Dorosty gnebi Mlodszego aby nie pas¢ przed nim
na kolana? Czy opar dlawigcy wstydu, ktéry
wytwarzat sie wokot tego i innych podobnych pytan,
nie byt wystarczajgcym dowodem, ze cos tutaj jest nie
wyznane i Ze nie wszystko da sie wyttumaczyc zwykly
grq sit spotecznych?

W. Gombrowicz

WSTEP

1. Wprowadzenie do problematyki pracy

Praca niniejsza jest glownie prezentacja wynikow badan i analiz
dotyczacych zachowan nowych pracownikow w zakladzie przemystowym.
Opracowujgc program badan, skoncentrowano sie przede wszystkim na
przygotowaniu i przedstawieniu metodologii i technik badawczych, ktore
zamierzano uzy¢. Przed rozpoczeciem badan terenowych, problem badawczy
zarysowany byl bardzo ogolnie i dotyczyl kategorii teoretycznych, ktére mialy
kierowa¢ dzialaniami badawczymi w trakcie pracy terenowej. Byly to pojecia:
zachowania nowych pracownikbw w organizacji formalnej oraz kultura
organizacyjna. Grupe nowych pracownikéw okreslono jako tych wszystkich nowo
zatrudnionych w danym zakladzie, ktérych mozna byloby nazwaé potocznie
»przybyszami” lub ,nowymi” (istnieje angielski termin dobrze oddajacy sens tego
slowa, tj. ,newcomer”). Natomiast pojecie kultury organizacyjnej zostalo
opracowane przez autora niniejszej pracy w opublikowanym artykule pt. ,,Kultura
organizacyjna” (1985). Zalozono, ze w czasie wchodzenia nowego pracownika do
zakladu pracy, mozna zaobserwowacé wiele zjawisk psychospotecznych i zachowan
bedacych wynikiem konfliktu kulturowego powstalego na skutek zderzenia
aktualnych, rutynowych definicji sytuacji, ktére wnosi do fabryki nowy
pracownik, z istniejacymi w danym zakladzie odmiennymi sposobami
definiowania otoczenia spoleczni-fizycznego. W ten sposéb mozna byloby,
zakladano przed badaniami, zaobserwowaé psychospoleczne mechanizmy
procesu stawania sie czlonkiem organizacji oraz wyraznie ujawniane w sytuacjach
problematycznych, niektore elementy kultury organizacyjnej danego zakladu
przemystowego.

Cel tej pracy ma charakter zar6wno poznawczy, jak i praktyczny. Cel
poznawczy polegalby na odpowiedzi na nastepujace pytanie: ,w jaki sposéb nowy
pracownik staje sie czlonkiem organizacji”. Formalizacja jego czlonkostwa —
podpisanie umowy o prace lub odbycie wstepnego stazu — nie jest nawet
pierwszym elementem dekretujacym jego przynaleznos¢é do organizacji.
Zakladano, ze stawanie sie czlonkiem organizacji jest raczej dlugim i
skomplikowanym procesem spolecznym. Cel praktyczny polegalby na
uwzglednieniu w praktyce adaptacyjnej, zar6wno przez nowych pracownikéw, jak
i innych aktoréw organizacyjnych, zlozonoéci procesu adaptacji i specyfiki
socjalizacji organizacyjnej. Chodzi tu o stadialno$¢ procesu przystosowywania
oraz wejScie w codzienne zycie zakladu przemystowego.



Problematyka spoleczna regulowanych zachowan w organizacjach (dziatan
ludzkich) wchodzi w zakres tak zwanej sfery kultury organizacji przemyslowe;j.
Jezeli zalozymy, ze regulacja dzialan ludzkich w danej organizacji ma charakter
symboliczny, tj. zachodzi poprzez wystepowanie spolecznie ustalonego systemu
symboli obejmujacego nastepujaca rodzine poje¢: rytualy, jezyk, opowiesci
organizacyjne, mity, ideologie, to wowczas mozna moéwic¢ o wystepowaniu kultury
organizacyjnej (por. A. Pettigrew, 1979). Nalezy podkreslic, ze kultura
organizacyjna jest ,spolecznie wytwarzana” i podtrzymywana w codziennych
dzialaniach uczestnikow organizacji (por. P. Berger, N. Luckmann, 1983). Z
powyzszej definicji kultury organizacyjnej wynika, ze ma ona charakter opisowy, a
nie wartoédciujacy, nie mozna tutaj powiedzieé, ze istnieje niska lub wysoka
kultura organizacyjna (por. Cz. Sikorski, 1986, s.16-17). Teoretycy organizacji
przyjmuja czesto wartosSciujace (potoczne) rozumienie kultury (por. Cz. Sikorski,
1986). Badacz przyjmujacy taka perspektywe od poczatku procesu badawczo-
analitycznego staje na gruncie warto$ciowania kultury organizacyjnej, ktora moze
by¢ wysoka, gdy stuzy realizacji sformulowanych wcze$niej przez ,kogo$” celow
organizacji. Sprawno$¢ jest tu wartoScia nadrzedna dla tworcy i nadzorcy
realizacji celow organizacyjnych, a takze dla badacza przyjmujacego wylacznie
perspektywe kierownicza (Cz. Sikorski, 1986). CzynnoSciowe ujecie kultury
organizacyjnej (a tym samym warto$ciujace), tj. uwzgledniajace tylko stopien
znajomo$ci w danym Srodowisku pracy zasad, metod i technik dzialania
zorganizowanego oraz umiejetnoS$ci ich wykorzystania w praktycznym dziataniu —
moze byé¢ przeszkoda w procesie badawczym. Ujecie takie moze bowiem
przeszkodzi¢ lub wykluczy¢ wykrycie i opisanie wielu zjawisk organizacyjnych
(np. ukrytych norm, negocjacji, gier organizacyjnych, folkloru fabrycznego), ktére
mogq mie¢ wpltyw na (by¢ moze ,sprawng”) realizacje celow organizacyjnych.

Uwazamy, ze opisowe ujecie kultury organizacyjnej moze by¢ bardzo
uzyteczne i przydatne dla teoretyka organizacji. Pozwala ono bowiem na
zrozumienie warunkdéw i proceséow  ksztaltowania okre$lonego ladu
organizacyjnego i sposobow jego podtrzymywania w codziennych interakcjach.

