostawaé ze soba

w konflikcie;

3) proces przyswajania i wykonywania roli nie jest automatyczny i prosty,
ma charakter dostosowywania roli do osobowosci i osobowosci do roli;

1 Na stanowisku pedagoga szkolnego pracuje od 2001 r. Wczesniej pracowatam jako nau-
czycielka w szkole podstawowej, w klasach 1-3 (nauczanie podstawowe).

2 Z wieloma nauczycielami spotykam si¢ po pracy na stopie towarzyskiej, dziegki czemu jestem
w stanie poznaé ich rzeczywisty punkt widzenia, czasami odmienny od prezentowanego
W pracy.
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4) jednostka, ktéra modyfikuje wzorzec funkcjonowania przypisywany do
jej kategorii, moze wywrze¢ wplyw na spoleczne oczekiwania skladajace
sic na jej role (Konarzewski, 1992).

Wedlug R. Clintona, rola spoleczna przedstawia si¢ jednostce jako fakt,
wobec ktdrego musi ona zaja¢ pewne stanowisko, nie jest za$ skladnikiem
jej osobowosci. Takie zastosowanie granicy miedzy rola a osobowoscia
pozwala analizowa¢ rézne trudnosci zawarte w przepisach samej roli i badac
sposoby ustosunkowania si¢ jednostek do danej roli.

4. Dyrektor szkoly

Kim jest dyrektor polskiej szkoly? Sopocka Pracownia Badan Spo-
lecznych, pracujac na zlecenie firmy VULCAN, przeprowadzita badania
pod tytulem: Wizerunek dyrektora polskiej szkoly 2002. Ich celem bylo
m. in. scharakteryzowanie dyrektorow szkol, a takze okreSlenie ich po-
staw wobec szkoly, wykonywanego zawodu i niektérych zwiazanych
z tym probleméw. Porownanie wynikow tych badan i podobnych, prze-
prowadzonych w 1997 r. pokazuje zmiany, jakie nastapily w oswiacie
w ciagu pieciu lat (2lata przed i 2 lata po wprowadzeniu reformy
oswiaty).

W 1997 r. badanie odbylo si¢ w dwoch etapach: w lipcu i w grudniu.
W etapie pierwszym bylo to badanie jakosciowe: mialo ono charakter
swobodnych rozmow z dyrektorami réznych szkol. Rozmowy te stuzyly
blizszemu poznaniu probleméw nurtujacych dyrektorow szkol i skonstruo-
waniu kwestionariusza do drugiego etapu badania. Etap drugi zakladat
badanie iloSciowe; mialo ono form¢ ogdlnopolskiego sondazu. Dyrektorzy
szk6t! odpowiadali na pytania zamieszczone w specjalnie skonstruowanej
ankiecie. Badania przeprowadzono na ogolnopolskiej reprezentatywnej probie.
Objeto nimi 399 dyrektorow wszystkich typow szk6l, w tym takie szkot
niepublicznych, z 27 wojewodztw i 164 miejscowosci. Szkoty zostaly wyloso-
wane zgodnie z regulami reprezentatywnosci proby.

Badania z roku 2002 zostaly przeprowadzone takze w dwoch etapach.
Pierwszy etap objal badania jakosciowe, ktore odbyly si¢ na przelomie
listopada i grudnia roku 2001. Wtedy to ankieterzy odwiedzili 52 respon-
dentéw, w tym 22 dyrektorow szkol rbéznych typdw, 12 nauczycieli i 18
naczelnikow lub dyrektoréw wydzialow oswiaty jednostek samorzadu tery-
torialnego. W badaniu zastosowano metod¢ IDI — indywidualnych wywiadéw
poglebionych, przeprowadzonych przez doswiadczonego ankietera wedhug
przygotowanego wczesniej scenariusza. Drugi etap — ilo§ciowa cze$¢ badan
— zrealizowano w marcu 2002 r. Badacze poshuzyli si¢ metoda CATI — kom-
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puterowo wspomaganych wywiadow telefonicznych. Ta cz¢§¢ badan prze-
prowadzona zostala na ogoélnopolskiej 400-osobowej reprezentatywnej
probie dyrektoréw szkot podstawowych, gimnazjalnych i ponadgimna-
zjalnych.

5. Wyniki badan

Dyrektorem polskiej szkoly jest najczgSciej kobieta. Miedzy rokiem 1997
a 2002 znaczaco zwigkszyt si¢ odsetek paf pelnigcych funkcje kierownicze;
stanowily one 62% wszystkich dyrektor6w. W roku 2002 kobiety znacznie
czgfciej niz mezczyzni zajmowaly dyrektorskie stanowisko w szkolach pod-
stawowych i gimnazjach. Odwrotna sytuacja panowala jedynie w szkolach
ponadgimnazjalnych. Kobiety byly statystycznie czgsciej dyrektorkami w du-
zych miastach i na wsiach.

W ciagu ostatnich lat zmienila si¢ takze struktura wieku dyrektorow.
W roku 2002 dyrektorami szk6t byly osoby mlodsze niz w 1997 r. Ponad
polowa ankietowanych nie przekroczyta 45. roku Zycia (wczesniej ta grupa
wiekowa stanowila 40%).

Z moich obserwacji i rozmowy z naczelnikiem wydzialu o$wiaty mozna
przypuszczaC, Ze obecna sytuacja jest poréwnywalna z wynikami badan
z roku 2002.

Reformowang szkola kieruje z reguly wyrdzniajacy si¢ nauczyciel. W cza-
sopiSmiennictwie pojawiaja si¢ czasem kontrowersje na temat obecnego trybu
powolywania dyrektoréw. Dr Z. I. Pasko (2005) uwaza, ze w dotych-
czasowych konkursach wybierane sa osoby bedace ,,zakladnikami poszczegdl-
nych grup interesow majacych swoich przedstawicieli w komisjach konkur-
sowych”. Gdyby przyja¢ to stanowisko, mozna mniemad, ze w pdzniejszym
okresie owocuje to specyficznym wykonywaniem zadan (wypelnianiem rél)
przez dyrektora, polegajacym na sukcesywnym spelnianiu pokladanych przez
wspomniane grupy oczekiwan.

6. Role dyrektora szkoly

Od kilku lat trwa dyskusja, czy dyrektor szkoly powinien by¢ wybitnym
pedagogiem, czy raczej menedzerem oswiaty?

W literaturze zachodnioeuropejskiej podkresla si¢ dualizm r6l odgrywa-
nych przez dyrektora szkoly. Usilnie propaguje si¢ poglad, ze powinien on
by¢ jednoczesnie menedzerem o$wiaty i wybitnym pedagogiem. Zadania,
z jakimi wiaza sie te role, przedstawia tab. 1.
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Tabela 1: Dualizm rél dyrektora szkoly (za: Elsner, 2004)

Menedzer oSwiaty

Wybitny pedagog

Role wewngtrzne
STRATEG: nakrefla kierunek dziatania, jest
,,duchem sprawczym” zmian
KIEROWNIK: przydziela zadania i koordy-
nuje ich wykonanie
ARBITER: rozstrzyga i posredniczy w spo-
rach

Role wewnetrzne
MENTOR: wspomaga rozwéj zawodowy
pracownikoéw
NAUCZYCIEL: demonstruje mistrzostwo
w dzialaniach dydaktycznych, wychowaw-
czych i opiekunczych
DORADCA: stuzy fachowa dorada uczniom,
rodzicom oraz pracownikom

Role zewngtrzne
KWESTOR: odpowiada przed rada szkoty,
organem prowadzacym, za prawidiowe wy-

Role zewngtrzne
AMBASADOR: stoi na strazy etosu nauczy-
cielskiego, uczestniczac w pracach réznych

zawodowych gremiow
ADWOKAT: jest rzecznikiem interesow
oSwiatowych w $rodowisku

datkowanie Srodkéw publicznych
DYPLOMATA: promuje szkol¢ na zewngtrz,
wspolpracujac z podmiotami otoczenia

7. Problem autoprezentacji

Z przeprowadzonych przeze mnie wywiadow z dwoma dyrektorami szko6t
publicznych (szkola podstawowa, gimnazjum), a takze z rezultatow moich
obserwacji, jak roéwniez na podstawie analizy prasy o$wiatowej (m. in.
,.Dyrektor Szkoly”, ,,Nowe w szkole) wynika, iz dyrektorowie wypelnianie
swych rol uwazaja za trudne. Twierdza, Ze swe zadania wypelniaja sumiennie
i udaje im si¢ je zrealizowa¢ w stopniu ich zadowalajacym. Wedlug badania
Wizerunek dyrektora szkoly 2002 (Westaw, 2002), dyrektorzy polskich szkotl
dobrze si¢ czuja na swoich stanowiskach. Wielu z nich mocno angazuje si¢
w pracg, poswigcajac szkole wigkszosS¢ swojego czasu i energii. Widza w niej
mozliwos¢ samorealizacji i nie ograniczaja si¢ do wypelniania podstawowych
obowiazk6éw. Czgsto maja wlasng wizje szkoly. Daza do jej urzeczywistnienia
i w ten sposob realizuja swoje zawodowe marzenia i ambicje. Generalnie sa
zadowoleni ze swojej pracy i jej efektow. Wszelkie sukcesy szkoly i pozytyw-
ne zmiany, ktore udaje si¢ dyrektorom wprowadzi¢ do szkoly — czy to
dzigki realizacji pomystéw swoich, czy tez innych oséb (pracownicy, ucznio-
wie, rodzice) — traktuja jako osobisty sukces i zrodlo satysfakcji. Jedni
mowia o olimpiadach i osiagnigciach uczniéw, inni podkre§laja przeprowa-
dzone remonty, jeszcze inni — po prostu przetrwanie w trudnych czasach.
,,Bycie dyrektorem” kojarzy si¢ badanym gléwnie z wielka odpowiedzial-
nofcia za szkole¢, ktora kieruja. Szkola to dla dyrektorow przede wszystkim
uczniowie, dalej — nauczyciele (zwlaszcza poczatkujacy), pracownicy adminis-
tracyjni i budynek. Dopiero w dalszej kolejnosci wymieniaja: ,,bycie szefem”,
sprawowanie funkcji reprezentacyjnej i budowanie wizerunku szkoly na
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zewnatrz. Jako swoje autorytety, badani wymieniaja zazwyczaj innych dyrek-
torow (np. poprzednikéw) i papieza.

Wielu dyrektoré6w ma poczucie ograniczenia swej autonomii. Ujawnia
si¢ ono zwlaszcza gdy rozwiazanie problemu wymaga decyzji finansowej,
w ktorej nie sa samodzielni. Ponadto dyrektorzy wskazuja na niejedno-
znaczno$¢ unormowan prawnych i ich zmienno§¢ oraz brak szybkiej inter-
pretacji ze strony ministerstwa czy kuratorium, co dodatkowo stresuje ich
przy podejmowaniu wazkich decyzji. Jednakze pelnej samodzielnosci, wyra-
zajacej si¢ swoboda podejmowania decyzji i przyjmowaniem za nie pelnej
odpowiedzialnosci, dyrektorzy unikaja. Tylko nieliczni respondenci chcieliby
na przyklad samodzielnie decydowaé o wynagrodzeniach nauczycieli — mie¢
pelna, nieskrgpowana przepisami swobode¢ ich ksztaltowania. Wigkszo§¢
rozmowcow deklaruje cheé takiej swobody, ale zawgza jej rozumienie jedynie
do przyznawania dodatkéw motywacyjnych.

W rozmowach z dyrektorami dostrzegalam wyrazne poczucie konfliktu
pelnionych przez nich rél. Powodo6w takiej sytuacji moze by¢ kilka; sa to m. in.:
nieokre§lonos$¢ o6l i wieloznacznos¢ celow szkoly; presja ciaglego monitorowa-
nia, mierzenia jakosci jej pracy; trudno$¢ laczenia pracy i Zycia osobistego.

m Nieokreslono$¢ i wieloznacznos$é celow szkoly

Do zadan szkoly nalezy przede wszystkim — ogoélnie rzecz ujmujac
— ksztalcenie i wychowanie. Pod tymi dwoma pojeciami kryje si¢ jednak
wiele zadan szczegblowych, np.: dbanie o wszechstronny rozwéj dziecka
(w tym jego zainteresowan) praca z uczniem zdolnym, wyréwnywanie szans
edukacyjnych, pomoc materialna, kontrola realizacji obowiazku szkolnego,
wspolpraca z rodzicami i Srodowiskiem lokalnym. Pojawia si¢ wielosé wyob-
razen ze strony roznych grup na temat form wypelniania tych zadan przez
szkolg (tym samym na role pelnione przez dyrektora); niejednokrotnie
znacznie si¢ one od siebie roznia.

m Presja ciaglego monitorowania, mierzenia jako$ci pracy szkoly

Mierzenie jakosSci pracy szkoly wptywa bezposrednio na budowe wizerun-
dbajacy o swoja szkol¢ stara si¢ o jej jak najwyzsze wyniki. Jest osoba,
ktora przede wszystkim nadzoruje pracg¢ nauczycieli, porownuje ich osiag-
nigcia; jego rola czgsto staje w opozyciji do roli partnera (Konarzewski, 1986).

m Trudno$¢ lgczenia pracy i Zycia osobistego

Postgpujaca feminizacja kadr kierowniczych placowek oswiatowych wply-
wa na pojawiajace si¢ w coraz wigkszej skali konflikty rol: matki, Zony,
dyrektora. Kobieta pelniaca rolg dyrektora zmuszona jest do godzenia naraz
wielu obowiazkow.
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Na specyfik¢ autoprezentacji ujawnianej przez dyrektor6w ma wplyw ich
zwigkszona zalezno$¢, podatnos¢ na opinie réznorodnych autorytetow ze
swego otoczenia. Dyrektorzy moéwia o tym, ze sa krgpowani siecia przepisow,
poddawani nieustannemu nadzorowi ze strony wizytatorow. Zgadzam sig
z opinia profesora K. Konarzewskiego (1986) — cenionego dydaktyka, ze
nie§wiadomie pragna oni, by jako nosiciele politycznego i intelektualnego
autorytetu ,,dostali to, co im si¢ nalezy”, i mogli odwzajemni¢ si¢ szacunkiem
wobec ofiarodawcow. Ta strategia budowania poczucia wlasnej wartosci
zawodowej powoduje, ze Swiat dyrektora rozpada si¢ na dwie niezalezne
sfery: sfere¢ rzeczy, o ktorych si¢ mowi, i sfer¢ rzeczy, ktore si¢ robi. Obie sa
ulomne. Pierwszej brak wewngtrznej spodjnosci, bo zmiennych punktéw
widzenia réznorodnych autorytetow nie integruje wilasne do$wiadczenie;
drugiej brak Swiadomosci, ktora wynika z systematycznej i o$wieconej
refleksji nad wlasnym dzialaniem.

Mamy tu do czynienia ze zjawiskiem rozbieznosci teorii i praktyki.
To rozszczepienie jest wynikiem ogolnej niepewnoSci nauczycielstwa co
do podstaw ich wartosci zawodowej. Nauczyciel zmuszony szukaé uznania
w oczach innych, uzaleznia si¢ od nich, a tym samym zaczyna patrzeé
na swa pracg ich oczami. Ale to tylko poglebia jego niepewnodé. Ak-
ceptacja obcego, zewngtrznego punktu widzenia na nauczanie i wycho-
wanie stawia go w sytuacji czlowieka, ktory ciagle nie dorasta do zadan:
zawsze mozna go oskarzy¢, ze nie do§¢ efektywnie rozwija, umacnia,
pobudza, krzewi itd., Ze ciagle nie wypelnia nalezycie swych rél. To
zagadnienie ma wplyw na forme¢ dokonywanej autoprezentacji przez dy-
rektorow.

Dyrektorzy maja poczucie, ze wladze o§wiatowe zajmuja si¢ tylko spra-
wami finansowymi i wola mie¢ dyrektora menedzera, ktory zadba o budynek,
niz dyrektora pedagoga, ktory zadba o dzieci. Dyrektorzy szk6t zajmujacych
przyzwoite miejsca w rankingach przywiazuja duza wage do ich wynikow.
Twierdza, ze uzyskane wysokie noty podnosza prestiz szkoly — pod tym
katem zwracana jest na nig uwaga (a posrednio takze na dyrektora) — i po-
woduja wigkszy naplyw uzdolnionej milodziezy. Publikowanie rankingéw
wplywa na ogét na wzrost staran dyrektoréw o podnoszenie poziomu szkoly,
wnosi element konkurencyjnosci, a co za tym idzie — potrzebe tworzenia
szkoly atrakcyjnej dla uczniow, dostosowujacej si¢ do ich potrzeb, dynamicz-
nej, oferujacej dobre wyksztalcenie i wszelka pomoc.

Poréwnujac wyniki badan z okresu miedzy 1997 a 2002 r., mozna
stwierdzi¢, ze nie uleglo zmianie zaangazowanie dyrektora w prace i iden-
tyfikacje ze szkola. Niezmiennie dyrektorzy moéwia: ,,szkola to ja, a ja to
szkota”. Jak przed laty, szkola dla wigkszosci z nich to przede wszystkim
ludzie; widza siebie w roli matki lub ojca calej wielkiej spolecznosci ztozonej
z ucznidéw, nauczycieli i rodzicow.
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Z przeprowadzonych przeze mnie wywiadéw, a takie obserwacji w trakcie
pracy zawodowej i z amalizy prasy o$wiatowej wynika, Ze dyrektorzy widza
siebie bardziej jako pedagogéw niz menedzeréw.

8. Oczekiwania wobec dyrektora

Pracujac jako pedagog szkolny, obserwuj¢ relacje nauczyciel — dyrektor.
Czesto w trakcie pracy, ale takze podczas prywatnych spotkan, mam moz-
liwoé¢ wyshichania opinii nauczycieli na temat: jak role pelnione przez
dyrektora postrzega rada pedagogiczna? Na przestrzeni ostatnich lat nau-
czyciele obserwuja duze zmiany. Z roku na rok maja poczucie wigkszego
nadzoru i coraz bardziej wlasnie z funkcja kontroli kojarza swego praco-
dawcg. Maja poczucie niedoceniania ich wysitkéw, odczuwaja lgk przed
utrata pracy, ktora staje si¢ ich motywatorem. Mé6wia o nadmiernym
obciazeniu obowigzkami. Rol¢ dyrektora — mentora, ktéry powinien ich
wspomaga¢ w rozwoju zawodowym, oceniaja bardzo réznie. Nie czuja, aby
utrudniano im rozwdj, ale takze rzadko mowia o pomocy ze strony dyrekcji
w tym obszarze. Zdaja sobie sprawe¢ z trudnosci pelnienia funkcji dyrektora,
wyrazajg zrozumienie dla wielu jego dziatan. Przewaza tendencja do ob-
cigzenia wing za niekorzystng atmosfer¢ pracy: wladz oswiatowych, polityki
panstwa. Na pytanie o wypelnianie roli nauczyciela, czyli o prowadzenie
zaje¢ dydaktycznych przez dyrektora, odpowiadaja, iz nadmiar zaje¢é powo-
duje jego czg¢ste nieobecnosci na zajeciach. Nie jest on dla nich wzorem
dydaktyka. Najbardziej pozytywnie oceniaja pelnienie funkcji reprezentatyw-
nej przez swego dyrektora; uwazaja, ze dobrze promuje szkol¢ na zewnatrz.

W Swietle tych informacji wydaje si¢, ze nauczyciele bardziej sa sklonni
ocenia¢ swego dyrektora jako menediera oSwiaty niz wybitnego pedagoga.

Na ten temat wlasciwe bedzie zaprezentowanie pogladu autorki publikacji
zamieszczonej w jednym z pism oSwiatowych — Danuty Elsner (2004).
Wypowiada si¢ ona jednoznacznie: ,Naszym szkolom bardziej potrzebni sg
wybitni pedagodzy na stanowisku dyrektora niZ zrecznmi menedzerowie”. Ar-
gumentuje ten poglad niezadowalajacymi wynikami sprawdzianéw klas VI
i egzaminu gimnazjalnego. Proponuje, aby osoby zwiazane bezposrednio
z oSwiata odpowiedzialy na kilka pytan majacych charakter autorefleksji na
temat wlasnych dzialan i krytycznego ich ocenienia. Podkrefla zwiazek
mi¢dzy dobrym dyrektorem i dobra szkola, i jednocze$nie rozgranicza pojecie
bogatej szkoly i dobrej szkoly.

Zdaniem naczelnikéw wladz oswiatowych, dyrektor powinien by¢ liderem
zespolu, zarzadea szkoly, jej menedierem, osoba wszechstronnie wykszta-
lcona, myslaca i dzialajaca samodzielnie, jednak w porozumieniu z nimi
(Weslaw, 2002). Naczelnicy przyznaja, ze rola dyrektora jest trudna,
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a zakres obowigzkOw szeroki: zarzadzanie szkola, nadzor organizacyjny
i pedagogiczny, tworzenie dokumentacji, planéw rozwoju, sprawy bez-
pieczenstwa, opieki i wychowania. Przede wszystkim w tych dziedzinach
dostrzegaja samodzielno$¢ dyrektorow. Maja $wiadomos¢, ze kierujacy
szkolami musza godzi¢ interesy wielu os6b (ucznidw, nauczycieli, przed-
stawicieli kuratorium), wspoétpracuja z wieloma instytucjami (kuratorium,
organem prowadzacym, rada rodzicoOw, sanepidem, straza pozarna, policja,
sadem dla nieletnich, Kosciolem). Podzielaja zdanie dyrektorow, ze glow-
nym ograniczeniem samodzielnosci w kierowaniu szkola jest zaleznosé
finansowa.

Na podstawie obserwacji, wielu spotkan z rodzicami i uczniami moge
wysnu¢ wniosek, ze oczekiwania tej grupy wobec dyrekcji mieszcza w sobie
doskonale polaczenie wszelkich wspominanych tu przeze mnie rol i zwia-
zanych z tym form wypelniania zawartych w nich zadan. Mozna by w tym
miejscu powtorzy¢ za A. Szyszko-Bogusz, ze wspélczesny dyrektor ,,musi
zeSrodkowa¢, skoncentrowaé w swej osobowosci wszelkie najwyzsze i naj-
wspanialsze cechy etyczne, umystowe oraz estetyczne, [...] nie musi by¢
doskonatly, ale powinien nieustannie dazy¢ do doskonalo$ci” (Bednarek,
2002).

Od dyrektora szkoly oczekuje si¢, by byl realizatorem polityki o$wiatowe;.
Powinien respektowaé przyjete ustalenia odpowiednich wladz o$wiatowych
samorzadow lokalnych, a takze wytyczne posrednich ogniw systemu za-
rzadzania oswiata. Dyrektor szkoly jest tez nauczycielem i w okreslonym
przydziale swojego czasu pracy prowadzi zajecia z mlodzieza. W tym ob-
szarze oczekuje si¢ od niego dydaktycznego mistrzostwa. Ponadto przed-
stawiciele organizacji spolecznych i samorzadow lokalnych licza na to, ze
dyrektor szkoly bedzie dzialaczem spolecznym w danym $§rodowisku. Pomy-
§lna realizacja tak rozlegtych i réznorodnych rél wymaga od dyrektora
szkoly dobrze zorganizowanej i systematycznej pracy, a takze wysokich
kwalifikacji kierowniczych, stalego wzbogacania i doskonalenia w trakcie

pracy (Knafel).
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Znaczenie nieformalnych grup poetyckich
dla budowania toZsamosci poety

1ZABELA SLEZAK

Artykul jest rozwinigciem tezy, iz tworzenie i uczestnictwo w nieformalnych grupach poetyckich
jest jedna z podstawowych drog budowania tozsamo$ci poety. Grupy, umozliwiajac czgste,
bezposrednie interakcje z innymi czlonkami spolecznego Swiata poezji, sa przestrzenia zdoby-
wania niezbednej wiedzy, koniecznej do efektywnego funkcjonowania w srodowisku, a takze
miejscem budowania roli spolecznej i kariery poetyckiej, a tym samym wyksztalcania sig
tozsamos$ci. Sa one takze wyrazem samoorganizowania si¢ poetéw w celu przedtuzenia trwania
spolecznego Swiata poezji, rekrutowania nowych czionkéw, a takze podtrzymywania tozsamosci
i reputacji uznanych twércoéw. Ich funkcjonowanie jest wigc jednym z podstawowych mechaniz-
moéw odtwarzania spolecznego $wiata poezji.

1. Wstep

Stawanie si¢ poeta jest wieloetapowym procesem, na ktory skladaja sie
wzajemnie warunkujace si¢ subprocesy: budowania tozsamosci, przenoszenia
odniesienia, budowania roli i kariery poetyckiej. Kazdy z nich, aby mdgt byé
zapoczatkowany i realizowany, wymaga nawiazania i podtrzymywania inter-
akcji z innymi czlonkami spolecznego §wiata poezji. Szczegolnie wazne wydaje
si¢ nawigzanie bliskich i dtugotrwalych relacji z innymi poetami, ktore sa nie
tylko zrédlem interakcyjnie powotywanych autodefinicji, ale takze umozliwia-
ja zakorzenienie w spolecznym $wiecie poezji, niezbedne dla wytworzenia
tozsamosci poety. Jedng z drég nawigzywania takich relacji jest tworzenie
i uczestniczenie w grupach poetyckich. Celem artykulu jest przedstawienie
wybranych aspektow uczestnictwa poetéw w grupach, z podkreSleniem tych
elementow, ktore sprzyjaja i wspomagaja proces budowania tozsamosci.

Zaprezentowane ponizej rozwazania stanowia fragment szerszych badan
dotyczacych spolecznego swiata poezji i opieraja si¢ na analizie wywiadéw
swobodnych i nieformalnych! z poetami — czlonkami grup poetyckich,

1 Jest to forma tzw. ,,wywiadoéw konwersacyjnych”, czyli rozmdéw majacych prywatny, niesfor-
malizowany charakter, w ktorych dopuszcza si¢ wiele taktyk zdobywania informacji (jak:
zachgcanie, sugerowanie, humor, odkladanie rozmowy na poézniej, zadawanie pytad hipo-
tetycznych czy wystgpowanie w roli ,,advocatus diaboli””), niedozwolonych w przypadku innych
rodzajow wywiadow (Konecki, 2000: 150).
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obserwacji spotkan jednej z grup, a takze analizie wypowiedzi na forum
internetowym (serwis poetycki Nieszuflada.pl). Analizy prowadzone byly
zgodnie z procedurami metodologii teorii ugruntowanej (por. Glaser, Strauss,
1967; Strauss, Corbin, 1990; Glaser, 1998; Konecki, 2000, 2004; Hatas,
Konecki, 2005). Zgodnie z jej zaloZeniami teoria wylania si¢ w trakcie
systematycznie prowadzonych badan terenowych w wyniku analizy danych
empirycznych, bezposrednio odnoszacych si¢ do obserwowanego fragmentu
rzeczywisto$ci spolecznej (Glaser, Strauss, 1967: 1; Strauss, Corbin, 1990: 23;
Glaser, 1998: 3; Konecki, 2000: 26). Etap zbierania danych nie jest wyraznie
oddzielany od etapu budowania hipotez; wrgcz odwrotnie — przeplataja sig
one, a ciagle powracanie badacza do zebranego materialu gwarantuje, ze
budowana przez niego teoria rzeczywiScie wylania si¢ z danych empirycznych
(Strauss, Corbin, 1990: 59; Konecki, 2000: 27; Urbaniak-Zajac, Piekarski,
2001: 24). Jednym z zaloZen lezacych w podstaw stosowania tej metodologii
jest ograniczenie prekonceptualizacji badawczej, w celu utrzymania otwartosci
badacza na nowe zjawiska (Konecki, 2000: 27). Zachowaniu kontekstu
odkrycia (serendipity, por. Strauss, Corbin, 1990: 41-48; Konecki, 2000: 27;
2005a) stuzy¢ ma takze przesunigcie w czasie momentu zapoznawania sig
z istniejacymi teoriami, odnoszacymi si¢ do badanego obszaru; siegniecie do
nich powinno odbywac¢ si¢ nie przed czy w poczatkowych etapach badania,
a w jego koncowym stadium, gdy generowana jest teoria; wtedy moga one
shuzy¢ jako material pordbwnawczy, pomagajacy ja udoskonalié, jako zrodto
dodatkowych danych do analizy czy wskazowek przy teoretycznym doborze
probek (Strauss, Corbin, 1990: 48-56; Rubin, Rubin, 1997; Glaser, 1998: 67).
Zgodnie z tymi sugestiami, w niniejszym artykule zaprezentowane zostana
wygenerowane w trakcie analiz kategorie, ktore nastgpnie beda poréwnywane
i zestawiane z teoriami i wynikami innych badan.

SzczegoOlnie przydatng rama interpretacji zgromadzonych danych byla
koncepcja spotecznych $wiatéw zaproponowana przez Thamotsu Shibutanie-
go. Zgodnie z jego definicja, spoleczny $wiat to ,.kulturowy obszar, granice
ktorego nie sa wyznaczone ani przez terytorium, ani przez formalne czlon-
kostwo, ale przez granice formalnej komunikacji”’ jest on ,,catoscig interak-
tywna i dynamiczng [...] zakladajaca nieustanne porozumiewanie si¢, dyskurs
i nieograniczone ani geograficznie, ani formalnie uczestnictwo” (Kacperczyk,
2005: 169-170). Liczni kontynuatorzy dziela T. Shibutaniego, rozwijajac
jego koncepcje, zwracali uwage na specyficzne cechy spolecznych §wiatéw.

Wedhlug Anselma Straussa i Howarda Beckera sa to ,,grupy posiadajace
wspodlne zobowiazania (commitments) do prowadzenia pewnej dzialalnosci,
dzielace roznego rodzaju zasoby, pozwalajace osiagaé ich cele i wytwarzajace
wspolna ideologi¢ odnosnie tego, jak zajmowaé si¢ danym dzialaniem (Kac-
perczyk, 2005: 171). Zgodnie z ta koncepcja, w spoleczefistwie mozna
wyrozni¢ nieskonczona ilo$¢ dynamicznych i zmiennych spolecznych §wiatow,
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ktéore moga si¢ ze soba krzyzowaé, laczy¢ albo odwrotnie: dzielic na sub-
$wiaty. Kryterium wyodrgbnienia, a jednoczeSnie niezbednym warunkiem
istnienia spolecznych §wiatow jest podstawowe dzialanie (primary activity),
skupiajace dzialajacych aktor6w spolecznych (Kacperczyk, 2005: 170; por.
Becker, 1982; Konecki, 2005). W spolecznym §wiecie poezji grupy poetyckie
sa jednym z mechanizméw pozwalajacych podtrzymaé podstawowe dziatanie
— pisanie i prezentowanie wierszy, za§ poprzez ,rekrutacje” i socjalizacje
nowych cztonk6w zapewniaja ciaglo$¢ istnienia calego Swiata poezji.

2. Grupy peetyckie

Obserwujac spoleczny §wiat poezji, mozina zauwazyC, Ze tworcy nie
funkcjonuja w nim jako odizolowane jednostki, lecz buduja sieci wzajemnych
relacji, w postaci mniej lub bardziej trwalych i sformalizowanych grup,
tworzonych na podstawie podzielanej wizji poezji2. W toku analizy zgroma-
dzonych danych wyréznitam kilka typéw takich grup, ktére roznia si¢ miedzy
innymi sposobem organizacji, stawianymi przed soba celami, wplywem, jaki
wywieraja na Srodowisko poetow. Jednym z nich s3 znane z historii literatury
grupy skupiajace najwybitniejszych poetdéw swojej epoki, ktére wywieraly
znaczacy wplyw na jej zycie kulturalne3. Powstawaly one z reguly w wyniku
spontanicznie podejmowanych dzialan, stawiajac sobie za cel rozwdj literacki
swoich czlonkéw, jednak z biegiem czasu, wraz z ugruntowywaniem si¢
pozycji grupy w spolecznym Swiecie poezji i coraz silniejszym oddzialywaniem
poza nim, stawaly si¢ instytucjami kultury, z wlasnymi $rodkami finan-
sowymi, technicznymi, nierzadko takze pewnymi wplywami politycznymi®.

Innym rodzajem grup poetyckich sa sformalizowane zwiazki i stowarzy-
szenia, zazwyczaj legitymizujace si¢ dtuga tradycja istnienia i charakteryzujace

2 Mozma zaryzykowac tezg, iZ uczestnictwo w spolecznym S$wiecie poezji zawsze wiaze sig
z budowaniem i podtrzymywaniem sieci kontaktow z innymi jego uczestnikami. Jedynie ci
tworcy, ktorzy dzialaja poza lub na marginesie spolecznego $wiata poezji, sa w pewnym
stopniu izolowani od reszty §rodowiska; jednak jest to stan bardzo niekorzystny zaréwno
z punktu widzenia budowania kariery poetyckiej, jak i wyksztalcania tozsamosci, i zwykle nie
utrzymuje si¢ dlugo — brak wsparcia ze strony innych owocuje zaprzestaniem pisania wierszy.
Warto takze zauwazy¢, ze nawet ci tworcy, ktéry sa powszechnie uznawani za samotnik 6w
(Vincent van Gogh, Cyprian Kamil Norwid), podtrzymywali kontakt cho¢ z kilkkoma twéorcami
uznajacymi ich sztuke i udzelajacymi im wsparcia (por. Wallis, 1964: 161).

Mozna przywolaé chociazby bardzo waine dla polskiej literatury grupy poetyckie okresu

migdzywojennego.

4 Jak si¢ wydaje, obecnie trudno jest odnalezé réwnie silne i znaczace formacje, ktdre od-
dzialywalyby na ksztalt spolecznego $wiata poezji. Proby tworzenia tego typu wyrazistych
ideowo grup wokot pism literackich lub na bazie podzielanej przez grupe poetdéw konkretnej
wizji poezji (np. neolingwisci) zwykle koticza si¢ niepowodzeniem. Swiadezy to takze o silnym
stopniu segmentacji tego Swiata (por. Shibutani, 1955, 1962; Kacperczyk, 2005).

w
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si¢ pewna ekskluzywnoScia, ktora staraja si¢ podtrzymac, ustanawiajac
warunki wstgpne dla aspirujacych do nich twércows. Dzigki wysokiej, wy-
pracowanej przez lata pozycji, maja one wplyw na ksztalt spolecznego Swiata
poezji, stanowiac jeden z elementoéw tworzenia i podtrzymywania hierarchii
prestizu jego czlonkéw. Nie odgrywaja jednak szczegdlnego znaczenia w pro-
cesie budowania tozsamosci poczatkujacych tworcow®, na ktory zdecydowanie
wigkszy wplyw maja nieformalne grupy poetyckie, bgdace jednym z pod-
stawowych elementow krajobrazu spolecznego §wiata poezji. Jako organizacje
tworzone spontanicznie przez poetéw i dla nich samych, maja niezwykle
zmienny i dynamiczny charakter; nieustannie trwaja w nich procesy negoc-
jowania zar6wno zasad konstytuujacych grupe, jak i jej miejsca w hierarchii
calego spolecznego S$wiata poezji; wciaz na nowo tworzone sa definicje
»prawdziwego” uczestnika grupy czy wlasciwych sposobdéw wykonywania
podstawowego dzialania (jakie wiersze powinno sie pisa¢? Z jakich kanalow
prezentaciji korzystac?), budowana i podtrzymywana jest tozsamoS$¢ grupowa,
reputacja i prestiz grupy (por. Shibutani, 1955, 1962; Konecki, 2005a;
Kacperczyk, 2005).

Mozna wyr6zni¢ kilka rodzajow nieformalnych grup poetyckich, ktére
r6znig si¢ sposobem zorganizowania i podstawowymi celami. Jednym z nich
sa grupy powstajace spontanicznie, poprzez skupianie si¢ woko6t uznanego
poety grona milodych uczniow-nasladowcow. Zwykle inicjujacy kontakt
nawiazywany jest przez poczatkujacego poete, pod pretekstem prosby o oce-
n¢ wierszy; jesli uznany tworca dostrzeze w wierszach potencjat do dalszego
rozwoju, pierwsza interakcja moze przeksztalcic si¢ w dhugotrwala relacje.
Bardzo wazna jest tutaj rozmica statusow dwoch stron interakcji; dystans
pomiedzy nimi nie moze by¢ zbyt duzy, gdyz uniemozliwia wtedy mlodemu
poecie nawiazanie bezposredniego kontaktu; nie moze byC¢ jednak ré6wniez
zbyt maty, gdyz relacja nie spelni wtedy swojej podstawowe] roli: roznica

5 W przypadku dwoch najbardziej znaczacych — Zwigzku Literatow Polskich i Stowarzyszenia
Pisarzy Polskich — od kandydatéw wymaga si¢ np. udokumentowania swoich dokonaf
tworczych; odpowiednio: w ZLP konieczne jest przedstawienie trzech, a w SPP — dwoéch
samodzielnych tomikoéw; w przypadku SPP kandydat musi przedstawi¢ takze list polecajacy
od jednego z czlonkéw stowarzyszemia (tzw. ,,pisarz wprowadzajacy miodszego kolege™).
Mamy wiec do czynienia z do§¢ zamknigta grups zmajacych si¢ nawzajem ludzi, ktorzy
zajmuja juz okreflone, dos¢ wysokie miejsce w spolecznym Swiecie poezji.

¢ Wynika to chociazby z tego, z¢ wymogi stawiane przed kandydatami wykluczaja wiasciwie
poczatkujacych poetéw z kregu czlonkéw takich grup; istnieja kola miodych przy ZPL czy
SPP, ale maja one znaczenie marginalne, nie posiadaja zasobéw koniecznych do pomocy
w rozwoju kariery. Stosunek miodych poetow do tego typu grup dobrze obrazuje cytat
z jednego z wywiadow: ,,...zero korzysci z przynaleznosci, dlatego miodzi to olewajq zupeinie,
a trzeba jeszcze placi¢ skiadki. Robig to snoby. Rodzinie moina sie pochwalié” (wywiad 1).
Warto takze doda¢, ze czlonkowie takich stowarzyszen nierzadko nie sa juz aktywnymi
tworczo poetami, a raczej korzystaja z wczeSniej wypracowanej reputacii.
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w zajmowanych pozycjach bedzie zbyt mala, by ,,nauczyciel” mogt stac si¢
mistrzem udzielajacym wsparcia mtodemu poecie, takze w awansie w hierar-
chii spolecznego $wiata.

Tego typu relacje tworza si¢ wigc zwykle miedzy poczatkujacym twor-
ca a poeta, ktéry odnidst juz pewne sukcesy w $wiecie poezji, cho cigg-
le wspina si¢ w jego hierarchii, i dla ktorego posiadanie i gromadzenie
uczniéw moze by¢ droga do podniesienia swojego prestizu. Jest to bar-
dzo cickawy interakcyjnie uklad, w ktorym obie strony legitymizuja na-
wzajem swoja pozycje¢™ uznany twoérca uzycza swego prestizu, ale takze
swoich sieci kontaktéw, wiedzy, pomagajac w ten sposob poczatkujacemu
poecie budowaé swoja karierg; ten za$, przez sam fakt poszukiwania
i nawiazania kontaktu potwierdza pozycjg swego ,opiekuna” jako uzna-
nego tworcy, jest ,,zywym dowodem” na jego duzy wplyw w spolecznym
§wiecie poezji, a jednoczeSnie szansa na przetrwanie i kontynuowanie
okreSlonej wizji poezji, okreslonej ,,dykcji”, ktora bardziej lub mniej
Swiadomie przekazuje si¢ uczniom®.