Z pojeciem kultury wiaze sie jednak wiele probleméw, bowiem kulture rézni
badacze rozumieja odmiennie, dotyczy to takze kultury organizacyjnej. Tak jak w
analizach organizacji G. Morgan (1980) stoi na stanowisku akceptujacym analize
organizacji z wielu perspektyw i paradygmatow, tak i na gruncie perspektywy
skulturologicznej” postuluje sie rowniez akceptowanie analiz organizacyjnych z
roznych perspektyw (M. Jelinek, L. Smircich, P. Hirsch, 1983). Jednak wydaje sie,
iz jest mozliwe zaszeregowanie badan nad kultura organizacyjna do trzech
glownych perspektyw. Bardzo istotne dla badacza kultury organizacyjnej jest
powstanie nastepujacych pytan: czy powinien bada¢ kulture jako byt sui generis,
nie zdeterminowany system znaczen, czy tez lepiej byloby studiowa¢ kulture jako
zbior abstrakcyjnych symbolicznych bytow, ktére moga by¢ uzywane do
wyjas$niania innych wlasciwos$ci organizacji? Czy tez moze kultura powinna by¢
zmienng wyja$niajaca? OdpowiedZ na te pytania daje nam trzy mozliwosci
wyboru:

a) mozemy analizowac kulture organizacyjna jako zmienna zalezna,

b) jako zmienng niezalezna,

¢) oraz w indeterministycznym modelu analizy jako byt sui generis.

Badacze ujmujacy kulture organizacyjng jako zmienna zalezna traktuja ja
jako byt (istotno$¢) uwarunkowany istnieniem innych elementéw
organizacyjnych, np. praw wilasno$ci i kosztow transakeyjnych (G. Jones, 1983; A.
Wilkins, W. Ouchi, 1983) badz dzialan przedsiebiorcy skierowanych na




wytwarzanie postaw pozytywnych wséréd uczestnikow organizacji do niej samej
itp. Ujecie kultury jako zmiennej zaleznej jest zwigzane z przyjeciem przez
badacza zewnetrznej perspektywy obserwatora w stosunku do zjawisk
wewnatrzorganizacyjnych. Zupelnie przeciwna sytuacja wystepuje w
indeterministycznym modelu analizy.

Ujecie kultury jako zmiennej niezaleznej wiaze sie z badaniami zwigzanymi
z poréwnywaniem sposobow zarzadzania (comparative managment), tzn.
menedzerskich praktyk i postaw pracowniczych, pomiedzy r6znymi krajami (por.
G. Hostede, 1980). W studiach poréwnawczych dotyczacych sposobow
zarzadzania kultura jest uwazana za podstawowe narzedzie analizy, za zmienng
wyjasniajacg. Kultura jest tutaj traktowana prawie réwnoznacznie z badanym
krajem. Literature dotyczaca tego problemu mozemy podzieli¢c na makro —
badania zajmujace sie stosunkiem pomiedzy kultura, a np. struktura organizacji, i
mikro — badania koncentrujace sie na podobienstwach i réznicach w postawach
menedzerow réznych kultur (L. Smircich, 1983a, s. 343).

Mozna stwierdzi¢, ze te dwa ujecia kultury — jako zmiennej niezaleznej, jak i
zaleznej — sa zbiezne z tym, co Burrell i Morgan (1979) nazywajq
funkqonahstycznym paradygmatem. Ujecia te traktuja organizacje jako
»organizmy” istniejgce wewnatrz otoczenia, ktéore wywoluje w nich odpow1edn1e
reakcje. W pierwszym przypadku kultura jest wlasciwos$cig otoczenia organizacji i
jest widziana jako sila determinujaca zjawiska organizacyjne.

Ujecie kultury w indeterministycznym modelu analizy kultury
organizacyjnej przekracza instrumentalng wizje organizacji wywodzaca sie z
metafory organlzmu POch1e kultury jako podstawowej metafory zdaje sie byé
zgodne z wizja organizacji jako formy ekspresji czy manifestacji ludzkiej
Swiadomos$ci (L. Smircich, 1983a, s. 347; tzw. koncepcja kultury jako
spodstawowej metafory”). Bardzo ogblnie mozna stwierdzi¢, iz badania kultury
organizacyjnej w tym ujeciu, koncentruja sie na eksploracji zjawiska organizacji
jako subiektywnego do$wiadczenia i analizuja wzory, ktore ,,czynia zorganizowane
dzialania mozliwymi”.

Smircich, méwigc o ujeciu kultury jako podstawowej metafory, odwotuje sie
tylko do konceptualizacji kultury we wspolczesnej antropologii. Wydaje sie, iz jest
to duze ograniczenie zakresowe, je$li moéwimy o ,symbolicznych”,
»subiektywnych” czy tez ,ekspresywnych” analizach organizacji. Podobne, o ile
nie identyczne, ujecie organizacji w perspektywie kultury jako podstawowe;j
metafory istnieje w symbolicznym interakcjonizmie i etnometodologii.

Powolujac sie na L. Smircich, mozna wyr6zni¢ trzy mozliwe ujecia kultury
jako podstawowej metafory (u nas — indeterministyczne ujecie kultury
organizacyjnej): perspektywe poznawcza, perspektywe strukturalng i
psychodynamiczng oraz perspektywe symboliczng. Zastosujemy te klasyfikacje do
podzialu obszaru zainteresowan badawczych nad kultura organizacyjna,
modyflkujqc i rozszerzajac ja o pewne kierunki badawcze wykracza]qce poza
inspiracje  czysto antropologlczne (etnometodologle i symboliczny
interakcjonizm). Modyfikacja bedzie réwniez dotyczyla wyeksponowania watkow
indeterministycznych w nizej omawianych modelach analizy kultury
organizacyjnej. L. Smircich nie dostrzega tego problemu, ktéry uwazamy za
najistotniejszy w analizie kultury organizacyjnej w omawianych ujeciach. Kultura
nie jest tutaj uwiklana w sie¢ zalezno$ci przyczynowych, bez wzgledu na kierunek
zalezno$ci, lecz jest podstawowa, wszechogarniajaca perspektywa analityczna
waasnlancq Swiat spoleczny, w tym S$wiat orgamzacp formalnych. Swiat
spoleczny jawi sie tutaj jako system wiedzy, znaczen i symboli tkwiacych




immanentnie we wszystkich sferach rzeczywisto$ci spolecznej. Dlatego tez ujecie
to nazywamy “indeterministycznym” ujeciem kultury organizacyjne;.