Jak si¢ wydaje, naczelnym celem istnienia takich grup jest wigc budowanie
i podtrzymywanie reputacji® oraz pomoc w budowie kariery, ktore to
dzialania nieodlacznie wigza si¢ z uzyskiwaniem w swoich oczach i potwier-
dzaniem w oczach innych obrazu siebie jako dobrego poety, a wigc sa
czescia procesu budowania tozsamosci.

Inny rodzaj grup poetyckich tworzony jest przez poetow znajdujacych
sic na podobnym, zazwyczaj do§¢ niskim poziomie hierarchii spolecznego
$wiata poezji'®. Charakterystycznym elementem takich grup jest wzglgdna
rowno$¢ statusow wszystkich cztonkow i silne wigzi emocjonalne, wzmacniane

7 Poniewaz mamy do czynienia z grupa, relacje ulegaja zwielokrotnieniu: jeden uznany poeta
zwiazany jest z kilkoma poczatkujacymi twoércami. Tak wige, aby w pelni zrozumie¢ znaczenie
kazdego pojedynczego zwigzku mistrz-uczen, konieczne jest umiejscowienie go w sieci relacji
pomiedzy uczniami, wzigcie pod uwage dodatkowych procesdéw rywalizacji, wspoipracy,
negocjowania pozycji itd. Z uwagi na ograniczone rozmiary tego opracowania wszystkie te
dodatkowe aspekty sa pominiete.

Bardzo ciekawe wydaje si¢ por6wnanie wzajemnych relacji migdzy uznanym a poczatkujacym
poeta, z koncepcja sprzgzenia karier opracowana przez 1. Wagner (Wagner, 2005).
Ogromna role reputacji artysty w budowaniu kariery, ale takze w utrzymaniu si¢ w §wiecie
sztuki podkresla takze H. Becker (1982: 352-362).

Grupy takie tworzone sa zwykle przez osoby, ktore znaly si¢ wczesniej, wspOlnie braly
udziat w wieczorach czy konkursach poetyckich i w pewnym momencie podjely decyzje, by
zaczal spotykac si¢ regularnie, czyta¢ i komentowa¢ nawzajem swoje wiersze, wspolnie braé
udzial w imprezach poetyckich, itd. Czasami czlonkostwo w grupach podyktowane jest
niemal wylacznie wzgledami towarzyskimi; a wiec jest to sytuacja odwrotna niz w przypadku
relacji mistrz—uczen, gdzie ewentualne blizsze zwigzki emocjonalne sa wynikiem nawiazania
kontaktu w scile okreSlonych, bardziej praktycznych celach — poznania warsztatu poetyc-
kiego, budowy kariery; w tym przypadku sa one podstawa, na ktorej moga, ale nie musza,
nadbudowac si¢ ,,profesjonalne™ relacje.

10
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czgstymi, bezpoSrednimi interakcjami, dzigki czemu grupa staje si¢ zinteg-
rowana wewngtrznie wspolnota. Wlaczanie nowego czlonka do grupy zwia-
zane jest w tym wypadku nie tyle z szacowaniem jego umiejetnosci czy
dorobku poetyckiego (cho¢ te aspekty takze sa brane pod uwage), ale przede
wszystkim z ocenianiem mozliwoéci ,,dopasowania si¢” do grupy, stania si¢
»jednym z nas”'!. Utrzymanie harmonijnych stosunkoéw wewnatrzgrupowych
jest niezwykle waine ze wzgledu na to, ze podstawowym celem grupy jest
udzielenie sobie nawzajem wsparcia, wzajemne motywowanie si¢ do pisania
wierszy, wspoOlne przepracowywanie niepowodzen i upewnianie w stusznosci
wybranej drogi poetyckiej. Kwestia kariery jest w tym przypadku drugo-
rz¢dna, takze dlatego, Ze poczatkujacy tworcy maja ograniczone mozliwosci
udzielania sobie nawzajem pomocy w jej budowaniu.

Szczegblnie cickawym przypadkiem sa grupy powstajace w przestrzeni
wirtualnej, wokol internetowych portali poetyckich, na ktorych istnieje
mozliwo$¢ komunikowania si¢ na forum. Mozna wéréd nich wyrézni¢ grupy,
ktorych istnienie podtrzymywane jest wylacznie poprzez interakcje zaposred-
niczone przez Internet, za§ czlonkowie nie tylko nie znaja si¢ osobiscie, ale
takze nie maja na swoj temat podstawowej wiedzy (czasem nawet nie znaja
prawdziwej plci, wieku); w innych grupach z biegiem czasu interakcje
wychodza poza Internet, za§ uczestnicy zaczynaja spotykad si¢ takze w ,,re-
alu”, na przyklad podczas konkurséw poetyckich. W tym wypadku wyraznie
widoczny jest element samoorganizowania si¢ poetéw, ktorzy musza zadbaé
o atrakcyjny wyglad portalu, znaleZ¢ sposoby poinformowania o nim innych
potencjalnych zainteresowanych, a nastgpnie podtrzymaé ich zaangazowanie.
Jak si¢ wydaje, szczegélny nacisk polozony jest tutaj na doskonalenie
warsztatu poetyckiego, poprzez komentowanie wierszy zamieszczanych na
stronie, ale takZe udzielanie sobie nawzajem wsparcia, szczegoblnie jesli
czlonkowie takich grup nie maja mozliwosci nawiazania bezposrednich
kontaktow z innymi poetami w ,realu”.

W spolecznym §wiecie poezji mamy takze do czynienia z bardziej ptyn-
nymi relacjami, ktore wytwarzaja si¢ przede wszystkim pomiedzy poetami
na wyiszych szczeblach hierarchii poetyckiej'?2. Tworza si¢ wtedy wiazki
relacji oparte na podzielanej, wspolnej wizji poezji, ktora jest podstawa do
wymiany komentarzy na temat swoich wierszy, czy pomocy przy edycii
tomiku. W sklad takich sieci wchodzi zwykle kilkoro tworcow, ktorzy

11 Jak si¢ wydaje, w tym przypadku grupy poetyckie charakteryzujg si¢ pewnymi cechami grup
pierwotnych (por. Cooley, 1922, 1962; Szczepanski, 1965; Wallis, 1964: 157; Turner, 2004).

32 Ciekawe wyjasnienie laczenia si¢ w grupy osob o zblizonej pozycji w spolecznym Swiecie
poezji zaproponowat A. Wallis, ktory analogiczne zjawisko wiéréd plastykéw wyjaéniat
»Samoobrong talentdéw™: moga one rozwija¢ si¢ i osiagaé pelni¢ swoich mozliwoéci jedynie
w kontaktach z innymi wybitnymi jednostkami, tracq za§ w kontaktach z mniej uzdonionymi;
stad tez konieczno$¢ unikania tego typu interakcji (1964: 150-151).
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postrzegaja siebie jako réwnorzgdnych partneréw do dyskusji, potencjalnych
wspOlpracownikow przy realizacji wspdlnych projektow. Jak si¢ wydaje,
relacje te sprzyjaja budowaniu kariery i podtrzymywaniu juz wypracowanej
reputacji i tozsamosci.

3. Znaczenie grup poetyckich dla procesu budowania
tozsamosci poety

Proces budowania, podtrzymywania i wzmacniania tozsamosci poety
zachodzi w mniejszym lub wickszym stopniu we wszystkich typach grup
poetyckich, jednak jest on najbardziej wyrazisty w przypadku nieformalnych
grup, skupiajacych zar6wno poczatkujacych, jak i juz uznanych tworcow.
W najpehiejszy sposob moze by¢ wtedy zrealizowany proces socjalizacji do
spolecznego $wiata poezji, w toku ktorego nowicjusz poznaje podstawowe
zasady jego funkcjonowania, a takze ksztaltuje wizj¢ siebie jako poety (por.
Szczepanski, 1965: 57; Turowski, 1993: 40-41). Ponizej przedstawi¢ pewne
wylonione w trakcie analiz mechanizmy, ktore grupy poetyckie wyksztalcaja,
aby ulatwi¢ mlodym tworcom przebieg procesu stawania si¢ poeta.

Z punktu widzenia innych uczestnikoéw §wiata poezji, aspirujacy do niego
tworcy powinni zdobyé pewna wiedzg i kompetencje, umozliwiajace efek-
tywna komunikacje¢ (por. Shibutani, 1955, 1962; Konecki, 2005a; Kacperczyk,
2005). Niezbgdna jest wigc znajomo$¢ dorobku literackiego, dziel krytycznych,
ktore w danej grupie sa warunkiem wytwarzania i podtrzymywania wspol-
nych definicji poezji. Wiedza wynoszona ze szkoly jest w tym wypadku
zdecydowanie niewystarczajaca, dlatego w grupach nieustannie trwa proces
zapoznawania uczestnikow z niezbgdnymi lekturami w toku dyskutowania
wybranych dziel czy nawet przygotowywania ,referatow” przyblizajacych
sylwetki tworcow uznawanych za szczeg6lnie waznych. Aktywne uczestnictwo
w spolecznym $wiecie poezji wymaga takie poznania odpowiedniego jezyka,
stownika terminéw z zakresu teorii literatury, poetyki, estetyki, co jest
warunkiem zaistnienia dyskusji na temat wierszy; brak znajomosci odpowied-
nich pojeC i stojacych za nimi teorii owocuje bowiem bezradnoscia wobec
wierszy i wykluczeniem z krggu zywych dyskusji na ich temat. Dodatkowym
aspektem dzialania grup poetyckich jest pomoc w wyksztalcaniu i doskona-
leniu warsztatu poetyckiego, ktory zawsze jest pewnym kompromisem migdzy
wewnetrznym przekonaniem poety co do tego, jak powinno si¢ pisaé wiersze,
a oczekiwaniami innych czlonkéw spolecznego §wiata poezji.

Bardzo waznym zadaniem grup poetyckich jest takZe zaznajamianie
poczatkujacych tworcow z realiami spolecznego §wiata poezji, co jest row-
noznaczne z wprowadzaniem ich do s$rodowiska ,,zawodowego™, poprzez
przekazywanie podstawowych wiadomosci dotyczacych stosunkéw interper-



Znaczenie nieformalnych grup poetyckich dla budowania toisamosci poety 205

sonalnych (kto jest kim, jakie zajmuje miejsce w hierarchii spolecznego
$wiata), takze w formie plotek i opowiesci o potepianym lub aprobowanym
zachowaniu jego czlonkéw, przekazujac w tem sposdb normy i wartosci
srodowiska (por. Konecki, 1992, 2005a; Kacperczyk, 2005).

Rownolegle mlodzi poeci zapoznaja si¢ takze z techniczng strona funkcjo-
nowania spolecznego $wiata poezji. Okazuje si¢ bowiem, ze nawet najbardziej
blahe jego elementy moga stac si¢ dla nowicjuszy powaznym problemem:

@ Przytocze ci historig jednej pani, ktéora przyszia kiedys do mnie do
biblioteki i bardzo chciala wizerunek orla, godlo. No to ja zaczelam sie
~ zastanawial, w jakiej ksiqice mogloby to byé, ale co$§ mnie tchnelo i spy-
talam po prostu, po co to jest potrzebne, jaki jest cel. A ta kobieta
odparla, ze corka chce wyslac wiersze na konkurs i tam chcq godla... to
uswiadomilo mi, jak bardzo ci miodzi ludzie sq bezradni i jak potrzeba im
kogo$, kto by wyjasnil im, na czym to wszystko polega. (wywiad 13)

Szczegblnie znaczenie ma wiedza dotyczaca nieformalnych zasad rzadza-
cych konkursami poetyckimi, dzialalnoscia wydawnicza i promocyjng. Jest
ona niedostgpna dla oséb z zewnatrz, nie mozna jej zdoby¢ w inny sposéb,
niz poprzez interakcje z czlonkami spolecznego swiata poezji. Co wigcej,
czgsto jest ona skrywana przed osobami spoza §rodowiska i ma charakter
»wiedzy zastrzezonej”13. Stajac si¢ czlonkiem grupy poetyckiej, tworcy maja
szans¢ zapoznania si¢ z jej elementami, co czasami mozZe stanowi¢ pod-
stawowy motyw uczestnictwa:

& Mi sie to wiasnie kojarzy z takim zamknietym Swiatkiem, ze wlasnie,
jak juz tam ktos wejdzie w to, czy wlasnie ma jakas stycznos$é przez to
kolo, to tam gdzies naplywajq takie wlasnie ogloszenia, ze tam mozna sie
opublikowaé, ze sq takie mozliwosci rézne. Ja to mySle, ze tez ludzie sig
spotykajq w tej grupie przez to. (wywiad 21)

Bioragc pod uwage fakt, ze brakuje droznych, otwartych kanatéw komu-
nikacji miedzy czlonkami spolecznego Swiata a osobami, ktore do niego
aspiruja, grupy poetyckie stanowia niezbgdny element usprawniajacy proces
budowana roli i kariery poetyckiej, takze w znaczeniu faktycznego ulatwiania
przechodzenia kolejnych jego stadiow. Rozméwcy wielokrotnie zwracali
uwage na to, ze bedac w grupie, o wiele latwiej mozna wyda¢ tomik czy
zorganizowaé jego promocje:

13 Mozna to interpretowaé jako element kuliséw $wiata poezji, ktoére nie moga by¢ udostepnione
publicznodci takze dlatego, ze dekonstruuja mitologiczny, natchniony obraz tego $wiata,
tworzony i podtrzymywany przez jego czlonkow (por. Goffman, 2000).
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& W grupie znacznie latwiej jest wydaé tomik, niz pojedynczemu auto-
rowi, zresztq Pani Kowalska pomogla we wszystkim, zajela sie uloze-
niem, redakcjq. Zresztq jest tak, ie ona ma znajomoSci, wydala juz
swoje wilasne tomiki i wie po prostu, jak to robié, zna sie na
tym. (wywiad 9)

W takim przypadku grupa poetycka moze petni¢ funkcje ,,0dskoczni do
kariery”, ulatwiajac poczatkujacym twoércom zaistnienie, poczatkowo na
poziomie lokalnym, za$§ docelowo na poziome ogolnopolskim. Ciekawym
mechanizmem, ktory ujawnil si¢ podczas obserwacji spotkan grupy poetyc-
kiej, jest zwiazany z dynamika procesow grupowych efekt ,.konia pociago-
wego” w budowaniu kariery poetyckiej. Jest to sytuacja, w ktorej jedna,
dwie osoby, wybijajace si¢ na tle pozostatych czlonkoéw grupy, wykorzystuja
swoja wyzsza pozycje w hierarchii spolecznego §wiata poezji do wspierania
kariery pozostalych czlonkéw grupy, czy wrecz przesuwania ich na wyzsze
stopnie poetyckiej hierarchii:

& W grupie zawsze jest ktoS lepszy. I tego jednego to czasem by zaprosili.
Ale znowu jest w grupie, to sie zaprasza grupe i wtedy jedzie pigciu,
siedmiu,; i wtedy jedzie grupa; i wtedy ludzie przy okazji tego jednego
lepszego mogq zaistnie¢. To jest jedyne wytlumaczenie do lgczenia sie
w grupy. (wywiad 1)

Grupy poetyckie sa takze miejscem, w ktorym — poprzez interakcje
z innymi poetami — ksztaltuje si¢ i podlega modyfikacjom rola poety, przede
wszystkim w toku jej publicznych prezentacji. Z tego punktu widzenia trudno
przeceniC znaczenie grup dla poczatkujacych tworcow; stanowia one latwo
dostgpne forum prezentacji wierszy, droge do zyskania pierwszych czytel-
nik6w i poznania innych poetoéw, ktorzy dziela ich pasje. Sa jednocze$nie
niezbegdna proba, ,.Cwiczeniem” w publicznym prezentowaniu swojej twor-
czosci, pokonywaniu wstydu i dystansowaniu si¢ do swoich wierszy, stano-
wigc wstep do dojrzalej kariery:

& Uwazam, ze jest taka droga do przejicia, ze zanim bede mogla mieé
powazine spotkania z powainymi ludimi, to najpierw trzeba mieé¢ takie
spotkania z dzieémi w szkole. (wywiad 8)

Niezwykle wainym, nie zawsze w pelni uSwiadamianym zadaniem grup
poetyckich, jest wzajemne motywowanie si¢ ich czlonké4w do tworzenia
1 prezentowania nowych wierszy. Odbywa si¢ to chociazby poprzez regularne
spotkania wymuszajace regularno$C¢ pisania, gdyZz uznawana normg jest
odczytywanie w trakcie spotkan nowych utworéow:
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® Co miesigc sq u nas takie podsumowania miesigca, mozna tak po-
wiedzie¢, i kaidy z nas czyta jaki§ swdj tekst, ktdry nie byl wczesniej
publikowany ani nie bral udzialu w konkursach ziadnych, no i wtedy
musialem przeczytaé swdj — znaczy nie musialem, ale, niby niby nie trzeba,
ale jak juz wszyscy czytajq, to nie bede siedzial sam i nie bede, no bo ja
styszalem innych wiersze, wigc pasowaloby, byloby fair z mojej strony,
zebym ja tez przeczytal. (wywiad 9)

Skutecznymi sposobami na wymuszenie intensywniejszej pracy nad wier-
szami jest takZze zaproponowanie przez opiekuna grupy udzialu w konkursie
poetyckim, opublikowania wierszy w antologii czy zorganizowania spotkania
autorskiego. W niektorych przypadkach, szczegOlnie gdy zwiazki z grupa sa
silne, moze ona wyznaczyC tempo przesuni¢¢ na szczeblach kariery poetyckiej,
a nawet wymusza¢ takie przesunigcia, tym samym przejmujac ,,kontrole¢ nad
pisaniem”. Mimo iz poeci poczatkowo moga sobie chwali¢ duza pomoc ze
strony grupy, na dluisza met¢ moze ona hamowaé rozwdj poetycki tworcey,
uczac go biernosci, szczegélnie gdy opiekunowie w trosce o karier¢ swoich
podopiecznych calkowicie przejmuja na siebie trud ,,przesuwania” swojego
podopiecznego przez kolejne jej etapy:

& No bo ja wlasciwie niczego nie robig wokdl tej mojej poezji, tylko to
pani Maria zajmuje sie wszystkim; ona wysyla do gazet, pokazuje nam,
Jjakie sq konkursy, zabiera nas na konkursy, rozmawia z nami o tym. To
tez pani Maria chciala, zeby taka antologia sig ukazala, a my oczywiscie
temu przyklasnelismy. Fajnie, dlaczego nie. I wszystkim sie pani Maria
wlasciwie zajmowala. Moze tam okladki sie tam robilo, ale nawet nie
wiem, czy to zostalo wykorzystane. (wywiad 6)

Tego typu dzialania mozna interpretowa¢ w kategoriach wymuszania
statusu (status-forcing) czy w niektorych przypadkach z trenowania (coaching),
kiedy to opickun grupy, mniej lub bardziej swiadomie, dazy do ,,przesuwania”
w przestrzeni spolecznej swojego ucznia (Strauss, 1969: 111-120; Bokszanski,
1989: 134135, 139). Jednak zbyt gorliwe dzialania ze strony opiekuna moga
owocowac uzaleznieniem od grupy i sytuacja, kiedy po kilku latach przynalez-
nosci poeci nie potrafiag funkcjonowa¢ i budowac swojej kariery poza nig.

Innym rodzajem dzialalnosci podejmowanej w celu motywowania do
pisania, a takze ustalenia pewnej hierarchii wewnatrz grupy, jest organizo-
wanie konkurséw poetyckich zar6wno wewnetrznych — przeznaczonych wy-
lacznie dla jej czionkow, jak rowniez pomyslanych szerzej — dla chetnych
spoza grupy poetyckiej. Jednak, co ciekawe, sami zainteresowani nie do-
strzegaja lub nie chca dostrzegaé aspektu rywalizacyjnego, jaki wiaze si¢
Z tego typu dzialaniami:
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® Nie, nie ma w grupie raczej rywalizacji. Nie ma tez jakiej$ zazdrosci,
jeSli pojawiajq sie jakie§ elementy mowigce o rywalizacji, to tylko w Zar-
tach, na zasadzie, ze on to znowu wygral, albo Ze teraz to ja na pewno
wygram. Nie bardzo sq te: jakieS porownywania migdzy czionkami. Kazdy
z nas pisze inaczej i jest tego S$wiadomy, a to, czy sig podoba, czy
nie, to kwestia gustu. Nie ma poréwnan, bo jesteSmy nieporéwnywa-
Ini. (wywiad 8)

Aspekty rywalizacyjne sa wigc thumione za pomoca przekonad o niepo-
rownywalnosci poezji, a takze zartow pozwalajacych poradzi¢ sobie z uczu-
ciami zazdro§ci czy ztosci z powodu rywalizacji, ktore to uczucia, aby grupa
jako calo§¢ mogla istnie¢ dalej, musza by¢ wyparte lub zneutralizowane.

Podobne znaczenie ma unikanie krytyki, ktore mozna zaobserwowaé
w przypadku dyskusji nad wierszami:

® Znaczy to jest tak, e kto$ czyta wiasnie kilka swoich tekstow, no i na
koniec jest jakie$ jakies zdanie, tak, no w miare nam sie podobaja, albo
co$ takiego, ale, ale staramy si¢ nie oceniac siebie nawzajem, bo tei to
mogloby wprowadzié¢ jakie$ takie zamieszania w grupie albo co$ takiego ii
ii, no i zawsze jest jaki$ oddiwigk, no wiadomo zawsze jest, no mimika
twarzy duzo pokazuje, uSmiech. Zdarzajq sie komentarze; pani Maria
czasem komentuje nasze teksty ii no nie, no staramy si¢ nie oceniaé
naszych wierszy, chociaz wiadomo, zawsze jest na koniec powiedziane, albo
Jjest dobry, albo, albo troche mniej dobry. Staramy sie nie krytykowac ii
jakos tak nie wplywaé na autoréw tekstéw, bo tei nie na tym polega
spotkanie. (wywiad 9)

Warto zauwazyC, iz prawo do krytyki ma jedynie osoba o wyraznie
wyzszym i akceptowanym przez innych statusie (w tym przypadku opiekunka
grupy — pani Maria)'*. Pozostali czlonkowie grupy wola nie wypowiada¢ si¢
na tematy wierszy, pozostawiajac tworcg z poczuciem niepewnosci, co do
ich faktycznej warto$ci. Mozna to interpretowal w kategoriach budowania
i utrzymywania ,,doraznej zgody” w rozumieniu Ervinga Goffmana (2000:
39), dzieki ktorej spOjno$¢ grupy moze zosta¢ utrzymana. JednoczeSnie
jednak podtrzymywanie tego typu stosunkéw moze owocowaé zaistnieniem
podejrzliwego kontekstu §wiadomosci (Strauss, 1975; Bokszanski, 1989: 132;

14 Obserwacje te mozna skonfrontowaé z pogladami A Wallisa, ktéry zauwaza, ze jedynie
wybitni artySci moga pozwoli¢ sobie na dyskwalifikowanie prac innych tworcow, i to tylko
wtedy, gdy nie Iacza ich z nimi osobiste wigzi i kontakty; wigkszo§¢ artystébw nie moze zas§
ocenia¢ wzajemnie swoich prac, gdyz groziloby to zerwaniem wspélpracy i zawieszeniem
wszelkich kontaktow z cztonkami Srodowiska; dlatego niezb¢dnym warunkiem funkcjonowania
srodowiska jest stosowanie taryfy ulgowej przy ocenach prac jego czionkow (1964: 143).
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Konecki, 2005a: 181), kiedy tworca, analizujac niewerbalne, a wiec trud-
niejsze lub niemozliwe do kontrolowania elementy interakcji, probuje
wywnioskowal prawdziwa ocen¢ wierszy, a tym samym swa prawdziwa
tozsamo$¢ w oczach innych. Warto jednak zaznaczyé, ze — jak wynika
z moich badan - obie strony interakcji rzadko daza do zmiany kontekstu
na otwarty.

Dodatkowym motywem powstrzymywania si¢ przed otwartym wyraza-
niem krytyki jest oczekiwanie analogicznego zachowania ze strony innych:

® Zeby tak krytykowaé, tak, ieby powiedzie¢, ze co§ bylo nie tak, to
raczej yy nie wiem, tak do tej pory to malo sie z tym spotkalam, bo tak
mi si¢ wydaje, ze jezeli kto$ czyta swdj wiersz ii i uslyszy wiersz czyjs, to
tak moze [...] yy [..] nie $Smie krytykowaé czyjego$§ wiersza, no bo sam
wie, Ze swoje tez ma takie, jak to powiedzieé, rézne. Takie mysle, ze to
tak jakos, tak jakoS$ nikt [...] yy nie wychyla z jakqs$ ostrq krytyka czy
czym$ takim. (wywiad 21)

By¢ moze wynika to z faktu, Zze mamy do czynienia z poczatkujacymi
tworcami, ktorzy czgsto nie potrafia oddzielic krytyki wiersza od krytyki
autora, nie posiadaja koniecznego dystansu do swojej tworczosci, wola wiec
unikaé sytuacji, w ktorych mogliby pozna¢ negatywne opinie na jej temat.
Zgodnie z tym ujeciem, grupy poetyckie sa miejscem, od ktorego poeci
oczekuja poparcia okreSlonej, pozytywnej, wizji siebie, a nie ,,prawdy”
o jakosci wierszy. Aby wypelni¢ to oczekiwanie, czlonkowie czy opiekunowie
grup podejmuja szereg dzialan, a w skrajnych przypadkach ,fabrykuja”
dowody potwierdzajace wysoka jakoSC¢ wierszy, na przyklad poprzez na-
gradzanie ,,swoich” w konkursach i turniejach poetyckich, wydawanie an-
tologii czy tomikow twoércom, ktérzy bez pomocy grupy nigdy nie znalezliby
wydawcy. Elementem tych dzialan jest takze tworzenie i podtrzymywanie
sieci kontaktow z innymi grupami, w celu wzajemnego potwierdzania swojej
poetyckiej tozsamosci, a takze utrzymujaca si¢ wrogos¢ miedzy grupami,
ktore takiej legitymizacji sobie odmawiaja!s. Jednak mimo tych dzialan,
sukcesy odnoszone w ramach grupy zwykle nie przekladaja si¢ na wazrost
pozycji w spolecznym §wiecie poezji, za§ uksztaltowana w ten sposob toz-
samo$¢ moze nie uzyskaé potwierdzenia poza grupa poetycka. Wsparcie ze
strony grupy moze byé jednak na tyle silne, Ze neutralizuje negatywne
sygnaly z zewnatrz, stan bezpieczefistwa poznawczego moze utrzymywac si¢
przez lata, za§ poeta nigdy nie decyduje si¢ na konfrontacje wizji siebie

1% O podobnych funkcjach grup artystycznych pisal A. Wallis w odniesieniu do érodowiska
plastykow (1964: 161 i n.).
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z innymi, spoza cieplarnianego otoczenia grupy. Hamuje to rozwéj dojrzalej
tozsamosci poetyckiej, dlatego tez przedluzanie okresu czlonkostwa w gru-
pach poetyckich oceniane jest negatywnie, szczegolnie przez poetdw, ktorzy
sami juz je opuscili i dzialaja ,,na wlasny rachunek”:

® Dla miodych, to jeszcze rozumiem, ale to bardziej w sensie warsz-
fatu, yy no jakie$ takie Scieranie sig, rozmawianie, nabywanie, no tak,
Jja to takie rzeczy rozumiem. Mogq byé. Ale to sie z tego wyrasta.
Musi sig z tego wyrastaé. To trwa jakq$ chwile, a pézniej kaidy za-
czyna na wlasny rachunek. A nie na zasadzie, e grupy towarzyskie,
prosze bardzo, ale po co do tego mieszaé literature. Przecies ci ludzie
tak naprawde to wodke ze sobq pijq, a nie yyy, a przy okazji o wier-
szach. (wywiad 1)

4. Dyskusja

Przedstawione wyzej wnioski mozna zestawi¢ z badaniami Aleksandra
Wallisa nad $rodowiskiem artystow-plastykoéw oraz ogélniejszymi rozwaza-
niami Howarda Beckera dotyczacymi $wiatow sztuki. Mimo iz prace te nie
dotycza Srodowiska poetéw, wnioski, jakie z nich wyplywaja, sa w wielu
miejscach zbiezne z rezultatami niniejszych badan.

Tworzenie i aktywne uczestniczeniec w grupach poetyckich moze by¢
interpretowane w terminach zaproponowanych przez Howarda Beckera,
ktory co prawda w swoich rozwazaniach nie poswiecit poezji zbyt wiele
miejsca, ale zaproponowane przez niego pojecia pracuja (work) takze na
tym obszarze sztuki. Zgodnie z jego perspektywa, tworzenie poezji, podobnie
jak kazdego dziela sztuki, wymaga polaczonych dziatan (joint activity) wielu
0s6b, nie tylko samego twércy, ale i innych poetéw, redaktoréw, edytorow,
wydawcow, publicznosci (por. support personnel; Becker, 1982: 59). Grupy
poetyckie mozna wigc interpretowaé jako lokalne $wiaty sztuki, nieustannie
wytwarzane i podtrzymywane sieci wspoOlpracy i wsparcia (networks of
cooperation and assistance), zapewniajace dogodne warunki do tworzenia
i dystrybuowania poezji (ibidem: XI), w ramach ktérych ustalane sa kon-
wencje i standardy, jakie musi spelniaC praca artystyczna, w tym przypadku
wiersz, by mégt by¢ uznany za dobry (ibidem: 39). Grupy poetyckie sg
takze przestrzenia profesjonalnego treningu poczatkujacych poetéw, ktorzy
poprzez uczestnictwo w codziennych dzialaniach poznaja zasady rzadzace
Swiatem sztuki, stajac si¢ jego pelnoprawnymi czlonkami (ibidem: 59).
H. Becker w swojej pracy koncentrowal si¢ przede wszystkim na analizie
wzorébw wytwarzania sztuki w toku wspélpracy wielu ludzi, mniej inte-
resowali go sami tworcy, dlatego tez nie odnosit si¢ bezposrednio do
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problematyki tozsamosci. Jednak — jak si¢ wydaje — podkreslanie kolektyw-
nego charakteru dzialafi zwigzanych ze sztuka, a takze ogromnej roli innych
czlonkow $wiata sztuki w budowaniu kariery moze implikowaé przekonanie,
ze takze tozsamoS¢ konstruowana jest poprzez i w trakcie dziatan realizo-
'wanych przy wspoéludziale innych poetow.

Roéwniez Aleksander Wallis w swoich badaniach skupial si¢ raczej na
stworzeniu monografii frodowiska zawodowego plastykéw (tacznie z przed-
stawieniem jego struktury demograficznej, rysu historycznego), niz na roz-
wazaniach dotyczacych samych tworcow, dlatego tez tylko cze$é jego
wnioskéw mozna odnies¢ do moich badah. Postuguje sic on pojeciem
Srodowiska, czyli zbiorowosci posiadajacej wlasng ideologie, ktora dzigki
strukturze nieformalnej i personalnym powiazaniom z grupami sformali-
zowanymi stale ksztaltuje spoleczno-artystyczne postawy swoich cztonkéw
(Wallis, 1964: 146). Zwraca takze uwage na wielo§¢ grup artystycznych
sktadajacych si¢ na $rodowisko i réznorodno$¢ wypetlnianych przez nich
funkcji. Tym, co przede wszystkim odrdznia jego ujecie od wynikéw mo-
ich badad, jest pomijanie znaczenia wig¢zi emocjonalnych pomiedzy czlon-
kami, a takze kwestii socjalizacji zachodzacej w grupach artystycznych.
Glowna przestrzenia socjalizacji artystow sa dla A. Wallisa szkoly i uczel-
nie plastyczne, ktdre wedlug niego dostarczaja poczatkujacym tworcom
wiedzy na temat stylu Zycia, okreSlonych perspektyw i definicji, sposobow
myslenia, hierarchii celéw i wartosci podzielanych w $wiecie artystycznym,
ucza solidarno§ci zawodowej i znaczenia wigzi frodowiskowych (ibidem:
144), czyli spelniaja zadania analogiczne do dzialad grup poetyckich. By¢
moze roznica ta wynika z wigkszego zinstytucjonalizowania §wiata plastyki
i przejecia przez uczelnie czgsci funkcji wypelnianych weze$niej w grupach
nieformalnych.

Aleksander Wallis wymienia jednak szereg innych funkcji, ktére petni
srodowisko artystyczne. Podstawowa jest funkcja kreatywna (mobilizowanie
do tworzenia nowych dziel), spelniana dzigki podzielaniu wspélnych dazed
artystycznych i dyskusjom o sztuce. Jest to funkcja tym wazniejsza, ze
czgsto grupa jest pierwszym i ostatnim kregiem spolecznej akceptacji prac
jej czlonkéw. Inna funkcja grup jest ,ideologiczna i moralna ochrona
czlonk6éw” w sytuacjach, gdy podwazane sa kompetencje i zdolnosci jej
przedstawicieli. Porazki na konkursach, brak zrozumienia ze strony publicz-
nosci, konflikty z instytucjami sa neutralizowane przez ,,sojusznik6w” z gru-
py. Te dwie funkcje sa szczegbélnie wazne dla poczatkujacych twércow.
W przypadku bardziej uznanych, w gr¢ wchodzi funkcja ekspansywna,
zwigzana z dazeniem czlonkéw grupy do zdobywania prestizu i podniesienia
swojej pozycji ekonomicznej. W tym przypadku grupy bylyby przede wszys-
tkim Srodkiem do rozwijania kariery. Wreszcie pelnia one takze funkcje
towarzysko-rozrywkowa, zwigzana z uczeniem i kultywowaniem pewnego
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sposobu zachowywania si¢ i stylu Zycia (ibidem: 157-170). Wallis zwraca
takze uwage na to, iz w przypadku konkretnej grupy zwykle jedna z funkcji
jest dominujaca, cho¢ moze si¢ to zmienia¢ wraz z biegiem czasu. Ten
fragment rozwazan A. Wallisa jest zbiezny z rezultatami moich badan, co
moze sugerowaé, iz powstawanie i utrzymywanie grup artystycznych (ktore
Wallis nazywa grupami towarzysko-artystycznymi) jest pewnym uniwersalnym
mechanizmem, pozwalajacym na wprowadzanie nowych czlonkow do $wiata
sztuki, a takze podtrzymywanie i rozwijanie kariery tych, ktorzy sa juz
w nim zakorzenieni.

5. Whnioski

Uczestnictwo w grupach poetyckich moze w znaczny sposob przyspie-
szy¢ i ulatwi¢ przebieg procesu stawania si¢ poetg. Nie tylko dzigki pro-
cesowi socjalizacji do spolecznego Swiata poezji, ale przede wszystkim
ze wzgledu na uzyskiwane ze strony innych poetOw wsparcie w procesie
budowania i potwierdzania swojej tozsamosci. Zgodnie z perspektywa sym-
bolicznego interakcjonizmu, jednostka jest dynamicznym, zmieniajacym si¢
aktorem, wyposazonym w powolywane interakcyjnie autodefinicje, ktore
sa wynikiem wplywu zar6wno znaczacych innych, grup odniesienia dla
jednostki, jak i przebiegu procesu role taking w rozumieniu G. H. Meada
(Bokszanski, 1984, 1989; Piotrowski, 1985a, b). Mozna wigc powiedziec,
Ze poeta ,staje si¢”” w interakcji z innymi czlonkami spolecznego Swiata
poezji, przede wszystkim w grupach poetyckich, ktore stanowig dla po-
czatkujacego tworcy grupe odniesienia (reference group), dostarczajac per-
spektywy poznawczej, czyli grupowo zorganizowanego ogladu rzeczywis-
toéci, zespolu przekonan uznawanych za oczywiste (taken for granted)
(Shibutani, 1962; por. Kuhn, 1976; Newcomb, 1958). Poeta znajduje w nich
znaczacych innych, pomagajacych rozwiazywa¢ konkretne dylematy zwia-
zane z rola, a takZe moze podejmowaé dzialania potwierdzajace jego po-
stulowana tozsamos¢. Aby proces budowania tozsamosci mogt zachodzié
bez zaklocen, konieczne jest utrzymanie silnych wig¢zi emocjonalnych z in-
nymi czlonkami grupy, harmonii i konsensusu we wzajemnych relacjach.
Thumienie krytyki i rywalizacji wewnatrz grupy stluzy ochronie i podtrzy-
maniu jej spojnoéci (co czasem moze przynosi¢ efekty odwrotne od za-
mierzonych), a tym samym podtrzymywaniu i wspieraniu odpowiedniej
definicji siebie. Tym bardziej sklania to do wniosku, Ze grupy poetyckie
pelnia kluczowa role w procesie budowania tozsamosci, sg ,,zwierciadltem”,
w ktérym moga przegladac si¢ poczatkujacy tworcy, budujac, potwierdzajac
badz modyfikujac definicj¢ samego siebie.
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D. PRACA A ORGANIZACJE

Wartosé pracy zawodowej
dla wlascicieli mikro i malych przedsigbiorstw

JAGODA JEZIOR

Przedmiotem rozwazah w tym opracowaniu sa kryteria, ktore decyduja o wartosci pracy
zawodowej dla polskich przedsigbiorcow. Jako zasadniczy materiat zroédiowy zostaly wykorzys-
tane wyniki badad empirycznych przeprowadzonych w latach 2002-2003 wérdd wiascicieli
mikro i malych firm z wojewédztwa lubelskiego. Punktem wyjcia w koncepcji badawczej byto
przyjecie perspektywy kulturowej, dlatego najpierw analiza koncentruje si¢ na wskazaniu roli
centrum kultury polskiej jako podstawy warto§ciowania pracy, a nastepnie dotyczy ustalenia
wplywu uwarunkowari rynkowych na postrzeganie znaczenia pracy i kwalifikacji zawodowych.

Jak wynika z analizy, elementy centrum kulturowego maja zasadniczy udziat w ksztat-
towaniu postaw przedsigbiorcow wobec pracy i pod tym wzgledem sa one typowe tak na tle
postaw mieszkanficow wojewddztwa lubelskiego, jak i polskiego spoleczefistwa. W niektorych
sferach przekonania wladcicieli firm sa jednak specyficzne: cechuje ich silna, posiadajaca wymiar
samorealizacyjny, orientacja na pracg; posiadajg wysokie oczekiwania materialne; w tworzonej
definicji dobrej pracy czgéciej umieszczaja indywidualne zastugi i aktywnosé pracownika niz
formalne wyksztalcenie; wykazuja wyzsze niz przecigtnie umiejetnosci adaptacii do potrzeb
konkurencyjnej gospodarki rynkowej. W rezultacie, o wartoici pracy dla przedsigbiorcow
przesadzajg tak czynniki kulturowe, jak i rynkowe, kt6re wymagaja sprawnego zarzadzania
biznesem i zabezpieczenia samozatrudnienia, co skutkuje kreowaniem nowych wzoréw w zakresie
dziatania zawodowego.