Perspektywe kognitywna w analizach kultury organizacyjnej mozna odnies¢
do sposobow analizy kultury stosowanych przez etnonauke (W. Goodenough,
1971). Kultura wedlug tego kierunku antropologicznego jest systemem
podzielanej SwiadomoSci (cognitions) lub systemem wiedzy i przekonan. Kultura
jest widziana jako unikalny system postrzegania i organizowania zjawisk
materialnych, rzeczy, zdarzen, zachowan i emocji. Kultura jest generowana przez
ludzki umyst ,za pomoca ograniczonej liczby regut lub $rodkow plynacych z
nieuswiadomionej logiki” (L. Smircich, 1983a, s. 348). Zadaniem antropologa jest
wiec okreslenie, ,jakie reguly sa uzywane, by wykry¢ to, jak czlonkowie danej
kultury widza i opisuja ich §wiat” (L. Smircich, 1983a).

Jednak perspektywa poznawcza to nie tylko ujecie antropologiczne (tutaj
etnonauki), lecz takze ujecie etnometodologiczne. Na  przyklad
etnometodologiczna analiza dokumentéw organizacyjnych, ich zapisu i
odczytywania wskazuje na istnienie podstawowych zalozenn w wiedzy potocznej,
pozwalajacych odczyta¢ dokument zgodnie z mapa poznawcza danej organizacji
(Ch. Heath, 1982). Réwniez w symbolicznym interakcjonizmie, analiza
potocznych teorii negocjacji wskazuje na wage potocznych systemow wiedzy w
organizacyjnej dzialalno$ci (A. L. Strauss, 1978; patrz roéwniez:
etnometodologiczne teksty A. Cicourela, 1976 oraz P. Manninga, 1977). Nalezy
jednak dodaé¢, ze etnometodologia silnie akcentuje komponent indeksykalnosci,
uwarunkowan sytuacyjnych, wszelkich zastosowan wiedzy potocznej. Jest to wiec
z pewnoscia ujecie indeterministyczne w analizie zjawisk kulturowych. Kultura
nie zalezy od innych zjawisk ani tez nie jest przyczyna zaistnienia jakich$ zjawisk
badz stan6w organizacji.

Rowniez niektérzy psychologowie organizacji, co przyznaje sama L.
Smircich, odnosza sie do organizacji jako ,,przedsiewzie¢ poznawczych”. Zdaniem
tej autorki, podejscie takie zaproponowali Argyris i Schon (1978). Wedlug nich,
czlonkowie organizacji pisza scenariusz, ktory odslania ,uzytkowe teorie”
(theories-in-use) kierujace ich interakcja.

Niektorzy teoretycy utozsamiaja organizacje z paradygmatami, czyli
systemami wiedzy uzywanymi do mySlenia o strategicznym zarzadzaniu lub
organizacyjnej zmianie (R. W. Brown, bez daty, s. 17).

Perspektywa indeterministyczno-strukturalna i psychodynamiczna ma swe
korzenie w zalozeniach strukturalnej antropologii C. Levi-Straussa. Kultura jest tu
uwzgledniona jako ekspresja nie§wiadomych proceséw psychologicznych. Wedlug
tej perspektywy, organizacyjne formy i praktyki sa rozumiane jako projekcje
nieSwiadomych proceséw i sa analizowane w zwigzku z dynamiczng interakcja
zachodzaca pomiedzy nie§wiadomymi procesami, a ich §wiadoma manifestacja
(por. L. Smircich, 1983a, s. 351).

Trzecia perspektywa wyr6zniong przez L. Smircich jest perspektywa
symboliczna (1983, s. 350), u nas indeterministyczno-symboliczna.
Charakteryzujac ta perspektywe, autorka ogranicza sie prawie wylacznie do
inspiracji antropologicznych. Pisze ona, ze ,Antropologowie tacy jak Hallowell
(1955) i Geertz (1973) ujmuja spoleczenstwa lub kultury jako systemy
podzielanych symboli i znaczen. Widza oni zadania antropologéw jako
interpretowanie “tematow” kultury — to jest postulatow deklarowanych badz
domy$lnych, cicho aprobowanych lub otwarcie popieranych, ktére ukierunkowuja
i pobudzaja spotecznosé¢ (M. E. Opler, 1945, s. 198).



Kiedy perspektywe symboliczng stosujemy do organizacyjnej analizy,
organizacja (podobnie jak kultura) jest rozumiana jako model symbolicznego
dyskursu. Wymaga on ,interpretowania” (P. Maning, 1979), ,,odczytywania” lub
,0dszyfrowywania”, by mogl by¢ zrozumiany. J. Van Maanen np. docieka, jak
ludzie rozszyfrowuja organizacje, aby moéc zachowywaé sie poprawnie. To
zainteresowanie prowadzi go do koncentracji analitycznej w procesie, poprzez
ktory nowy pracownik uczy sie systemu znaczen wlasciwego dla danej grupy
zawodowej (J. Van Maanen, 1973, 1977).

Zainteresowania tej formy organizacyjnej analizy dotycza gléwnie
problemu, w jaki spos6b jednostki interpretuja i rozumieja swe wlasne
doswiadczenie, i jak te interpretacje odnosza do danych dzialain. W orientacji tej
samo pojecie organizacji ma charakter problematyczny (por. E. Bittner, 1965).
Wyjasnienie przyczynowe byloby wiec tutaj wyjasnieniem nieadekwatnym.

Wydaje sie, ze zainteresowanie kulturg organizacyjna w ogdle, a szczegdlnie
w perspektywie symbolicznej, ma swe glebokie korzenie w socjologii zawodow
spod znaku symbolicznego interakcjonizmu. Jesli przypomnimy sobie tradycje
szkoly chicagowskiej z jej zainteresowaniami dotyczacymi problemu; jak
czlonkowie grup zawodowych rozumieja i dzialajg oraz nadaja znaczenie $wiatu
ich pracy, to okaze sie, ze perspektywa symboliczna niewiele rézni sie od ujecia
organizacji przez symbolicznych interakcjonistow (H. Becker i in., 1961: E.
Hughes, 1958 oraz S. Barley, 1983). Aspekt dynamicznej, subiektywnej
interpretacji uwzgledniany w analizach organizacji przez symbolicznych
interakcjonistow, wlasciwy jest rowniez etnometodologii. Etnometodologia takze
wskazuje na problematyczny charakter organizacji i jej aspektow (np.
racjonalno$ci podejmowania decyzji).