1. Wprowadzenie

Zmiany spoleczno-gospodarcze dokonujace si¢ w ciagu ostatnich kilku-
nastu lat w Polsce przeksztalcily warunki aktywnosci zawodowej pracobior-
cow, stwarzajac mozliwosci skutecznego wykorzystania instrumentalnych
funkcji posiadanych kwalifikacji i uzyskania wymiernych rezultatéw wyso-
kiego zaangazowania w pracg. Jakkolwiek budowa rynku i sposoby wpro-
wadzania porzadku merytokratycznego nie uruchomily spodziewanego za-
kresu modernizacji postaw, to zaobserwowano przejawy ksztaltowania si¢
nowych wlasciwosci jakoSciowych i strukturalnych zasobéw pracy, w tym
zwigkszenie zainteresowania prowadzeniem wlasnej firmy. Nie ulega kwestii,
ze poziom przedsigbiorczoSci w spoleczenstwie i powstawanie nowych pod-
miotow korzystnie wplywa na rozwdj ekonomiczny panistw oraz generuje
pozytywne zmiany na rynku pracy (Kabaj, 1999; Krynfska, 2001). Z uwagi
na stan gospodarki i sytuacje¢ zatrudnienia w wojewddztwie lubelskim, gdzie



216 JAGODA JEZIOR

obserwuje si¢ najnizsze na tle kraju wskazniki aktywnosci gospodarczej
ludnosSci, problemy funkcjonowania matych firm, wspierania przedsigbior-
czo$ci i samozatrudnienia posiadaja kluczowe znaczenie. Celem tego opra-
cowania nie jest jednak zaprezentowanie obiektywnych procesow rynkowych,
ale opis percepcji tych zjawisk, a dokladnie — systemu wartosci zwiazanych
z wykonywana przez przedsigbiorcoOw praca zawodowa. Za podstawe analizy
postuza wyniki badan sondazowych przeprowadzonych w latach 2002-2003
wsrod 739 wiascicieli mikro i malych firm z Lublina oraz z wojewodztwa
lubelskiego!. Dla celow poréwnawczych wykorzystane beda rezultaty projektu
Kapital ludzki czynnikiem rozwoju Euroregionu Bug, zrealizowanego w 1996
r. wsrod mieszkancow regionu Srodkowowschodniej Polski?.

2. Przedmiot analizy

Zasadniczym problemem tego opracowania jest odpowiedZ na pytanie:
jakie kryteria decyduja o wartosci pracy dla wspolczesnych przedsigbiorcow
w Polsce? Punktem wyjscia w koncepcji badawczej bylo przyjecie perspektywy
kulturowej, w rezultacie czego przeprowadzona analiza odwoluje si¢ do tych
tradycji socjologicznego wyjasniania zjawisk spolecznych i proceséw zmian
dokonujacych si¢ na poziomie mikro, ktére przyjmuja uznawane wartosci,
wierzenia czy ideologie za podstawg kreacji jednostkowych dziatan (Marody,
2000: 15). Kultura traktowana jest jako zmienna niezalezna, jako czynnik
zewnetrzny przesadzajacy o ksztalcie zachowan podmiotéw na rynku pracy
i w Srodowiskach zatrudnienia, co umozliwia dotarcie do wartosci i norm
réznicujacych etos pracy czy postawy pracownicze w danym kraju (Konecki,
2002: 114).

Za przyjeciem perspektywy kulturowej przemawia co najmniej kilka
powod6w. Pierwszy — to powiazanie pracy, §wiadomego i ukierunkowanego
na cel dzialania, z systemem kultury i systemem spolecznym. Praca jako
czeS¢ kultury danego spoleczenstwa jest czynnikiem tworzenia wartoSci

-

Projekt zrealizowalam w ramach zadan Instytutu Socjologii Uniwersytetu Marii Curie-Skto-
dowskiej w Lublinie (wywiady kwestionariuszowe). Prosta proba losowa 600 oséb fizycznych
prowadzacych wlasng dzialalno$¢ gospodarcza (w tekscie okreflanych jako przedsigbiorcy)
zostata przygotowana na podstawie REGON w Wojewodzkim Urzedzie Statystycznym
w Lublinie. Otrzymane dane byly obcigzone blgdami (np.: bledy adresowe, firma przestala
dziata¢), co spowodowalo realizacj¢ proby na poziomie 48,2%, dlatego konieczne bylo
skorzystanie z préby poréwnawczej. Podobnego typu problemy sygnalizuje wielu badaczy
(Klich, 2000; Gardawski, 2001).

2 Badania te stanowily czg§¢ projektu Euroregion Bug (PBZ-059-01); zrealizowano je pod
kierunkiem prof. Leona Dyczewskiego, w Katedrze Socjologii Kultury Katolickiego Uniwer-
sytetu Lubelskiego. Wywiady kwestionariuszowe przeprowadzono w grupie podstawowej
(dobor losowy, N = 803) oraz w grupie lideréow (dobdr celowy, N = 204). Wchodzlam
w skiad zespolu badawczego.
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i potrzeb oraz zasad ich funkcjonowania w ramach zbiorowosci, a kultura
pelni rol¢ motywujaca i oceniajaca, okreslajac rowniez relacje miedzy pracu-
jacym i praca (Dyczewski, 1993a: 22). Drugi argument decydujacy o zaloze-
niach koncepcji badawczej — to kulturowy kontekst procesu wartosciowania
(Znaniecki, 1971; Dyczewski, 1996b). Przyjmuj¢, ze jednostki tworza definicje
sytuacji oraz dokonuja preferencyjnego porzadkowania celow i dzialad
z zakresu pracy zawodowej zaré6wno pod wplywem cech osobowosciowych,
jak i na podstawie zbioru wartosci czy potrzeb uksztalttowanych w ramach
spoleczno-kulturowych. SzczegOlnie uzyteczne wydaje si¢ zastosowanie pojecia
»centrum kulturowe”, sktadajacego si¢ z tradycyjnie cenionych i powszechnie
podzielanych wartosci, tworzacych podloze organizacji systemu spolecznego
i tozsamosci kulturowej, wokot ktorych koncentruja si¢ wzory codziennego
zycia, normy spoleczne, a takze zasady zarzadzania czy pracy (Dyczewski,
1996b). Postuzenie si¢ ta kategoria w analizie postaw wobec pracy, ktore sg
obecne w polskim spoleczefistwie, pozwala wykorzysta¢ jej uniwersalny
charakter, pomimo $wiadomosci wystgpowania wielowymiarowego zrdznico-
wania regionalnego kraju.

Wobec powyiszego, kluczowy w tym opracowaniu termin , warto$é
pracy” rozumiany jest jako ,znaczenie, donioslo$¢ czy wazno§¢ pracy’s,
Proces odczytywania znaczef nadawanych przez jednostki czynno$ciom
zawodowym wymaga uwzglednienia ,,dwoistosci” sfery pracy, ktéra moze byé
traktowana jako norma i jako warto$C. Jako norma, ma wymiar instrumenta-
Iny, shuzy realizacji calego spektrum celow — warto$ci i jest powiazana
funkcjonalnie z innymi dziedzinami Zycia. Jednak sama praca stanowi takze
przedmiot indywidualnej refleksji i podlega warto$ciowaniu, chociaiby ze
wzgledu na swoja skuteczno$¢ w osiaganiu preferowanych celéw. Posiada
zatem treSC i znaczenie dla jednostek czy grup spolecznych; laczone sa z nia
okreslone potrzeby, oczekiwania, aspiracje — czyli wywoluje postawy. Dzigki
temu, praca staje si¢ kryterium oceny wielu zjawisk i moze byé rozpatrywana
jako element systemu wartosci. Przedmiot warto$ciowania réwniez analizowa-
ny jest na dwoch poziomach: (1) ,,pracy w ogélnym sensie” — funkcjonujacej
jako pewna warto$¢ spoleczna ugruntowana w celach zyciowych i w hierar-
chii wartosci pracownika, jako caloksztalt jego dzialalno$ci w procesie
spolecznego wytwarzania dobr, a takze (2) ,,pracy zawodowej”, czyli ,,zaje-
cia”, zespolu aktualnie wykonywanych czynnosci (Piwowarski, 1979: 308).
Wyodrebnienie tych poziomow ma sens metodologiczny i umozliwia wskaza-
nie kulturowych podstaw wartosciowania pracy, a przede wszystkim relacji
nadrzegdnosci postawy ogdlnej w stosunku do postawy ukierunkowanej na
konkretnie wykonywana prace zawodowa.

3 Konstrukcja ta zostala oparta na koncepcji norm spolecznych F. Znanieckiego (1971).
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Trzeci argument, ktory przemawia za przyjeciem perspektywy kulturowej,
to fakt, ze wlasciwosci tadu kulturowego odgrywaja kluczowa role wsrod
uwarunkowan rozwoju organizacji i przedsigbiorczosci (Konecki, 1994; Grze-
ganek-Wiecek, Jacher, Slodczyk, 1996), a male firmy pozostaja pod ich
wplywem w szczegblny sposob (Struzyna, 2004). Pojgcie ,,przedsigbiorczos¢”
bywa rozumiane jako bliskie terminom ,,postgp” czy ,.innowacyjnos¢” i od-
noszone jest do sposobow realizacji nowych rozwiazan — tak w sferze samego
produktu, jak i technologii, form organizacyjnych czy mozliwosci rynkowych
(Schumpeter, 1960). W takim ujgciu ,,przedsigbiorca” to osoba podejmujaca
dzialania z zakresu przedsigbiorczosci, uruchamiajaca przedsigwzigcie gos-
podarcze, wykonujaca aktywna rol¢ w jego zarzadzaniu i podejmujaca ryzyko
(Griffin, 2001: 731). Przedsigbiorczo$¢ stanowi wigc rodzaj rzadkiego kapita-
tu-zasobu (Morawski, 2001: 25) i nalezy ja postrzega¢ jako wlasciwosc
zachowania si¢ danej jednostki na rynku, szczegéOlnie w aspekcie dazenia do
zmiany i innowacji w ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej (Druc-
ker, 1992). W tym opracowaniu pojgcia ,,przedsigbiorczos¢” i ,,przedsigbior-
ca” wystepuja w nieco uproszczonej formie; juz sam fakt zalozenia i prowa-
dzenia firmy traktowany jest jako przejaw zachowan przedsigbiorczych.
Zachowania te maja charakter ciagly, w sensie koncepcyjnym i wykonaw-
czym, wymagaja stalego zaangazowania intelektualnego i aktywnosSci w za-
kresie przedsigwzigcia gospodarczego oraz organizowania srodowiska pracy,
a zatem mozna je okresli¢ jako ,,dzialania przedsi¢biorcze™. Nie wyczerpuje
to oczywiscie definicji ,,przedsigbiorczosci” i ,,dzialan przedsigbiorczych™.
Jednak w badanej zbiorowos$ci przewaza typ biznesu jednoosobowego, co
mozna stwierdziC na podstawie stanu zatrudnienia, struktury zarzadzania
i zlozonego zakresu czynnosci wykonywanych przez wiascicieli (Drucker,
1998); pozostaje uzna¢ to za argument na rzecz integralnego ujmowania
wartoéci zwiazanych z indywidualnymi dzialaniami zawodowymi przedsie-
biorcow i z prowadzeniem firmy. Szczegoélnie w przypadku wlasciciela malej
prywatnej firmy, ktéry kreuje charakter organizacji, cechy warunkujace
podjecie przez niego dzialalnosci gospodarczej, sposOb zarzadzania firma
i postawy wobec pracy — to w duzej mierze te same wlasciwosci, ktore
determinuja przedsigbiorczosc.

Zestawienie wynikéw wielu badan dotyczacych powiazania dominuja-
cych cech danej kultury z rozwojem ekonomicznym spoleczenstw dowodzi,
ze polskie wartosci kulturowe nie sprzyjaja przedsigbiorczosci (Bartoszek,
2003; Wesotowska, 2003). Z uwagi na ograniczony zakres niniejszego opra-
cowania nie jest mozliwe omoOwienie tego zagadnienia. RozwazZania zostana
poswigcone wylonieniu tych elementow kultury, na podstawie ktorych
przedsigbiorcy tworzg definicje sytuacji pracy, z uwzglgdnieniem wplywu
uwarunkowan gospodarki rynkowej na podejmowane dzialania zawodowe
i sposoby ich oceny.
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Metoda badawcza wykorzystana w przedstawianym projekcie miala
w zasadniczej czgsci iloSciowy charakter. Zebrane w ten sposdb dane
stanowia podstawe pierwszej warstwy analizy, skoncentrowanej na ujaw-
nieniu stosowanych przez przedsigbiorcow kryteribw warto§ciowania pracy.
Pozwala to na ustalenie ,regut wigkszosci” wedlug wczesniej okreslonych
zasad kategoryzowania sytuacji pracy (Konecki, 2000). Przyjete zalozenia
koncepcyjne i definicje przedmiotu badan wymagaly uwzglednienia podej-
Scia charakterystycznego dla interpretatywnego nurtu metodologicznego,
stuzacego poszukiwaniu odpowiedzi na temat subiektywnie postrzeganego
znaczenia pracy zawodowej. Za wskazniki tych przekonaf zostaly uznane
zachowania werbalne respondentéw wobec bodzcéw — pojeé, a kontinuum
badawcze uzupelnialy procedury docierajace do spontanicznych reakcji
badanych, czyli pytania otwarte. Analiza siatek pojeciowych podawanych
przez przedsigbiorcow umozliwita odtworzenie sposobéw, w jaki opisuja
i wyjadniaja warto$¢ pracy. Uzyskanie odpowiedzi na pytanie ,,dlaczego?”
i zrozumienie mechanizméw ksztaltowania si¢ postaw obejmuje jednak
proces poznawania tego rodzaju zjawisk ze sfery §wiadomosci, do ktérych
bardzo trudno jest dotrze¢ za pomoca wskazanych technik. Dlatego trzeci
poziom kontinuum badawczego zostal osiagnigty w sposob posredni, dzie-
ki wykorzystaniu wynikéw badan jakosciowych pochodzacych z innych
projektow.

3. Charakterystyka badanej zbiorowosci

Badani przedsigbiorcy pochodza przede wszystkim ze $rodowisk miejskich
~ 86,8% (Lublin — 36,9% ogo6tu). Wigkszo$¢ z nich to mezczyzni (56,2%).
W strukturze wiekowej wystgpuje przewaga ludzi mlodych - 38,0% liczy
mniej niz 35 lat. Cechuje ich ponadprzecigtny poziom wyksztalcenia: 29,5%
posiada wyzsze wyksztaicenie, 10,6% — pomaturalne, 46,4% - ukonczylo
roinego typu szkoly Srednie, gtownie o profilu zawodowym. Chociaz res-
pondenci posiadaja doswiadczenie zawodowe i tylko dla 19,0% =zalozenie
wlasnej firmy oznaczalo pierwsze zatrudnienie, to dziatalno§é¢ gospodarcza
stwarza obecnie mozliwo$¢ dysponowania miejscem pracy — 79,0% oséb jest
zatrudnionych wylacznie w tej firmie.

Najliczniejsza kategori¢ stanowi biznes jednoosobowy (38,3%), przy
ogolnej przewadze mikroprzedsigbiorstw zatrudniajacych do pieciu pracow-
nikéw (82,9%). Uwzgledniajac fakt szczegélnie niskich wskaznikéw prze-
trwania malych firm w Polsce, nalezy przyja¢, ze badane podmioty do$é
skutecznie radza sobie na rynku: 54,8% z nich funkcjonuje juz ponad 5 lat,
a 29,8% — dtuzej niz 10 lat.
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4. Miejsce pracy w systemie wartosci

Wsréd najwazniejszych celow i dazen zyciowych osOb prowadzacych
wlasna dzialalnos¢ gospodarcza wyraznie dominuje sfera prywatna, z prze-
waga wartosci stabilizacyjno-ochronnych: udane Zycie malzenskie, rodzinne
(68,5%); spokdj w zyciu, brak stresow i po$piechu (36,8%); utrzymanie
dobrej kondycji zdrowotnej (34,7%); odpowiedni poziom materialny zycia
(30,8%)* Rodzaj dokonanych wybor6w jest zbiezny z wynikami badan
réznych kategorii mieszkancow wojewodztwa lubelskiego, jest takze w wy-
sokim stopniu zgodny z rezultatami innych projektéw empirycznych, ktore
dotyczyly wartosci cenionych w polskim spoleczenstwie (Firkowska-Man-
kiewicz, 1997, Marianski, 1997; Koralewicz, Ziotkowski, 2003). Kategoria
,interesujaca praca” znalazla uznanie zaledwie co dziesiatego respondenta,
a takie cechy, jak mozliwo$¢é osiagnigcia wysokiej pozycji zawodowej czy
ksztalcenia zawodowego, wystapily jeszcze rzadziej.

Problem miejsca pracy w systemie wartosci jest jednak dos§é ztozony. Bez
watpienia jest to zasadnicza sfera aktywnosci Zyciowej wlascicieli firm, nie
tylko z tej racji, ze wszyscy pracuja zawodowo, ale réwniez dlatego, iz dla
zdecydowanej wigkszosci z nich praca jest zrodlem satysfakcji (79,4%) i nie
zrezygnowaliby z jej wykonywania nawet w sytuacji pelnego zabezpieczenia
materialnego (64,3%). W tym kontekscie zjawisko bezrobocia zostalo oce-
nione jako przejaw lamania podstawowego prawa czlowieka do pracy
(61,7%) i najwazniejsza przyczyna obaw zwigzanych z wlasna przyszloscia
(32,4%). Tworzone przez przedsigbiorcow definicje wartosci pracy odwohuja
si¢ przede wszystkim do instrumentalnych atrybutéw dzialan zawodowych
i ich znaczenia wobec waznych sfer zycia. Stosunkowo rzadko natomiast
praca ujmowana jest w kategoriach celu dazen, wartosci samej w sobie.
Prawdopodobnie z tego powodu w zbiorze cenionych funkcji dominuija:
korzy$ci materialne (praca jako zrodto dochodu, zarobku — 91,3% respon-
dentoéw), mozliwos¢ wypelniania rol rodzinnych (praca jako obowiazek wobec
rodziny — 57,0%) i samorealizacja (praca jako zrédlo przyjemnosci
— 32,9%)%. Ten sposdb postrzegania pracy jest konsekwentny — wsrod
oczekiwanych rezultatow dzialalnosci zawodowej przedsigbiorcy takze naj-
czgscie] wymieniali aspekty materialne, samorealizacyjne i spoleczne.

Nalezy podkreslié, ze badania jakoSciowe przeprowadzone wsréod osob
zatrudnionych w sektorze prywatnym réwniez wskazaly, Zze pieniadze i przy-
jemnos¢ to dwa najczeSciej pojawiajace si¢ skojarzenia zwigzane z praca,

4 Pytanie z alternatywa wieloczionowa: ,,Ponizej wskazano réine cele i dqzenia. Co jest dla
Pana{Pani najwainiejsze w Zyciu?’. Wszystkie tego typu pytania zawieraly kategori¢ dopel-
nienia, posiadajaca forme pytania otwartego.

5 Pytanie z alternatywa wieloczlonowa: ,,Czym — przede wszystkim — jest dla Pana/Pani praca?’.
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a typowe wypowiedzi to: ,,Praca powinna sprawi¢ przyjemnos$é, przynaj-
mniej satysfakcje z tego, co sig robi. Wtedy to ma sens...; Jezeli kto§ ma
prace, i to takq, ktéra mu sprawia przyjemno$§é, i jednak zarobek, to
chyba jest pewien rodzaj zabezpieczenia na przyszio$¢® (Sikorska, 2000:
101-102). Pieniadze i zadowolenie to zdecydowanie podstawowe wymiary
sukcesu zyciowego dla tej kategorii pracobiorcow (Markowski, 2000);
patrz: tab. 1.

Tabela 1: Preferowane cele pracy (dane w % )*

Mieszkaficy regionu ‘96
4 iedzi grupa . Przedsigbiorc;
Kategorie odpowiedzi podstawowa liderzy ¢ y
N =799 N = 203 N = 739
Odpowiedni poziom materialny 51,3 488 71,6
Poczucie wewnetrznej satysfakcji 20,9 25,6 39,1
Kontakty z ludzmi, przyjazn 33,7 31,5 31,7
Mozliwos¢ aktywnego zycia, dzialania 25,2 345 314
Poczucie przydatnosci dla innych 28.8 44.8 29,8
Wiedza i nowe umiejetnosci 10,9 13,8 17,3
Uznanie, powazanie wéréd ludzi 20,8 32,0 14,8
Wysokie stanowisko, kariera 33 1,5 58
Mozliwos¢ rozwoju, doskonalenia si¢ 6,5 8,9 51
Inne odpowiedzi 1,5 44 1,1
Stawa, rozglos 0,5 1,0 0,7

* Pytanie z alternatywa wielocztonows: Co chcialby/laby Pan/Pani osiggnaé dzieki wykonywanej
przez siebie pracy?
Zrédio: Wyliczenia wlasne.

Powstaje pytanie: czy kryteria warto$ciowania pracy funkcjonujace w ra-
mach postawy nadrzgdnej, w podobnym zakresie okre§laja znaczenie kon-
kretnie wykonywanej pracy zawodowej? Analizy po§wigcone charakterys-
tykom indywidualnych przedsigbiorcow informuja, ze do ich cech wyrdz-
niajacych naleza: motywy ekonomiczne i orientacja na rozwdj osobisty,
prestiz (Krasnicka, 2002; Wesotowska, 2003).

Wyniki projektéw zrealizowanych w wojewodztwie lubelskim potwierdzaja
te wnioski, chociaz nalezy przyja¢ pewne zastrzeZenia. Po pierwsze, orientacja
na osiagni¢cia moze by¢ rezultatem relatywnie wyzszego poziomu wyksztal-
cenia wladcicieli firm i wplywu tej cechy na ich stosunek do pracy. Po
drugie, na przestrzeni ostatnich lat w polskim spoleczenstwie generalnie
zaobserwowano zmian¢ nastawienia wobec dazeh finansowych i wyrazny
wzrost tego typu aspiracji. Po trzecie, ukierunkowanie na cele materialne
moze byC uznane za przejaw potrzeb bezpieczenstwa i stabilizacji zyciowej.



222 JAGODA JEZIOR

Wydaje si¢ jednak, ze w przypadku tej kategorii pracobiorcow wskazuje to
raczej na modyfikacj¢ oczekiwan zwiazanych z aktywnos$cia zawodowa
(tab. 2).

Tabela 2: Cechy dobrej pracy zawodowej (dane w % )*

Mieszkancy regionu ‘906
Kategorie odpowiedzi grupa liderzy Przedsibiorcy
podstawowa
N = 802 N = 203 N =732
Dobra organizacja pracy 12,0 10,8 73,9
Mozliwosé dobrego zarobku 53,6 35,5 69,6
Pewno$¢ utrzymania miejsca pracy 26,4 24,6 65,5
Praca dajaca poczucie osobistej satysfakcji (a) (@) 64,1
Dobra atmosfera wsréd pracownikow 31,5 394 64,0
Samodzielnosé, odpowiedzialno$é dziatania 8,1 19,2 59,2
Zdrowe warunki pracy (mata szkodliwosc) 21,9 14,8 578
Mata stresowo$¢ pracy 6,7 44 51,1
Dobre wyposazenie techniczne 6,0 39 484
Mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji 55 59 427
Mozliwo$é spotykania sie z ludzmi 9,2 11,8 413
Odpowiednia ocena osiagni¢¢ pracownikow 29 5,4 39,5
Moizliwo§é awansu 45 6,4 31,6
Interesujace, urozmaicone zajecia 9,0 13,3 284
Uregulowany czas pracy 10,1 3,9 25,5
Zgodnos¢ pracy z wyuczonym zawodem 30,8 38,9 20,9
Inne odpowiedzi 6,4 10,0 31

* Porownanie wynikow utrudnia rézna budowa pytan. W projekcie z 1996 r. zastosowano
pytanie z alternatywa wieloczionowa, a w badaniach przedsigbiorcow — pytanie-skale (kate-
gorie byly poddane pigciostopniowej ocenie: od bardzo wazna do zupelnie niewazna). Wielk oéci
liczcbowe w kolumnie ,,Przedsigbiorcy™ to odsetek respondentéw, ktorzy uznali dany element
pracy za bardzo wainy. Zaznaczona kategoria (a) nie zostala umieszczona w kafeterii pytania.

Zro6dto: Wyliczenia wlasne.

W polowie lat dziewigédziesiatych mieszkancy regionu zaprezentowali
definicje dobrej pracy zawodowej, opartej na dwoch spdjnych typach orien-
tacji: na dominujacej orientacji materialnej — ktorej kluczowymi sktadnikami
byly potrzeby bezpieczenistwa socjalnego, oraz na orientacji samorealizacyjnej
— wystepujacej relatywnie rzadko i dotyczacej niemal wylacznie pracobiorcéw
posiadajacych wyzsze wyksztalcenie czy zajmujacych korzystne pozycje za-
wodowe. Wiele wskaznikow daje tu podstawg do przypuszczenia, ze aspiracje
materialne mialy przede wszystkim forme Zyczeniowa, poniewaz jednoznacz-
nie wigzaly si¢ z problemami finansowymi rodzin, a niezadowolenie z pozio-
mu zycia nie wplywalo na struktur¢ dlugofalowych planéw zawodowych
i na podejmowanie dziatan ekonomicznych czy zaradczych. Ukierunkowanie
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na rozwdj osobisty, zawodowy posiadalo natomiast postaé motywacji
autotelicznej i wykazywalo brak powiazania z dazeniami materialnymi
(Jezior, 2005).

W wypowiedziach przedsigbiorcow obecne sa podobne kryteria wartos-
ciowania, ale szczegblowa analiza ukazuje takze specyfike przekonan. Praca,
nie tracac roli wigziotworczej i zobowigzaniowej wobec rodziny, zdecydowa-
nie czgSciej postrzegana jest w kategoriach ekonomicznych. Przy czym ten
aspekt wystgpuje powszechnie i posiada uniwersalny charakter, co oznacza
podobne nasilenie tego rodzaju preferencji w calej zbiorowosci wlascicieli
firm. Po drugie, oczekiwania materialne wywieraja silny wplyw na ich
aktywnoS§¢ gospodarcza. Po trzecie, widoczne sa tendencje rozbudowywania
wymiaru samorealizacyjnego, nawet jezeli dla poszczegdlnych jednostek laczy
si¢ to z innymi elementami treSciowymi procesu pracy. Wreszcie, postawy
przedsigbiorcOw wyrdznia wyzszy niz przeci¢tnie poziom mobilnosci zawo-
dowej i gotowosci ponoszenia kosztow utraconych inwestycji, wskutek ko-
nieczno$ci przekwalifikowania si¢ czy zmiany miejsca zatrudnienia.

Wyniki badan jakoSciowych zrealizowanych wsrod wilascicieli przedsie-
biorstw pozwalaja zrozumie¢ mechanizmy tworzenia definicji wlasnych po-
staw zawodowych. Ich zasadniczymi elementami sa pracowito$¢ i przedsie-
biorczos$¢. Pracowito$¢ oznacza ci¢zka, trwajaca ponad dziesie¢ godzin dzien-
nie pracg, czgsto przybierajaca formy pracoholizmu, a nawet pewnej ,,pulap-
ki” zwiazanej z nieumiej¢tnoscia delegowania czynnosci zawodowych i od-
powiedzialnosci na wlasnych pracownikéw, ale — rzecz charakterystyczna
— jej efektem jest satysfakcja. O ile jednak pracowito$¢ rozumiano jako
rodzaj intensywnego dzialania i wysitku, o tyle przedsigbiorczo$¢ definiowano
jako swoisty dar: ,,cof glebszego, iskre boiq; co$, co thwi w genach; cos,
czego nie da sig nauczy¢ (Gardawski, 2001: 105-106). W rezultacie kojarzono
ja gtownie ze: ,skutecznym zarzqdzaniem, rzetelno$ciq kupieckq, przejawianiem
inicjatywy, obrotnoSciq, rzutkosciq, zaradnoSciq, sprytem czy wrecz z bez-
wzglednosciq w prowadzeniu interesow” (ibidem: 102-109).

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, iz formowane przez przedsigbiorcéw
pojecie dobrej pracy zawodowej zawiera wiele elementow analogicznych do
ukladu funkcji i celobw pracy, rozpatrywanych na poziomie ogblaym, co
moze byC interpretowane jako przejaw wplywu uksztattowanej kulturowo
postawy nadrzednej. Wydaje si¢ jednak, Ze o stosowanych przez nich kryte-
riach wartosciowania réownie silnie decyduja wymagania zwigzane z warun-
kami funkcjonowania firm, ktore przesadzaja o charakterze aktywnosci
zawodowej i jednoczesnie ksztaltuja sfer¢ motywacyjna. W subiektywnej
ocenie samorealizacja osiggana na podstawie indywidualnej sprawnosci or-
ganizacyjnej, samodzielnosci czy odpowiedzialnosci w dzialaniu i duze zaan-
gazowanie w wykonywanie zadan stanowia wiasciwe uzasadnienie dazen do
osiagni¢cia stabilizacji materialnej i satysfakcji.
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5. Praca zawodowa jako czynnik
realizacji cenionych wartosci

Analiza przeprowadzona w poprzednim punkcie wskazuje, ze preferowane
przez wlascicieli firm kryteria sukcesu w sferze pracy zawodowej koncentruja
si¢ wokol aspektow materialnych i samorealizacji. Jednak podobnie jak inni
pracobiorcy, oni rowniez sygnalizuja wystgpowanie rozbieznosci miedzy
oczekiwanymi a rzeczywistymi cechami rynku, szczegolnie w przypadku zasad
umozliwiajacych konstruowanie skutecznych strategii dzialania. I tak, spra-
wiedliwg spolecznie dystrybucje dobr okreSlano jako dodatnig zalezno§é
migdzy normami merytokratycznymi a wysokoscia osiaganych zarobkéw
w pracy: wyksztalcenie wymienito 33,2% badanych; kwalifikacje zawodowe,
profesjonalizm — 30,6%; dobra pracg, zaangazowanie — 27,6%¢9. Ostatecznie
to praca i powiazane z nig cechy pracownika, w tym wlasciwosci zachowan
zawodowych, okazaly si¢ podstawowymi czynnikami, ktore zdaniem przed-
sigbiorcow powinny decydowaé o powodzeniu ekonomicznym (57,1%).

Konstruowane definicje narzedzi stuzacych do zdobywania tego celu,
rozumianego jako ,,zarabia¢ wystarczajqco tyle, aby zy¢ godnie”, wskazujg
na zogniskowanie skojarzen wokol trzech aspektow: praca, kwalifikacje
zawodowe, sytuacja gospodarcza w kraju. Najbardziej zr6znicowana siatka
pojeciowa laczy si¢ z kategoria kwalifikacji, ktore opisywano zarOwno
w sposob ogolny, po prostu jako ,kwalifikacje”, jak i rozbudowany o ele-
menty typu: ,,wiedza, wyksztalcenie, profesjonalizm i fachowos$é, umiejetnosci”,
a takze o wlasciwosci postaw pracowniczych: ,pracowito$é, zaangazowanie
pracownika, zaradno$¢é, nowatorstwo, mySlenie, odpowiedzialnos¢”. Cze§¢ po-
dawanych okreslen tworzy asocjacje tak z pojeciem kwalifikacji, jak i pracy:
~wlozony wysilek fizyczny i intelektualny, rzeczywiscie wykonywana praca,
doSwiadczenie zawodowe, wydajnos¢ i jakos¢ wykonywanej pracy, rodzaj pracy,
naklad pracy, czas pracy, dobrze wykonywana i rzetelna praca, wartosé
wykonywanej pracy”.

Oczywiscie nalezy tu wzia¢ pod uwagg, ze odtwarzanie systemoéw wartosci
zwiazanych z pracg przebiegato w kontekscie wysokiego poziomu bezrobocia,
ktore coraz powszechniej wpisuje si¢ w kulturg doswiadczenn zawodowych;
26,0% wlascicieli firm pozostawalo bez pracy bezposrednio przed zalozeniem
wlasnego biznesu. Poza tym 66,7% badanych uznalo, ze panujace w Polsce
przepisy prawne nie sprzyjaja przedsigbiorczosci. Obserwacja tych zjawisk
musi sprawia¢, ze pomimo akceptacji zalozen porzadku merytokratycznego,
w tym roli pracy i kwalifikacji w konkurencyjnej gospodarce rynkowej, zbyt
rzadko dostrzega si¢ ich funkcje sprawcze. Prawdopodobnie z tego wzgledu

S Pytanie otwarte: ,,Co — przede wszystkim — powinno decydowaé o wysokosci zarobkow
w Polsce?”.
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ostateczne oceny wypadaja niekorzystnie; tak w przypadku powodzenia na
rynku pracy, jak i ekonomicznego — za najbardziej skuteczny czynnik uznano
wykorzystywanie ukladow, znajomosci’.

Przekonania przedsigbiorcow i pod tym wzgledem posiadaja zaré6wno
wiele podobienstw do innych kategorii mieszkancow wojewddztwa lubel-
skiego, jak 1 specyficzne wymiary, ktdre zarysowuja nowe kierunki opinii
spolecznych. Po pierwsze, wyraznie czgsciej dostrzegaja role protekcji i nie-
sprawiedliwo$¢ spolecznej dystrybucji débr materialnych, co potwierdzili
przy okre$laniu barier rozwoju wilasnej firmy. Jednak, podajac przyczyny
braku pracy u oséb bezrobotnych, rzadziej wskazywali na uwarunkowania
obiektywne czy patologiczne, natomiast podkreslali potrzebe uruchomienia
indywidualnych zasoboéw — kwalifikacji, zaangazowania, aktywnosci w na-
wiazywaniu kontaktow z pracodawcami. Poza tym wigksze znaczenie przy-
pisywali dzialaniom samych pracobiorcéow, ich dyspozycyjnosci i do§wiad-
czeniu w pracy niz wlasciwoSciom formalnie uzyskanych kwalifikacji (wy-
ksztalcenie, zawod).

W rezultacie, chociaz wartosci zwigzane z decyzjami zawodowymi przed-
sigbiorcoOw wpisuja si¢ w system oczekiwan spolecznych kierowanych pod
adresem pracy, to charakteryzuje ich odmienny sposob reakcji na warunki
rynkowe. I tak, najcze$ciej wymieniany powod wyboru zawodu to zaintere-
sowania, zamilowanie w danym kierunku (54,4%), a w dalszej kolejnosci
funkcje instrumentalne: perspektywa znalezienia pracy (20,8%), mozliwo$é
dobrego zarobku (20,7%) czy prestiz danego zawodu (12,2%). Dla wielu
badanych gléwna przyczyna podjecia i prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej
byla che¢ poprawy sytuacji materialnej rodziny (50,9%), ale bardzo wazina
pozycje ponownie zajmuje aspekt mozliwosci realizacji wilasnych pomystéw
i aspiracji (37,6%), ktory zaznacza si¢ wyrazniej niz udzial zagrozen rynko-
wych (uniknigcie bezrobocia — 34,3%), a nawet szans biznesowych (okazja,
luka rynkowa — 18,1%)8 Jak pamigtamy, przedsigbiorcy rzadko uznawali
za istotny atrybut dobrej pracy jej zgodno$¢ z wyuczonym zawodem, o wiele
czeSciej natomiast podkreslali te wlasciwosci, ktoére nalezy ~wypracowaé
— dobra organizacj¢ pracy, samodzielno$§¢ i odpowiedzialnos¢. Co wigcej,
w opinii wladcicieli firm samoksztalcenie (30,3%) czy intuicja (30,2%) sta-
nowia niemal réwnie znaczacy skladnik przygotowania do prowadzenia

7 Pytania z alternatywa wieloczionowa: ,,Co — przede wszystkim — pomaga w otrzymaniu dobrego
miejsca pracy?”’ (odpowiedzi typu: wykorzystywanie ukladéw i znajomosci: przedsigbiorcy
~ 48,0%; grupa podstawowa — 49,3%; liderzy — 40,7%); ,,Co jest obecnie w Polsce naj-
skuteczniejszym sposobem osiqgnigcia wysokiej pozycji materialnej?”” (uklady, pomoc wplywowych
os6b: przedsigbiorcy — 58,8%; grupa podstawowa — 32,5%; liderzy — 25,5%).

8 Pytanie z alternatywa wieloczlonowa: ,,Co Pana/Paniq sklonilo do podjecia wlasnej dzialalnosci
gospodarczej?”’. Wykorzystalam kategorie zastosowane w badaniach prowadzonych przez
Katedre Ekonomii UL (Matusiak, 2000).
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dzialalno$ci gospodarczej, jak wiedza czy kwalifikacje zawodowe (34,8%)°.
Priorytet tych wlasnie elementéw przesadza o stosowanych kryteriach oceny
wlasnej aktywnosci — przyczyny sukcesu firmy lokalizowano w obszarze jej
zasobdw, czyli sprawnej organizacji pracy i odpowiedniej jakosci produktow,
a przede wszystkim indywidualnych zastug przedsigbiorcy. Natomiast zrodla
negatywnych zdarzen umieszczano w szerszym kontekScie, okre§lanym jako:
,.kryzys gospodarczy, recesja, zubozenie spoleczeristwa, upadek rynku, nie-
uczciwa konkurencja, brak stabilnosci politycznej i gospodarczej w Polsce,
glupia polityka rzqdu”.

Definicja zadowolenia z pracy réwniez odwotuje si¢ do ogodlnie korzyst-
nego obrazu wlasnych dzialan zawodowych i przedsigwzigcia gospodarczego.
Wielu wlascicieli firm pozytywnie okreslito kondycj¢ ekonomiczna prowa-
dzonego biznesu (dobra — 28,5%; Srednia — 51,3%) i sytuacj¢ materialng
swojej rodziny (zadowoleni — 58,5%; niezadowoleni — 26,2%). Moze to
$wiadczyé o poczuciu satysfakcji z powodu samodzielnie wypracowanych
osiggnie¢ w sferze materialnej. Zdecydowana wigkszo$¢ z nich wyrazita takze
zadowolenie z zajmowanej pozycji zawodowej (79,5%), wskutek czego nie
zamierzali podejmowa¢ zadnych dzialan w kierunku jej zmiany (84,8%).
Brak potrzeby zmiany o wiele czgSciej uzasadniano satysfakcja z pracy
(42,8%), niz dostrzeganiem barier czy trudnosci na rynku (15,8%). Ostatecz-
nie wiec negatywnie oceniana praktyka zycia spolecznego i zwiazane z nia
doswiadczenia nie naruszaja znaczaco struktur elementarnych, ladu aks-
jonormatywnego — przedsigbiorcOw charakteryzuje relatywnie silna orientacja
na pracg i zdecydowana wigkszo§¢ z nich uznaje, ze warto by¢ pracowitym,
bo wczeSniej czy pozniej przyniesie to korzysci.