Zaréwno symboliczny interakcjonizm, jak i etnometodologia analizujg
wplyw znaczen i symboli funkcjonujacych w wiedzy potocznej na interakcje
wewnatrzorganizacyjne (A. L. Strauss, 1978; A. Cicourel, 1976). Fakt skupienia
uwagi tych autoréw glownie na analizie jezyka przypomina nam zainteresowania
etnosemantyki jezykowa strong (S. Barley, 1983) kultury organizacyjne;j. ,Jezyki”
uzywane w organizacji beda dazy¢ do wigzania sie w okre$lone, spoteczne (tu
roOwniez organizacyjne) lady. Nie mozna wiec stwierdzi¢, iz perspektywa
symboliczna jest wylacznie zastrzezona dla badan kierunkéw antropologicznych.
Na pewno mieszcza sie w niej i symboliczny interakcjonizm, i etnometodologia
(nalezy tu jednak pamieta¢ o roéznicach pomiedzy tymi orientacjami
teoretycznymi; zob. D. Bednarz, 1985).

Barley dochodzi do wniosku, ze jezeli organizacja (badz profesja) nie ma
zwartych semiotycznych kodéw, to nie ma ona kultury (1983). Analiza Barleya,
trzeba to podkreéli¢, dotyczy znaczen funkcjonujacych na poziomie wiedzy
oczywistej dla uczestnikdw organizacji (taken for granted), ten sam poziom
analizy jest w centrum zainteresowan etnometodologii i interakcjonizmu
symbolicznego (N. Denzin, 1971, s. 271).

Symboliczni interakcjonisci analizujac organizacje formalne, koncentruja
sie zwykle na wymiarze interakcyjnym ich funkcjonowania, dotyczy to np.
procesow negocjacji (A. L. Strauss, 1978: J. Hockey, 1986) lub pracy na poziomie
interakcji dotyczacej koordynacji dzialann, wymiany informacji, formowania
kontekstow Swiadomo$ci podczas pracy itp. (A. L. Strauss i wsp., 1985). W
badaniach nad kultura organizacyjna symboliczni interakcjonisci koncentruja sie
roOwniez na interakcyjnych procesach, ktére prowadza do wytworzenia i
podtrzymywania wspolnych dla danej grupy znaczen. Znaczenia te s3 ,zestalone”
w organizacyjnych rytualach i sloganach, specyficznych slownikach, ideologiach,



normach i anegdotach (L. Smircich, 1983b, s. 55-56; B. Turner, 1971), ktore
odgrywaja wazng role w sieci organizacyjnych interakcji. Interakcje i symbole w
nich uzywane tworza organizacyjna rzeczywistos¢. Istnienie wspolnoty interakcji i
jezyka implikuje i wytwarza intersubiektywny charakter ,,wewnatrzorganizacyjnego
pogladu na $wiat” (the inherent world view; R. Evered, 1983, s. 126-127). W tym
sensie ,,obiektywno$¢” istnienia organizacji jest osiagana poprzez lingwistyczna
intersubiektywnos§¢é. Kazda organizacja posiada sobie wlasciwe sposoby
komunikowania, czesto mamy w nich do czynienia ze slangiem, skrétami
technicznymi, akronimami (R. Evered, 1983) oraz rytualami interakcyjnymi czy
przekazywanymi ustnie opowie$ciami organizacyjnymi, ktére to zjawiska tworza
razem folklor organizacyjny.

W naszych badaniach stwierdzono, ze rytualy interakcyjne odgrywaja wazna
role w utrzymywaniu tadu interakcyjnego zar6wno w samym procesie pracy, jak i
w zyciu codziennym zakladu przemystowego.

Lad spoteczny pozainstytucjonalnego zycia codziennego podtrzymywany w
interakcjach face-to-face byl analizowany przez E. Goffmana w wielu pracach
(1959, 1967, 1971), autor ten rowniez analizowal interakcyjny lad organizacji
(1961). Koncepcja rytualu interakcyjnego okazala sie uzyteczna w naszych
badaniach dla analizy ladu organizacyjnego oraz problemu wlaczenia w ten lad
nowych pracownikow.

Analiza kultury organlzacyjnej dotyczy zatem, nie tylko problemu
skutecznoSci praktyki zarzqdzama i zquanych z nig symbohcznych aspektow
sracjonalnego” dzialania, ale réwniez zycia codziennego organizacji (folkloru
fabrycznego), ktore nie jest bez znaczenia dla funkcjonowania organizacji.
Przyklad opowieSci organizacyjnych i ich socjalizacyjnej funkcji jest tego jeszcze
jednym dowodem (zob. rozdz. 13).

Zatem kultura organizacyjna' dla symbolicznego interakcjonisty bedzie
obejmowala taka rodzine poje¢ jak: mity, ideologie, jezyk, opowiesci
organizacyjne i inne symbole w calym ich uwiklaniu interakcyjnym. Analiza
epizodéw interakcyjnych, w ktérych te elementy kultury organizacyjnej sie
ujawniaja, jest zasadniczym celem badan dla symbolicznego interakcjonisty.
Szczegblnie widoczne sa te aspekty kultury w sytuacjach problematycznych.
Dzialania nowych pracownikow, ktérzy nie oswoili sie z tymi elementami
symbolicznej struktury organizacji, dostarczaja dobrego materialu empirycznego
dla analizy takich sytuacji.

Metodologia teorii ugruntowanej (A. L. Strauss, 1987), kladaca nacisk na
'kontekst odkrycia”, wydaje sie by¢ uzyteczna metoda dla badania nie w peni
jeszcze rozpoznanych aspektow interakcyjnej kultury organizacji. Metodologia ta,
akcentujaca uzycie metod badan terenowych, umozliwia bezposrednia obserwacje
takich zjawisk interakcyjnych jak: rytualy i gry interakcyjne, trwale
przekazywanie komunikatéw, np. anegdot i opowieSci organizacyjnych itp.
Badacz jest tu w stanie, niejako od wewnatrz, opisa¢ formy tych interakcji oraz
znaczenia jakie ludzie im nadaja. Dotarcie do struktury i subiektywnych znaczen
interakcyjnych aspektow kultury organizacyjnej umozliwia pelniejsza analize ich
symbolicznych odniesien. Zycie codzienne przedsiebiorstwa przemyslowego,
jakkolwiek nastawionego na realizacje celow instrumentalnych, nie jest wolne od

"' W pracy tej pojecie kultury organizacyjnej uzywamy wymiennie z pojeciem kultury organizacji
(corporate culture — por. R. Kilmann i wsp.,19850. Pierwsze, jak i drugie pojecie odnosi si¢ do
przedstawionej definicji. Czasami uzywa si¢ tez wymiennie kategorii ,kultura zaktadu
przemystowego”.



symbolicznych przekazow i symbolicznej komunikacji. Uczestnictwo badacza w
codziennym zyciu fabryki umozliwia mu pelniejszy wglad w to, co zwykle jest
pomijane w analizach organizacji, tj. w ,naturalne”, potoczne interakcje, majace
silny zwigzek z pracg i organizacja formalng.

Jak dotychczas, problematyka kultury organizacyjnej i jej wplywu na
wchodzenie nowych pracownikéw do zakladu pracy nie byla uwzgledniania w
polskich badaniach socjologicznych. Badania nad kulturg organizacyjna sa
rowniez wzglednie nowym obszarem zainteresowan dla badaczy organizacji
formalnych w obszarze anglojezycznym (zob. K. Konecki, 1985a). Praca niniejsza
bedaca eksploracja fragmentow tego obszaru badawczego jest zaledwie
przyczynkiem do rozwoju siatki pojeciowe;j i strategii badawczych (szczegblnie w
ramach perspektywy symboliczno—indeterministycznej), ktéore umozliwialyby
zbadanie roli, jaka ta sfera zycia organizacyjnego peklni w sytuacji pracy i zycia
organizacyjnego jednostek.

Czeste niepowodzenia zwigzane z formalng kontrolg nad adaptacja i
socjalizacja, wydaja sie by¢ zwigzane z pomijaniem przez badaczy i praktykow
organizacji, zjawiska kultury organizacyjnej. Kazda organizacja, niczym
spoleczno$¢ lokalna, posiada sobie wlasciwa kulture (w tym folklor fabryczny)
wytworzong i podtrzymywana przez jej uczestnikow. Uwzglednienie tego zjawiska
w badaniach procesu wchodzenia nowego pracownika do zakladu pracy,
pozwoliloby na poszerzenie wiedzy dotyczacej kulturowych aspektow zycia w
organizacji przemystowe;.

2. Zalozenia teoretyczne. Przedmiot badan

W realizowanych badaniach zamierzano zrekonstruowaé proces (i jego
stadia) stawania sie czlonkiem zakladu przemyslowego. Opisujac dzialania
nowych pracownikow i ich otoczenia spolecznego, uzyto psychospolecznej
perspektywy teoretycznej zwanej symbolicznym interakcjonizmem (por. M.
Ziotkowski, 1981; Z. Bokszanski, 1985, 1986; A. Piotrowski, 1985; I. Krzeminski,
1986; E. Halas, 1987). W symbolicznym interakcjonizmie traktuje sie ludzkie
spoleczenstwa jako interaktywne istnienia, ktore sa wytwarzane i ksztaltowane
przez wchodzace ze soba w interakcje jednostki. Interakcje maja tu charakter
symboliczny, oznacza to, ze interakcje sa to wszystkie oddzialywania, w ktérych
partnerzy odczytuja nawzajem znaczenia swoich czynéw (E. Halas, 1987, s. 82-
83). Badacze zycia spolecznego mieszczacy sie w tej orientacji zwykle uzywali
swych ogolnych zalozen teoretycznych oraz metod do empirycznych badan
codziennych interakcji miedzyludzkich. Teorie opisujace wybrane obszary
rzeczywistos$ci spolecznej byty wiec umiejscowione i wbudowane w spoteczny i
ludzki $wiat, i mogly by¢ w pelni sformulowane tylko wtedy, gdy badacz osiggnat
bezpoérednig wiedze o ludziach, ktérych badat. Natomiast pojecia opisujace
jednostki ludzkie wskazywaly na kreatywno$¢ i procesualnos$¢ dziatan. Aktorow
spolecznych postrzegano jako zdolnych do samorefleksyjnych zachowan (self-
reflexive behaviour), tj. zdolnych do wziecia pod uwage wlasnych i innych
punktéw widzenia by wej$¢ aktywnie w proces organizowania swoich interakcji
(A. Lindesmith i wsp., 1975, s. 4). Tak wiec, twierdzi sie tu, ze jednostka ludzka
postrzega obiekty zewnetrzne oraz siebie jako przedmiot; jest zatem zdolna do
aktu samos$wiadomosci. Dzieki temu jednostka oddzialuje na siebie i jest to
pewien mechanizm jej dialogu ze soba oraz sprawowania samokontroli, co M.
Ziotkowski (1981, s. 52) nazywa ,mechanizmem jazni”.



W badaniach, jak juz wspomniano, starano sie bezposrednio zbadac
interakcyjny i procesualny wymiar stawania sie czlonkiem zakladu
przemyslowego i uczestnikiem jego kultury. Pojeciem, wokot ktorego 1ntegruJe s1(;
cala siatka pojeciowa tego procesu jest, utworzone przeze mnie, pojecie
strajektorii nowego pracownika”. Pojecie to obejmuje przebieg wchodzenia
nowego pracownika do organizacji przemyslowej, kiedy to jednostka
przystosowuje sie do wymogdéw swojej pracy i kultury organizacyjnej, i jest
przedmiotem praktyk wprowadzajacych (inicjujacych) nowego adepta do pracy i
do sieci pracowniczych stosunkéw spolecznych, oraz kiedy nowy pracownik sam
wplywa na tych, ktérzy go do tej pracy wprowadzaja. Samo pojecie trajektorii
zostalo przejete z prac A. L. Straussa (1985, s. 8), glownie jako inspiracja do opisu
fragmentu biografii i interakcji z nia zwigzanych, a pdzniej w trakcie badan
calkowicie zmodyfikowane. Ostateczne, sformulowana przeze mnie definicja,
zostala powyzej zaprezentowana.

3. Procedury badawcze
Charakterystyka wykorzystywanych zrodel

Przeprowadzone badania generalnie odpowiadaly metodologicznemu
schematowi studium przypadku. Podstawowe badania przeprowadzone w 1985 w
zakladzie przemyslowym zwanym dalej Z. Profil produkcji tego zakladu mozna
okresli¢ jako radio-elektrotechniczny. Produkuje sie w nim transformatory
radiowe i telewizyjne, zasilacze, stabilizatory itp. Zaklad macierzysty Z. liczacy
1619 pracownikow mieSci sie w miescie wojewddzkim liczacym 30 tys.
mieszkancow, w regionie typowo rolniczym. Gléwne badanie przeprowadzono za
pomoca techniki obserwacji uczestniczacej — ukrytej (26.03—26.06.1985r1.).
Obserwacji tej dokonano glownie na wydziale bezposrednio produkcyjnym F-1.