6. Whnioski

Przeprowadzona analiza wskazuje, Ze o warto§ci pracy zawodowej dla
mieszkancow wojewodztwa lubelskiego decyduja dwie zasadnicze grupy
czynnikow: (1) zwiazane z centrum kulturowym i (2) z biezacym ksztaltem
gospodarki rynkowej. Poréwnanie wypowiedzi pochodzacych z lat dziewigé-
dziesiatych XX w. i odpowiedzi udzielonych przez przedsigbiorcéw na
poczatku XXI w. dowodzi wystgpowania wysokiej zbieznosci stosowanych
kryteribw wartoSciowania, pomimo przynaleznosci respondentéw do innych
grup spoleczno-zawodowych i uplywu czasu. To podobienstwo dotyczy
jednak przede wszystkim zakresu, w jakim postawy odwotuja si¢ do cenio-
nych elementoéw tradyciji spoleczno-kulturowej. Najbardziej czytelnymi symp-
tomami odrgbnosci przekonan wlascicieli firm sa: silna orientacja na prace

¢ Pytanie z alternatywa wielocztonowa: ,,Jakie posiadalfla Pan{Pani przygotowanie do prowadze-
nia dzialalnosci gospodarczej?”.
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posiadajaca wymiar samorealizacyjny; wyzsze oczekiwania wobec warunkow
organizacyjno-technicznych miejsca zatrudnienia; wigkszy udzial wlasciwoéci
dzialann pracownika i jego indywidualnych zastug w definicji dobrej pracy
niz formalnie uzyskanego wyksztalcenia; wspotwystegpowanie kryteriow sa-
morealizacyjnych i materialnych w ocenie wartosci pracy, tworzacych spojna
postawg; uniwersalny charakter najbardziej cenionych elementéw pracy za-
wodowe] w obrgbie zbiorowosci.

Omowione cechy postaw przedsigbiorcow wskazuja na konstruktywna
reakcj¢ na warunki funkcjonowania w gospodarce rynkowej. W ich wypo-
wiedziach relatywnie czgsto pojawia si¢ przekonanie o mozliwosci osiagnigcia
preferowanych celow dzigki osobistym predyspozycjom i kwalifikacjom,
a nawet w sytuacji nierobwnowagi rynku dostrzegaja szanse zawodowe i eko-
nomiczne. Przy tym formy wlasnych dziatan traktowane sa jako najbardziej
skuteczne narz¢dzia radzenia sobie w zaistnialej rzeczywistoéci, co sprawia,
ze sfera realizacji — czyli indywidualne sprawnoici, zapobiegliwo$¢ czy
zaradno$¢ — na tyle silnie wypelnia treS¢ pojecia kwalifikacji, ze przewaza
w tworzonych definicjach nad formalnym przygotowaniem zawodowym.
Wymaga to prawdopodobnie modyfikacji tozsamosci zawodowej i sposobu
postrzegania wartoS§ci pracy, ale osiagane w ten sposob rezultaty stanowia
podstawe satysfakcji i sprzyjaja ksztalttowaniu pozytywnego obrazu wlasnej
przedsigbiorczosci.

Wiasciciele mikro i malych przedsigbiorstw s3 kategoria pracobiorcow,
ktora musiala wykaza¢ szczegblne umiejetnosci adaptacji do potrzeb kon-
kurencyjnej gospodarki rynkowej, a w wielu jej obszarach okre§laé nowe
reguly dzialania wynikajace z wymogbw sprawnego zarzadzania biznesem
czy zabezpieczenia samozatrudnienia. Jednym 2z zasadniczych probleméow
tych $rodowisk musial by¢ brak mozliwosci odwolania si¢ do czytelnych
i konstruktywnych wzoréw spolecznych w zakresie prowadzenia wiasnej firmy
w Polsce. Wydaje si¢, Ze obecnie trwa proces gromadzenia dos$wiadczen,
ktore wykraczaja poza powszechnie obowiazujacy kanon kulturowy zwiazany
z praca. Wypelnianie treScia tych form, ktére zapewne nieco na wyrost
mozna by okresli¢ jako ,,wzdr dzialan przedsiebiorczych” czy ,pracy przed-
sigbiorczej”, to niezwykle trudne zadanie w warunkach polskiej rzeczywistosci
rynkowej, szczegolnie dla mieszkaficow wojewodztwa lubelskiego — jednego
z najbiedniejszych obszaréw kraju. Podobnie nietatwe jest dokonanie trafnej
analizy tych zjawisk, zwlaszcza z perspektywy przedstawionego projektu,
ktorego wyniki maja ograniczony zakres uogélniania i nalezy je raczej
traktowal jako glos w dyskusji. Dlatego konkluzja przybiera w zasadzie
posta¢ hipotezy wymagajacej dalszych dociekan badawczych; nalezy przypusz-
cza¢ bowiem, Ze postawy przedsigbiorcow wobec pracy ksztattuja si¢ na
podstawie centrum kultury polskiej, co decyduje o stosowaniu podobnych
do pracownikOw najemnych kryteriow wartoSciowania tej sfery, jednak
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w odmienny sposéb korzystaja oni z posiadanych zasobow (system wartosci
kulturowych, kwalifikacje zawodowe) i postuguja si¢ innymi narzedziami
— érodkami w osigganiu preferowanych celow, kreujac nowe wzory dzialan
zawodowych.
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Moralny kontekst organizacji
Zarys problematyki

MARIUSZ KWIATKOWSKI

Artykul stanowi propozycj¢ spojrzenia na organizaci¢ z perspektywy socjologii moralnosci.
Jego celem jest poszerzenie wiedzy o charakterze i kierunkach przemian moralnosci oraz
wzbogacenie sposobéw opisu i interpretacji dziatania wspoélczesnych organizacii.

W artykule przedstawiono korzysci poznawcze wynikajace ze stosowania terminu ,kon-
tekst” i ,,kontekst moralny”, okreSlono zakres znaczeniowy terminu ,moralny kontekst
organizacji”’, wyodrebniono i scharakteryzowano trzy poziomy moralnego kontekstu or-
ganizacji, a takze wskazano cele i kierunki zastosowania tej kategorii pojeciowej w analizach
socjologicznych.

Rozwazania zawarte w artykule stanowia prébg spojrzenia na organizacje
z perspektywy socjologii moralno$ci. Podjecie refleksji nad organizacja
z punktu widzenia tej subdyscypliny wynika z przekonania, Ze dzialaniom
organizacji towarzyszy i moze wywiera¢ na nie wplyw zespot zjawisk i pro-
cesOw o charakterze moralnym. Zostal on tutaj nazwany ,moralnym kon-
tekstem organizacji”. Celem prezentowanych analiz jest przedstawienie pojecia
moralnego kontekstu organizacji jako kategorii analitycznej uzytecznej w ba-
daniach empirycznych. Socjolodzy zajmujacy si¢ badaniem moralnosci nie-
wiele uwagi po$wigcaja moralnym aspektom Zycia w §wiecie organizacji.
Analizy prowadzone w ramach socjologii moralnosci (najczesciej iloSciowe)
dotycza raczej sfery deklaracji niz zachowan i dziatan, pomijaja zagadnienie
dziatan zbiorowych i interakcji powstajacych w obrgbie organizacji. Propo-
zycja badania moralnego kontekstu organizacji wiaze si¢ z jednej strony
— z intencja poszerzenia wiedzy o charakterze i kierunkach przemian moral-
nosci, a z drugiej strony — z zamiarem wzbogacenia sposobéw opisu i inter-
pretacji dzialania wspolczesnych organizacji.

Artykut sklada si¢ z trzech czgSci. W pierwszej przedstawiam korzysci
poznawcze wynikajace ze stosowania terminu ,.kontekst” i , kontekst moral-
ny”, a takze charakteryzuj¢ skladniki kontekstu moralnego. Nast¢pnie okres-
lam zakres znaczeniowy terminu ,,moralny kontekst organizacji”’. W ostatniej
czesci prezentuje mozliwe kierunki zastosowania tej kategorii pojgciowej
w analizach socjologicznych, odwolujac si¢ do przyktadu korporacji zawo-
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dowej, ktora z punktu widzenia socjologii moralnoéci stanowi bardzo inte-
resujacy obiekt badan.

Termin ,kontekst” (lac. contextus — zwiazek, lacznoé¢, zalezno$é; con-
texere — tkaé, spaja¢) moze odnosi¢ si¢ zardbwno do $rodowiska fizycz-
nego, spolecznego, kulturowego, jak i do przedzialu czasu, w ktérym ma
miejsce okre§lone zachowanie (Steinberg, 2000: 2705). Poshigiwanie si¢
tym terminem w naukach spolecznych wiaze si¢ najczeéciej z poszukiwa-
niem i prezentowaniem zaleznosci (nie zawsze bezposrednich) jednych
zjawisk od innych, danego zdarzenia od splotu innych zdarzen, itp. Bada-
cze przedstawiaja migdzy innymi dowody na to, Ze zachowanie ludzi
w duzym stopniu jest uzaleznione od sytuacji, czyli pozostaje pod kont-
rola otoczenia (Hall, 2001: 104). Z punktu widzenia socjologii szczegOlnie
istotny wydaje si¢ kontekst spoleczny, ktory (np. w teorii symbolicznego
interakcjonizmu) jest rozumiany jako sytuacja wzajemnego oddzialywania
ludzi (Halas, 1987: 10). Innym, czgsto przywolywanym i uwzglednianym
w badaniach kontekstem, jest kontekst kulturowy. Tworza go miedzy
innymi: warto§ci, normy, postawy i symbole. Wyodrebnianie i analiza
wybranego kontekstu nie musi jednak shuzy¢ wyjasnianiu determinantéw
okreslonych zjawisk spolecznych, lecz moze poméc w dokonaniu lepszej,
pelniejszej interpretacji.

Postugiwanie si¢ terminem ,,kontekst” moze wynika¢ z mniej lub bardziej
Swiadomego przyjecia perspektywy badawczej, ktora mozna okreslié jako
podejscie kontekstowe (contextual approach). Podejécie to, ujmujac rzecz
skrotowo, polega na wyborze sposrod wielu alternatywnych kontekstow tego,
ktorego nalezy uzy¢ do analizy konkretnego zachowania spolecznego czy
politycznego, oraz na wskazaniu tych aspektow wybranego kontekstu, ktéore
niezbedne sa dla wladciwej interpretacji badanych zjawisk i procesow (Zary-
cki, 2002: 53). Analiz¢ kontekstowa uznaje si¢ za odpowiednie pole integracji
roznych podejS¢ teoretycznych, a samo pojecie kontekstu za umozliwiajace
laczenie analizy wielu odmiennych sfer badawczych: ,,Analiza kontekstowa
jest pomostem migdzy amerykanska socjologia skupiajaca si¢ na jednostkach
i europejska socjologia koncentrujaca si¢ na problemach ogélnospolecznych,
perspektywie historycznej, a wigc ogdlnie — wymiarze ponadindywidualnym”
(Zarycki, 2002: 14).

Z pojeciem ,kontekst™ SciSle wiaze si¢ pojecie ,.kontekstowanie” (con-
texting). Kategoria ta shuzy do opisu subiektywnej relacji migdzy jednostka
czy grupa i danym kontekstem. Jej stosowanie wiaze si¢ z zalozeniem,
ze dany podmiot nie tylko nie poddaje si¢ biernie okreslonemu kontekstowi,
ale moze na wiele sposobow dokonywaé jego selekcji. Badajac efekty
kontekstowe, zwraca si¢ wigc uwage zarébwno na aspekty obiektywne, jak
i subiektywne.
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1. Skladniki kontekstu moralnego

Aby mozliwie precyzyjnie okre§li¢ sktadniki kontekstu moralnego i od-
powiedzie¢ na pytanie, czym jest kontekstowanie moralne, trzeba odwotaé
si¢ do socjologicznej definicji moralnosci. Pojgcie moralnosci bylo i jest
w socjologii przedmiotem sporéw. Ich gléwna przyczyna — jak podaje
Krzysztof Kicinski (1999: 276) — sa trudnosci ze spelnieniem postulatu
ujecia moralnoSci w sposdb mozliwie obiektywny i niewartoSciujacy. Nie
wnikajac w ten interesujacy i waziny spor, przyjmujg, ze ,,moralnos$¢ obej-
muje wszelkie istniejace wartosci, normy i oceny regulujace zachowania
ludzi oraz same zachowania ujmowane z punktu widzenia dobra i zla”
(Marianski, 1989: 120). W zwiazku z tym, ze wartosci, normy i oceny
regulujace zachowania ludzi stanowia takze elementy innych systemow
aksjonormatywnych, takich jak prawo, religia czy obyczaj, istotne jest
podkreslenie — jak ma to miejsce w przytoczonej definicji — Ze cecha
konstytutywna moralnosci jest ujmowanie rzeczywisto$ci z punktu widzenia
dobra i zta. T¢ wlasnie dystynkcje podkresla Niklas Luhmann, wedlg
ktorego moralno$¢ uzywa kodu dobro/zlo, i przez to odréznia si¢ od
prawa, ktore operuje kodem prawo/bezprawie, i od nauki z jej kodem
prawda/falsz (Luhmann, podaj¢ za: Kostro 2001: 151). Biorac pod uwage
powyzsze ustalenia, mozna przyjac, ze kontekst moralny powstaje w sytuacii
oceniania dziatan jednostek i grup z punktu widzenia dobra i zla, w opar-
ciu o okreSlony system wartosci i norm.

Nie wszystkie zachowania i dzialania jednak poddaja si¢ i s poddawane
ocenie moralnej. Warto zauwazy¢, ze prawdopodobiefistwo pojawienia si¢
tego typu ocen jest tym wicksze, im wigksze sa oczekiwania, a raczej — im
bardziej oczekuje si¢ od aktora spolecznego podporzadkowania okreslonym
regulom moralnym. Zwiazek miedzy ocena moralna a oczekiwaniami mozna
dobrze zilustrowaé, odwolujac si¢ do typologii zaproponowanej przez Piotra
Sztompke w jego teorii zaufania spolecznego. P. Sztompka wyréznia oczeki-
wania instrimentalne, aksjologiczne i opiekuncze. W pierwszym przypadku
(oczekiwania instrumentalne) oczekuje si¢ od partnera dzialan przewidywal-
nych, racjonalnych, prawidlowych, skutecznych, wydajnych; w drugim
(oczekiwania aksjologiczne) — takich cech, jak: odpowiedzialno§¢, praw-
doméwnos¢, sprawiedliwosc; w trzecim natomiast (oczekiwania opiekuncze)
chodzi o bezinteresownos¢, szlachetnosé, opiekunczosé, poswiecenie (Sztom-
pka, 2005: 428). Mozna w zwiazku z tym przyjaC, Ze wystapienie ocen
moralnych jest oczywiste w przypadku oczekiwan aksjologicznych i opiekun-
czych, natomiast malo prawdopodobne w sytuacji, gdy oczekiwania wobec
danego podmiotu odnosza si¢ jedynie do instrumentalnych wilasciwosci jego
dzialania. Mozna wigc uznaé, ze drugim — obok ocen moralnych — kon-
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stytutywnym elementem kontekstu moralnego sa oczekiwania moralne (aksjo-
logiczne lub opiekuncze).

Jesli przyjmiemy, Ze oceny i oczekiwania tworza kontekst moralny, to
istotne staje si¢ pytanie o ich punkt odniesienia czy kryteria. Etycy, postugu-
jac si¢ terminem ,kontekst moralny” (lub aksjologiczny), akcentuja jego
trwaly, niezmienny charakter, wynikajacy z istnienia dominujgcego w danym
spoleczenstwie systemu wartosci: ,,Spoleczno$¢ za$, ktorej czlonkiem jest
podmiot dzialajacy, oraz spoleczenstwo maja swoj stosunek do dziatah
tworzacych je podmiotéw, wyznaczony przez dominujace w nich wartoéci [...].
To ze wzgledu na nie pewne dzialania uzyskuja spoleczng aprobate, a inne
nie. Aprobowane s te dziatania, ktore stuza dobru definiowanemu na gruncie
dominujacych wartosci; dezaprobata dotyczy tych dzialad, ktére powoduja
zlo w sensie aksjologicznego kontekstu dziatan™ (Gasparski, 2003: 16-17).

Z punktu widzenia analizy socjologicznej, interesujace i wazne jest usta-
lenie rzeczywistego punktu odniesienia i kryteridbw stosowanych przez uczes-
tnikow i Swiadkow danego dzialania. JeSli podstawa ocen i oczekiwan
tworzacych kontekst moralny sa reguly (wartosci i normy) moralne, to
nalezy pamigtaé, Zze sa ome — jak pisze Marek Ziolkowski — ,,nie tylko
interpretowane, ale takze tworzone i przetwarzane na nowo, zaleza od
aktywnoSci jednostek i grup podejmujacych dzialania, zmieniajacych wartosci
materialne, tworzacych nowe systemy przekonan, regul, norm i kulturowych
uzasadnien” (Zibtkowski, 2002: 19-20). Przytoczona uwaga prowadzi do
wniosku, Ze w ujeciu socjologii istotna cecha kontekstu moralnego jest
zmienno$¢. Inng wazna jego cecha jest zlozonos¢, poniewaz formulujac oceny
i oczekiwania wobec okreslonego podmiotu, mozna odwolywaé si¢ do
réznych, czgsto bardzo odmiennych wartosci moralnych. Poza tym od-
wolywanie si¢ do warto$ci moralnych moze mie¢ na przyklad charakter
formut rytualnych, ktore stuza gléwnie zamaskowaniu rzeczywistych intencji
(ibidem: 19). Mozna wigc uzupehi¢ dotychczasowe ustalenia, stwierdzajac,
ze kontekst moralny dzialania powstaje w sytuacji oceniania i/lub for-
mulowania oczekiwan z punktu widzenia warto$ci i norm moralnych uzna-
wanych przez uczestnikow i Swiadkow tego dzialania.

Zroznicowanie i zlozono$¢ kontekstu moralnego polega nie tylko na
tym, ze aktorzy spoleczni inaczej interpretuja okreslone warto$ci i normy
oraz odwoluja si¢ do odmiennych warto$ci i norm. Jedni z nich moga te
same dzialania oceniaé w kategoriach zla i dobra moralnego, inni natomiast
moga catkowicie abstrahowa¢ od tego typu ocen. W analizach socjologicz-
nych bierze si¢ pod uwagg to, ze ,,rézne grupy moga mie¢ rézne umiejetnosci
w stosowaniu moralnych kryteriow ocen, [...] rézni ludzie beda poddawaé
ocenie etycznej odmienne zdarzenia, problemy, sytuacje. Ich reakcje na te
same bodzce beda odmienne, inaczej bowiem przebiega¢ bedzie selekcja
ocenianych faktow poprzedzajaca te reakcje [...]. Reakcje te moga mieé
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rozny charakter, na przyklad moga oscylowa¢ od moralnego oburzenia do
moralnej aprobaty, w tym zar6wno oburzenie, jak i aprobata moga manifes-
towaé sie¢ w rozny sposob” (Kopka, 1996: 90). Z socjologicznego punktu
widzenia, interesujace sa w zwiazku z tym podobienistwa i réznice dotyczace
sposobow selekcjonowania zdarzen traktowanych jako zjawiska moralne lub
dostrzegania podobnych moralnych aspektdéw tej rzeczywistosci (ibidem: 99).

Zjawisko abstrahowania od norm moralnych pokazuje na przyklad Ce-
zary Kostro, charakteryzujac teori¢ moralnosci Luhmanna. Pisze on o moz-
liwosci zastgpowania kodu moralnego (dobro/zto) innym kodem: ,,W skraj-
nym wypadku bedzie to sytuacja nastgpujaca: zamiast zastanawiac, si¢ skad
pochodzi i dlaczego dany towar jest taki tani, mozna po prostu «ucieszy¢
sie», ze trafilismy «na okazje», wyrwac cala sytuacj¢ z moralnego kontekstu
i postuzy¢ si¢ latwiejszym kodem: sukces/brak sukcesu” (Kostro, 2001: 126).
Innym przykladem rozwaZania mozliwo$ci wystapienia tego typu sytuacji
jest analiza tworzenia tzw. stownikOw moralnych poprzez selektywne od-
wotywanie si¢ do jednych zasobow, a zaniedbywanie innych, co wiaze si¢
— jak pisze jeden z badaczy — z wprowadzaniem filtr6w w spojrzeniu na
dana sytuacj¢ (Lowe, 2002: 115).

Przedstawione wyzej okreSlenia, takie jak ,,wyrywanie danej sytuacji
z kontekstu moralnego”, ,,zastepowanie kodu moralnego innym kodem”
,selekcja zdarzen postrzeganych jako moralne” czy wprowadzanie , filtrow”
do oceny moralnej opisuja zjawisko, ktore musi by¢ uwzglednione w analizie
moralnego kontekstu. Jest nim stosowany przez aktorow spolecznych zabieg
wlaczania i wylaczania oceny moralnej okreslonych zjawisk i dziatan. Zabieg
ten mozna nazwaé¢ kontekstowaniem moralnym.

2. Pojecie moralnego kontekstu organizacji

Po dokonaniu przegladu sposobéw stosowania terminu ,.kontekst” i po
wstgpnym wyjasnieniu, czym jest kontekst moralny w rozumieniu socjologii,
mozna przystapi¢ do sformutowania definicji ,,moralnego kontekstu or-
ganizacji” po to, by nastgpnie wskaza¢ kierunki i metody socjologicznej
analizy wyodrgbnionego kontekstu.

Okreslenie zakresu znaczeniowego terminu ,,moralny kontekst organizacji”
wymaga odniesienia si¢ do pojecia organizacji i do mozliwych zwiazkow
migdzy moralnoscia a organizacja. Przyjmujac, Zze ,,organizacja” to za-
planowane i Swiadomie stworzone struktury dla osiagniecia okreSlonych
celow, mozna wyrdzni¢ nastgpujace jej atrybuty: (1) celowy, planowy, pro-
gramowy i $wiadomy charakter dzialania; (2) wewnegtrzny uklad rol, tad,
porzadek organizacyjny zwany struktura organizacji, ktérej podstawowymi
elementami sa: pozycje i role grup spolecznych; (3) wartosci, normy, zasady,
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kodeksy regulujace zachowania czlonkow organizacji w procesach wstepo-
wania, uczestnictwa i opuszczania organizacji; (4) relatywne wyodrebnienie
organizacji jako okre§lonego podsystemu spoleczenstwa globalnego z oto-
czenia zewngtrznego, przejawiajace si¢ w identyfikacji cztonkow z organizacja
i w oficjalnych ,,granicach” migdzy organizacja i otoczeniem (Maria Hir-
szowicz, podaj¢ za: Mastyk-Musiat 2001: 10).

Kazdy z wymienionych atrybutow organizacii (cel, struktura wewnetrzna,
reguly dzialania czlonkéw organizacji i wyodrebnienie z otoczenia zewnetrzne-
go) moze by¢ poddany i bywa poddawany ocenie moralnej, co pozwala mowié
o kontekscie moralnym organizacji. Wyodrgbnienie kontekstu moralnego staje
si¢ jednak latwiejsze i bardziej oczywiste, jesli zostanie wyeksponowany jeden
z aspektOw organizacji. Przyjmuj¢ za Monika Kostera, ze ,,organizacje mozna
opisywa¢ jako co§, co si¢ dzieje, gdy ludzie wspélnie dzialaja” jako ,,sie¢
dzialan zbiorowych”, jako ,,organizowanie” (Kostera, 2005: 68, 70). Opisujac
organizacj¢ jako ,,organizowanie”, mozna wyeksponowac jej moralne aspekty,
wskazujac, ze mamy tutaj do czynienia przede wszystkim ze wspolnym
dzialaniem ludzi, ktore zawsze ma wymiar moralny: ,,Sfera moralna utrzymuje
ludzi we wspolnym dziataniu (badZ rozprasza ich) i wyznacza w jaki$ sposob
status wspOlnego przedsigwzigcia w szerszym kontekécie spolecznym. Gdy
ludzie wspolnie dziataja, stale badz tymczasowe nieréwnosci miedzy nimi
nabierajg charakteru moralnego” (Kostera, Kozminski, 1997: 191-192). Na
istotna rol¢ moralnego kontekstu organizacji zdaja si¢ takie wskazywaé
obserwacje dotyczace zwiazkow migdzy postawami moralnymi (cnotami)
a organizowaniem Zycia zbiorowego (wzajemno$¢ i solidarno$é) (Ossowska,
2000: 184-202). Biorac pod uwagg ustalenia dotyczace pojecia kontekstu oraz
pojecia moralnosci i organizacji, mozna wyodrebni¢ moralny kontekst organi-
zacji. Moralny kontekst danej organizacji tworza oceny formulowane zaréwno
przez jej czlonk 6w, jak i osoby spoza organizacji, w odniesieniu do wszystkich
aspektow jej funkcjonowania. Oceny te sa formulowane na podstawie akcepto-
wanego systemu wartosci i norm moralnych, i wiaza si¢ z okre§lonymi
oczekiwaniami wobec organizacji i jej cztonkow.

3. Kierunki analizy moralnego kontekstu organizacji

Analiza tak rozumianego kontekstu moralnego organizacji moze byé
ukierunkowana na trzy cele:

1) poznawanie proces6w oceniania, wartoSciowania (ich podstaw, przebiegu,
rezultatow, sposobow komunikowania) wyzwalanych przez dzialanie or-
ganizacii;

2) poznawanie organizacji przez pryzmat ocen jej dzialania;

3) poznawanie zwigzk6w miedzy moralnoscia a dzialaniem organizacji i jej
czlonkow.
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Pierwszy z wyr6znionych kierunkow (poznawanie procesOw oceniania
i wartoSciowania wyzwalanych przez dzialanie organizacji) dotyczy zagadnien
moralnych, ktére pojawiaja si¢ w zwigzku ze wzrastajaca rola organizacji
w zyciu wspolczesnych spoleczenstw. Czlowiek wspélczesny — jak pisze Piotr
Sztompka — zdany jest na roznego rodzaju organizacje, ktére wyznaczaja
jako$é jego zycia. Zycie to mozna opisa¢ jako nieustanne przemieszczanie
sic migdzy organizacjami (Sztompka, 2002: 126). Interesujace w zwiazku
z tym wydaje si¢ na przyklad badanie relacji migdzy jednostkami a or-
ganizacjami, ich wzajemne zobowiazania, postawy jednostek wobec celow
i zadan organizacji, itp. Powstaje migdzy innymi pytanie, czy dzialanie
organizacji jest oceniane w kategoriach moralnych, a jesli tak, to do jakich
wartosci i norm odwohuja sie oceniajacy i czy ich oceny charakteryzuja si¢
jednoznacznoscia i spoOjnoscia. Interesujacym przedmiotem analiz, miesz-
czacym si¢ w tym kierunku badan, moga by¢ konsekwencje, sygnalizowanych
przez niektorych autorow (Ladd, 1997: 30), odmiennych standardow w oce-
nianju dziatan jednostek i organizacji albo zawezanie sfery warto$ciowanej
moralnie jedynie do stosunkéw migdzy ludzmi jako osobami, pomijanie za$
dzialan organizacji formalnych, np. zwiazanych z wykonywaniem zawodu
(Gasparski, 2003: 131).

Drugi kierunek poszukiwan badawczych, czyli poznawanie organizacji
przez pryzmat formulowanych na temat jej dzialania ocen, zostal wyodrgb-
niony mi¢dzy innymi ze wzgledu na opisywane w licznych publikacjach
zjawisko rozbieznosci miedzy celami deklarowanymi a rzeczywistymi or-
ganizacji albo migdzy regulami formalnymi a nieformalnymi, ktéorym pod-
porzadkowuja si¢ cztonkowie organizacji. Mozna przyja¢ jako hipoteze, ktora
warto zweryfikowaé, przypuszczenie, ze wskazane rozbiezno$ci moga byc
efektem albo przyczyna réznorodnych zjawisk i procesow moralnych, cho-
ciazby dylematéw lojalnosci.

Trzeci z wyroznionych kierunkéw (poznawanie zwiazkow migdzy moral-
noscia a dzialaniem organizacji i jej uczestnikow) wydaje sie bardzo atrak-
cyjny poznawczo, ale niezwykle trudny w realizacji. Badania mieszczace si¢
w tym kierunku analiz dotycza zagadnien podejmowanych w ramach analizy
kultury organizacyjnej, ktora polega przede wszystkim na ustalaniu zwigzkow
mig¢dzy zmiennymi kulturowymi a funkcjonowaniem organizacji. Kontekst
moralny jest tutaj traktowany jako wyodrebniony aspekt szerszego kontekstu
— kulturowego. Jesli kontekst kulturowy stanowia wartosci, normy i wzory
kulturowe przenikajace ze spoleczenstwa do organizacji (Sulkowski, 2002:
108), to za kontekst moralny mozna uznaé te wartoSci, normy, wzory
i zwiazane z nimi oczekiwania i oceny, ktoére — jak juz wyzej stwierdzono
— ujmuja zachowania i dzialania z punktu widzenia dobra i zla.

Innym zagadnieniem, ktore miesci si¢ w wyznaczonym kierunku analizy
moralnego kontekstu organizacji, jest poszukiwanie przyczyn stabej zdol-
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no$ci organizowania si¢ i wspolpracy okreslonych grup spolecznych czy tez
calych spoleczenstw, na przyklad spoleczenistwa polskiego (Kozminski, Sztomp-
ka, 2004: 112). Moralny kontekst moze miedzy innymi nie sprzyjaé dziataniom
zorganizowanym, poprzez fakt wylaczania tego typu dzialan z oceny moralne;.

Analiza kontekstu moralnego moze odnosiC si¢ do réznego rodzaju
organizacji. Jednak szczegblnie interesujacym obiektem tego typu badan
wydaja si¢ organizacje, ktére wedlug zalozen, dzialaja na rzecz jakichs
istotnych wartosci spolecznych, kulturalnych, duchowych czy edukacyjnych,
i mocno akcentuja swoja misje, a takze takie, ktorych zalozenia wydaja sie
niejednoznaczne z moralnego punktu widzenia. Zarysowany podzial nie jest
oczywiscie rozlgczny i trwaly. Organizacje, ktore ze wzgledu na swoje
zalozenia i deklarowane cele mozna nazwac ,,organizacjami wartosci”, czesto
w praktyce okazuja si¢ ,,organizacjami interesu’.

Zastosowanie analizy moralnego kontekstu organizacji zostanie tutaj
przedstawione na przykladzie korporacji zawodowej. Warto jednak w tym
miejscu odnies¢ si¢ krotko do przeprowadzonej przez Krzysztofa Koneckiego
analizy dziatania tzw. ,,Jowcoéw gléw”. Autor pokazuje na przykladzie agencji
headhunterskiej moralne aspekty funkcjonowania organizacji. Szczegblnie
interesujacym zagadnieniem jest odnotowany przez autora proces tworzenia,
przestrzegania i przeksztalcania niepisanych regul moralnych w toku inter-
akcji zwiazanych z realizacja celow organizacji. Z punktu widzenia prowa-
dzonych tutaj rozwazan istotne jest ustalenie, ze warunkiem powodzenia
agencji headhunterskiej jest uzyskanie zaufania klientow dzigki wykazaniu,
ze jej dzialania sa zgodne z przyjetymi regutami moralnymi (Konecki, 1999).

Gloéwna przestanka podjecia analizy moralnego kontekstu dzialania kor-
poracji zawodowej jest uznanie, ze migdzy reprezentowanymi przez korpora-
cj¢ profesjonalistami a klientami toczy si¢ swoista gra o zaufanie. Profes-
jonalisci, uzywajac réznorodnych srodkow, zabiegaja o zaufanie, bo od tego
zalezy ich powodzenie na rynku, natomiast klienci usiluja zabezpieczyé sie
przed ryzykiem zwigzanym z powierzaniem bezpieczenstwa, zdrowia, Zycia
i innych dobr specjalistom. W takiej sytuacji kontekst moralny wydaje si¢
bardzo istotny, poniewaz przekonanie o przestrzeganiu przez partnera okres-
lonych regul moralnych jest podstawa zaufania.

Dla celéow analitycznych mozna wyodr¢bni¢ trzy poziomy moralnego
kontekstu korporacji zawodowej. Poziom 1. — makrospoleczny — dotyczy
relacji miedzy organizacja a spoleczefnstwem, zwiazany jest z moralnymi
przeslankami istnienia i dzialania korporacji zawodowych. Poziom 2. — mezo-
spoleczny — dotyczy dziatan zbiorowych podejmowanych w ramach or-
ganizacji i relacji miedzy korporacja a jej czlonkami, konkurentami i klien-
tami, zwiazany jest okreSlonym klimatem moralnym zbiorowego dzialania.
Poziom 3. — mikrospoteczny — dotyczy indywidualnych dzialan profesjonalis-
tow w ich relacjach z klientami, zwigzany jest z ocena ich kondycji moralne;j.
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Odnoszac si¢ do pierwszego, najbardziej ogdélnego poziomu, mozna
poddaé analizie stosowane przez korporacje strategie i Srodki budowania
zaufania do danej profesji. W gre wchodzi migdzy innymi wykorzystanie
okreslonej symboliki i tradycji, podkreslanie szczegblnej misji i odpowiedzial-
nosci danej grupy zawodowej, eksponowanie zasad etyki zawodowej, pod-
kreslanie zasady zachowania tajemnicy zawodowej, instytucjonalizacja pieczy
nad wykonywaniem zawodow, dzialanie sadow dyscyplinarnych.

Na poziomie mezospolecznym przedmiotem analizy jest proces przyjmowa-
nia, wprowadzania w Zycie, interpretowania i egzekwowania w toku dzialan
zbiorowych w ramach korporacji okre§lonych regul moralnych. Szczegélnie
interesujace wydaje si¢ konstruowanie, rozumienie i przestrzeganie regul
dotyczacych uzyskiwania prawa wykonywania zawodu i jakosci wykonywa-
nych uslug, a takze proces dyscyplinowania profesjonalistow, ktorzy lamia
zasady etyki zawodowej. Korporacja zawodowa ze swej natury narazona jest
na dylematy zwiazane z konfliktami interesOw i warto$ci; opisane sytuacje
stanowig w zwiazku z tym znakomita okazje do poznania sposobow wartos-
ciowania, oceniania, rozstrzygania tych dylematow przez zbiorowe instancje
korporacji i przez poszczeg6lnych profesjonalistow. Warto roOwniez postawic
pytanie o sposoby reagowania korporacji na doniesienia o drastycznym
lamaniu zasad etyki przez cale zespoly profesjonalistow (np. ,,lowcy skor”).

Trzeci z wyodrgbnionych poziomdéw — jak juz zaznaczono — dotyczy
indywidualnych dziatan profesjonalistow w ich relacjach z klientami; zwiazany
jest z ocena ich kondycji moralnej. Nalezy wzia¢ pod uwage to, ze cecha
konstytutywna profesji jest traktowanie zawodu jako rodzaju powolania,
kierowanie si¢ regulami okreSlonymi w kodeksie etyki zawodowej, jak:
uczciwosC, altruizm, przestrzeganie zasady dobra wspdlnego (nieco rzadziej
mowi sie 0 autonomii i samoregulacji). Cecha ta wskazuje na istotne znaczenie
zaufania dla skutecznego pelnienia ushug profesjonalnych. Wykonywanie ustug
profesjonalnych (prawniczych, medycznych, technicznych i innych) wiaze si¢
z potrzeba uzyskania odpowiedniego zaufania klientow, przede wszystkim ze
wzgledu na: (a) powierzanie specjalistom wlasnego zdrowia, bezpieczenstwa,
a nawet Zzycia; (b) zwiazane z tym faktem szczegblnego rodzaju oczekiwania
klientow wobec profesjonalistow, dotyczace nie tylko kompetencji i sprawno-
§ci, ale takze moralnych wlasciwosci dzialania; (c) ograniczona wiedze
klientéw na temat metod i narzedzi stosowanych przez specjalistow. Wedtug
Georga Simmla, zaufanie jest rodzajem hipotezy i zajmuje miejsce posrednie
miedzy wiedza a niewiedza o czlowieku: ,,Ten, kto wie wszystko, nie musi
positkowac si¢ zaufaniem; ten, kto nie wie nic, ze zrozumiatych wzgledéw nie
moze mie¢ zaufania” (Simmel, 1975: 396). Klient w relacjach z profesjonalista
znajduje si¢ w trudnym polozeniu ze wzglegdu na brak odpowiedniej wiedzy
specjalistycznej, jest ,,skazany” na to, by uzna¢ ushigodawce za fachowca,
mimo ograniczonych mozliwosci weryfikacji tej hipotezy.
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Analiza moralnego kontekstu relacji profesjonalista—klient polega przede
wszystkim na badaniu: indywidualnych strategii zdobywania zaufania przez
profesjonalistow oraz stosowanych przez klientow strategii weryfikacji kom-
petencji ustugodawcow. Obie strony tej relacji maja okre§lone wyobrazenia
o lekarzu, adwokacie czy na przyklad psychologu ,,godnym zaufania”.
Szczegllnie interesujace wydaje si¢ wigc — z punktu widzenia podjetej
problematyki — ustalenie: roli, jaka w wyr6znionych strategiach odgrywa
ocena i samoocena kondycji moralnej profesjonalistow; kogo i pod jakimi
warunkami jedna i druga strona jest gotowa uzna¢ za ,,0sob¢ godna zaufa-
nia”. Celem analizy indywidualnych relacji profesjonalista—klient moze by¢
takze porownanie zachowan czlonkéw korporacji z trescia kodekséow etyki
zawodowej i deklaracjami organizacji zawodowych.

Wyodre¢bnienie omoéwionych pozioméw wiaze si¢ z przyjeciem zalozenia,
ze ich charakterystyka i poréwnanie moga byC owocne pod wzgledem
poznawczym. Przede wszystkim ze wzgledu na mozliwo§é stosowania od-
miennych strategii dzialania i ich uzasadnien w zaleznosci od kontekstu.
Analiza efektow kontekstowych moze mieé¢ charakter mocno zrdéznicowany
pod wzgledem stosowanych metod (Zarycki, 2002: 22). Badacz mozie na
przyklad stawiaé¢ bezpo$rednie pytania o wplyw kontekstu na respondentéow,
moze przeprowadzi¢ analiz¢ sieci spolecznych, zastosowal techniki ekspery-
mentalne obejmujace manipulowanie kontekstem lub przeprowadzi¢ badania
panelowe w celu ustalenia kierunku zmian postaw wywolanych zmiana
kontekstu.

W artykule zostal przedstawiony jedynie zarys rozleglej problematyki,
ktorej waga, chociazby ze wzgledu na wzrost znaczenia organizacji formal-
nych, bedzie coraz wigksza. Sformulowano tutaj przestanki do podjecia
zagadnienia, przedstawiono propozycj¢ rozumienia terminu ,,moralny kon-
tekst organizacji”, okreSlono kierunki analizy wyodrebnionego kontekstu.
Dalszy rozwéj koncepcji wymaga miedzy innymi szerszego uwzglednienia
dorobku badaczy kultury organizacyjnej, stworzenia typologii kontekstow
wedhug réznorodnych kryteriow, szczegélowego okreslenia zagadnien badaw-
czych oraz opracowania odpowiednich metod, technik i narzedzi badan.
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E. KOMUNIKOWANIE W ORGANIZACJACH

Kolonizacja zycia codziennego
— organizacja w ujeciu S. Deetza

JOLANTA GLADYS-JAKOBIK

Postgpujgce procesy demokratyzacji, budowa spoleczefistwa obywatelskiego, a wraz z nim
rosngce znaczenie ,sfery publicznej” wymuszaja przeksztalcenia takze w dotychczasowych
sposobach komunikowania si¢ organizacji z otoczeniem. Oznacza to konieczno$é dokonania
zmjan w stosowanych do tej pory metodach sprawowania kontroli, a tym samym - wiladzy
organizacyjnej. W swojej teorii komunikowania Stanley Deetz zaproponowat analiz¢ mechaniz-
mo6w kontroli (,,kolonizacji” pracownik6w) przez wielkie organizacje. Niniejszy artykut omawia
jego koncepcje.

1. Wprowadzenie

Rosngca rola i pozycja duzych organizacji we wspolczesnym $wiecie
stala si¢ faktem. Korporacje ponadnarodowe — organizacje wytwarzajace
dobra i ushugi rynkowe w wigcej niz jednym kraju ~ odpowiadaja juz za
dwie trzecie $wiatowego handlu i s3 glownymi aktorami miedzynarodowych
rynkow kapitatlowych (Giddens, 2004).

Zmianom tym towarzyszy coraz mocniejsze przekonanie, ze system podej-
mowania decyzji na najwyiszych szczeblach jest wadliwy (Griffin, 2003;
Klein, 2004). Pomija si¢ w nim bowiem ich konsekwencje dla pracownikéw,
spoleczefistwa czy Srodowiska naturalnego. ,,Nowoczesna firma jest chroniona
przed bezposrednia kontrola publiczng, chociaz stanowi miejsce, gdzie zapa-
daja najwazniejsze decyzje oddzialujace na codzienne zycie obywateli” (Grif-
fin, 2003).

Takze prasa pelna jest doniesieh o malo przejrzystych mechanizmach
podejmowania decyzji na najwyzszych szczeblach wladzy. Waclaw Wilczynski
zadaje retoryczne pytanie: ,,Na co licza nowi wiadciciele, obiecujac super-
pakiety socjalne? Mittal Steel, by¢ moze na wsparcie pafistwa przy zakupie
kolejnych polskich hut albo byé moze cena obiektu zostala obnizona o war-
to$¢ pakietu socjalnego”. Mozemy tez szukaé wyjadnienia w istnieniu niejas-
nych regul gry, np. braku klauzul okre§lajacych warunki transferu zyskéw
i majatku. Dalej pisze, ze byé moze, przyszlo§¢ przedsigbiorstw to po-
szukiwanie rozwigzan integrujacych, wciagajacych zaloge w problematyke
ekonomiczna zakladu (Wilczynski, 2005: 50).
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Wzajemne relacje: organizacje — pracownicy — udzialowcy pelne sa wzaje-
mnych uprzedzen. A potoczny wizerunek pracownika najemnego pokazywany
w mediach — jako jednostki myslacej roszczeniowo — dodatkowo je poglebia.

Droga do spolecznej integracji w sprawach gospodarki jest trudna, co
wida¢ szczegOlnie wyraznie w Polsce, gdzie kapital zaufania spolecznego jest
niski (Skarzynska, 2005). Nie sprzyjaja tez jej trudne czasy, ktore charak-
teryzuje silny przymus ekonomiczny. Tymczasem - jak pokazuja badania
— kapitatl spoleczny ma decydujace znaczenie w przyspieszaniu rozwoju
spolecznego (Lipset, Lenz, 2003).

Jednym z poje¢ przydatnych dla prowadzonej analizy jest wladza or-
ganizacyjna.

2. Organizacja jako system polityczny
i narzedzie dominacji

W badaniach nad wladza organizacyjna mozna wyr6zni¢ dwa nurty:
menedzerski i krytyczny.

W pierwszym, menedZerskim, dominowala perspektywa funkcjonalna,
przez co badania skupione wokél tego nurtu ignorowaly zjawisko wko-
mponowywania si¢ wladzy w istniejace juz struktury organizacyjne, kulture
i obowiazujace praktyki. Pomijata ona najczgSciej ukryte sposoby wyko-
rzystywania wladzy, ktore w rzeczywistosci ksztaltuja zycie menedieréw
i pracownikow.

Drugi nurt, krytyczny, wyrasta z tradycji weberowskiej. Definiuje ona
wladz¢ jako Srodek, dzigki ktoremu okre§lone interesy moga dominowaé
w organizacji. Tym samym wiadza, niejako ,,wkomponowana” w istniejaca
formalna strukturg i procesy, jest traktowana jako ,,dominacja”, a dziatania
skierowane na jej podwazenie stanowia przejaw ,,oporu wobec dominacji”.

Patrzenie na organizacj¢ formalna jako na pewna forme dominacji
pozostawaloby zatem w sprzecznosci z nurtem menedzerskim, ktory dopat-
rywal si¢ w niej formalnej, prawomocnej i funkcjonalnej wiladzy, i jako
takiej nie po$wigcal zbyt wiele uwagi. Z kolei istniejaca w ramach nurtu
krytycznego labour process theory przedstawia proces, w wyniku ktérego,
z pozoru neutralne i prawomocne sposoby organizowania pracy staja si¢ po
pewnym czasie $rodkami dominacji nad pracownikami (Edwards, 2001).

Takie uprawomocnienie istniejacych instytucji pozwala na uniknigcie
koniecznosci uzywania wladzy w sposéb widoczny lub sigania po wiladze
oparta na przymusie. Wiladza moze by¢ tym samym mobilizowana nie tylko
w celu uzyskania korzysci, ale takze do nadania dzialaniom odpowiedniego
znaczenia, czyli niejako do uprawomocnienia post factum. Bylaby ona tym
samym jednym z waznych sposobow opisu organizacji.
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Wisr6d dziewigciu metafor organizacji, dwie odwoluja si¢ bezposrednio
do pojecia wladzy (Morgan, 1997). Jedna — wpisujaca si¢ bardziej w nurt
menedzerski — to metafora przedsigbiorstwa jako systemu politycznego; druga
— odnoszaca si¢ do nurtu krytycznego — opisuje organizacje jako narzedzia
dominacji.

W pierwszym przypadku patrzenie na przedsigbiorstwo jak na system
polityczny wiaze si¢ z podzialem pracownikow na dwie kategorie: rzadzacych
i rzadzonych. Podzial ten prowadzi do tego, ze wzajemne relacje pomigdzy
tymi kategoriami przybieraja posta¢ relacji witadzy. ,,Pod wplywem politycz-
nego sposobu rozumowania, wszystko nabiera charakteru politycznego.
Analiza intereséw, konfliktow i wladzy, tatwo moze prowadzi¢ do makiawe-
licznej interpretacji, ktéra nasuwa przypuszczenie, ze kazdy probuje prze-
chytrzy¢ i wymanewrowa¢ kazdego. Zamiast postugiwaé si¢ metafora poli-
tyczng do ksztattowania nowych pogladéw i nowych sposobdéw rozumienia,
ktore moga nam poméc w radzeniu sobie z rozbieznymi interesami, czesto
sprowadzamy ja do roli narzgdzia uzywanego do zalatwiania naszych osobis-
tych interesow” (Morgan, 1997).

Metafora polityczna pozwala dostrzec, ze dzialalno§¢ organizacyjna jest
oparta na interesach, dlatego cele firmy, jej struktura, projektowanie pracy
czy styl kierowania majg wymiar polityczny. Pozwala to obali¢ mit o ogdlnej
racjonalnosci przedsigbiorstwa. Jej staboscia jest natomiast, niejako ,,na sile”,
jego upolitycznianie. MozZe ono w konsekwencji prowadzi¢ do poszukiwan
ukrytych (a wigc politycznych) motywow we wszystkich podejmowanych
przez organizacje dziataniach.

Kolejnym ograniczeniem metafory politycznej jest przecenianie przez nia
znaczenia wladzy kosztem niedoceniania roli samej dynamiki systemu, ktora
w znacznym stopniu moze decydowaC o tym, w jaki sposéb tak naprawde
przebiegaja dzialania polityczne.

Druga metafora zwigzana z wladza w organizacji jest metafora do-
minacji. Dla Maxa Webera istnieja dwa sposoby, w jaki moze si¢ ona
przejawiac; sg to:

e przymus — mozliwy dzigki bezpoSredniemu zastosowaniu grozby lub
uzycia sily;

e dominacja — wynikajaca z prze$wiadczenia, ze kto§ ma w ogéle do niej
prawo (mozna tutaj wyodrebnic trzy jej podtypy: dominacje charyzmatycz-
na, tradycjonalng i racjonalno-prawng).

W przypadku tej ostatniej, ktéra czgsto przybiera postaé biurokracii,
powstaje ,,praktycznie niezniszczalna” forma stosunkéw wladzy. W konsek-
wencji przedsigbiorstwa tworza i odtwarzaja klasowa struktur¢ nowoczesnego
spoleczenistwa, stajac si¢ same niejako arena ,,walki klasowej” w miejscu
pracy. W rezultacie tak dokonanego podzialu grupy interesu wytwarzaja
ideologie, ktore zazwyczaj przeciwstawiaja ,,nas” — ,,im”, oferujac kryteria
cdonkostwa, ideologie, ktore wzmacniaja jedno§¢ grupy, zarazem jednak
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tworzgc bariery wejscia dla osob z zewnatrz. W konsekwencji — funkcja tak
pojmowanej ideologii organizacyjnej nie jest wlaczenie kogokolwiek, a raczej
wykluczenie tych, ktorzy stanowia zagrozenie dla juz istniejacych grup (lub
sa postrzegani jako zagrozenie potencjalne).

Procesy wykluczenia i jego legitymizacji, obserwowane na poziomie
poszczegblnych organizacji, zachodza takze na poziomie globalnym. Szcze-
gélne znaczenie ma w tym przypadku jakos$¢ relacji istniejacych pomigdzy
korporacjami a spoleczenstwem. Pisal o tym Ralf Dahrendorf, dla ktorego
ekonomiczna globalizacja oznaczala pojawienie si¢ nowego rodzaju spolecz-
nego wykluczenia (cyt. za: Morawski, 2004: 448). ,,Stanowi ono rezultat
powrotu spolecznego darwinizmu, ktéry nie da si¢ pogodzi¢ z funkcjonowa-
niem spoleczenstwa obywatelskiego™ (loc. cit.). Inny przywolywany autor,
Robert Bellath, stwierdza, Ze ,«korporacyjni lupiezcy», dbajac o swoje
krotkofalowe zyski, nie tylko pozbawiaja korporacje szans na inwestycje
sprzyjajace rozwojowi nowych technologii, lecz takze niszcza poczucie wspol-
noty wewnatrz korporacji” (loc. cit.).

Analizujac problem wladzy na poziomie globalnym, podkresla si¢ role
i wage rbéznych pozioméw globalnego rzadzenia. Oprocz panstw i ich
reprezentacji politycznych, wyrdzniane sa takze mechanizmy kontroli w po-
staci spoleczenstwa obywatelskiego, wraz z towarzyszacymi mu rosnacymi
aspiracjami spolecznymi do codziennego praktykowania demokracji. Pierw-
szemu poziomowi odpowiadaloby pojecie goverment (tj. kontrola z goéry
w dol), drugiemu — samorzad (self-goverment), z mechanizmami kontroli
z dohu w gore. Natomiast najbardziej adekwatnym dla opisu sytuacji, w jakiej
znajduje si¢ system gospodarczy jako calos¢ — zdaniem Witolda Morawskiego
— bylby termin governance, zawierajacy w sobie wszystkie poprzednie pojecia.
Pojawic si¢ musi zatem pytanie: jak w sytuacji zagrozen zwigzanych z globa-
lizacjg radza sobie wspélczesne organizacje z problemem uczestnictwa? Probe
odpowiedzi na tak postawione pytanie mozemy znalez¢ w teorii komunikacji
sformulowanej przez Stanleya Deetza.

3. Krytyczna teoria komunikacji

Kluczowym pojeciem teorii Stanleya Deetza jest kompetencja komu-
nikacyjna, oznaczajaca ,bardziej otwarta i zaangazowana partycypacj¢”
oraz ,,wzrost kompetencji politycznej jednostek’. Co te terminy oznaczaja
w praktyce?

Wspolczesne organizacje to coraz czgSciej organizacje typu sieci (przy-
kladem moze by¢ swiatowa sie¢ sklep6w odziezowych Benettona czy wielkie
migdzynarodowe koncerny, jak GM, IBM czy AT&T). Wywieraja one coraz
wickszy wplyw na zycie zarOwno poszczegdlnych jednostek, jak i calych
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spolecznosci. Wplyw ten jest czgsto porOwnywany z wplywem panstwa,
Koéciola czy rodziny, a nawet traktowany jako silniejszy. Zdaniem Deetza,
firmy-sieci kontroluja i kolonizuja Zycie wspolczesnego czlowieka w sposob
dotad niespotykany.

Punktem wyjScia prowadzonych przez niego rozwazaf jest teza mowiaca
0 tym, ze stosowane w organizacjach praktyki komunikowania wywieraja
wplyw na znieksztalcanie procesu podejmowania decyzji.

Dotychczasowa forma komunikacji polegajaca na przekazywaniu infor-
macji, ktore odtwarzaja istniejaca rzeczywistos¢, prowadzi dodatkowo do
utrwalenia korporacyjnej wladzy i ideologii (Deetz, 2003). Z jednej strony
maja one bowiem obowiazek prezentowania kadrze menedzerskiej, pracow-
nikom, udzialowcom, swojego wizerunku jako organizacji efektywnej, wydaj-
nej, dzialajacej racjonalnie i skoncentrowanej na zaspokajaniu ich potrzeb.
Z drugiej — sprawowanie wladzy oznacza konieczno$é ustalania hierarchii
waznosci poszczegblnych celow. A zatem i dokonywania wyboréw. Mamy
wigc do czynienia z dwoma réznymi sposobami interpretowania racjonalno-
sci. Po pierwsze — jest to racjonalno$¢ odwolujaca si¢ do przestanek rynko-
wych, takich jak: cel — $§rodki czy dochody — koszty; po drugie — racjonalno§é
dazaca do spolecznej integracji, ,,uwzgledniajacej normy etyczne i moralne,
ktorych nosnikiem sa instytucje kulturalne, religia, rodzina i opinia publicz-
na” (Habermas, 1998). W konsekwencji tak rozumianych racjonalnoéci
pojawia si¢ tendencja do ,kolonizowania™ sfery zycia spolecznego przez
racjonalno$¢ gospodarcza, a zycia gospodarczego — przez racjonalno$é ko-
munikacyjng.

W tak rozumianym procesic komunikowania korporacje przekazuja pe-
wien zestaw rol, norm i wartodci, stuzacych spolecznemu konstruowaniu
rzeczywistosci tak, aby pracownicy byli przekonani, Ze sa to ich wlasne
warto$ci. Badanie stosowanych sposobéw narracji pozwolitoby tym samym
na lepsze zrozumienie zjawisk, w ktorych tak naprawde jest zakorzeniona
struktura organizacji.

Deetz pisze: ,,..powinnismy si¢ glgboko zastanowié, z jakiego typu
biznesem mamy do czynienia, kim s3 osoby roszczace sobie prawo do
miana autorytetow moralnych, z jakiego klucza rozdawane sa przywileje
i jakie sa w tej sytuacji mozliwosci demokratycznej interwencji”’ (Deetz,
2003: 290). Jest to wigc teoria ,krytyczna” w tym sensie, ze dazy do
przeanalizowania tych praktyk komunikacyjnych w organizacji, ktére unie-
mozliwiaja reprezentatywne podejmowanie decyzji, ujemnie wplywajac na
jakosc¢ i sprawiedliwo$¢ prowadzonej polityki firmy. Kwestionuje si¢ w niej
takze dotychczasowy poglad, ze komunikacja sprowadza si¢ jedynie do
przesylania informacji.

I cho¢ wigkszos¢ teoretykOow odchodzi juz od klasycznego modelu ko-
munikacji Shannona i Weawera, to w zyciu codziennym ten model przekazu
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informacyjnego jest nadal obecny. Oznacza to utrwalanie dominacji wielkich
korporacji niemal w kazdej dziedzinie naszego zycia. Przykladem moze by¢
sprawozdanie finansowe. Nie jest to jedynie zapis suchych faktow. Kazda
pozycja ma charakter konstytutywny i jest dzielem tych, ktérzy podejmuja
decyzje i dysponuja odpowiednia wladza. Audyt nie jest wigc faktem, ale
artefaktem, co oznacza, Ze w rzeczywistosci jest ksztaltowaniem znaczenia.

Zamiast wigc klasycznego modelu informacyjnego, Deetz proponuje mo-
del, w ktorym jezyk jest postrzegany jako podstawowe narzgdzie stwarzania
i odtwarzania rzeczywistosci spolecznej. Oznacza to, Ze nie opisuje on rzeczy,
ktore juz istnieja, a raczej uczestniczy w ,stwarzaniu tego, co traktujemy
jako oczywiste i naturalne w spoleczenstwie” (Deetz, 2003: 291).

Osoby, ktore zaczynaja przejmowac jezyk wielkiego biznesu, niekoniecznie
musza zdawaé sobie sprawe, ze tak naprawde¢ realizuja system wartosci
firmy. Wielu z nas posluguje si¢ jezykiem korporacji przy opisywaniu
czynnikOéw determinujacych decyzje rodzinme: (,,bilans strat i zyskow”,
,oplacalnos¢”, ,,rentowno$¢’), wzmacniajac tym samym wplyw mysSlenia
korporacyjnego na wlasne zycie.

Rys. 1: Procesy decyzyjne w podejsciu Deetza i podejiciu informacyjnym (wg: Deetz, 2003: 291)

Kontrola Wspdistanowienie
menedzerska

Model
informacyjny

Model
komunikacyjny

Rysunek 1 przedstawia zestawienie dwoch podejsc: Deetza i podejscia
informacyjnego. Lewa strona wykresu przedstawia te procesy podejmowania
decyzji w firmie, w ktorych systematycznie pomijany jest glos ludzi majacych
odczu¢ na sobie skutki danego wyboru. Deetz nazywa te praktyke zam-
knigciem dyskursywnym lub kontrola menedzerska. Po prawej stronie znalaz-
ly si¢ te procesy decyzyjne, ktore sprzyjaja otwartej dyskusji pomiedzy
wszystkimi zainteresowanymi stronami. Jest to wspélstanowienie; oznacza
ono zbiorowe interpretacije JA, innych i §wiata, w ten sposéb stanowiac
produkt demokratycznego uczestnictwa.

Po uwzglednieniu wszystkich mozliwych kombinacji otrzymujemy cztery
potencjalne sposoby podejmowania decyzji publicznych; nalezqg do nich:
strategia, przyzwolenie, wlaczenie si¢ i uczestnictwo.
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= Strategia

W tym modelu podejmowania decyzji to nie poszczegblni czlonkowie
zarzadu firmy stanowia problem, a menadzeryzm definiowany jako ,,dyskurs
oparty na specyficznej systematycznej logice, zestawie rutynowych praktyk
i ideologii, w ktérych najwyzsza warto§¢ stanowi kontrola”. W filozofii
menedzeryzmu udzialowcy chca zyskow, pracownicy pragna wolnoéci, a za-
rzad dazy do utrzymywania kontroli. Przykladem sa sformulowania, typu:
»ja tu rzadz¢”, ,bo ja tak moéwig¢”, ,jak ci si¢ nie podoba, to mozesz
odejs¢” (Deetz, 2003: 290).

Menedzeryzm stanowiliby przejaw tradycyjnej, autokratycznej osobowosci
lub/i strategii firmy wywodzacej si¢ z klasycznego (taylorowskiego tub posttaylo-
rowskiego) modelu zarzadzania, w ktorym wladza stanowi rezultat zajmowanej
pozycji w strukturze organizacyjnej. Maksymalny nadzor jest traktowany jako
sposob na zwigkszenie wydajnosci bedacej podstawowym i jedynym uzasadnie-
niem dla istnienia i dziatania organizacji. Mozliwosci wyboru sa ograniczone do
dwoch strategii: lojalno$¢ wobec organizacji albo odejécie z firmy.

Przed podobnym dylematem, jaki maja pracownicy, stoja takze udzialow-
cy. Moga albo sprzeda¢ posiadane akcje, albo je zachowaé. Zadna inna
opcja nie daje im mozliwoSci wplywania na polityke firmy.

Najbardziej jaskrawym przykladem dazenia firm do sprawowania cal-
kowitej kontroli nad podlegtymi pracownikami jest ,,nieche¢ ich zarzadow
do upubliczniania konfliktow”. Konflikt jest traktowany jako ,,dysfunkcja”
zagrazajaca prawidlowemu funkcjonowaniu organizacji. Menedzerowie sa
nagradzani za ,zduszenie konfliktu w zarodku”, a zwroty typu ,,polityka
firmy” — traktowane sa jako wystarczajace usprawiedliwienie dla tlumienia
kazdego przejawu oporu czy protestu ze strony pracownikow.

m Przyzwolenie

Drugim modelem opisywanym przez Deetza jest proces przyzwolenia,
w ktorym wigkszo§¢ zatrudnionych oferuje firmie lojalno$é, nie otrzymujac
jednak nic w zamian. Na przykltad zjawisko pracoholizmu mozna tlumaczyé
istniejaca kultura organizacyjna, ale dla Deetza jest ono ilustracja dzialan,
ktére wskazuja raczej na proby stwarzania i odtwarzania kultury sprzyjajacej
interesom zarzadu. ,,Oczywiste jest bowiem, ze tworzy on taka kulture,
ktora buduje przede wszystkim lojalno§¢ pracownikéw”. Zamiast wigc pytaé:
,»CO to znaczy?”, lepiej — zdaniem Deetza — zada¢ pytanie o to, czyje tak
naprawd¢ sa to znaczenia?

Okreslone praktyki czesto sa uznawane za oczywiste i traktowane jako
przejaw zdrowego rozsadku i ,,normalnos$ci”’ organizacyjnej. Nie zdajac sobie
z tego sprawy, pracownicy zezwalaja wigc na realizowanie tak naprawde
menedzerskiej mentalnosci, nastawionej przede wszystkim na wzmacnianie
kontroli, a tym samym — na zwigkszanie posiadanej wladzy.
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m Wlaczenie si¢

Przejscie z lewej strony rysunku na stron¢ prawa oznacza odejécie od
modeli opartych na autokracji i zblizenie do liberalnej demokracji.

Nowoczesne organizacje tworza nowy porzadek przestrzenno-czasowy
(Giddens, 2004). Jest to szczegblnie widoczne w przypadku tych firm, ktore
musza konkurowa¢ na rynkach $wiatowych. Tradycyjne organizacje, oparte
na hierarchicznych i autorytarnych formach zarzadzania, stawatly si¢ bowiem
sztywne i nieelastyczne, co utrudnialo szybkie reagowanie na potrzeby
zmiennego otoczenia. W tej sytuacji zaczgto zwracaC wigksza uwage na
prace zespolowa, na tworzenie wspolnej plaszczyzny porozumienia i zaan-
gazowania pracownikéw w proces podejmowania decyzji. Czgsto wigczanie
pracownika w proces podejmowania decyzji zaczynalo si¢ od powieszenia
na $cianie skrzynki do zbierania opinii i wnioskéw. ,,Model ten sprawdza
si¢ jednak tylko w tych firmach, w ktérych wszyscy podzielaja ten sam
system wartosci’’.

W dazisiejszym postmodernistycznym spoleczenstwie warunek ten jest
jednak trudny do spelnienia. Wiaze si¢ z pewnymi cechami, ktére charak-
teryzuja nowy typ organizacji. Nalezy do nich miedzy innymi wplyw, jaki
na dotychczasowe funkcjonowanie organizacji wywieraja wartosci danej
kultury i stylu zycia jej przedstawicieli. Inna cecha organizaciji jest zasada
dedyferencjacji, ktéra oznacza odchodzenie od waskich specjalizacji, na rzecz
poszerzania zakresu i ré6znorodnosci petnionych funkcji (Giddens, 2004: 390).

Istniejace mozliwosci swobodnej ekspresji nie oznaczaja jednak auto-
matycznie prawa do podejmowania decyzji. Prowadzone badania pokazuja,
ze pracownicy chca uczestniczy¢ w zarzadzaniu i by¢ czescia organizacii,
w ktorej pracuja, ale korporacje pozwalaja im jedynie na wlaczenie si¢ w jej
funkcjonowanie w takim stopniu, by da¢ zludne poczucie udzialu w podej-
mowanych decyzjach i uspokoi¢ radykalne nastroje spoleczne.

,»Wlaczenie si¢” daje pracownikom poczucie, Ze ich glos jest wystuchany
i brany pod uwagg, chociaz tak naprawdg si¢ nie liczy. Kiedy jednak odkryja,
ze ich pomysly nie sa uwzgledniane przy podejmowaniu decyzji, zaczynaja
przyjmowa¢ postawy cyniczne lub zachowawcze. Jest to jednak koniec dla
demokracji (Gardawski i in., 1999; Gardawski, Gilejko, 1997). Leszek Gilejko
pisze: ,,Rzeczywisto$¢ spoleczna, chocby zapewniala realizacje wolnoéci osobi-
stej, a jednoczeSnie nie dawala szans robotnikom, naruszala ich poczucie
godnosci, bedzie oceniana krytycznie. Sytuacja taka, zwlaszcza poglebianie si¢
poczucia deprywacji i narastajacej frustracji, moze prowadzi¢ do populistycz-
nych odruchéw i poparcia dla rzadow autorytarnych” (Gilejko, 1995: 148).

m Demokracja —~ uczestnictwo zainteresowanych stron
Za S. Deetzem (2003) mozemy wyr6zniC szes¢ grup ludzi, ktérzy w or-
ganizacji powinni mie¢ prawo do zabierania glosu. Sa to:
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1. Inwestorzy — ktérym zalezy przede wszystkim na bezpieczenstwie kapitatu
i osiaganiu uczciwych zyskéw z inwestycji;

2. Pracownicy — oczekujacy przyzwoitych pensji, bezpiecznych warunkow
pracy, mozliwosci czerpania dumy z wykonywanej pracy, gwarancji za-
trudnienia i czasu dla rodziny;

3. Konsumenci — domagajacy si¢ coraz czgsciej towarow i ustug wysokiej
jakosci, i za uczciwa ceng;

4. Dostawcy — dla ktorych istotny jest staly popyt na ich surowce i ter-
minowa zaplata za dostawy;

5. Miejscowa spoleczno$¢ — chcaca zaplaty za wykonywane ustugi, stabilnego
poziomu zatrudnienia, dzialan na rzecz ochrony srodowiska i poprawy
jakosci zycia,

6. Szersze spoleczenstwo i §wiatowa spoleczno$C — ktore oczekuja dbalosci
o Srodowisko, stabilnosci ekonomicznej, postgpu cywilizacyjnego i spra-
wiedliwego traktowania wszystkich grup (rasowych, etnicznych, plcio-
wych itp.).

Te grupy, ktore bezpoSrednio odczuwaja na sobie skutki firmowych
decyzji, powinny zatem brac¢ udzial takze w ich podejmowaniu.

Tymczasem dominujaca ideologia menedzeryzmu utrudnia demokratyczne
uczestnictwo zainteresowanych stron. Oznacza natomiast systematyczne znie-
ksztalcanie komunikacji, ktorej dodatkowo towarzyszy tlumienie potenc-
jalnych konfliktow. Proces ten Stanley Deetz nazywa ,,dyskursywnym zam-
knigciem”. Zachodzi ono na rozne sposoby. Na przyklad jakas grupa moze
zosta¢ uznana za ,,nieposiadajaca odpowiednich kwalifikacji”” lub — w przy-
padku dopuszczenia jej przedstawicieli do glosu — bagatelizuje si¢ jej prob-
lemy. Ilustracja tego zagadnienia moze by¢ kwestia udzialu kobiet w za-
rzadzaniu. W powszechnej opinii nie sa one zainteresowane obejmowaniem
stanowisk kierowniczych, nie maja tez do tego odpowiednich predyspozycji
ani przygotowania merytorycznego. Prowadzone badania przedstawiaja jed-
nak bardziej zr6znicowany obraz. To istniejace stereotypy i uprzedzenia,

a takze bariery instytucjonalne ograniczaja ich udzial w zarzadzaniu (Vin-

nicombe, 1999). Proces ten dodatkowo jest wzmacniany przez istniejace

sposoby komunikowania. Jak pisala Monika Kostera, ,kobiety to imigranci

w Swiecie organizacji” (Kostera, 1996).

4. Whioski koncowe

Z prowadzonych badan, takze na rynku polskim, wylania si¢ malo
optymistyczny obraz organizacji: nadal dominuje w nim autorytarny i tra-
dycyjny model zarzadzania. I, jak do tej pory, nic nie naruszylo dotych-
czasowych struktur kulturowych zwiazanych z plciag i hegemonicznej wladzy
mezezyzn (Giddens, 2004: 382).
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Czy demokracja w miejscu pracy jest zatem jedynie ,,poboznym zycze-
niem” teoretykow od komunikowania, jak chca tego niektorzy?

Proponowany przez Deetza model wyrasta z systemu wartosci po-
dzielanego przez wielu przedstawicieli teorii komunikacji. Rezerwujac dla
kazdej z grup miejsce przy stole negocjacyjnym, afirmuje on takie wartosci,
jak: sprawiedliwo$¢, rownos$¢, roznorodno$¢ czy wspodlpraca. Analizujac,
w jaki spos6b mozna bez ostabiania kondycji firmy uwzgledniaé rozmaite
— w tym takze i pozaekonomiczne — interesy poszczegblnych grup ludzi,
wykazuje, ze wspoélczesne firmy to nie tylko instytucje ekonomiczne, ale
takze polityczne. Udowadnia, Ze stosowane w przedsigbiorstwach praktyki
komunikowania czgsto przyczyniaja si¢ do znieksztalcania procesu podej-
mowania decyzji.

Przedstawiona koncepcja wydaje si¢ by¢ interesujaca proba analizy zmian
zachodzacych we wspoélczesnych organizacjach. Takze polskich, ktore po-
szukuja bardziej skutecznych narzedzi zarzadzania w nowej rzeczywistosci
spoleczno-ekonomiczne;j.
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Basila Bernsteina typologia dyskursow
organizacyjnych w instytucjach edukacyjnych:
kod kolekcji i integracji

JOANNA BIELECKA-PRUS

Artyku! ten przedstawia opracowany przez Basila Bernsteina model umozliwiajacy analizg
ukrytych pod powierzchnia praktyk kodéw, ktore reguluja stosunki migdzy jednostkami,
obiektami czy dyskursami oraz wyznaczaja uprawomocnione sposoby komunikacji. Brytyjski
socjolog edukacji wyréznit dwa zasadnicze typy kodoéw: kod kolekcji i kod integracji oraz
powiazal z nimi praktyki edukacyjne: pedagogi¢ widzialng i niewidzialng. Opracowany model
shuzyt do analizy instytucji edukacyjnych, ale moze by¢ on uzyty do analizy innych organizacii,
ktérych zasadniczg funkcja nie jest socjalizacja i przekaz wiedzy.-

Wspolczesna szkola jest podobna do innych zbiurokratyzowanych in-
stytucji spolecznych, ktore cechuje standaryzacja, odindywidualizowanie
relacji migdzyludzkich oraz uniformizacja. Jest ona organizacja funkcjonu-
jaca wedlug pewnych zasad, ktorej elementy powiazane sa ze soba okres-
lonymi relacjami (nauczyciel — uczef, uczen — uczen, nauczyciel — nau-
czyciel), zgodnie z podzialem pracy oraz instytucja, ktorej podstawowa
funkcja polega na transmisji kultury (Schutz, 1996: 189), ktoéra moze by¢
ujeta jako przeptyw informacji. Mozna mowi¢ o kulturze organizacyjnej
szkoly rozumianej jako zbior dominujacych wartosci i norm postgpowania.
Zgodnie z klasycznym modelem Edgara H. Scheina, sklada si¢ ona z po-
wigzanych ze soba artefaktéow, ktére — mozina powiedzieC — stanowia
strukture powierzchniowa: symbole (komunikowanie, mity, legendy itp.),
praktyki i zachowania rytualne oraz obiekty fizyczne. Drugi poziom tworza
wartoéci i normy deklarowane i realizowane. Poziom najglebszy — struktura
gleboka — to zalozenia dotyczace rzeczywistosci, w tym rOwniez rzeczywis-
tosci spoleczne;j.

Zaproponowany przez Bernsteina model analizy instytucji edukacyjnych
laczy te poziomy w pewna konceptualna calos¢. Deklaruje on, Ze jego teoria
zajmuje si¢ ,formami symbolicznej kontroli jako regulatora kulturowej
reprodukcji i zmiany, zwlaszcza formami kontroli zinstytucjonalizowanej
formalnie i nieformalnie jako praktyki pedagogiczne” (Bernstein, 1996b:
126). Analizuje on nastepujace problemy badawcze: w jaki spos6b wiedza



Basila Bernsteina typologia dyskurséw organizacyjnych w instytucjach edukacyjnych... 253

szkolna jest wytwarzana, dystrybuowana, dzielona na przedmioty oraz jak
przebiega sposOb jej transmisji ~ tempo, porzadek sekwencyjny i zasady
oceniania.

1. Dyskurs pedagogiczny

Bernstein zaklada, Ze transmisja wiedzy w szkole dokonuje si¢ za
pomoca kodu socjolingwistycznego rozwinigtego (Bernstein, 1996b: 159),
poniewaz znaczenia, ktérymi postuguja si¢ komunikujacy, nie odnosza
si¢ do bezposredniego otoczenia czy podzielanej wspélnie wiedzy. Jest
to wiedza ,,zdekontekstualizowana”: odnosi si¢ ona do czego$, poza naj-
blizezym kontekstem komunikacyjnym (Edwards, 1987: 241). Jednakze
kod ten moze by¢ zinstytucjonalizowany w réznorodny sposdb, a co
wigce] — formy jego instytucjonalizacji moga zmieniaé si¢ historycznie
(Bernstein, 1975: 7).

Reguly wytwarzania tekstu oraz powigzanie z nimi praktyk i wytworzo-
nych tozsamoSci sa obecne w koncepcji dyskursu, sformutowanej przez
Bernsteina. Uwaza on, ze dyskurs pedagogiczny jest ,,zbiorem regut wyspec-
jalizowanej formy komunikowania, w wyniku ktorej dokonuje si¢ zrdz-
nicowana transmisja kultury i jej zréznicowane przyswajanie” (Bernstein,
1990a: 171). Jest on narzedziem, za pomoca ktdrego mozliwe jest pod-
trzymanie dotychczasowego ladu §wiata, w tym rowniez §wiata spolecznego.
Bernstein przyznaje, Ze jego analiza dyskursu pedagogicznego ksztaltowala
si¢. pod wplywem prac Michela Foucaulta (ibidem: 164), ktéry dokonat
istotnych zmian w strukturalistycznej koncepcji dyskursu, laczac go z prak-
tykami spolecznymi oraz z aktywna moca stwarzania podmiotéw?. Podkresla
tez istotng rol¢ prac Emila Durkheima oraz Pierra Bourdieu, ktorzy zwrocili
jego uwage na spoleczne zrédta wiedzy (Durkheim) oraz przemoc sym-
boliczna (Bourdieu).

! Wiele jest elementow wspolnych w analizach dyskursu francuskiego uczonego i brytyjskiego
socjologa edukacji: obaj podkreslaja centralng rolg jezyka w dyskursie, interesuja sic powia-
zaniem wiedzy z wiadza oraz fledza, w jaki spos6b wiladza ukrywa sic w codziennych
praktykach spofecznych. Obaj réwniez zwracaja uwage na procedury, za pomoca ktorych
dyskursy sa tworzone, selekcjonowane i oddzielane od innych - tak, aby podtrzymywaly
istniejgce relacje wiladzy. Bernstein — podobnie jak Foucault — bada, w jaki sposéb nastepuje
kanonizacja pewnych tekstow (Fairclough, 1992: 51). Jednakze miedzy teoriami tych dwoch
uczonych wystepuja istotne réznice. Teoria Bernsteina zajmuje si¢ analiza dyskursu pedagogicz-
nego, Foucault natomiast bada réine rodzaje dyskursu (szalefistwo, seksualno§¢, medycyna),
co by¢ moze jest przyczyna tego, ze to Bernstein tworzy catofciowa synteze, Foucault
natomiast unika holistycznych generalizacji. Perspektywa badawcza Foucault jest historyczna,
»archeologiczna™, Bernstein natomiast preferuje punkt widzenia synchroniczny. Autor Historii
szaleristwa podejmuje wielowymiarowa analiz¢ wiladzy, brytyjski socjolog zajmuje si¢ funkcja
wiladzy w transmisji kultury w instytucjach socjalizujacych.
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Powyzej przytoczona definicja dyskursu w ujeciu Bernsteina wskazuje
roOwniez na to, ze dyskurs nie jest wylacznie jgzykowym tworem, ale narze-
dziem, za pomoca ktoérego jednostki wywieraja wplyw na siebie. W tym
przypadku analizy dotycza stosunku pedagogicznego, ktorego istota jest
komunikowanie znaczen, poprzez ktore ksztaltowana jest swiadomos$é soc-
jalizowanego. Podejscie takie zbiega si¢ z socjologicznym ujeciem dyskursu
jako pewnego rodzaju dzialania komunikacyjnego (Halas, 2006: 102 i n.),
w ktorym ,jezyk wykorzystywany jest do osiagnigcia przez ludzi rdznych
celow interakcyjnych” (Shugar, 1997: 12). Dyskurs tworzony jest w procesie
interakcji, w ktéorym uczestnicy ustalaja wspdlne ramy interpretacji rzeczy-
wistosci lub jej fragmentu.

Dyskurs pedagogiczny dla Bernsteina nie jest wytworem skofczonym,
ale tekstem, ktory przez caly czas podlega zmianom w dwoch wymiarach:
transmisji i wytwarzania. Zmiany dyskursu w transmisji polegaja na prze-
ksztalceniach, jakim podlega tekst w trakcie przechodzenia przez poszczegblne
etapy rekontekstualizacji. W drugim wymiarze dyskurs jest ,,wykuwany”
w trakcie zmagan réznych podmiotow i instytucji spolecznych, a ksztalt
jego jest zmieniany, w zaleinosci od przemian w ukladzie sit spolecznych.
Ten sposob ujecia dyskursu bliski jest teorii krytycznej, w ktorej podkresla
si¢ fakt, Zze nie moze byé on analizowany poza kontekstem politycznym
i ideologicznym. Jest on ,glosem” pewnej grupy osob majacych wladze,
ktorzy zdolni byli narzuci¢ wlasne interpretacje rzeczywistosci innym jedno-
stkom, narzgdziem utrwalania wladzy i zaspokajania interesow grupowych.
Warto§ciowanie jest w sposOb nieunikniony wpisane w proces tworzenia
dyskursu, poniewaz pewne punkty widzenia sa faworyzowane i uznane za
wazine z punktu widzenia dominujacej grupy spolecznej. Dyskursy sa przed-
miotem ideologicznej walki: dzigki nim mozliwa jest zar6wno reprodukcja
spoleczna, jak i przeksztalcanie stosunkéw spolecznych (Fairclough, 1992:
31, 64, 102). Jesli jakie§ jednostki nie wykazuja odpowiednich kompetencji,
ktore pozwalaja im poshugiwac si¢ danym dyskursem, sa wykluczane z uczes-
tnictwa w tym dyskursie (Gee, 1992: 112). Jest on nie tylko narzedziem
utrzymania dominacji i wladzy, ale réwniez pelni role instrumentu, za
pomoca ktorego mozliwa jest dystrybucja kompetencji i kwalifikacji, dajacych
dostep do prestizowych pozycji spolecznych.