Autor tej pracy zatrudniony byt jako niewykwalifikowany, nowy pracownik
transportu wewnetrznego. Jego praca polegala glownie na sprzataniu i
paczkowaniu zlomu z odpad6éw produkeyjnych oraz zamiataniu ztomowiska i hali
produkcyjnej F-1, a takze transporcie detali do transformator6w i stabilizatorow.
Wykonywal takze wiele innych polecen przelozonych.

W miesigc po tej pierwszej obserwacji przeprowadzono 139 wywiadéw
swobodnych z dyspozycjami o charakterze wskazowek co do zbierania danych
socjologicznych i etnograficznych. Dobor proby mial charakter celowy. Wynikalo
to z charakteru danych otrzymanych w trakcie pierwszej obserwacji
uczestniczacej. Okazalo sie, ze dane sa zréznicowane ze wzgledu na rodzaj
kategorii pracowniczych, tj. starsi pracownicy, przelozeni i nowi pracownicy
inaczej postrzegaja niektore aspekty sytuacji pracy. Postanowiono wiec poglebic¢
analize réznic percepcji sytuacji pracy, a szczegdlnie problemu przystosowania sie
nowych pracownikéw, w tych trzech kategoriach spoleczno-organizacyjnych.

W roku 1986 przeprowadzono druga obserwacje uczestniczaca — ukryta, w
tym samym zakladzie, lecz gléownie w dzialach o charakterze nieprodukcyjnym.
Obserwacje te przeprowadzila wspdlpracownica badacza, przeszkolona przez
niego, pracownica administracji zakladu Z., z wyksztalcenia socjolog. Badania te
byly kontynuacja badan poprzednich, a szczegélnie obserwacji uczestniczacej
przeprowadzonej przeze mnie na wydziale produkcyjnym. Jeden z dzialow
administracji zostal potraktowany jako kontrastowa grupa porownawcza,
ugruntowujaca i poszerzajaca dane uzyskane na wydziale produkcyjnym.



Analizowano rowniez istniejace i dostepne dla badaczy dokumenty nalezace do
zakladu pracy.

Wszystkie zastosowane przeze mnie procedury badawcze mialy na celu
sformulowanie i ugruntowanie kategorii oraz hipotez, ktére umozliwialyby
zrozumienie zjawisk bedacych przedmiotem badania, gléwnie w ramach jednej
organizacji formalnej. Procedury badawcze uzyte w tym badaniu zaczerpniete
zostaly z prac B. Glasera i A. Straussa, przede wszystkim z ,Discovery of
Grounded Theory” (1967) oraz ,,Theoretical Sensitivity” (1978), a takze B. Turnera
(1981 i 1983). Przyjeta metodologia czesto nazywana jest metodologia
»odkrywania teorii ugruntowanej” lub metodologia ,teorii ugruntowanej”. Tworcy
tej, glownie jakoSciowej, metodologii uzywaja czasami, troche prowokacyjnego
stwierdzenia, by ogélnie wyrazi¢ sens tej metodologii, tj., ze ,odkrywanie teorii
odbywa sie poprzez jej generowanie z danych empirycznych” (B. Glaser, A.
Strauss, 1967, s. 1). Stwierdzenie to nie sugeruje nic wiecej niz tylko to, ze
odchodzi sie tutaj od testowania lub weryfikowania istniejacej przed badaniem
teorii.

Badacze uzywajacy metodologii teorii ugruntowanej, na poczatku badan
staraja sie zachowa¢é ,otwarty umysl” az do momentu, kiedy z danego badania
wylonig sie pewne teoretyczne, ogdlne objasnienia. Prekonceptualizacja nie moze
by¢ oczywiScie calkowicie wyeliminowana i badacze ci nie proponujg, by byla
zlikwidowana. Zacheca sie tu po prostu badaczy by rozpoczynali analize
koncertujac sie na szczegélowym opisie zebranych danych, zanim beda
proponowali jakie§ ogoblne, teoretyczne twierdzenia. Kiedy badacz zbierze juz
wystarczajaca ilo§¢ danych opisu jakich§ zjawisk spolecznych, moze on
formulowa¢ hipotezy odno$nie do powigzan pomiedzy tymi zjawiskami. Relacje te
moga by¢ nastepnie testowane poprzez poréwnywanie z innymi danymi. Z tych
kumulujacych sie danych wskazujacych na okreslone relacje, badacz opracowuje
badz odkrywa ugruntowana teorie. Jezeli teoria obejmuje waski, rzeczowy obszar
zjawisk, ktore byly badane, mozna powiedzie¢, ze jest ona lokalnie ugruntowana,
jesli oczywiscie objasnia szczegdlowo i prawidlowo obszar, ktéry byl badany (P.
Martin, B. Turner, 1986, s. 142-143). Taki lokalnie ugruntowany charakter maja
nasze propozycje teoretyczne przedstawione w tej pracy.

Opracowanie materialdbw empirycznych w naszych badaniach ma charakter
glownie jako$ciowy, a opracowanie ilo$ciowe pekni glownie funkcje porzadkujaca
material jako$ciowy.




CZESC I
TRAJEKTORIA NOWEGO PRACOWNIKA
W ZAKLADZIE PRZEMYSLOWYM

W tej czeSci pracy starano sie nakresli¢ ogolny przebieg wchodzenia nowego
pracownika do zakladu przemyslowego Z. Pojeciem integrujacym roézne elementy
zwigzane z przejSciem statusu od ,obcego” dla zakladu przemystowego i jego
kultury do statusu uczestnika zycia tego zakladu, jest pojecie trajektorii nowego
pracownika. Trajektoria, jak juz wspomniano, jest procesem, ktory posiada
okre$long sekwencyjnos¢ swych stadiow. Poszczegolne stadia tego procesu zostaly
przedstawione gléwnie w tej czeSci pracy. Przypomnijmy, ze trajektoria nowego
pracownika obejmuje przebieg wchodzenia nowego pracownika do organizacji
przemystowej, kledy to ]ednostka przystosowuje sie do wymogdéw swojej pracy i
kultury organizacyjnej i jest przedmlotem praktyk wprowadzajacych
(inicjujacych) nowego adepta do pracy i do sieci pracowniczych stosunkéw
spolecznych oraz kiedy on sam wplywa na tych, ktéorzy go do tej pracy
wprowadzaja. Kazdy etap trajektorii nowego pracownika jest z reguly warunkiem
wystgpienia nastepnego etapu. Rozdzialy w tej czeSci pracy odpowiadaja
poszczegblnym stadiom trajektorii (por. Takze wykresy w zakonczeniu pracy).
Tytul kazdego rozdzialu jest kategoria obejmujaca kilka wlasnosci lub
subkategorii.