Analiza dyskursu zaproponowana przez Bernsteina jest wielowymiarowa.
Jesli — podazajac za podzialem wymiar6w dyskursu dokonanych przez
Normana Fairclougha (1992: 4) — wyr6zni si¢ w dyskursie tekst (wypowiedz),
praktyki dyskursywne (interakcje, sposoby produkcji tekstu i jego inter-
pretacji) oraz praktyki spoleczne (ksztaltowanie dyskursu w instytucjach
i organizacjach), to nalezy stwierdzi¢, ze analizujac dyskurs edukacyjny
Bernstein wzigl pod uwagg wszystkie wymienione obszary badad: wypowiedzi
w klasie szkolnej, lezace u ich podstawy kody wraz z regulami realizacji
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i rozpoznawania, oraz podmioty i reguly ksztaltujace ten dyskurs. Jesli
natomiast uwzgledni sig, ze dyskurs mozna bada¢ jako strukture oraz jako
proces (Dijk, 2001), model Bernsteina pozwala zarOwno na analize relacji
tresci i stosunkow podmiotéw zaangazowanych w proces transmisji kulturo-
wej (nauczyciele, rodzice, uczniowie i inni), jak i opis procesu wytwarzania
dyskursu i wprowadzania do niego zmian w ujgciu historycznym.

Bernstein przyznaje, Ze interesuja go przede wszystkim reguly, ktére
kieruja spolecznym konstruowaniem dyskursu pedagogicznego i zwiazanych
z nim praktyk (Bernstein, 1996b: 17). Bada on, w jaki sposob dyskurs
pedagogiczny jest wytwarzany i dystrybuowany oraz jaki ma on wplyw
na ksztaltowanie si¢ spolecznych tozsamosci socjalizowanych. Zaznacza,
ze przedmiotem jego analizy jest oficjalna wiedza szkolna, ,,konstruowana
i rozdzielna przez pafstwo w instytucjach edukacyjnych, poprzez ktbra
wytwarza w nauczycielach, a szczegdlnie w studentach oczekiwane moralne
dyspozycje, motywacje, aspiracje osadzone w okre§lonych praktykach”
(Bernstein, 1996¢: 1937), co zbliza jego teori¢ do pola zainteresowan so-
cjologii wiedzy.

2. Kod edukacyjny

Analizujac proces transmisji dyskursu, Bernstein wprowadza pojecie kodu
edukacyjnego definiowanego jako ,zasada regulatywna, nabywana w sposéb
ukryty, ktora selekcjonuje i integruje istotne (relewantne) znaczenia (klasyfi-
kacje), formy ich realizacji (ramy) oraz tworzenie kontekstéw” (Bernstein,
1999: 270). Kod edukacyjny odnosi si¢ do zbioru zasad regulujacych:
program nauczania, pedagogi¢ (zaloZenia dotyczace relacji miedzy nauczy-
cielem i uczniem) oraz ocenianie (Bernstein, 1971: 203; 1975: 85)2. Pod-
stawowe pojecia, za pomoca ktorych analizuje kody edukacyjne, to klasyfi-
kacja i rama3, na podstawie za§ ich modalnosci mozliwa jest typologia
kodow edukacyjnych (Bernstein, 1990a: 34). Dzialania podejmowane w in-
stytucjach edukacyjnych mozna opisa¢ w dwoch wymiarach: klasyfikacji (C),

2 Inni badacze, rozwijajacy teorie Bernsteina, podaja nastepujace definicje kodu edukacyjnego:
s»---jest to zbi6r abstrakcyjnych i formalnych regul, ktére generuja forme i tresé prawomocnej
wiedzy, jak réwniez strukture relacji nauczyciel-uczen” (Cherkaoui, 1981: 234). Podobnie jak
w przypadku kodow socjolingwistycznych zauwaza si¢ podobiefistwa miedzy tezami Chom-
skiego a koncepcjg kodu edukacyjnego Bernsteina. Kod edukacyjny stanowitby ,,strukture
gleboky”, natomiast wiedza, pedagogia i ocenianie nalezalyby do ,,struktury powierzchniowej”
(loc. cit.).

3 Pojecie ramy ma tu odmienne znaczenie od tego, ktére uzywat w swoich pracach Goffman.
Okresla ona stopief, w jakim nauczyciel wydziela czy ,,obramowuje” wiedzg szkolna sposréd
ogolu wiedzy o rzeczywistosci i transmituje ja w uregulowany sposob uczniom (Edwards,
1987: 242).



256 JOANNA BIELECKA-PRUS

wyznaczajacej reguly stosunkow miedzy réznymi kategoriami: przedmiotéw
nauczania, pogrupowaniem nauczycieli i ucznidow zwiazanym z podzialem
pracy, podzialem przestrzeni szkolnej oraz relacjami migdzy szkola a jej
otoczeniem, oraz ramy (F), ktora wyznacza reguly komunikacji miedzy
wyroznionymi kategoriami uczniéw i nauczycieli, poprzez ktére odbywa si¢
transmisja wiedzy szkolnej (Bernstein, 1971: 205). Klasyfikacja i rama sa
podstawowymi strukturami przekazu jej wiedzy, a lezacy u ich podstaw kod
przyswajany jest wraz z transmitowana wiedza, ksztaltujac swiadomos¢
dziecka (Bernstein, 1975: 94).

Bernstein nie zajmowatl si¢ analiza wszystkich wariantow kodow eduka-
cyjnych opisanych przez powyzszy wzor. Zasadniczo wyrdznil on dwa pod-
stawowe typy programéw szkolnych — kod kolekcji i kod integracji, oraz
powiazal je z dwoma typami pedagogii — widzialna i niewidzialng* Typy te
sa typami idealnymi w rozumieniu Weberowskim (Atkinson, 1985: 136;
Sadovnik, 1995: 11).

Program szkolny jest zdefiniowany jako ,,zasada lub zasady, ktore rzadza
doborem tresci, ich hierarchizacja i wzajemnymi relacjami tych tresci”
(Bernstein, 1975: 80). Przytoczona definicja wskazuje wyraznie, ze Bernstein
interesuje si¢ programem jako zasadami, a nie jego zawartoscia. Interesuja
go relacje pomigdzy wyrdznionymi treSciami w danej jednostce czasu (moga
to by¢ np. jednostki lekcyjne) oraz hierarchizacja tych tresci, ktéra wy-
znaczona jest ilo§cia czasu poswigcona na dana tres¢ (im wazniejsza, tym
wigcej), ich obligatoryjnym lub fakultatywnym charakterem (ibidem: 79).
Inaczej ujmujac, Bernstein zainteresowany jest przede wszystkim struktura
wiedzy szkolnej, a nie jej zawartoScia. Podstawowym kryterium wyrdz-
niajacym kod kolekcji i kod integracji jest stopien izolacji migdzy treSciami
nauczania (Bernstein, 1971: 203).

3. Kod kolekcji

Kod kolekcji cechuje silna specjalizacja treSci przekazywanej wiedzy.
Przedmioty nauczania sa wyraZnie wyodrgbnione i w zasadzie nie dopuszcza
si¢ do przenikania tresci, ktore pozostaja w relacjach zamknietych, od-
dzielonych od siebie, a uczen musi je przyswoi czy ,,zebra¢”, aby sprosta¢

4 Michael Young (1971: 33) rozszerza podzal programéw, wyrdzniajac trzy kryteria podziatu:
(1) otwarte/zamkniete kategorie wiedzy; (2) zakres specjalizaciji (waskie/szerokie specjalizacje);
(3) stopien ustratyfikowania wiedzy (stabo/silnie). Bernstein ~ zdaniem Younga — zajmowat
si¢ przede wszystkim kodem kolekcji (zamknigte relacje, waska specjalizacja, wysoka stratyfika-
cja) oraz kodem integracji (otwarta relacja, szeroka specjalizacja, slaba stratyfikacja). Mozna
jednak rozszerzy¢ tg typologie do oSmiu lub wigcej typow. Bernstein sam zaznaczal, ze
analizuje dwa skrajne typy pewnego continuum (Bernstein, 1975: 7), dlatego nieporozumieniem
jest posadzanie go o budowe modeli dychotomicznych.
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wymaganiom szkoly (Bernstein, 1971: 204). Izolacja ta dotyczy szczegOlnie
nauk teoretycznych (czystych) i stosowanych, ktére stoja w hierarchii przed-
miotdw nauczania nizej niz wiedza teoretyczna. System hierarchizacji przed-
miotéw laczy si¢ z wyodrgbnianiem grup ,,zdolnych” i ,»»-hiezdolnych”
uczniow. Ta ostatnia grupa ma przede wszystkim dostgp do nauk stosowa-
nych, gdy lepsi uczniowie przypisywani sa do przedmiotéw stojacych wyzej
w hierarchii (Bernstein, 1975: 92). Zdobywanie wiedzy przypomina proces
gromadzenia kapitalu; wiedza podobna jest do prywatnej wlasnosci, z roz-
nymi rodzajami symbolicznych oslon i zabezpieczen (ibidem: 97). Wiedza
jest traktowana jak ,,wlasno$¢ prywatna, ktora nalezy chronié poprzez system
symbolicznych barier czy granic” (ibidem: 82)5. Posiadacze kapitalu skumu-
lowanego w formie wiedzy dbaja o zachowanie wylacznosci w zwiazanych
z nig dziedzinach aktywnosci spolecznej, kontroluja przeptyw nowych adep-
tow oraz strzega granic tozsamosci. Tozsamo$¢ ucznidéw ksztaltowana jest
poprzez izolowane kategorie (wieku, pici, zdolnofci oraz przedmioty nau-
czania, klasy szkolne), a im silniejsze sa granice miedzy kategoriami, tym
jasniej okreslone, niebudzace watpliwosci tozsamoéci (Bernstein, 1971: 206).
Wszelkie proby naruszenia granic wyznaczajacych dziedziny przedmiotowe
i powiazane z nimi tozsamosci zawodowe moga by¢ traktowane jak ,,zanie-
czyszczenie zagrazajace ustalonej sferze sacrum” (Bernstein, 1975: 96). Ci,
ktorzy dotra do ostatniego etapu ksztalcenia, sg »wybrancami”, ktérym
pozwolono na uczestnictwo w sacrum wiedzy, a ci, ktérzy odpadli w trakcie
selekcji, nie beda mogli uczestniczy¢ w ,misteriach wiedzy” (loc. cit.). Lojal-
no$¢ wobec przedmiotu jest podtrzymywana i wzmacniana przez nauczycieli,
ktorzy sami sa przypisani do oddzielonych dyscyplin i reprodukuja ustalone
podzialy. ,,Nauczyciele, jak afrykafscy wodzowie w swoich autonomicznych
plemieniach, rzadza na jasno wyznaczonym terytorium> (Douglas, 1972: 313).

W kodzie kolekcji znacznie ograniczona jest swoboda ucznia w doborze
przedmiotow ksztalcenia, ich ukladu i hierarchizacji; wiedza przekazywana
w kontekscie silnej kontroli transmitujacego, czuwajacego nad czystoicia
kategorii i selekcji materiatu. Oczekuje si¢ od niego, ze postusznie zaakceptuje
wladze nauczyciela, ktéry wprowadza go w zagadnienia przedmiotu nau-
czania. Transmisja wiedzy odbywa si¢ poprzez powtarzajace si¢, rutynowe
czynno$ci narzucane przez nauczyciela uczniom, a odstepstwa od utartych
wzoréw dzialan nie sa tolerowane. Dlatego tez — jak zauwaza Bernstein
— stowo ,.dyscyplina” ma podwdjne znaczenie: z jednej strony oznacza pewna
dziedzing wiedzy, a z drugiej — umiejgtno$¢ poruszania sic w jej granicach

* Podobne uwagi mozna znalezé w pracach Ivana Illicha, na ktérego Bernstein si¢ nie powoluje.
Illich (1976) nazywa naukg nowa religia Swiecka, ktéra ma wiasne rytualy wtajemniczenia
i ,akademickich kaplanéw”. Uwaza, Ze wyksztalcenie traktowane jest jak wiasnos¢, co
znajduje odzwierciedlenie w jezyku: mowimy ,,mie¢ wyksztaicenie” raczej niz ,,byé wyksztal-
conym”.
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wedlug wyznaczonych regul, zadawania odpowiednich pytan, ,,akceptacje
ustalonej selekcji wiedzy, jej organizacji, tempa i czasowej koordynacji”
(Bernstein, 1975: 98). Wszystkim uczniom danej kategorii (wiekowej, plci
czy ocenionych zdolnosci) przekazywany jest ten sam treSciowo i formalnie
materiat dydaktyczny, a brak indywidualizacji znacznie ogranicza samodziel-
nos¢ i inicjatywe socjalizowanego. Jednakze swoboda nauczyciela rowniez
jest zawgzona wymogami programowymi, szczegolowymi sylabusami i testami
(loc. cit.).

Sposob uporzadkowania wiedzy szkolnej] wplywa na system organizacyjny
szkoly. Struktura szkoly jest hierarchiczna: dotyczy to zarOwno uczniow,
jak i nauczycieli. Porzadek jest zachowany poprzez utrzymanie hierarchicz-
nych stosunkéw oraz czuwanie nad granicami przedmiotow. Nauczyciele
utrzymuja ze soba relacje wertykalne (hierarchia zawodowa), a relacje
horyzontalne mozliwe sa przede wszystkim na plaszczyznie prywatnej, poza-
zawodowej (Bernstein, 1975: 103). ,,Jest to taki rodzaj systemu organizacyj-
nego, ktéry zachgca do plotek, intryg i do konspiracyjnej teorii funk-
cjonowania organizacji, poniewaz zaré6wno administrowanie, jak i czynnoSci
nauczania sa niewidoczne dla wigkszosci kadry” (Bernstein, 1990a: 59).

Uczniowie sa skategoryzowani na stosunkowo homogeniczne grupy;
podziat grup przeprowadzony jest wedlug ustalonych, przypisanych kryteriow
(np. plci, wieku, zdolnosci), a uczniowie, ktorzy nie pasuja do kategorii (np.
mniej zdolni), sa wykluczani z ogolnego programu nauczania i wlaczani do
grup nauczania wyrownawczego/specjalnego (tzw. steaming jawny) lub sg
grupowani w sposob mnieoficjalny (tzw. ,,08le lawki”; klasy C, w ktorych
grupowani s3 uczniowie z biedniejszych rodzin). Kategoryzacja ta odbywa
si¢ poprzez réznorodne Srodki symboliczne, a przejcia miedzy kategoriami
s3 zazwyczaj wyraznie zaznaczone. Raz ustalony system kategoryzacji jest
oporny na zmiany, a ustalone granice strzezone sy przez stosunki wladzy.
Relacje horyzontalne migdzy uczniami maja charakter pozazadaniowy, sku-
piajacy si¢ wokot kot zainteresowan czy klubow sportowych (Bernstein,
1990a: 60). System jest samoutrwalajacy si¢ poprzez reprodukcje granic
migdzy wyksztalconymi lojalnoscig i kompetencjami, ktore ,,dostarczaja
podstaw ladu, tozsamosci i zaangazowania” (ibidem: 29 i n.).

4. Kod integracji

Drugi typ programu szkolnego wytworzony jest wedlug zasad kodu
integracji. Zmiana kodu kolekcji na kod integracji prowadzi do ,,zmiany
tego, co liczy si¢ jako wazna wiedza, jej uprawomocniona transmisja i reali-
zacja oraz zmiany w kontekS§cie organizacyjnym szkoly”. Na poziomie
kultury szkoly zatarciu ulegaja granice miedzy kategoriami utrzymujgcymi
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je w stanie ,.czystym”, co powoduje przenikanie si¢ kategorii (Bernstein,
1975: 104). Granice migdzy przedmiotami szkolnymi ulegaja zatarciu, a wie-
dza grupowana jest wokot tematycznych blokéw powiazanych wspélng idea,
jawng i jasno okreSlona (ibidem: 80). Wiedza nie jest pewnym zespolem
informacji, ktore nalezy przyswoi€, jak to jest w kodzie kolekcji, ale istotne
jest odstonigcie glebokich struktur wykladanych przedmiotéw: zasad tworze-
nia wiedzy oraz kwestii spornych (Bernstein, 1990a: 56). W przekazie
1 ocenianiu wiedzy wazny jest nie tyle przyswojony pakiet wiedzy, co drogi
wiodace do niej (w kodzie kolekcji poznaja je jedynie nieliczni wybrancy),
umiej¢tnos¢ uzycia jej w nowych sytuacjach, wytwarzanie nowych rZeczywis-
tosci, nacisk na drogi poznawania (Bernstein, 1975: 102). Stabsza jest rowniez
zewnetrzna klasyfikacja szkoly, dzigki czemu treéci wiedzy potocznej, wartosci
i normy latwiej przenikaja do kontekstu szkolnego, a uczefi nie musi scile
oddzieli¢ wiedzy zycia codziennego od wiedzy szkolnej (Joc. cit.).

Wprowadzenie kodu integracji wplywa na zmiang dystrybucji wladzy,
autorytetu, porzadku i kontroli spolecznej; zburzony zostaje dotychczasowy
system tozsamosci. Odmienne niz w kodzie kolekcji sa relacje miedzy ucznia-
mi a nauczycielem. Uczefi ma wigcej swobody w doborze treéci nauczania
i w aktywny, samosterowny sposob kontroluje proces przyswajania wiedzy;
wymaga si¢ od niego wigkszej autonomii i samodzielnoéci (Bernstein, 1975:
101), a specjalistyczny autorytet nauczyciela ulega zredukowaniu. Ocenianiu
podlegaja nie tyle przyswojone przez ucznia kompetencje, ale okrelone
atrybuty czy postawy, ktére uznane s3 za stuszne, spehiajace kryteria
wyznaczone przez glowne zalozenia przyjete w danym kodzie. ,,«Stuszna
postawa bywa w tym przypadku ujmowana w kategoriach odpowiednioéci
postaw studenckich wobec aktualnej ideologii” (Bernstein, 1990a: 66). Dys-
pozycje te sa ujawniane w trakcie podejmowanych przez ucznia czynnofci,
a slaba rama kontekstow szkolnych sprzyja ich ujawnianiu i ekspresji
(Bernstein, 1990b: 66).

Podobnie jak w kodzie kolekcji, spos6b organizacji wiedzy wplywa na
strukture instytucji edukacyjnej oraz na metody dydaktyczne. W kodzie
integracji porzadek jest rozwijany, uzgadniany, planowany i tworzony w pro-
cesie dyskursywnym. Nastepuje rozluznienie hierarchii, zwigksza si¢ znaczenie
nauczania grupowego, ktdre zacie$nia wspolpracg migdzy uczniami, maleje
natomiast znaczenie nauczania indywidualnego. Klasy uczniéw skupione sa
wokol probleméw badawczych, a nie wokdl przedmiotu czy nauczyciela
(Bernstein, 1975: 70), i w ten sposdb wzmacniaja si¢ relacje horyzontalne,
oslabieniu natomiast ulegaja relacje wertykalne. Uczniowie zachecani sa do
kooperacji, wspélnej pracy nad zadaniami edukacyjnymi (ibidem: 104).
Wykorzystanie przestrzeni architektonicznej ulega zmianie — jest ona otwarta
i slabiej sklasyfikowana (ibidem: 70). Wzrasta¢ moze rola grup rowiesniczych,
ktore ze wzgledu na ostabione klasyfikacje wieku i plci stanowié moga
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zrodlo identyfikacji (ibidem: 114). Struktura grup nauczania ulega uelastycz-
nienin — rezygnuje si¢ z podzialu na klasy, sztywne i zamknigte grupy
nauczania, z podzialu na grupy wedlug kategorii plci czy wieku (ibidem:
102, 104). Przeplyw uczniow z jednej grupy do drugiej jest swobodny i zalezy
od ich zainteresowan i ,,gotowosci”.

Proces nauczania staje si¢ jawny dla wszystkich nauczycieli, ktorzy
wspolpracuja ze sobg w roznych formach w procesie dydaktycznym. Nau-
czyciele sa powiazani ze soba we wzajemnie zaleznych relacjach, dlatego tez
strata jednego z nauczycieli jest strata dla calego zespotlu dydaktycznego, co
oznacza, ze nauczyciele powiazani sg ze soba solidarnoscia organiczng
(Bernstein, 1975: 71). Oslabieniu ulega hierarchiczna struktura relacji miedzy
nauczycielami. ,,Administrowanie i okre§lone czynnosci nauczania przypusz-
czalnie przechodza z ukrycia w stan widzialno$ci”’ (Bernstein, 1990a: 60).
Zarzadzanie szkola staje si¢ zespolowe: uczestnicza w nim zar6wno nau-
czyciele, rodzice, jak i uczniowie (Bernstein, 1975: 72; 1990a: 60). Szkotla
przestaje byC ,,zamknigta twierdza”, ale jest otwarta na wplywy lokalnych
subkultur, ktérych wartosci i normy sa wlaczane do programu szkolnego
(Bernstein, 1970: 72).

5. Pedagogia widzialna

Bernstein zaklada, Ze forma przyjetego programu szkolnego, relacje
migdzy treSciami nauczania i tozsamosciami nauczycieli i ucznidw wyznaczaja
uprawomocnione formy komunikacji, socjalizaciji, dystrybucji wladzy i technik
kontroli spolecznej oraz sposobow oceniania (Bernstein, 1990a: 30), ktére
Bernstein nazywa pedagogia. Opisywana jest ona przez rame, ktora ,,odnosi
si¢ do sily granic migdzy tym, co moze byC transmitowane, a tym, co nie
moze podlegaC transmisji w pedagogicznym stosunku. [..] Odnosi si¢ do
zakresu opcji dostgpnych uczniowi i nauczycielowi w kontrolowaniu tego,
co jest transmitowane i otrzymywane w kontekScie pedagogicznej relacji”
(Bernstein, 1971: 205). ,,Sil¢ ramy mozna badaé na kilku poziomach: w zalez-
nosci od selekcji, organizacji, tempa koordynacji (timing), wiedzy przekazy-
wanej w stosunku pedagogicznym” (Bernstein, 1975: 89).

Pedagogia widzialna jest typem pedagogii tradycyjnej, konserwatywnej
(Bernstein, 1990b: 72; Sadovnik, 1995: 14). Realizowana jest poprzez silna
ram¢ i klasyfikacje (Bernstein, 1990a: 73). Stosunki hierarchii sa wyraznie
zaznaczone i jawne; kontrola ma forme¢ pozycyjna, w ktorej istnieje jasno
okreSlony system kar i nagrod, regulujacy zachowanie dziecka. Zasady
porzadkujace granice miedzy przestrzeniami, czasem, dzialaniami i aktami
komunikacji sa wyraZznie rozdzielone, a autorytet nauczyciela dba o to, aby
nie zostaly one naruszone: ,rzeczy trzeba utrzymywaé w separacji’
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(ibidem: 7). Przekazywane zasady nie sa problematyzowane, co nie stymuluje
uczniéw do poszukiwania nowego porzadku rzeczywistosci (Bernstein, 1975:
10). W ten sposob reprodukowany jest ustalony sposéb porzadkowania
rzeczywisto$ci (Bernstein, 1990a: 99). Naruszenie tego porzadku przez ucznia
pocigga za soba sankcje w postaci kar wymierzonych przez nauczyciela
— straznika granic. Role socjalizowanego i socjalizujacego sa wyraZnie
rozdzielone: autorytet i wladza przystuguje nauczycielowi, ulegto$¢ i podpo-
rzadkowanie cechowal powinno ucznia. W stosunku spolecznym nauczyciel
— uczen, pozycja nauczyciela powiazana jest z duzym zakresem ,,wladzy nad
wiedza”: jest on uprawniony do kontrolowania przebiegu transmisji wiedzy;
decydowania, ktore odpowiedzi sa prawomocne, na ktore warto reagowac,
a ktore ignorowaé (Delamont, 1978: 44). Im silniejsza rama, tym bardziej
uczen traktowany jest jak ignorant i tym niZszy jest jego status (Bernstein,
1990a: 52). W tym typie pedagogii ,,uczniowie nie sa prowokowani do
zmiany regul, ale do konformizmu; nie do odkrywania, ale do akceptowania;
nie do tworzenia nowych wyzwan, ale do akceptowania kontroli” (Pedro,
1981: 159). Jest to typ pedagogii skoncentrowany na nauczycielu jako
autorytecie, a uczen powinien jak najszybciej nauczy¢ si¢ speli¢ jego oczeki-
wania, aby unikna¢ etykietowania.

Wiedza jest uporzadkowana w formie sylabusow, a uczed wie, w jakim
porzadku sekwencyjnym wiedza begdzie transmitowana. Wydzielone sa $cidle
okreslone etapy, w ktorych wyznaczony jest zakres wiedzy i umiejetnosci,
jakie uczen powinien opanowaé (Bernstein, 1990b: 74)S. Ocenie podlega
jakos§¢ wykonania zadania, zgodnos¢ z jasno okreSlonymi standardami i na-
wet, je§li maja miejsce subiektywne elementy oceniania, uprzedzenia i stereo-
typy nauczyciela, to sa one maskowane (Bernstein, 1975: 130). Podstawowymi
formami oceniania sa testy i egzaminy. Wysoki stopien standaryzacji pozwala
na porOwnywanie postgpOw poszczegblnych ucznidw, zestawianie ich z in-
nymi uczniami oraz szkolami.

6. Pedagogia niewidzialna

Pedagogia niewidzialna charakteryzuje si¢ tym, Ze kontrola nauczyciela
jest niejawna, opierajaca si¢ na interpersonalnej komunikacji, w ktorej
»nauczyciel i uczen spotykaja si¢ ze soba jako jednostki”, a nie na systemie
kar i nagréd, podzielonych wartoSciach i lojalnoSci grupowej (Bernstein,

6 Na przyklad okresla sig, w jakim wieku dziecko powinno umie¢ czytaé, a w jakim liczyé.
W procesie edukacji dziecko ,,przesuwane” jest do nastepnych etapdéw i zwigzanych z nim
zbiorem umiejgtnosci do opanowania (Bernstein, 1990b: 74). Zaklada si¢ wigc istnienie
~idealnego wzorca ucznia”, ktory jest miarg postepéw ucznidw rzeczywistych.
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1990b: 83)". Zakres uprawomocnionej wiedzy i sposob jej odtwarzania nie
jest przez nauczyciela okre§lony w sposdb jawny (Bernstein, 1999: 267).
Organizowana jest ona poprzez staba klasyfikacje i rame (Bernstein, 1990a:
73). W pedagogii tej reguly hierarchii sa ukryte, a stosunki wladzy zamas-
kowane (ibidem: 74). Brak wyraznie zaznaczonego autorytetu nauczyciela
i odformalizowanie stosunku migdzy socjalizujacym a socjalizowanym spra-
wia, ze uczen ma duzy stopien swobody w dokonywaniu indywidualnych
wyborow i sposobach podejmowanych dziatan. Wiedza przekazywana jest
w zroznicowanych kontekstach, zatarta jest granica miedzy zabawa a praca.
Czas przeznaczony na nauk¢ jest zindywidualizowany w stosunku do
potrzeb dziecka, ktore samo okresla tempo przyswajania wiedzy. Jest to
pedagogia zorientowana nie na odtwarzanie, ale na tworcza eksploracje
terazniejszo$ci w kooperujacych ze soba grupach uczniow. Podwazone
zostaje przekonanie o prywatnym charakterze wiedzy jako wlasnosci (Bern-
stein, 1975: 9).

Kryteria oceniania postgpOw ucznia w nauce nie sa jasne, latwo wymie-
rzalne i standaryzowane. Uczen oceniany jest wieloplaszczyznowo: bierze si¢
pod uwage jego cechy osobowosci oraz aktywnoS$¢, cho¢ rdOwniez brak
aktywnosci w pewnych dziedzinach jest pomocna wskazowka przy budowa-
niu ogodlnego profilu ucznia. Aby go zbadaé, konieczna jest uwazna obser-
wacja dziecka, ktore zaangazowane jest w rozne formy dziatania. Swobodna
ekspresja dziecka umozliwia socjalizujacemu penetracje i totalny nadzér
(Bernstein, 1990b: 83), a dewiacje staja si¢ latwo widoczne. ,,Spontaniczno$é
dziecka przefiltrowana jest przez nadzor i narz¢dzia diagnozowania, w ktore
wyposazony jest nauczyciel” (Bernstein, 1990b: 83).

Sposob sprawowania kontroli w pedagogii niewidzialnej przypomina
w duzym stopniu techniki dyscyplinujace opisane przez Michela Foucault
(1975), poprzez ktore sprawuje si¢ systematyczny nadzor nad czynno$ciami,
przestrzenia 1 sposobem uporzadkowania jednostek, w ktorym kazdy ma
swoje miejsce i narzucone reguly dziatania, ,,aby nie bylo Zadnych strat,
zadnych przerw, wolnych marginesow, aby nic nie umknelo uwadze”, a kazde
zachowanie mozna umiesci¢ na jednym z pdl: dobrego lub zlego, stopniowo
budowane jest dossier nadzorowanego, w ktorym odnotowuje si¢ kazdy
szczegol jego zachowania (Merquior, 1985: 92). Wladza skrywa sie w cieniu,
by dzigki temu uczyni¢ obiekt nadzoru bardziej widzialnym. Pozornie jedynie
wladza nauczyciela stabnie, a faktycznie jest ona wzmocniona poprzez
zwigkszenie jej przenikliwosci oraz zdolnosci kontroli. Interpretacje eksperta
staja si¢ nastgpnie wskazowkami do konstruowania praktyk, ktore stosowane

7 Kontrola moze by¢ ukryta nawet wtedy, gdy istnieje silna klasyfikacja miedzy instytucja a jej
otoczeniem, jak moze by¢ w przypadku instytucji totalnych. Ukryty nadzor i utrzymanie
pozoréw spontanicznosci sprawia, Ze dewiacje sa latwiejsze do wykrycia, bardziej widoczne,
poniewaz latwiej s ujawniane w trakcie nieskrgpowanej ekspresji (Bernstein, 1975: 11).
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s wobec socjalizowanego®. Stabo sklasyfikowana przestrzen, otwarta, zwigk-

sza swobod¢ ucznia, ale jednoczesnie sprawia, ze staje si¢ on bardziej

widoczny, poniewaz nie ma wyraznie wydzielonej przestrzeni, ktora zapew-
nialaby mu prywatno$¢ i niedostgpno§¢ dla innych (Bernstein, 1990b: 80)°.

Badajac rodzaj pedagogii realizowanej w szkole, nalezy wziaé pod uwage
nie tylko program szkolny zapisany w syllabusach i rozkladach zajec
oraz przeanalizowa¢ regulamin szkolny. Nalezy przede wszystkim zwrécié
uwage na faktycznie realizowane dzialania szkoly, okreflane czasem przez
badaczy zycia szkolnego mianem programu ukrytego szkoly (Delamont, 1978:
38 i n). Moze si¢ okaza¢, ze mimo deklaracji programowych nauczania
integracyjnego i pedagogii niewidzialnej, faktycznie realizowany jest kod
kolekcji.

Opracowany przez Bernsteina model dostarcza narzedzi teoretycznych,
ktére umozliwiaja: badanie dyskurséw pedagogicznych, jak réwniez ich
faktycznych realizacji w szkole; dokonywanie analiz poréwnawczych migedzy
klasami, szkotami czy instytucjami edukacyjnymi oraz innymi organizacjami
spolecznymi (np. zakladami pracy). Bernstein zaznacza réwniez, ze model
ten moze by¢ uzyty do analiz innych instytucji socjalizacyjnych, w ktorych
ma miejsce transmisja kultury (np. szpitale psychiatryczne, zaklady peniten-
cjarne czy zaklady pracy). Wydaje si¢, ze mozna go wykorzystaé do badania
innych organizacji i realizowanych tam praktyk kulturowych, bowiem:

1. Pojecie klasyfikacji umozliwia opis relacji zachodzacych migdzy danymi
kategoriami pracownikéw, wykonywanych przez nich zadan: jesli klasyfi-
kacja jest mocna, to wspolpraca migdzy pracownikami jest ograniczona,
a kazdy z nich indywidualnie wykonuje zadanie w ramach wyznaczonych
kompetencji. W stabej klasyfikacji kluczowa rolg¢ odgrywaja prace ze-
spolowe, a podzial zadan jest uzgadniany i negocjowany.

2. Pojecie ramy pozwala na opis przyjetych praktyk kontroli procesu wyko-
nywania zadan przez pracownikoéw. Mocna rama implikuje jawna kontrole
1 autorytarny styl zarzadzania zasobami ludzkimi. Pracownik jednakze
wie wyraznie, jakie sg w stosunku do niego oczekiwania. W pedagogii
niewidzialnej (staba rama) nadzor jest ukryty i niewidoczny, a zarzadzajacy
stwarza sytuacj¢, w ktorej pracownik moze wykazac si¢ wiasng inicjatywa

8 Warto tu wspomnie¢ o tym, e w podobny sposob mozna rozwazaé metody badad so-
cjologicznych. Kwestionariusz ankiety bylby tu przykladem interakcji o silnej ramie, pozo-
stawiajagcy mniej swobody respondentowi niz wywiad swobodny. Jednoczesnie badanie an-
kietowe w znacznie mniejszym stopniu odstania respondenta, chroni jego prywatnoéé. Bernstein
uwaza, ze te strukturalne zmiany prowadzace do rozluzmienia ram pedagogii moga tez
wplywa¢ na metodologi¢ badan, poniewaz badania stanowia cze§¢ kultury (Bernstein, 1975:
137).

? Jest to — postugujac si¢ terminologia Foucault — swoiste panoptikum, w ktérym mozliwy jest
permanentny nadzor. Uczen nie wie, czy jest poddawany obserwacji w danym momencie
aktywnosci oraz jakie elementy jego dziatania sa oceniane.
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w realizacji zadan. Jest on jednakze, czesto w ukryty sposob, obser-
wowany, ,,podstuchiwany” i oceniany przez ekspertow, ktérzy nie ujaw-
niaja mu swoich kryteriéw ocen.

Przeprowadzenie badan poréwnawczych réznych instytucji (zaktadow
pracy, szk6t zawodowych, a takze szkol menedzerskich) najpewniej pozwolito-
by odsloni¢ glgbokie warstwy kultury i uksztattowane spotecznie kody, ktore,
by¢ moze, lezag u podstaw wszelkiej dzialalnosci ludzkiej.
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Komunikowanie w organizacjach

ANNA KUBCZAK

W tekscie poruszono kwestie komunikowania w organizacjach, ze szczegélnym naciskiem na
uwypuklenie specyfiki nowych technologii komunikacyjnych, ktére staja si¢ jednym z pod-
stawowych mechanizméw dziatania uczestnikdw organizacji. Zagadnienie to rozpatrywane jest
glownie na poziomie zjawisk mikrospolecznych, a przyj¢ta rama pojeciowa nawigzuje do
teoretycznych i metodologicznych dokonan paradygmatu interpretatywnego. Kluczowe jest takie
ujmowanie problematyki komunikacji w organizacji, ktére pozwala na uchwycenie zmian i ich
przebiegu, z jednoczesnym uwzglednieniem kontekstu, zdarzen, dziatan oraz czasu. Zastanawiajac
sie nad wykorzystywaniem nowoczesnych technologii komunikacyjnych w organizacjach, warto
wspomnieé, ze dla badacza s3 one potencjalnym narzgdziem, dzigki ktéremu mozna takze
zbiera¢ dane dotyczace przebiegu procesow komunikowania w organizacjach, uzyskujac wglad
w temporalny wymiar zachodzacych w organizacji interakcji, a nie tylko w ,,produkt™ tychze
interakcii.

W tekscie poruszona zostanie kwestia komunikowania w organizacjach,
ze szczegdlnym naciskiem na uwypuklenie specyfiki tych organizacji, w kto-
rych nowe technologie komunikacyjne staja si¢ jednym z podstawowych
mechanizméw dzialania uczestnikow organizacji. Zagadnienie to bedzie roz-
patrywane giownie na poziomie zjawisk mikrospolecznych, a przyjeta rama
pojeciowa nawiazuje do teoretycznych i metodologicznych dokonan paradyg-
matu interpretatywnego.

1. Procesualne ujecie organizacji

U podstaw paradygmatu interpretatywnego tkwi zaloZenie, Ze nalezy
dazy¢ do zrozumienia rzeczywistoSci jako spolecznie konstruowanej w toku
interakcji pomiedzy jednostkami. Zatem, by zrozumie¢ organizacj¢, procesy
pracy czy proces komunikowania, niezbg¢dne jest zrozumienie kontekstu,
w jakim sa one definiowane! i podejmowane, poniewaz s3 one spolecznie

! Zdaniem S. L. Star i A. L. Straussa (1999: 14), ,,to, co jest okreflane jako praca, nie zalezy
a priori od jakiego§ zestawu wskaznikow, ale raczej od definicji sytuacji. [..] Na jednym
krancu jest praca fizyczna, a na drugim — praca niewymagajaca wykonania Zadnych ruchéw”,
zawsze jednak jej wykonanie wymaga interakcii.
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i materialnie zakorzenione w interakcjach i unikalnych systemach znaczen
(Fitzpatrick, 1995). Kontekst za§ nie jest ,neutralny”, ale zdeterminowany
przez struktury, praktyki zarzadzania, kultur¢ organizacyjna, specyficzny
wymiar temporalny i przestrzenny, jest Zrodlem nieformalne; komunikacji
(Das, 1983). Przyjmujac ontologiczne zalozenie nauk spolecznych, méwia-
ce, ze rzeczywisto§C jest wynikiem interakcji spolecznych, nalezy uznaé, ze
jest ona w pierwszym rzedzie konstruowana komunikatywnie (Luckman,
1995). Komunikowanie jest jednym z podstawowych proceséw ksztaltuja-
cych spoleczny $wiat, dlatego ze interakcje opieraja si¢ na komunikacji lub
sa od niej w mniejszym lub wigkszym stopniu uzaleznione: ,,...nie kazda
ludzka praxis sklada si¢ z interakcji komunikatywnej w zwyklym sensie,
[..] ale nawet to, co nie bylo pierwotnie interakcja komunikatywna, jest
zazwyczaj wspierane i towarzyszy mu interakcja komunikatywna” (Luck-
man, 19952),

Interpretatywne ujecia koncentruja si¢ na badaniu rozwijajacych si¢
procesow, a nie struktury organizacji. Evan Ferlie i Terry McNulty (cyt. za
Hinings 1997: 497) badania o charakterze procesualnym okreslaja jako
»dynamiczne badanie zachowah w organizacji, koncentrujace si¢ na or-
ganizacyjnym kontekscie, sekwencjach zdarzen, czynnoSciach i dzialaniach,
ktore rozwijaja si¢ w czasie”. Szczegblowy opis zdarzen, sytuacji i interakcji
pogigbia wiedz¢ na temat funkcjonowania organizacji oraz pozwala na
uchwycenie w sekwencjach dziatan skladajacych si¢ na proces pracy rowniez
tego, co w potocznym mniemaniu nie jest traktowane jako pracad (Star,
Strauss, 1999). Sama komunikacja zazwyczaj nie jest jednorazowym zdarze-
niem, ale raczej sekwencja, stad nalezy traktowaé ja jak proces.

Zalozenie, Ze rzeczywisto§¢ jest spolecznie konstruowana przez dzialajace
jednostki, kaze rozpatrywaé trzy zasadnicze pojecia komunikacji, dziatania
i sytuacji jako pozostajace we wzajemnym powiazaniu. David R. Maines
(1998) uwaza, ze symboliczny interakcjonizm, koncentrujac si¢ na komu-
nikacji migdzyludzkiej i jej konsekwencjach, sytuuje si¢ blisko codziennych
doswiadczen jednostek, a komunikacja, dzialanie i sytuacja sa tymi po-
jeciami, w ktorych kryje si¢ zwiazek pomiedzy interakcjonizmem a prak-
tyka dnia codziennego. Potencjal praktyczny tego nurtu uwidacznia si¢
réwniez w koncepcjach Anselma L. Straussa (1993), ktéry w ramach
pojecia trajektorii postuluje identyfikowanie wszelkich dziatan, ktére sa
podejmowane przez jednostki w celu wykonania pracy. Proces wykonania
pracy jest postrzegany jako sekwencja zdarzen, a przesledzenie roli kazdego
z elementéw tej sekwencji moze pozwolié na oceng znaczenia okreslonych

% Przy niektérych cytatach brak jest numeracji stron, poniewaz artykul byt dostepny online
w formacie html, w ktérym nie umieszcza si¢ numeracji stron.

3 8. L. Star i A. L. Strauss (1999) pisza takze o pracy niewidocznej (invisible work) wykonywanej
przez nie-osoby (non-person).
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czynnoéci dla wykonania caloéci pracy. W ten sposob analiza przebiegu
procesdw pracy moze sta¢ si¢ podstawa stworzenia lub zmiany systemow
warto§ciowania pracy, oceniania pracownikow czy sposobu realizowania
innych praktyk zarzadzania w organizacji.

2. Komunikowanie — dzialanie — znaczenie

Stwierdzenie Straussa (1993), ze praca jest skoordynowanym dzialaniem
zbiorowym, rodzi pytanie, jak dochodzi do owej koordynacji. Strauss od-
powiada, ze znaczaca rol¢ odgrywa interakcja, a konkretnie — procesy
interakcyjne okre$lane jako ,,strategiczne srodki, za pomoca ktorych procesy
pracy sa inicjowane, utrzymywane, wzmacniane i wspierane” (1993: 104).
W toku tych proceséow jednostki stosuja réznorodme strategie interakcyjne
(dyskutowanie, lobowanie, negocjowanie, manipulacje, grozenie), by uzgodni¢
i wspolnie realizowaé zadania, a takze by zapewni¢ ciaglo§¢ dzialania
w obliczu nieprzewidzianych sytuacji. W swojej koncepcji Strauss wprowadza
zatem terminy, ktoére stuza jako analityczne narzedzia badania zjawiska
pracy jako ,,skoordynowanego dziatania zbiorowego”* (1993: 86).

W ujeciu interpretatywnym podkre§la si¢, Ze dzialanie zbiorowe jest
produktem konsensusu migdzy uczestnikami organizacji — jest ono rezultatem
podzielania zestawu znacze lub interpretacji wspolnego do$wiadczenia.
Jednak praktyka zycia codziennego dostarcza dowoddéw, Ze uczestnicy or-
ganizacji nie zawsze podobnie interpretuja wspolne doSwiadczenia, co jednak
nie wyklucza dzialania. Poszukuje si¢ wigc innych wyja$nien: zorganizowane
dzialanie nie jest wynikiem podzielania znaczen — ono dopiero do nich
prowadzi. W koncepcji Weicka dzialanie jest zrodlem podzielanych znaczen,
a podstawa dzialania jest wymiana; zaklada si¢, Ze uczestnicy organizacji nie
musza mie¢ tych samych celéw lub podobnie interpretowal wspolnych
doswiadczen, wystarczy im wiedza, ze wymiana bedzie kontynuowana (np.
w postaci wynagrodzenia) (Donnellon i in., 1986).

Niezaleznie od sytuowania zrodla dziatan zbiorowych, dla obu koncepcji
wspolne jest komunikowanie. W pracach interakcjonistow (Strauss, 1993)
komunikowanie i jezyk to mechanizmy, za posrednictwem ktorych grupy
dochodza do porozumienia. Jednostki, podejmujac dzialania, wybieraja z re-
pertuaru wzordw ,,dostepnych w danym spoleczenistwie, w okreslonym czasie,
dla okre$lonych spolecznie zdefiniowanych kategorii ludzi. Te repertuary
skladaja sie ze spolecznie dystrybuowanych «stownikéw i retoryk motywow»
(vocabularies and rhetorics of motives), ktore obejmuja cale tradycje wskazan,
jak spedzi¢ zycie” (Luckman, 1995). Podobnie w koncepcji Weicka kod,

4 Wirdd tych proceséw A. L. Strauss (1993) wymienia m. in. artykutowanie (articulation work),
uzgodnienia (arrangements), proces dopracowania (proces of working things out).
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poprzez ktory realizowana jest wymiana, to repertuar opcji zachowan, ktory
przejawia si¢ w mechanizmach komunikacyjnych, przez ktére jednostki
wspolnie buduja interpretacje swoich doswiadczen.. Stosowanie spolecznie
usankcjonowanych wzoréw komunikowania jest wigc mechanizmem, dzieki
ktéoremu mozliwe jest zorganizowane dzialanie®,

Anne Donnellon (i in., 1986: 2) proponuje wigc integracje obu teorii na
plaszczyZnie komunikowania i uwaza, ze ,,podstawa zorganizowanego dzia-
lania w sytuacji braku podzielanych znaczef jest spolecznie podzielany
repertuar mechanizmow komunikacyjnych. To znaczy okre$lone formy ko-
munikowania moga rozwija¢ i podtrzymywaé interpretacje do$wiadczen
grupy, ktore jesli nie sa podobne, to przynajmniej pozwalajg czlonkom na
koordynacj¢ dzialania”. Organizacje sa konstytuowane przez uporzadkowane
i uregulowane wzorce dzialania i komunikacji, poprzez ktore dzialania sa
planowane, kierowane i koordynowane, a komunikacja jest jednym z naj-
wazniejszych procesOw, poniewaz za jej posrednictwem organizacja jest
reprodukowana jako spoleczna calos¢ (Innes, 2002: 72).

3. Specyfika wirtualnego srodowiska pracy

Komunikacja jest szczegblnie istotna w przypadku nowych form or-
ganizacyjnych okre§lanych mianem ,,organizacji wirtualnych” lub , wirtual-
nych zespolow roboczych”. Wirtualne organizacje opisywane sa jako sieci
pracownikéw i organizacyjnych jednostek, polaczonych ze soba za poéred-
nictwem technologii informacyjnych w celu wspolnego dziatania wymagaja-
cego laczenia umiejetnosei i zasobow (Hughes i in., 1998).

Zasadniczo funkcja komputera i elektronicznych systeméw komunikowa-
nia jest wspomaganie pracy w zakresie gromadzenia, przetwarzania i dys-
trybucji informacji niezbednych cztonkom organizacji do podejmowania
decyzji i realizowania okreSlonych celéow organizacji. Komputer pelni role
artefaktu, poprzez ktory interakcja i zbiorowe dzialania czlonkéw organizaciji
sa mozliwe, a przy tym generuja specyficzny lad przestrzenny, czasowy
i spoleczny (Fitzpatrick, 1995).

3.1. Lad przestrzenny

Fizyczne srodowisko pracy wspomaga wspOlprace czlonkéw organizacji
poprzez swoje atrybuty, takie jak przestrzed, czas, obecnosé ludzi i §wiado-
mo$¢ tej obecnosci podzielana przez wszystkich. Struktura fizyczna orga-

5 Zdaniem Th. Luckmana (2005), ,,stabilizacja wzoréw komunikacyjnych i wyodrebnienie si¢
odmiennych ich rodzajow stuzy temu samemu co instytucjonalizacja: Entlastung i.e., uwolnieniu
od potrzeby improwizowania, kiedy spotykamy si¢ z powtarzajacymi si¢ problemami komu-
nikacyjnymi”.
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nizacji wiaze si¢ z orientacja w przestrzeni, ktora uruchamia wybor wias-
ciwego, oczekiwanego od jednostki sposobu zachowania — czyli takiego,
ktore jest do tego miejsca niejako przypisane w wyniku wspolnych uzgodnien
czy dzialania rutynowego (Hatch, 2002; Strauss, 1993).

W wirtualnych organizacjach cechy srodowiska fizycznego nie sa toz-
same z tymi, jakich jednostka doswiadcza w tradycyjnych organizacjach,
co sklania do reinterpretacji zalozen i wzorcow postgpowania, wypracowa-
nych na uzytek fizycznego, realnego srodowiska pracy. W srodowisku
wirtualnym przestrzen wspolnie podzielana przez wszystkich czlonkow
organizacji i dostgpna ich doswiadczeniu — to przestrzen generowana
w sieciach komunikacyjnych i pamigciach komputerow. W tym wypadku
jawi si¢ ona w postaci pojemnosci dyskow, struktury plikow i sieci, kont
uzytkownikow i dostgpnej dla nich przestrzeni dyskowej na serwerach.
Komputer i sie¢ sa fizycznym skiladnikiem systemu komunikacji w or-
ganizacji — jako narzedzie komunikowania z innymi czlonkami organizacji,
i w znaczeniu symbolicznym — jako narzgdzie odzwierciedlajace pozycje
w hierarchii spolecznej organizacji we wzorcach komunikowania przyjetych
lub wyksztalconych w tejze organizacji®.

W organizacji wirtualnej orientacja w przestrzeni opiera si¢ na iden-
tyfikowaniu miejsca na podstawie jego polozenia, np. w strukturze plikéw
czy w strukturze sieci komputerowej. Pracownik ,orientuje si¢” w tej
przestrzeni, znajac Sciezki dostepu do okreslonych ,,miejsc” w sieci, w ktérych
znajduje si¢ potencjalny uczestnik interakcji’. Obecnos¢ i swiadomosé obec-
nosci innych zyskuja nowy wymiar, bo — jak pisze Geraldine Fitzpatrick
(1995) — fizyczna obecnos$¢ przy komputerze jest ,,zwielokrotniona wirtualna
obecnoscia w wielu réznych miejscach w systemie”, poprzez wykonywanie
jednocze$nie kilku czynnosSci i jednoczesne uczestniczenie w interakcjach
z innymi ludZmi. Swiadomo§é obecnosci innych uzyskuje si¢ nie tylko
poprzez uczestniczenie w interakcji, ale rowniez poprzez fakt korzystania
z zasoboOw, ktore sa wspoéldzielone i udostgpniane dynamicznie uczestnikom
organizacjis.

S Poprzez istnienie rémego rodzaju wymagan — zaréwno na poziomie sprzetu, jak i oprog-
ramowania — okreslajacych dostep danego uzytkownika do zasobéw wewnetrznej sieci oraz
jego mozliwosci komunikowania z poszczegblnymi cztonkami organizacii.

7 Nie chodzi tu o fizyczna obecno$¢ przy komputerze w danym momencie, kidra nie jest
konieczna dla zaistnienia interakcji. Interakcja moze by¢ ,rozlozona w czasie”; nieobecnosé
uzytkownika przy komputerze nie eliminuje interakcji. Oznacza ona, ze odpowiedz moze byé
wystana z opoéznieniem czasowym. Jedynym warunkiem jest dostgpno$é komputera w sieci,
ktéry w swojej pamieci zachowa przekaz, z ktorym uzytkownik moze zapoznaé si¢ w dowol-
nym momencie.

8 Np. kolejka drukowania — oznaka tego, ze kilku pracownikoéw zamierza skorzysta¢ z tych
samych zasobow; jest to dla nich sygnal, ze oprécz kazdego z nich jeszcze kto§ inny jest
,,obecny” w sieci.
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Istotng réznicg miedzy fizycznym i wirtualnym $rodowiskiem pracy
stanowia takze tak elementarne kwestie, jak dzialanie i ruch. W wirtualnej
organizacji podstawowa forme¢ ruchu i dziatania pracownika stanowi czyn-
no$¢ wstukiwania klawiszy na klawiaturze komputera®. W sieci czynnosci
nie s3 wykonywane bezposrednio; dziatania zawsze zakodowane s3 w kom-
binacji klawiszy i oprogramowania !aczacego te kombinacje ze znaczeniem,
jakie jest im przypisane w danej aplikacji. OkreSlone czynnosci s3 zatem
reprezentowane przez symbole.

3.2. Lad temporalny

Zastosowanie nowoczesnych technologii w tradycyjnych organizacjach
sprawia, ze podejscie do czasu i czasu pracy ulega modyfikacjom wynikaja-
cym z pojawiania si¢ nowych mozliwosci organizowania pracy i jej wykony-
wania. Kompresja czasu i przestrzeni prowadzi do tego, ze czas pracy moze
zostaC niejako zwielokrotniony, poprzez wykonywanie jednocze$nie kilku
czynnosci'® (Isaacs i in., 2002; Castells, 1996; Holtgrewe, 2004; Strate, 2003).
Wykorzystywanie nowoczesnych technologii komunikacyjnych okresla ak-
tywnosS¢ jednostek i wplywa na ich postrzeganie czasu (Pace, 2003; Strate,
2003). W systemach i sieciach komputerowych czas pracy moze byé elas-
tycznie ksztaltowany: Swiadomie uzgadniany migdzy pracownikami lub wy-
znaczany przez zdarzenia generowane przez technologiec (awarie, bledy,
zawieszenia systemow komputerowych, wlamania do systeméw i sieci).
Uczestniczenie w interakcjach migdzy czlonkami organizacji nie wymaga
komunikacji synchronicznej; odpowiedz, czy tez dzialania moga byé od-
roczone w czasie, a sama interakcja traci charakter zjawiska ,tu i teraz”.

Jednym z gléwnych zalozen idei telepracy, na ktorej bazuja organizacje
wirtualne, jest mozliwo$¢ elastycznego ksztaltowania czasu pracy!l; stad
koncepcja fizycznego czasu pracy jest zastgpowana pragmatycznym typem
interpretacji czasu'?. Specyficzno$¢ telepracy odzwierciedla si¢ réwniez w in-
terpretacji czasu w kategoriach emocjonalnych!3. W przypadku pracy zdalnej

° G. Fitzpatrick pisze (1995): ,,...gdyby te wszystkie czynnosci oznaczajgce dziatania i konwer-
sacje w ramach sieci przenies¢ na grunt fizyczny, to (dzialania te) bytyby widzialne, styszalne,
powigzane z przemieszczaniem si¢ z miejsca na miejsce”.

10 Okre$lane mianem multitasking, natomiast idea time-sharing odnosi sie do mozliwosci
obstugiwania przez system wielu uzytkownikow jednoczesnie.

11 Mozna doszukiwac si¢ tu analogii z japonskim podejsciem do fizycznego czasu pracy, ktéry
»ma o tyle znaczenie, o ile pracownik jest w stanie w danym czasie wykonaé zadanie”
(Konecki, 1992).

12 Fizyczny i formalnie okreSlony czas pracy jest podporzadkowany realizacji zadania.

3 Czas pracy jest determinowany czynnikami emocjonalnymi, takimi jak ambicja lub poczucie
krzywdy i niesprawiedliwej oceny (Konecki, 1992).
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odnotowano duza liczb¢ pracoholikow, a przeprowadzone badania sugeruja
(Kling, 1991; Hughes i in., 1998), Ze jest to spowodowane tym, iz pracownik
pracujacy w domu jest postrzegany przez przelozonych jako ,,nieobecny”
w pracy. W pracoholizmie jednostki uzewngtrzniaja si¢ strategie interakcyjne
zmierzajace do przekonania przelozonego o swoim po$wig¢ceniu, zaangazo-
waniu i wykonywaniu pracy4.

Podsumowujac ten aspekt pracy w wirtualnym §rodowisku, nalezy stwier-
dzi¢, ze realny czas pracy, trudno poddajacy si¢ kontroli, stanowi problem
z punktu widzenia kierowania ludzmi. Wydaje si¢, Ze takie okoliczno$ci
wymagaja mechanizméw kontroli i oceny pracownikow, ktore beda inter-
pretowaly stopien wykonania pracy nie w kategoriach potocznego pojmo-
wania czasu pracy — jako czasu spedzonego w miejscu pracy, ale w katego-
riach realizacji konkretnych zadan.

3.3. Lad spoleczny

Struktura fizyczna organizacji jest noSnikiem informacji o statusie po-
szczegblnych czlonkow organizacji. Odleglosci i relacje przestrzenne w po-
wigzaniu z elementami fizycznymi odzwierciedlaja spoleczna hierarchi¢ or-
ganizacji.

Struktury fizyczne tradycyjnych organizacji podkreslaja tozsamos$¢ grup
i jednostek, informuja o hierarchii spolecznej organizacji. W przypadku
organizacji wirtualnych granice stref oraz wskazniki statusu nie znajduja
swego umocowania w strukturze fizycznej, bo takowa w zasadzie nie istnieje,
przynajmniej nie w tradycyjnym znaczeniu — nie ma biur i przedmiotéw
stanowiacych wyposazenie wnetrz ani miejsc parkingowych, ktore by desygno-
waly status cztonkow organizacji. Eliminacja tradycyjnych, fizycznych wskaz-
nikéw statusu pociaga za soba koniecznos§¢ uzupetnienia tej luki i znalezienia
substytutow, ktérymi wobec braku fizycznej struktury staja si¢ narzedzia
pracy, czyli sprzgt komputerowy, a dokladniej — jego jako$¢, marka i techno-
logiczne zaawansowanie!S. Funkcj¢ wskaznikow statusu i granic sfer grupo-
wych spelniaja rowniez kanaly komunikacji. Okreslaja one status poprzez
przypisanie komus$ praw dostgpu do okreslonych zasobdéw w sieci komputero-
wej oraz przez oferowanie mozliwosci bezposredniego komunikowania si¢
z czlonkami organizacji, ktorzy w jej strukturze zajmuja wyzsze pozycje.

W organizacji wirtualnej przestrzen przyjmuje postaé przestrzeni dyskowe;j,
konta w wewnetrznej sieci komputerowej czy firmowej strony www umiesz-

4 J. A. Hughes i J. OBrien (1998) donosili o przypadkach dostarczania dowodu swej
»obecnoéci” w pracy, w postaci kasety wideo z nagraniem czasu pracy.

15 Cztonkowie organizacji zajmujgcy wyzsze pozycje w hierarchii maja do dyspozycii sprzet
komputerowy wyzszej klasy, lepszej jakosci i znanej marki — prestizowy i drogi.
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czonej w pamigci serwera; brak jest poczucia wspolnie podzielanej fizycznej
przestrzeni czy tez stref wyodrgbnionych ze wzgledu na rodzaj wykonywa-
nych w nich czynnoici. Dystans i wyeliminowanie struktury fizycznej moze
oznaczaé takze fizyczne odizolowanie od innych cztonkéw organizacji skut-
kujace utrudniong identyfikacja z organizacja.

4. Badanie proceséw komunikowania w organizacjach

Przez dhugi okres w badaniach organizacji dominowato podejscie ilos-
ciowe; tymczasem tendencje globalizacyjne, rosngca konkurencja i rozwdj
nowoczesnych technologii informacyjnych znaczaco zdynamizowaly otoczenie
organizacji i staly si¢ impulsem do poszukiwania innych metod badawczych.
Hari T. Das (1983) wéréd powod6éw zainteresowania badaniami jakos-
ciowymi wymienia: (a) wzrastajaca nieufno$¢ wobec wynikéw analiz ilos-
ciowych, ktore nie pomagaja zrozumie¢ skomplikowanych interakcji spolecz-
nych w zachodzacych duzych organizacjach; (b) preferencje dla holistycznego
postrzegania organizacji ujmowanej w specyficznym dla niej kontekicie;
(c) oraz preferencje dla badan przeprowadzanych w naturalnym $rodowisku,
a nie w warunkach eksperymentalnych, ktére sa odlegle od codziennej
praktyki. Menedzerowie postrzegaja badania jakosciowe jako dajace sie
w wigkszym stopniu przetozy¢ na praktyke; traktowane sa jako dostarczajace
rozwiazan analizowanych probleméw (problem-solving) dzigki temu, ze dhugo-
falowy, poglebiony i elastyczny w zalozeniach proces badawczy pozwala na
uchwycenie i zrozumienie wielowymiarowych i skomplikowanych wzoréow
zachowania w organizacji (Das, 1983). W przeciwieristwie do badaczy ilos-
ciowych, koncentrujacych si¢ raczej na badaniu struktur spolecznych, badacze
jakosciowi skupiaja si¢ na badaniu i opisywaniu rozwijajacych si¢ w czasie
proceséw spolecznych, w kontekscie, w ktérym zachodza, i z punktu widze-
nia uczestniczacych w nich osob klada nacisk na holistyczne ujecie, poprzez
szczegblowy opis zdarzen, sytuacji i interakcji migdzy uczestnikami organi-
zacji, ktdre zachodza w okreSlonym wymiarze temporalnym i przestrzennym
(Van Maanen, 1979; Das, 1983).

Duza czgs¢ badan poswigconych zagadnieniom CMC'® oraz jej zastoso-
waniu w organizacjach charakteryzuje technologiczny determinizm oraz
koncentracja na badaniu nie procesoéw, ale ich skutkéw (Garcia, Baker-
-Jacobs, 1998: 300; por. Luckmann, 2005). Tymczasem jakoSciowe, a wlas-
ciwie procesualne podejécie do badania organizacji i zagadnien komuniko-
wania nie stawia za glowny cel dociekan typu instrumentalnego, w ktérych

16 CMC - skrét od computer-mediated communication; termin uzywany dla okre§lenia komuni-
kacji za pofrednictwem Internetu i sieci informatycznych (np. e-mail, czaty, grupy i listy
dyskusyjne, etc.).
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nacisk kladziony jest na wplyw komunikacji na efektywnosc¢ czy wydajnosé

pracy, ale zmierza do opisowego i analitycznego badania zjawisk, ktore

dostarczy bogatego obrazu procesu technologicznych przemian w organizacji

(Liker, Haddad, 1999).

Angela Garcia i Jennifer Baker Jacobs (1998) uwazaja, ze ,,CMC nie moze
by¢ zrozumiana tylko przez studiowanie samych wydrukow. Jest niemozliwe
$ledzenie uptywu zdarzen, zrozumienia, kto odpowiada komu, i interpretowa-
nie, do czego odnosila si¢ kazda wiadomos$¢, jesli nie bedziemy badaé rowniez
samego procesu tworzenia wiadomosci”. Podobnie w przypadku wyboru
i implementacji technologii — chodzi o zrozumienie, jak podejmowane s3
decyzje odnosnie do wyboru technologii, oraz jakie sa spoleczne konsekwencje
tych decyzji, bo sam proces wyboru i wdrazania technologii jest negocjowany
pomiedzy réznymi aktorami spolecznymi w organizacji i poza nia (Liker,
Haddad, 1999). Albert J. Meehan (1998) uwaza, Ze ,.konieczne jest zrozumienie
stosowania technologii informacyjnych «in situ» w konstruowaniu tozsamosci
spotykajacych si¢ jednostek, w konstruowaniu rozumienia zdarzenia, w ktérym
biorg udzial, i zasobow strukturyzujacych interakcje”. Jego zdaniem (1998),
takie podejscie uwzglednia, ze technologia informacyjna jest czgScia materialne-
go i spolecznego §rodowiska, a zatem obiektem zaroéwno indywidualnych, jak
i organizacyjnych dziatan (por. Star, Strauss, 1999; Star, 2002). Ponadto zwraca
uwagg na to, ze niejednokrotnie zaklada si¢ ,,pierwotny status informacji wobec
praktyk pracy czlonk6w organizacji, ktory moze ignorowaé znaczenie autoryte-
tu, honoru, szacunku, odpowiedzialnosci i pracy nad utrzymaniem twarzy
(maintenance of face)”’; jednak, kiedy komunikacja badana jest ,,in situ”,
wowczas ujawniana jest niejasno$¢, ogolnikowos¢, i w zwiazku z tym ,,problem
znaczenia” informacji (Meehan, 1998). To uswiadamia, ze systemy komputero-
we s niejednokrotnie traktowane w organizacjach jak ostateczna instancja,
a zawarta w nich informacja — jako Zrodlo nieomylnej wiedzy.

Badajac procesy komunikowania w organizacjach, a w szczegblnosci
zajmujac si¢ organizacjami, ktorych funkcjonowanie opiera si¢ na intensyw-
nym wykorzystywaniu nowoczesnych technologii komputerowych, nalezy
skupi¢ si¢ na trzech teoretycznych elementach, ktérymi sa:

1. Dzialania zorganizowane — w tym kontekscie nalezy skupi¢ wysitki badaw-
cze na procesach interakcyjnych (Strauss, 1993), dzigki ktérym jednostki
vzgadniaja indywidualne linie dzialania, i w efekcie mozliwe jest zor-
ganizowane dzialanie. Zastosowanie koncepcji trajektorii pracy Straussa
(1993) moze pozwoli¢ na zidentyfikowanie przebiegu proceséw interak-
cyjnych, w ktorych z uwagi na specyfik¢ organizacji posrednicza techno-
logie komunikacyijne;

2. Komunikacja — jako podstawa interakcji oraz jako proces tworzenia
i przekazywania informacji za pomoca znaczacych symboli (jezyk). Istot-
nym zagadnieniem jest tutaj rola komunikowania w wytwarzaniu poczucia
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wspolnoty oraz tworzenia struktury komunikacyjnej, ktéra w organiza-

cjach bazujacych na telepracy nie musi wigzaé si¢ ze strukturg wiadzy,

ale skutkowa¢ pojawieniem si¢ ,,aktywnej organizacji” (por. Hall, 1965);
3. Sytuacja — jak uczestnicy organizacji definiuja sytuacje, ktérych elementem

sktadowym sa przestrzen, czas i artefakty fizyczne; jak te elementy
wplywaja na ksztaltowanie relacji migdzyludzkich, okrelanie granic grup
(group boundaries) czy komunikowanie statusu w sytuacji, gdy w or-
ganizacjach wirtualnych przestrzen, czas i artefakty fizyczne sa nieobecne
lub specyficznie ujmowane. Ten aspekt analiz koncentruje si¢ na warun-
kach pracy i tym, jak sa one postrzegane i definiowane przez uczestnikow
organizacji, jak wplywaja na komunikacj¢ oraz jak sa wykorzystywane
do budowania znaczen.

Teoretyczna rama dla analizowania czgsci z tych zagadnien moze byé
koncepcja analizy sieciowej, w ktorej wlasnosci sieci dostarczaja wskazowek,
jak wyjasnia¢ i rozumie¢ symboliczne interakcje; ,,analiza sieciowa koncent-
ruje si¢ na interakcji lub «interpersonalnych relacjach wymiany informacji»
jako jednostkach analizy raczej, niz na samych uczestnikach wymiany”.
Zatem ,badanie interaktywnych system6w komunikowania najlepiej laczy
analiz¢ sieciowa (a) z analiza zawartoSci (content analysis) wiadomosci [sic],
i (b) z czasem - tak, ze zachowania moga by¢ badane jako proces™ (Rogers,
1987: 303; cyt. za Reymers, 1998).

Jednym z zasadniczych elementéw symbolicznego interakcjonizmu jest
nacisk na wymiang znaczacych symboli, stad analizy CMC powinny ujmowaé
kwestie jezyka; tego, jak prowadzona jest komunikacja poprzez sieci kom-
puterowe!”. A. Garcia i J. Baker Jacobs (1998) proponuja zastosowanie
w badaniu specyfiki CMC analizy etnometodologicznej, ktéra ich zdaniem
pozwoli odkry¢, jak uczestnicy koordynuja swoje dzialania. W tym celu nie
jest wystarczajace badanie treSci samych wiadomosSci przesylanych przez
uzytkownikéw systemu, ale réwniez nagrywanie na wideo tego, jak uzyt-
kownicy uczestnicza w wymianie, w tym rejestrowanie zawartosci ekrandw
monitor6w komputerowych. Takie podejscie ma pozwoli¢ na wglad w to,
jak uczestnicy koordynuja swe dzialania w odniesieniu do samej sytuaciji
komunikowania — jak wyglada przebieg komunikacji i wlaczanie si¢ po-
szczegOlnych osob (turn taking) w sytuacji, gdy nie maja one dotad dostepu
do wiadomosci, dopoki nie pojawi si¢ ona na ich ekranach (ibidem). Autorzy
sugeruja, by skupi¢ si¢ na roinicach w komunikacji tekstowej i oral-
nej, gdyz moze to byC szczegdlnie istotne przy projektowaniu systemow
e-learningu; jak wykazaly badania, ,,przenoszenie konwencjonalnych procedur

17 Obserwuje si¢ zmiany, ktére prowadza do upodobnienia komunikacji online do komunikaciji
typu face-to-face; przejawiaja si¢ one w stosowaniu kamer internetowych czy technologii
»voice over IP”, czyli telefonii internetowej.
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z konwersacji oralnej skutkowalo nieporozumieniami”: studenci bioracy
udzial w badaniu doswiadczali tzw. ztudnych odpowiedzi® (phantom respon-
siveness), zZtudnego sasiedztwa par wiadomosci'® (phantom adjacency pairs),
wirtualnej symultaniczno$ci (virtual simultaneity), i blednie interpretowali
momenty ,,ciszy”’ (brak odpowiedzi na wystang wiadomos$€) (ibidem). Uwi-
dacznia si¢ tu aspekt czasu w interakcjach online: czy mamy do czynienia
z synchronicznym czasem czatu, czy asynchronicznym czasem wiadomosci
e-mail, dodatkowo komplikowanymi poprzez fakt, Ze ,,otwarta” natura
medium powoduje, iz kazdy moze ,,wejs¢”’ w konwersacj¢ praktycznie w do-
wolnym jej momencie. W efekcie tego uczestnicy komunikacji moga jej
odmiennie doswiadczaé, bo kazdy z nich ma dost¢gp do unikalnego zestawu
informacji, ktory nie stanowi sekwencji (ibidem).

Charakter i treS¢ wiadomos$ci moga zosta¢ zmienione przez technike
(Reymers, 1998)2%, ktéra powoduje, ze pomimo postugiwania si¢ tekstem,
CMC jest postrzegana jako medium oralne, bardziej zblizone do rozmowy
telefonicznej. CMC zyskuje tez inny charakter niz formalne pismo, dzigki
modyfikowaniu jezyka poprzez dodawanie przedrostka ,.e-” lub uzywanie
emotikonow, ktore wzbogacaja tekst o elementy bedace substytutem syg-
naléw niewerbalnych (tzw. social cues). Dzialania zmierzajace do uczynienia
tej formy komunikacji bardziej przyjazna dla uzytkownikow kieruja uwage
na kolejne zagadnienie: jak CMC posredniczy w spolecznym tworzeniu
poczucia wspolnoty w organizacji; jak posredniczy w tworzeniu samej orga-
nizacji oraz podzielanych przez jej uczestnikow znaczeni. Kurt Reymers (1998)
proponuje odnie$¢ si¢ do whasciwosci sieci, zbada¢ kontekst, w jakim wy-
stepuja okreslone role i relacje migdzy nimi. Jego zdaniem mozna w tym
celu zastosowa¢ metod¢ socjometryczna, wykorzystujac jako zrodto danych
logi czatow, grup dyskusyjnych. Analiza tych danych pozwoli okreslic pozycje
poszczegblnych osob tak, jak ,,byly one spolecznie konstruowane w toku
interakcji” (Reymers, 1998). Jest to o tyle istotne, Ze zbadanie przebiegu

18 Nagrania wideo pokazaly, ze tylko niektére wiadomosci byly odpowiedzia na poprzednie
(phantom responsiveness); to, co wyglada jak zamierzong odpowiedz, jest produktem ubocznym
$rodowiska komunikacji.

19 Okreslenie to odnosi si¢ do par wypowiedz, ktore sasiadujgc na wydruku (i w skrzynce
pocztowej), sugeruja, ze sa para wiadomoséci (wiadomoscia wystang i odestana odpowiedzig),
ale takimi nie sa. To, co pojawia si¢ na ekranie monitora lub na wydruku, nie jest sekwencjg,
ale odzwierciedleniem wymiany wiadomosci, ktére zostaly w okre§lonym momencie zarejest-
rowane przez system komputerowy. To, zdaniem A. Garcii i J. Baker Jacobs (1998), wyklucza
zrodio spojnosci komunikacii.

20 J. Clifford zauwaza na temat techniki pisania, ze: ,Kiedy piszemy, robimy to z jakiego$
lokalnego ukiadu. Innymi stowy, pisanie ma miejsce w izolacji od natychmiastowej odpowiedz
i negocjacji. Akt pisania jest gleboko lokalny, bo mimo ze mozemy by¢ pewni publicznosci,
nie mozemy zweryfikowac¢ jej obecnosci tak, jak nie mozemy zweryfikowaé jej interpretacii
naszego pisania” (cyt. za: Reymers, 1998).



Komunikowanie w organizacjach 277

procesow komunikowania pomigdzy uczestnikami organizacji jest szansa na
odkrycie rzeczywistej struktury komunikowania w organizacji, ktora nie musi
si¢ pokrywa¢ ze struktura wladzy, moze natomiast odzwierciedla¢ strukture
nieformalnego wplywu. By¢ moze badacz dotrze wtedy do tego, co Michael
F. Hall (1965) okreslil jako aktywna organizacj¢ (active organization), czyli
nieformalna grup¢ w organizacji, ktora sprawuje wladz¢ poprzez kontrole
informacji, na ktorych opieraja si¢ decyzje?'.

Konsekwencja CMC jest istotne poszerzenie si¢ mozliwosci komuniko-
wania i wchodzenia w liczne relacje z innymi, ktoére Kenneth Gergen
(1991) okreslit pojeciem multifrenii (multiphrenia) i zastanawiat sig, jak
jednostki dostosowuja si¢ do tych mozliwosci i jak to wplywa na ich
psychiczne samopoczucie. Stad kolejnym aspektem CMC sa implikacje
tego sposobu komunikowania dla konstruowania tozsamos$ci jednostki
jako uczestnika organizacji. Zdaniem S. Correll (1995), mozna wyr6znié
typy uzytkownikow (lurker, basher, flamer), ktoérych tozsamo$é¢ — rola
ujawnia si¢ przez silnie emocjonalnie naladowana komunikacje. Susan
C. Herring (1999) znalazla empiryczne dowody, Zze komunikacja za po-
srednictwem sieci byla wykorzystywana do negowania pozycji niektérych
uczestnikOw organizacji; zaprzeczyla tym samym nadziejom na demo-
kratyzujacy wplyw CMC na relacje w organizacjach. Analizowanie zapi-
sow dyskusji prowadzonych na forach dyskusyjnych lub wiadomos$ci e-
mail w réznych momentach czasu moze pozwoliC na zidentyfikowanie
przebiegu zmian w psychospolecznym statusie uczestnikéw organizacji
(Reymers, 1998).

Ponadto, dazac do caloSciowego ujecia proceséw komunikowania w or-
ganizacji, badacz powinien uwzgledni¢ technologiczne warunki, w jakich to
komunikowanie przebiega. Susan Leigh Star (2002: 120) postuluje badanie
infrastruktury, co oznacza w pewnych przypadkach ,,wejscie za kulisy”,
dzigki ktéremu badacz moze mie¢ wglad w to, co rzeczywiscie determinuje
sposob wykonania pracy, bowiem ,,infrastruktura przenika wszystkie funkcje
organizacji, [...] jest z definicji niewidoczna (invisible), jest czgScia tla dla
innych rodzajow pracy” (Star, Strauss, 1999: 380).

Wymienione powyzej kierunki badan sygnalizuja tylko niektére zagad-
nienia, ktére powinny stac si¢ przedmiotem analiz. Ujmujac rzecz szeroko,
polem badan powinna by¢ organizacja jako zjawisko konstruowane w toku
interakcji, generujace unikalny ,lad spoleczny” (social order), ktbry jest
,.komunikatywnym ladem™ (Watson, 1992; cyt. za: Garcia, Baker-Jacobs,
1998). Taka perspektywa badawcza zaklada rekonstruowanie proceséw ko-
munikowania jako drogi do uzyskania wiedzy o organizacyjnej rzeczywistosci.
Podstawowa trudno§¢ w analizowaniu tego typu interakcji stanowilo dotad

21 Ta wiladza nie musi korespondowac z formalnym statusem czionk6éw organizacji (Hall, 1965).
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przeksztatcenie procesoOw komunikacyjnych w dane poddajace si¢ analizie??,
jednak obecnie jest to mozliwe poprzez ,,zamrozenie” (freezing) produktow
interakcji spolecznej dla pdzniejszej, powtarzalnej analizy (Luckman, 1995).

5. Podsumowanie

Powyzej przedstawione zostaly rézne teoretyczne propozycje ujmowania
problematyki komunikacji w organizacji, jednak sprawa kluczowa jest uchwy-
cenie zmian i ich przebiegu tak, by uwzgledni¢ jednocze$nie kontekst,
zdarzenia, dzialania oraz czas w dynamiczny sposob. Zdaniem C. R. Hinings
(1997), jest to utrudnione z uwagi na definicyjne skomplikowanie wynikajace
Z tego, ze celem badan o charakterze procesualnym jest glebsze zrozumienie
zjawisk spolecznych, a nie dostarczenie precyzyjnych definicji. Ponadto
pojawiaja si¢ komplikacje natury teoretycznej, gdy zestaw pojeé, ktory
pozwala zrozumie¢ czynnofci i dzialania na jednym etapie badanego procesu,
moze na innym jego etapie nie by¢ wystarczajacym narzedziem opisu,
bowiem proces rozwija si¢ w czasie i podlega przemianom. Jak wspominaja
Susan Leigh Star i Anselm L. Strauss (1999), badacz musi sie¢ liczy¢ z nie-
spodziewanymi przebiegami procesoOw pracy, a ,,badanie wykorzystywania
systemow eksperckich pokazalo, Zze ludzie zazwyczaj nie wykorzystuja tych
systemow dla celow, dla ktorych zostaly zaprojektowane” (Hinings, 1997:
26). To prowadzi do metodologicznego skomplikowania, z ktérym badacz
moze sobie poradzi¢, stosujac elastyczng metodologi¢ badania, tak by wnioski
mialy oparcie w danych empirycznych, a nie byly dopasowywane do zalozen
badacza lub poczynionych wczesniej konceptualizacji. Wielu autoréw suge-
ruje, Ze metodologia teorii ugruntowanej dostarcza narzedzi pozwalajacych
na uchwycenie przebiegu procesow komunikowania w organizacji; ponadto
w badaniach komputerowych systemow wspierajacych prace grupowa?® me-
todologi¢ teorii ugruntowanej stosuje si¢ od przeszlo dwudziestu lat (Stanton,
Weiss, 2000; Orton, 1997; Baskerville, Pries-Heje, 1999). Zdaniem Jamesa
D. Ortona (1997), zmodyfikowanie metodologii teorii ugruntowanej i poto-
Zenie nacisku na iteracyjno$¢, czyli powracanie do informatoréw, w miare
jak rozwijaja si¢ idee czy pojawiaja nowe zrédla informacji, pozwala na
pelniejsze uchwycenie procesualnego charakteru badanych zjawisk. Zastana-
wiajac si¢ nad wykorzystywaniem nowoczesnych technologii komunikacyjnych

22 Zdaniem Th. Luckmana (1995), w naukach spolecznych widoczna jest ,tendencja do
korzystania z innych danych, bo ten proces (komunikacyjny) jest uznawany za pozostajacy
poza dokladnym opisem, i subicktywne komponenty tego, co efemeryczne, nie poddaja sig
obiektywnemu ogladowi (objectifiable)”.