Obraz tej trajektorii zostal naszkicowany na podstawie danych uzyskanych z
dwdch obserwacji uczestniczacych oraz, w tej czesci pracy, gléwnie na podstawie
danych  empirycznych  uzyskanych z 123 wywiadéw  swobodnych
przeprowadzonych z nowymi pracownikami (61 wywiadéw), starszymi
pracownikami (40 wywiadow), przelozonymi (22 wywiady).

Opracowanie iloSciowe danych uzyskanych z wywiadow nie jest
najwazniejszym celem analizy w tej czeSci pracy. Shluzy ono raczej zachowaniu
ladu w opracowaniu jako$ciowym danych empirycznych, a wiec peli glownie
funkcje porzadkujaca i czasami wspomagajaca analize jakoSciowa przy
formulowaniu kategorii czy hipotez.

Rozdzial 1
MOTYWY DECYZIJI PODJECIA PRACY

Potencjalni pracownicy danego zakladu, zanim zdecyduja sie na podjecie w
nim pracy, muszg znalez¢ sie w okreSlonej sytuacji zyciowej, ktora skloni ich do
podjecia tej pracy. W zalezno$ci od ich wieku, kwalifikacji, miejsca zamieszkania,
ambicji zawodowych, ambicji materialnych, konieczno$ci zyciowych, powigzan
spolecznych, motywy podjecia pracy w danym zakladzie beda rézne.

Trajektoria nowego pracownika rozpoczyna sie wiec jeszcze przed
pierwszym kontaktem z zakladem pracy, kiedy znajdzie sie ona w wyzej opisanej
sytuacji zyciowej. Na przyklad respondentka, ktéra ma szeScioro dzieci,
poszukiwala pracy na dwie lub trzy zmiany, by moéc opiekowaé sie dzieé¢mi,
zamieniajgc sie w opiece nad nimi z mezem. Zdarzaja sie rowniez sytuacje, gdy
zona domaga sie od meza zmiany miejsca pracy, by zerwal kontakty ze swoimi
kolegami z zakladu, w ktérym istnieja mozliwosci i czeste okazje do spozywania
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alkoholu. Inny respondent stwierdza, ze ma do$¢ finansowej zalezno$ci od
rodzicow i chcialby decydowac juz sam o swoim zyciu, bowiem wta$nie skonczyl
szkole. Niektorzy chca z réznych przyczyn opusci¢ dom rodzinny, np. jedna z
respondentek miala klopoty z ojcem, ktory czesto przychodzil do domu pijany, a
ona nie mogla dluzej tej sytuacji znies¢. Czesto pracownicy opuszczaja poprzednie
zaklady pracy z powodu dokuczliwych dla nich stosunkéw miedzyludzkich. Do Z.
przychodzq tez pracownicy z tzw. ,nakazu pracy , ktorzy sa po wyegzekwowanych
juz karach wiezienia. Dostaja oni najczesciej ciezka prace (w krajalni quz w
transporme wewnetrznym) i najnizsze grupy zaszeregowania. Do Z. wracaja takze
pracownicy, ktorzy pracowali tu przed odbyciem stuzby wojskowe;.

Najczestsza przyczyna podjecia pracy jest sytuacja, w ktorej potencjalni
nowi pracownicy koncza szkole w Z. badz gdzie indziej i — jak twierdza — musza
gdzie$ pracowad. Taka sytuacja zyciowa poprzedzajaca podjecie decyzji o pracy w
Z. jest czesto podawana jako bezposredni motyw podjecia pracy w Z. OczywiScie
zdarza sie, ze nowi pracownicy podaja wiecej niz jeden motyw podjecia pracy w Z.
(uzyskano w sumie 73 wskazania przy 61 respondentach - nowych
pracownikach).

A wiec mozna postawi¢ hipoteze, ze znalezienie sie w okres$lonej sytuacji
zyciowej sklaniajacej do podjecia pracy w Z. lub kolejnej pracy, jest warunkiem
generowania bezpos$rednich motywow podjqcia pracy w zakladzie Z.
Najczestszymi bezpoSrednimi motywami pOd_] QCla pracy w Z. sa czynniki zww}zane
z uczestnictwem jednostki w konkretnej sieci 1nterpersonalnych powiazan (27
wskazan na 73 ogéltem). Interpersonalne powigzania dotycza tutaj zwiazkow
jednostki z przyjaciolmi, kolegami, znajomymi pracujacymi w Z., ktorzy
namawiali, proponowali, objas$niali jednostce sytuacje pracy w Z. Interpersonalne
powiazania dotyczq takze powigzan jednostki z czlonkami rodziny pracujqcymi
Z. Czasami mowi s1e;, ze 7. Jest yrodzinnym”zakladem, bowiem pracuja tu czgsto
cale rodziny, ktére Sciagaja do pracy lnnych _]e_] czlonkow. Nowi pracownlcy
wskazujac na te motywy mowili, ze: tu pracuje mdj ojciec, zona, teSciowa itp. i oni
mnie naklonili bym tu przyszed}.

Inna wlasciwo$¢ kategorii bezpos$rednich motywoéw podjecia pracy w Z.
nazwiemy ,koncentracja na elementach wymiaru pracy” (19 wskazan na 73
ogélem). Sa tu motywy zwiazane z ,checia pracy we wlasnym zawodzie”,
najczesciej odpowiadaja w ten sposob ci, ktorzy skoncezyli szkole przyzaktadowa w
Z. Na ,wyzsze place” w stosunku do plac w poprzednim zakladzie wskazano
pieciokrotnie. Jeszcze inni powiadaja, ze ,moga pracowaé tylko tutaj”, sa to
niewykwalifikowani robotnicy, ktorym zaklad Z. stwarza mozliwoéci zatrudnienia
np. w transporcie wewnetrznym, w krajalni, w magazynach. Niektorzy méwia po
prostu, ze ,trzeba pracowac”, a wiec odczuwajac koniecznos¢ pracy przychodza do
Z. bez specjalnych indywidualnych preferencji. ,Interesujgca praca w Z.” byla
motywem podjecia pracy dla jednego z nowych pracownikéwz2.