23 W literaturze angielskojezycznej stosowany jest skrot CSCW — od Computer Supported
Cooperative Work.
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w organizacjach, warto wspomnie¢, ze dla badacza sa one potencjalnym
narzgdziem, dzigki ktéremu mozna takze zbieraé dane (np. ankiety e-mail,
kwestionariusze online, wywiad za posrednictwem poczty elektronicznej,
analiza tresci logow). Z reguly tego typu narzedzia wymagaja mniejszych
srodkéw finansowych, sam proces gromadzenia danych ma charakter niein-
wazyjny i mozna otrzyma¢ dane wytworzone na przestrzeni czasu, uzyskujac
wglad w temporalny wymiar zachodzacych w organizacji interakcji, a nie
tylko w ,,produkt” tychze interakcji.
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Spoleczny proces wytwarzania danych
w instytucjach medycznych

RAFAL MACIAG

W artykule oméwiono proces zbierania danych w instytucjach medycznych. W oddzatach,
laboratoriach i aptekach danme dotyczace pacjentéw, sprzetu medycznego i inne podlegaja
rejestracji, a nasigpnie przesyla si¢ je do ofrodka statystycznego. Statystycy i inni specjalisci
zbieraja i interpretuja dane zachorowalnodci, zgonow i wykorzystania 167ek. Interakcje spoleczne
majaz miejsce na poziomie rejestracji pacientéw i przyjeé lekarskich, lecz takze definiowania
danych w pracy statystykow. Badania statystyk medycznych i analizy dokumentéw moga byé
przeprowadzane za pomoca metod etnostatystyki, czyli konstrukcji, interpretacji i prezentacji
badaii ilofciowych (zob. Gephart, 1988: 9). Przyktadem jest tu rejestracja zabiegéw aborcii,
ktorych liczba w Polsce jest bardzo niska w stosunku do faktycznej liczby nielegalnych przerwas
cigzy z powodu prawnego ograniczenia aborcji. Tylko nieliczne szpitale wykonuja dopuszczalne
prawem zabiegi przerwaf ciaZy, poniewaz dziata silna presja spoleczna. Dane i kategorie
zaprezentowano za pomoca analizy sprawozdand rzadowych.

1. Wstep

W artykule cheialbym zwréci¢ uwage na wazna funkcje instytucji i urze-
déw, jaka jest rejestracja danych. Przykladem takich instytucji sa szpitale
i przychodnie, w ktorych codziennie rejestruje si¢ zachorowania, urodzenia
i zgony, a takze medyczne ofrodki statystyczne i informatyczne, ktore
uczestnicza w systemie zbierania i gromadzenia tych danych w formie
agregowania danych duzych zbiorowosci i zmiennych. Jezeli chodzi o rejest-
racj¢ danych, podobna sytuacja wystepuje na co dzien, na przyklad w urze-
dach pracy, gdzie rejestruje si¢ wielu bezrobotnych, lub tez w duzych
przedsigbiorstwach, gdzie liczy si¢ wskazniki produkcji i liczbe personelu.
Natomiast w instytucjach medycznych, posiadajacych struktur¢ zamknigta
i zorganizowanych wedlug Scistego regulaminu przekazywania i kontroli
danych, mozna zaobserwowal wiele zaleznoéci i skrupulatnie okre$lonych
celow, ktore sa charakterystyczne tylko dla nielicznych organizacji tego typu
(Goffman, 1961 i 1975; Merton, 1982).

Dane i dokumenty réznego rodzaju, czyli rozliczenia, wyciagi ksiegowe,
analizy i wyniki dzialalnosci, sa produktem pracy organizacji. Wér6d badan
socjologii jakosciowej od lat szes¢dziesigtych ubieglego wieku socjologowie
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rozwijaja analizy pod katem interpretacji powstawania danych w organizacji
i — obok innych rozwiazan — w duzej mierze korzystaja z réznych kontekstow
teoretycznych symbolicznego interakcjonizmu (np. Douglas, 1967; Goffman,
1961 i 1975; Glaser, Strauss, 1967). Spoleczne znaczenia zjawisk wywotywa-
nych dzieki niektorym danym i wskaznikom, i przeprowadzane badania
udowadniaja, ze roznego typu interakcje wystgpujace przy ich zbieraniu,
zwiazane sg ogoblnie z dwoma czynnikami. Pierwszy odnosi si¢ do charakteru
zrodel (rzetelnos¢ danych) oraz typu ich rejestracji, czyli ogdlnie do wiarygod-
noSci zrodel (wiarygodno§¢ danych zbieranych od informatoréow; Sulek,
2002). Drugi natomiast pokazuje, Ze nawet w czasie ukladania danych
urzedowych i pisania raportow zachodzi ciagly proces interpretacji i definio-
wania na poziomie symboliki i znaczen kulturowych, dlatego w refleks;ji
badawczej powinno si¢ bra¢ pod uwagg aspekt uzgodnien i negocjaciji.
Na organizacje mozna spojrze¢ zatem od strony badania proceséw
rejestracji danych oraz przeplywu informacji wzdluz sieci interakcyjnych,
powiazan i zaleznosci. Wyjasniajac uzyte w tytule pojecie ,,spoleczny proces
wytwarzania danych”, nalezy stwierdzi€, ze proces ten wynika z pracy wielu
0os6b w organizacji, ktore tworzg dane, interpretujac wczeSniej zapisane
zdarzenia, na przyklad w szpitalu lub w innym zakladzie zbierajacym dane,
gdzie dochodzi do wielu interakcji z nimi zwigzanych. Dlatego wytwarzanie
danych od samego poczatku jest spolecznym ,,procesem tworczym”, inter-
pretowaniem i definiowaniem znaczen w interakcji (Ziotkowski, 1998: 350).
Problemy interesujace socjologa w zakresie rejestracji danych moga
dotyczy¢ zagadnien takich, jak oczekiwanie na przyjecie do szpitala lub
rejestracja zabiegOw aborcji, przestgpstw, eutanazji czy samobodjstw. Nie
kazdy rodzaj danych medycznych warty jest badania, lecz sam przebieg
rejestracji w instytucji medycznej wart jest zainteresowania ze wzgledu na
specyfike instytucji zamknigtej. Robert K. Merton okreslit w ten sposob
dzialania organizacji: ,,...w sytuacji idealnej — kazdy zespot czynnosci jest
funkcjonalnie odniesiony do celow organizacji. W takiej organizacji istnieje
zestaw SciSle ze soba powiazanych stanowisk, hierarchicznie uporzadkowa-
nych status6w spolecznych, obejmujacych wiele obowiazkow i przywilejow”
(1982: 255). W zakresie dzialan odnoszacych si¢ do funkcjonalnych celow
organizacji wystgpuja takze rejestracja i gromadzenie faktéw, na przyklad
w szpitalu, jako jej obowiazek wyplywajacy z hierarchii i porzadku miedzy
tymi celami. W tym miejscu mozna zauwazy¢, iz — wedlug Antoniego Sutka
(2002: 134-135) — fakty zawsze ,rejestruje czlowiek — rachmistrz spisowy,
czlonek komisji wyborczej, lekarz stawiajacy diagnoze, policjant dyzurny’.
Dlatego sa tu zaangazowane ,wartosci i wiedza partnerow” interakcji
w organizacji, a dane te podlegaja szerszemu kontekstowi spolecznemu,
niezaleznie od tego, iz pozostaja obiektywne jako ,dane statystyczne”
(ibidem). Ale dane te sa roinej rzetelnosci, poniewaz pracownicy instytucji
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wchodza w interakcje ,,z informatorami z otoczenia”, a ponadto sa oni
w zaleznosciach od ,,szerszych ukladéw spolecznych™ (ibidem: 135). Duzia
rol¢ odgrywaja tu wartoSci, miedzy innymi ,,ch¢¢ uzyskania (lub uniknigcia
straty) pewnych dobr i pokazania si¢ od dobrej strony”, i — co za tym idzie
— oddzialuja one na wiarygodno§¢ zrodel i rzetelno§¢ danych (loc. cit.).
Dlatego socjologowie niezbyt czgsto korzystaja z danych urzedowych, z po-
wodu ich niedostatecznej wiarygodnosci i rzetelnosci zrodlowe;.

2. Wytwarzanie danych w organizacjach. Etnostatystyka

W krytyce statystyk urzgdowych, wyniklej z dyskusji o podejsciu do teorii
samobojstwa E. Durkheima i tradycyjnych zasad metody socjologicznej
wyjasniania faktéw spolecznych, istotna rol¢ odgrywa pytanie o status tych
danych. Dowodem na to jest praca Maurice’a Halbwachsa (1930), ktéry
podaje, iz w dziewigtnastowiecznych statystykach samobojstw Prus i Austrii
przejecie rejestracji od kosciolow przez panstwo skutkowalo wzrostem wskaz-
nikéw spowodowanym rzetelniejsza rejestracja (za: Sulek 2002: 127). We
wspomnianej krytyce chodzilo zatem o zmiang sposobu interpretacji danych
i rekonstrukcje zjawiska badanego, a w zwiagzku z tym — o inne podejscie do
danych, dotychczas traktowanych zbyt latwo przez badaczy jako obiektywna
podstawa stuzaca do weryfikacji opisOw wyjasniajacych zalozenia i zaleznosci
wskaznikow samobojstw, takze chorych psychicznie lub wskaznikéw prze-
stepstw. W badaniu samobdjstwa Jack D. Douglas (1967) zaleca korzystanie
z refleksji fenomenologicznej w celu obserwacji réznych czynnosci zwiazanych
z reakcja, ktora pojawia si¢ w przypadku informacji o samobojstwie w da-
nym uktadzie instytucjonalnym. Twierdzi na przyklad, ze dzialania spoleczne
ukryte w ,motywach™ dzialan sa z jednej strony rezultatem spolecznych
mediacji i negocjacji bedacych wynikiem obyczajéw i norm kulturowych,
z drugiej za$§ — wyplywaja one z obowiazujacych i niejako konstruowanych
zachowan specyficznych dla cywilizacji zachodniej (ibidem: 247 i n.).

Jezeli statystyke poddaje si¢ interpretaciji jako tekst kulturowy pod katem
weryfikacji wnioskow iloSciowych lub jakoSciowych badanego materiahu,
warto rOwniez, aby obserwacji podlegal przebieg jej powstawania w or-
ganizacji. Nurt podejmujacy takie badania nazwano etnostatystyka, poniewaz
wykorzystuje metody jakoSciowe do interpretacji badanego Swiata. Robert
P. Gephart (1988: 9) definiuje etnostatystyke jako ,studia konstrukcij,
interpretacji i prezentacji statystyk ilosciowych badan spolecznych”. W et-
nostatystyce przedrostek ,etno-” oznacza aspekt kulturowy i obyczajowy
interpretacji danych. Wykorzystuje si¢ tu pojecia etnometodologii do studiéw
opisu potocznego Swiata badaczy statystyk podczas ich pracy: produkcji
statystyk, interpretacji i pisania raportéw (loc. cit.).
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Dzigki metodom etnostatystyki ukaza¢ mozna konstruowanie wiedzy
na poziomie kultury organizacyjnej, w ktorych szpital i jego pracownicy
wystepuja jako organizacja, a dane majace poczatek w karcie chorobowej
przenoszone zostaja w dokumentach i plikach komputerowych, na inne
szczeble pracy statystycznej (sprawozdania i biuletyny statystyczne z pra-
cy organizacji). Robert P. Gephart rozpatruje badania etnostatystyczne
w trzech wymiarach. Pierwszy ma swoje uzasadnienie jako perspektywa
spolecznego wykorzystania i kreowania danych urzgdowych przez pracow-
nikOw organizacji oraz przedstawienie technicznych sposobéw wytwarza-
nia danych i ich znaczenia w roéznych kontekstach produkcji danych
i zmiennych (Gephart, 1988: 10, 21). W drugim obszarze badania te
pokazuja, jak wyglada wykorzystanie samych metod statystycznych nie-
zbednych na poziomie obliczania réznych wskaznikéw i zaawansowanych
pomiaréw ilofciowych (ibidem: 29). Natomiast trzeci poziom etnostatys-
tyki to zastosowanie retoryki do opisu statystyk. Dzigki niej mozna ana-
lizowaé sposoby komunikowania si¢ organizacji z otoczeniem. Poszukuje
si¢ tu roznych technik literackich, symbolicznych i lingwistycznych, ponie-
waz dzigki nim realizowane jest obrazowanie perswazyjne, czyli metody,
ktore projektuja wywolywanie przekonad w raportach cytujacych dane
(ibidem: 45).

Proces interpretacji danych przechodzi wiele etapow podczas statystycznej
obrobki i przygotowania ich do publicznej (oficjalnej) prezentacji na zewnatrz
organizacji. W spolecznym procesie (przeptywie lub obiegu) danych, socjologa
interesuje wiedza ze wzgledu na interakcje od strony obserwacii, rejestracji
i zbierania danych w sposob jakosciowy i iloSciowy, klasyfikowania jednostek
w przypadku chor6b psychicznych, dewiacji, przestgpstw lub samobéjstw
czy tez aborcji, czyli z punktu widzenia konstrukcji i organizacji spolecznej
danych (Douglas, 1967: 247 i n.). Sytuacja wewnatrz organizacji, gdy jej
pracownicy interpretuja zdarzenia wedhug przyjetych regut i norm spolecznych
stosowanych na co dzien, zdefiniowanych jako obowiazujace i z gory zastane,
wynika z postugiwania si¢ ustalonym zasobem znaczen kulturowych.

3. Spoleczny proces wytwarzania danych medycznych

W instytucji medycznej, jaka jest szpital, istnieje system dwoch Sciezek
autorytetow (,,dual authority”), wynikajacy z zarzadzania nimi na poziomie
profesjonalnych umiejetnosci lekarzy oraz zarzadzania administracyjnego
(Cockerham, 1978: 178). Socjologowie medycyny upatruja swego rodzaju
konflikt pomigdzy pojeciem biurokracji — takim jak dostrzegal Max Weber,
uwzgledniajac zaleznosci wladzy, hierarchii i kontroli — a normami profes-
jonalizmu i autorytetu lekarzy (ibidem). W Polsce problemy te dobrze
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odzwierciedla system ordynatorski. W tym kontekscie przyjmuje si¢ pacjen-
tow i funkcjonujg ksiggi pacjentéw oczekujacych na operacje i zabiegi,
ukladane w statystyki i wskazniki. Szerzej chodzi tu o powstawanie danych
w sensie obiegu w instytucji oraz sposobow prezentacji instytucji. Jezeli
hipoteza o spolecznym procesie wytwarzania danych jako ,,wytworze spolecz-
nym” jest prawdziwa (z drugiej strony sa to ,,obiektywne statystyki” stuzace
podejmowaniu réznych decyzji), to mozna przeSledzi¢ obieg danych w in-
stytucjach medycznych takze pod katem interakcji, ktoére zachodza w or-
ganizacji formalne;j.

Istnieja dwa rodzaje danych: rejestracja danych z otoczenia instytucji
oraz rejestracja wewnatrz niej, przewaznie jako dzialalno$é imstytucii,
na przyklad szpitala. Te dwa procesy mozna ukazaé na przykladzie szpi-
tali oraz innych organizacji medycznych, ktére na co dzien rejestruja,
zbieraja i archiwizuja dane. Dla wyjasnienia procesdw rejestracji danych
przedstawiony zostanie proces przeptywu danych medycznych, z punktu
widzenia gromadzenia ich w instytucji, w kontekScie poszczegblnych in-
terakcji, na podstawie wiedzy o funkcjonowaniu medycznych oérodkéw
statystycznych i zbieranych danych. W dalszej czgfci zostanie przedsta-
wiona rejestracja zabiegéw aborcji jako przyklad badania jakosciowego
prezentacji instytucji. W rozumieniu nowoczesnej socjologii jakosciowe;
i interpretatywnej organizacja i jej kulturowe zasoby moga byé badane
w postaci dokumentéw i danych, czyli jest to badanie etnostatystyki.
Od strony socjologicznej, w opisie takim naturalne jest pytanie o bu-
dowanie i miejsce poszczegblnych interakcji w organizacji i o kontekst
definiowania réznych sytuacji spolecznych podczas zbierania danych me-
dycznych.

Personel medyczny codziennie wypelnia historie chorobowe i dane w ko-
dach klasyfikacyjnych procedur medycznych na uzytek rozliczen finansowych
1 sprawozdawczo$ci statystyki medycznej. Socjolog moze analizowaé doku-
menty i dane medyczne na przyklad w badaniu jakosciowym (,,etnograficz-
nym”) organizacji: grafiki lub raporty szpitalne, zaswiadczenia lekarskie
i inne (zob. Hammersley, Atkinson, 2000: 174, 178-179). Znaczenie tych
danych zalezy na przyklad od sytuacji zdefiniowanej przez pacjenta i lekarza
(ale tez przez badacza, np. w socjologii choréb psychicznych; Garfinkel,
1967; tez Bastide, 1972). Zbieranie i przechowywanie danych statystycznych
w dluzszym okresie §wiadczy o ich waznosci, ale niekoniecznie o wiarygod-
nosci zrodlowej i rzetelnosci danych (zob. Sulek, 2002). Ponizej (na rys. 1)
ukazano obieg danych w instytucjach medycznych, w konteksicie interakci,
czyli jest to fragment dzialalnoSci w instytucjach, w ktérym nastepuje
gromadzenie danych w réznych celach, najczesciej za$§ w celu archiwizacji
1 sprawozdawczosci urzedowej (cele szczegdlowe to badania wykorzystania
16zek, zachorowalnosci i zgonow, liczby personelu, sprzetu itd.).
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Rys. 1: Proces przepiywu danych medycznych w kontekscie interakcji (oprac. wiasne)
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liczenie i agregacja danych
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Dokument — raport Interakcje podczas
z dziatalnosci instytucii uzgadniania prezentacii
instytugji

Jak juz wspomniano, dane medyczne rejestruje si¢ i zbiera w kilku
etapach. Pierwszy etap — to wspomniany zapis w dokumentacji medycznej
w czasie wizyty lekarskiej lub hospitalizacji. Uwzglednienie go jest wazne
jako zapis w historii choroby. Interakcja pomigdzy lekarzem i pacjentem
jest tu tylko czeScia systemu zbierania danych. Wezesniej, w szpitalu lub
przychodni informacje takie wpisywane sa przez rejestracjc do dziennego
grafika lub ksiggi przyje¢, na poziomie komunikacji pracownikéw szpitala
z pacjentami, ze wzgledu na ogoblna organizacje przyj¢c, a takze porzadek
formalny (kontrola ubezpieczenia, instytucjonalne rozliczenia finansowe).
Dokumentowanie pracy w szpitalu, jak w kazdej innej instytucji mocno
sformalizowanej (np. wojsko), Swiadczy o stanie zarzadzania organizacja
i normach kontroli w niej panujacych (Cockerham, 1978: 176; Sokolowska,
1986: 108; Goffman, 1961 i 1975: 151-171).

Nastgpnie, w hierarchii obiegu danych, zliczaniem i grupowaniem danych
z dokumentacji zajmuja si¢ dzialy statystyczne w regionalnych i ogdlno-
krajowych ofrodkach statystycznych, ktore przesylaja, gromadza i archiwizuja
dane. Szpital lub przychodnia sa organizacjami biurokratycznymi, ktore
dzialaja w komunikacji ze swoim otoczeniem i sa uzaleznione od kilku lub
kilkunastu dzialajacych instytucji: od funduszu zdrowia lub kas chorych
— po inne instytucje medyczne i finansowe. Praca statystykow z danymi
polega na sprawnej organizacji, najczesciej licznych zespoldow oséb, ktére
maja do czynienia z wieloma danymi na poziomie interpretacji i uzgadniania,
przesylania danych, mediacji i wyjasniania nieScistosci w formularzach i pli-
kach komputerowych (zob. tez Gephart, 1988).

Ostatnim, bardzo istotnym etapem jest samoprezentacja organizacji me-
dycznych, w postaci raportow i sprawozdan elektronicznych lub tradycyjnych.
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Nalezy rozrézniaé zwykla prezentacj¢ firmy (foldery) od funkcji niektérych
organizacji, takze o charakterze medycznym, ktorych zadaniem jest udostep-
nianie danych, na przyklad w formie biuletynow statystycznych. Wydania
takie adresowane sa do uniwersalnego grona odbiorcow (roczniki statystycz-
ne), ale rowniez, w przypadku oSrodkéw medycznych, do okreslonej zbioro-
wosci specjalistow, przyjmujac forme jednolitego, fachowego jezyka. Praktyka
dokladnej analizy na poziomie zespolowej pracy konstruowania kolejnych
wersji sprawozdan jest przestrzegana w kazdym powazniejszym urzedzie lub
firmie. Socjologiczna analiza polega tym razem na rekonstrukcji §wiata pracy
statystykow i innych specjalistow, ktOrzy wymieniaja si¢ kompetentnymi
uwagami co do ksztaltu prezentacji instytucji w dokumencie urzedowym.
Dokument urzgdowy, raport czy sprawozdanie, jest — wedlig podejicia
interpretatywnego — wytworem spolecznym, zawierajacym statystyki i komen-
tarz do nich, calkowicie powstalym w organizacji i przedstawiajacym odrebna
rzeczywisto$¢ poprzez przestrzeganie norm instytucjonalnych, regut tworzenia,
odpowiedniej retoryki, stylow i konwencji literackiej (Sulek, 2002: 127;
Atkinson, Coffey, 1997: 45-46).

4. Rejestracja aborcji. Rzeczywistos¢ badana a statystyki

Dotychczasowe uwagi odnoszace si¢ do szpitali, a zwlaszcza przeprowadza-
ne w nich obserwacje (Goffman, 1961), pozwolily wylonié¢ obraz organizacji,
w ktorym wsroéd norm spolecznych specjalne role pelnig ustalone zachowania,
ktore buduja hierarchie i granice pomigdzy lekarzami i pacjentami (Goffman,
1961 i 1975; zob. Merton, 1982). Dlatego mozna tu méwié o szpitalu jako
organizacji zamknigtej (totalnej), w ktérej pacjenci sa degradowani do
konkretne;j kategorii, na przykiad przez przyjecie do oddziatu psychiatrycznego
czy poprzez praktyki rozebrania (,,strippingu’”), a takze nadawanie im numera-
¢ji w miejsce nazwiska (Goffman, 1961 i 1975; Sokolowska, 1986: 109; zob. tez
Axer, 1980: 70). Dalsze badania interakcji i interpretacje danych w organizac-
jach medycznych, w gruncie rzeczy wymagaja podobnego podejscia analitycz-
nego, czyli obserwacji w oddziale lub przeprowadzania wywiadéw z persone-
lem. Podejscie wykorzystujace triangulacj¢ danych, czyli sprawdzenie i porow-
nanie danych zebranych za pomoca jednej metody lub jednego zjawiska do
innego typu zbierania danych dla uwiarygodnienia wnioskéw, moze poméc
w interpretacji wigkszej liczby kontekstow zwiazanych z powstawaniem danych
medycznych, poniewaz same dokumenty medyczne i raporty sa danymi
zastanymi, ktore latwo poddaja si¢ krytyce (Konecki, 2000: 85-86; zob. tez
poréwnywalno$¢ danych w teorii ugruntowanej — Glaser, Strauss, 1967).

Przykladowo, w badaniach nad aborcja, oprécz analiz dokumentéw
urzgdowych i statystyk, przeprowadzono wywiady z personelem medycznym
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(lekarze ginekolodzy i poloine) na temat charakteru i poszukiwania rze-
czywistych motywow zachowan w obrgbie prawnego zakazu aborcji. Z po-
wodu dzialania silnej presji otoczenia szpitali, Kosciola katolickiego, a takze
samorzadu lekarskiego i spolecznosci lokalnych na niewykonywanie aborcji,
w Polsce wystepuje bardzo niska liczba aborcji rejestrowanej, poniewaz
lekarze korzystaja z prawa do tzw. klauzuli sumienia, a jednoczesSnie wig-
kszo$¢ kierownikow klinik i szpitali odmawia kobietom dostepu do za-
biegdbw zagwarantowanych przepisami Ustawy o planowaniu rodziny, ochro-
nie plodu ludzkiego i warunkach dopuszczalno$ci przerywania ciqzy, obo-
wiazujacej ze zmianami od 1993 r., czyli z powodu medycznych warunkow
dopuszczalnosci przerywania ciaZy. Znane sg strategie calych szpitali, ktore
nie realizuja swoich zadan i odmawiaja wykonania aborcji. W badaniu
do§¢ duze znaczenie mial fakt interpretacji dokumentacji, o ktorej mowili
lekarze i poloine; powszechne odmowy dostgpnych warunkdéw prawnych
przerwan ciazy w szpitalach owocuja nieraz — jak przyznali niektorzy
badani — nielegalnym przerwaniem ciazy. Wedlug lekarzy — w przepro-
wadzonym badaniu jakoSciowym — jednocze$nie coraz powszechniejsze sto-
sowanie antykoncepcji w réznych postaciach stwarza sytuacje, w ktorej
coraz mniej kobiet w czasie wizyty informuje lekarza o niechcianej ciazy.
Bariery prawne w szpitalach i panujaca presja zakazu aborcji, wynikajaca
z obecnego ustawodawstwa, utrudnia catkowicie bezplatna realizacj¢ decyzji
o przerwaniu ciagzy, pomimo udokumentowanych przez kobiety konsultacji
lekarskich (skargi i oSwiadczenia, o ktorych informowali badani, oraz
analizowane listy kobiet w prasie?).

Jezeli chodzi o statystyki przerwan ciazZy, sa one rejestrowane tylko
przez niektore szpitale na podstawie bardzo dobrej dokumentacji prze-
prowadzonych zabiegow. Liczba zarejestrowanych przerwan ciazy w Polsce
w 1980 r. wynosila 138,0 tys., w 1990 r. — 59,4 tys., a w 1992 r. — juz tylko
11,6 tys. Po ograniczeniu legalnych zabiegbw ze wskazan spolecznych,
w 1994 r. liczba zabiegbw wyniosta 874, w 2001 r. — 124, a w 2004 r. — 193
(od kilku lat uwzglednia si¢ tylko dane zbierane przez resort zdrowia)?. Od
1993 r. corocznie policja rejestruje rOwniez zabiegi nielegalne, a najwyzsza

1 Cytaty zamieszczane nizej pochodza z opracowania badan wiasnych, ktére nie zostalo
opublikowane w catosci. Pierwsza jego cz¢$C znajduje si¢ w publikacji autora: R. Maciag,
2005: 256-274.

2 Dane: Sprawozdania..., 2003. W 1997 r. znowelizowano Ustawe, w ktérej dopuszczono
warunek przerywania ciazy z powodu ,cigzkich warunkéw zyciowych lub trudnej sytuacji
osobistej” kobiety ciezarnej, a liczba aborcji wyniosta 3047 (liczba oficjalna), natomiast
w Zalgcezniku do sprawozdania — 3171 — liczba ta powigkszona jest o zabiegi przeprowadzone
w szpitalach innych resortéw niz obejmuje statystyka Ministerstwa Zdrowia. W omawianym
roku szpitale w szeSciu wojewddztwach catkowicie wycofaly si¢ z tej nowelizacji, a w dziewigciu
wojewodztwach wykonaly co najwyzej 3 lub tylko 2 zabiegi wymienionego warunku dopusz-
czalnoSci przerywania ciaZy.
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ujawniona liczba to 98. Ponadto zatrzymuje osoby, ktére dokonuja lub
pomagaja w aborcji (najwigcej to 200 zatrzymanych oséb). Dlatego mamy
do czynienia z ciemna liczba zabiegbw wykonanych nielegalnie. Na podstawie
analizy Sprawozdann RM mozna stwierdzi¢, iz niektére dane, jak na przykiad
dane o przestgpstwach (ciaza powstala w wyniku gwaltu), nie sa one
wiarygodne z powodu niezglaszalnosci zdarzenia policji. W 1998 r. wystapila
dos¢ wysoka liczba zarejestrowanych zabiegow w wyniku czynu zabronionego
(53), w stosunku do lat innych (ok. 3—6 zabiegdéw; Sprawozdanie, 2003: 41).

Wedlug wspomnianej Ustawy o planowaniu rodziny ochronie plodu ludz-
kiego i warunkach dopuszczalnoSci przerywania cigzy, z 1993 r., aborcje
migdzy innymi mozna wykona¢ w przypadku podejrzenia nieodwracalnej
wady plodu (w 2004 r. zarejestrowano 128 aborcji z tego powodu). Genetycz-
ne badania prenatalne sa duzym problemem spolecznym. Wielu lekarzy nie
przepisuje skierowan na nie ze wzgledu na przekonania. Oto wypowiedz
jednego z lekarzy:

& To nie sq takie duie problemy, natomiast jest kwestia wskazar ze
wzgledu na stan zdrowia, cieikie uszkodzenie lub chorobe rozwijajacego sie
plodu. To jest problem dlatego, e tam jest taka sytuacja, ie pytanie,
ktéra to z wad jest rzeczywiscie takq wadq, ktéra bedzie uniemozliwiala
trwale czlowiekowi po urodzeniu iycie. Wiemy, ze w tej chwili ludzie
z Zespolem Downa przy wlasciwym prowadzeniu mogq nawet 3y¢ 40 lat.
W medycynie nie ma nigdy tak, e co$ jest czarme i biale. Oto sq
wskazania, oto juz nie ma. Gdzie$ jest takie miejsce, e sq troche wskaza-
nia, a troche nie ma. (lekarz 1)

Watpliwosci te stworzyly atmosferg, w ktorej Koéciol katolicki i organizacje
antyaborcyjne doprowadzily do catkowitego zakazu normy, ktéra jest dopusz-
czalna prawnie. Poniewaz ginekolodzy w wyniku obaw i nakazéw kierownikow
klinik nie wypisuja formalnych skierowan i korzystaja z tzw. klauzuli sumienia,
kobiety jezdza na badania — bez skierowan — po kilkaset kilometréw do innej
kliniki, w ktorej inny lekarz wykonuje badanie na podstawie pisemnego
o§wiadczenia (informacja na podstawie badaf wlasnych’). W przypadku
stwierdzonej wady plodu i w wyniku decyzji o aborgji, lekarz moze wypisaé
skierowanie na przerwanie cigzy. Natomiast w sprawozdaniach rzadowych
podaje si¢ szerokie definicje o dostgpnych badaniach prenatalnych (typu usg)
oraz o badaniach genetycznych, przy czym rzadko wymienia si¢ tu zarejestro-
wane skargi na lekarzy i odmowy tych badan (w liczbie nieprzekraczajacej 10).

Natomiast badanie ujawnilo wspominane juz w tym artykule kategorie
stereotypowe, ktére odnosza si¢ do zakladanych znaczeh istniejacych

3 Ibidem, zob. przypis poprzedni.
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w Swiecie organizacji medycznych w kontaktach lekarzy z pacjentami. Tym
razem sad taki wyrazany jest przez lekarza pracujacego w szpitalu i prowa-
dzacego praktyke prywatna o pacjentkach:

® Ta pacjentka, ktéra ma wyiszy status, i to, co zwykle wigze sig
z wigkszq inteligencjq, wyzszym wyksztalceniem, to ona przyjdzie i te cigze
usunie. Natomiast te wszystkie pacjentki jak gdyby z nizin, to przyjdg,
urodzq dziecko i zostawiq w szpitalu. (lekarz 2)

Temat przyczyn aborcji i §wiadomego planowania okre§lonych dzialan
pojawit si¢ tez w innych wypowiedziach lekarzy. Ich zdaniem, na zabieg
aborcji decyduja si¢ kobiety o wyiszym statusie materialnym i z wyzszym
niz przecigtne wyksztalceniem — chodzi o ,,kobiety wyksztalcone, ze $wiado-
mym wyborem” (lekarz 8), ktore maja latwiejszy dostgp do nieoficjalnych
zabiegow i moga lepiej zaplanowaé swoje dziatania w stosunku do partnera
zyciowego, kariery zawodowej, edukacji czy tez liczby potomstwa, w od-
powiednim dla nich czasie.

Zabiegi wykonywane sa tylko w duzych, nielicznych szpitalach wojewo-
dzkich i klinikach, do ktérych kobiety przyjezdzaja z calego kraju (analiza
wlasna statystyk poparta wnioskami ze sprawozdan i wywiadow z lekarzami).
W wielu szpitalach od lat nie wykonuje si¢ przerwan ciazy (w jednym ze
szpitali taka granica byl poczatek lat osiemdziesiatych), a istotnym powodem
takiej sytuacji, zwlaszcza w matych miejscowosciach, jest ,,presja spoleczna™:
srodowiskowa i lokalna (na podstawie przeprowadzonego wywiadu z leka-
rzem ginekologiem, 5). Dlatego dane w przypadku badania aborcji musza
by¢ uzupelniane o systematyczna wiedz¢ z innych typéw badan i analiz.

5. Prezentacja instytucji w dokumencie urzedowym
na temat aborcji

Proces instytucjonalnego powstawania i przetwarzania danych odbywa
si¢ za pomoca réznych, wczesniej przedstawianych procedur (np. cytowania
i komentowania powyzszych danych), na poziomie wartosci i norm or-
ganizacyjnych, dzigki przestrzeganiu obowiazujacych przepisbw prawnych
1 statystycznych. Dlatego Sprawozdania Rady Ministréw z realizacji Ustawy
o planowaniu rodziny, od 1993 r. (ze zmianami), jako zbiorczy dokument
stanowia ostatni etap w spolecznym procesie wytwarzania danych: jest to
prezentacja instytucji. Sprawozdania te gromadza informacje z kilku in-
stytucji: o rejestrowanych przerwaniach ciazy — ze szpitali, o aborcji nielegal-
nej — z prokuratur i sadéw, o edukacji seksualnej — z resortu edukacii,
a takze o stanie refundacji antykoncepcji ze srodkéw publicznych — z urzedu
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rejestracji lekow, i innych kategoriach ustalonych ustawowo. Sprawozdania
sa przede wszystkim wyrazem oficjalnego stanowiska rzadu do obowiazuja-
cego stanu prawnego na temat aborcii.

Nalezy tu takze wspomnie¢, ze Zrodlem szczegblnej uwagi sa rOwniez
,,Podsumowania” Sprawozdan, poniewaz w tym miejscu instytucja je tworzaca
(czyli rzad RP) zajmuje oficjalne stanowisko wobec aborcji, naturalnego
planowania rodziny, zdrowia kobiet czy tez wychowania w rodzinie. Tutaj
réwniez, choCby posrednio, odnosi si¢ do zebranych danych. W szczegblnosci
interesujacy jest odmienny jezyk formulowanych zakonczen.

W obr¢bie wspomnianych danych, sprawozdania z lat 1998-2001 infor-
mowaly, ze z biegiem czasu zabiegdw wystgpuje coraz mniej; a w jednym
z nich podkreslono, iz osiagnigto cel, ktorym jest ograniczenie do minimum
dostepnosci legalnych zabiegow: ,,...nadrzgdnym celem ustawy [...] jest ochro-
na prawa do zycia czlowieka. [...] Majac powyzsze na uwadze, nalezy, mimo
pewnych zastrzezen, pozytywnie oceni¢ funkcjonowanie ustawy. Jej efektem
jest bowiem znaczne zmniejszenie liczby dokonywanych aborcji’’ (Sprawo-
zdanie, 1998: 41).

Natomiast w 2001 r., w Sprawozdaniu po zmianie rzadu na lewicowy
(powstato w 2002 r.) zwrocono uwage, ze jednym z celow uchwalenia ustawy:
,,;mialo by¢ stworzenie mozliwosci dostgpu do metod i srodkow swiadomego
planowania rodziny” (Sprawozdanie, 2001: 77).

Dlatego, cytowane powyzej, nieliczne dane urzgdowe aborcji rejestrowanej
w sprawozdaniach rzadowych mozna uzna¢ w ten sposOb za przyklad
konstruowania rzeczywistosci spolecznej, a wyjatkiem sa te sprawozdania,
w ktoérych przypomniano we wstepie, iz ,,Szacunki dokonywane przez or-
ganizacje pozarzadowe wskazuja na liczb¢ kilkudziesigciu tysigcy zabiegow
przerwania cigzy dokonywanych w ciggu roku niezgodnie z przepisami
ustawy” (Sprawozdanie, 2003: III). W tym miejscu dodatkowym wnioskiem
z analizy Sprawozdah jest nastawienie polityczne w zaleznosci od tego, kto
sprawuje wladzg.

6. Podsumowanie

Jednym z wielu celow instytucji medycznych — obok podstawowego
(leczenia i pielegnacji chorych) — jest zbieranie i gromadzenie danych o le-
czeniu. Dane te sa zapisami zachorowan i innych zdarzen, ktore zostaja
pozniej przechowywane przez wiele lat w instytucji. Szpitale, przychodnie
i inne instytucje medyczne sa przykladem spolecznego procesu wytwarzania
danych, w konteks$cie ich interpretacji przez personel lekarski i statystykow
— jako hierarchiczny uktad komunikacji, i przeptywu danych: od rejestraciji
pacjenta po zagregowane zmienne.
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Dane w organizacji mozna bada¢ za pomoca studiow etnostatystyki, czyli
konstrukcji i interpretacji oraz prezentacji danych (Gephart, 1988). Prace
statystykow i urzednikow, ktorzy zbieraja, licza, przechowuja dane, mozna
obserwowaé, bada¢ i analizowa¢ w samej organizacji (zob. tez Hammersley,
Atkinson, 2000). W socjologii interpretatywnej, wsrod badan jakosciowych
istotne sa obserwacje oraz poszukiwania zachowan na poziomie rbéznych
kulturowych znaczen wynikajacych z obyczajow, norm i zakazéw prawnych
(aborcja), a takze kategorii stereotypowych i zastanych pogladéw. Rejestracja
i zbieranie danych w organizacji medycznej jest wypelnianiem obowiazkow
w otoczeniu mocno sformalizowanym, wérdd innych dziatan typowych dia
tego rodzaju instytucji. Nalezy tu podkresli¢ jeszcze raz, Zze praca tego typu
podlega roznym interakcjom spolecznym, i dlatego sama wiarygodno$¢ zrodet
i rzetelnoS¢ danych narazone bywaja na niska oceng ze strony badaczy (zob.
Sulek, 2002).

Wedlug najnowszych podejs¢ socjologicznych i interpretacji, dane maja
swoja wymowg jakosciowa. Przykladem tak niskiej liczby rejestrowanej
w analizie dokumentarnej i oficjalnej prezentacji instytucji jest Sprawozdanie
z Ustawy o planowaniu rodziny i warunkach dopuszczalnosci przerywania
ciazy, ktore stanowi dokument zbiorczy, czyli ostatni etap w spolecznym
procesie wytwarzania danych. Przedstawia on odrgbna rzeczywisto$¢ od tej,
ktéra mozna, za pomoca roznych technik i metod badawczych, analizowaé
rowniez w szpitalach i innych instytucjach medycznych.
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