Waznym motywem podjecia pracy w Z. jest czesto dobra lokalizacja
zakladu, tzn. jego blisko$¢ w stosunku do miejsca zamieszkania., badZz dobry
dojazd do zakladu (8 wskazan). Ci, ktorzy uczyli sie w przyzakladowej szkole w Z.
podejmuja zwykle prace w tym zakladzie, bowiem ich kwalifikacje $ci$le wiaza sie
ze specyficzna produkcja i trudno bylo im otrzyma¢ gdzie indziej prace zgodna z

2 Mowiac tutaj o motywach pamigtajmy, Ze sa to motywy zrekonstruowane przez respondentow w
trakcie przeprowadzania wywiadu i moga by¢ one prostymi ,usprawiedliwieniami” czy tez
objasnieniami ich aktualnego miejsca pracy. Nie zmienia to jednak faktu, ze podajac je rozumieja
sytuacj¢ przeszla zwiazana z decyzja podjgcia pracy w Z. w kategoriach podejmowania decyzji ze
wzgledu na jakis cel badZ z powodu jakiej$ przyczyny.
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wyksztalceniem.

Sytuacja zyciowa bedaca motywem dzialan nakierowanych na niezalezno$¢
osobistq jest tylko czasami podawana jako glowny motyw podjecia pracy w Z. (4
wskazania).

Tak wiec podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze wystgpienie okreSlonej
sytuacji zyciowej sklaniajacej do decyzji o podjeciu pracy i zwigzanego z nig
motywu podjecia pracy w danym zakladzie jest punktem wyjSciowym dla
trajektorii nowego pracownika. Jest to niezwykle wazny moment, bowiem jesli
motyw wiaze sie z okreSlonymi oczekiwaniami wobec pracy i zakladu, to ich
spehienie badz nie, moze mieé wp}yw na przebieg trajektorii (czas jej trwania,
przystosowanie do sytuacji, wej$cie w sie¢ komunikacyjna grupy itp.).

Po podjeciu decyZJl nowy pracownik rozpoczyna zalatwianie formalnos$ci
zwigzanych z rozpoczeciem pracy. Kategoria ,zalatwianie formalnosci” jest
drugim etapem trajektorii nowego pracownika.

Rozdzial 2 ,
ZALATWIANIE FORMALNOSCI”

Na samym poczatku kontaktu z przyszlym zakladem pracy, nowi
pracownicy sa zobowigzani dopehi¢ formalnosci zwiazane z przyjeciem ich do
pracy. Zobligowani s3 oni do pobrania skierowania z wydzialu zatrudnienia UM i
zgloszenia sie z nim do Dzialu Spraw Pracowniczych. Nastepnie nowy pracownik
wypelnia dokumenty przyjecia (z reguly na korytarzu przy stoliku); wniosek o
zatrudnieniu, kwestionariusz osobowy, podpisuje zobowigzanie o tajemnicy
shuzbowej i o$wiadczenie emerytalno-rentowe, zaznajamia sie z regulaminem
pracy (zwykle bardzo pobieznie). Nastepnie wypelnia dokumenty opierajac sie na
zlozonych Swiadectwach pracy, dolacza odpis §wiadectwa szkolnego, dwa zdjecia.

Po dopelnieniu tych formalno$ci, pracownik Dzialu Kadr sprawdza
wiarygodno$¢ przedstawionych danych z odpowiednimi dokumentami oraz
dowodem osobistym.

Nastepnie prosi sie kierownika dzialu, do ktoérego jest skierowany
pracownik, o przyjScie do Dzialu Kadr. Kierownik wpisuje, po rozmowie z
pracownikiem (,sondaz biograficzny”), na wniosku przyjeciowym stanowisko
pracy i wysoko$¢ placy przyszlego pracownika.

Nastepnie pracownik Dzialu Kadr wydaje skierowanie do lekarza, by
zaopiniowal czy pracownik nadaje sie na dane stanowisko. Pracownik
przeprowadza w Przychodni Zakladowej niezbedne badania i wraca z ,,akceptacja”
lekarza do Kadr. Tu dostaje karte obiegowa przyjecia. Wedruje po zakladzie do
wskazanych dzialow (11) zbierajac podpisy. Po zebraniu wszystkich podpiséw
wraca z karta do Kadr. Po jej zlozeniu w kadrach, otrzymuje przepustke wej$ciowa
do zakladu, stempel w dowodzie osobistym o zatrudnieniu oraz wpis do
legitymacji ubezpieczeniowej. Na koniec otrzymuje umowe o prace.

W dniu rozpoczecia pracy, nowy pracownik zglasza sie do kierownika
zatrudniajacego wydzialu lub dzialu.

Ogoélnie respondenci stwierdzajg, ze nie mieli zadnych klopotow z
zalatwianiem formalno$ci w zwigzku z przyjeciem do pracy. Generalnie, twierdza
rowniez, ze zalatwianie formalno$ci nie jest ucigzliwe. Kilku nowych pracownikow
stwierdzilo, ze dopelnienie tych formalnoSci jest niezbedne dla zakladu pracy.
Pozytywnie oceniaja zalatwianie formalno$ci glownie absolwenci szkoly
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zawodowej przy Z., bowiem uzyskuja oni pomoc ze strony kierownika szkoly.

Ocena negatywna zalatwiania formalnosci dotyczylaby osob, ktére mialy
klopoty z zebraniem podpiséw na ,karcie obiegowej”. Jest tam kilkanaScie pozycji
i moze sie zdarzy¢, ze pracownicy odpowiednich komérek (bhp, p. poz., sekcji
kartek zywnos$ciowych, biblioteki zakladowej itp.) sa nieobecni w swych biurach w
czasie, gdy nowy pracownik tam przybywa. Moze sie zdarzy¢, ze nowy pracownik
krazy po ,biurowcu” jak po labiryncie, szukajac konkretnej osoby, ktora ciagle
zmienia swe czasowe miejsce pobytu, z jednego biura na inne. Gdy mamy do
czynienia z taka sytuacja, wywolujaca naturalne zmeczenie i zniechecenie nowego
pracownika, to bedzie on ocenial negatywnie tzw. ,zalatwianie formalnosci” (17
ocen negatywnych). Do tego dochodza problemy nieznajomosSci przestrzennej
zakladu, usytuowania dzialéw, sekcji, co komplikuje i wydluza czas zalatwiania
formalnosci wstepnych.

Autor K. K. Sam miatl klopoty z zalatwieniem ,karty obiegowej” i innych
formalnoéci. Procedury te wydawaly mu sie niepotrzebne i uciazliwe z wyzej
wymienionych powodow. Szczeg6lne problemy byly z przeprowadzeniem badan
lekarskich, bowiem do lekarza zakladowego bylo sie bardzo trudno dosta¢, a
niektore badania (np. krwi i moczu) byly przeprowadzone z duzym opo6znieniem.

W Dziale Kadr nie informowano takze dokladnie od razu, z jakich
dokumentéw powinien sklada¢ sie caly formalny pakiet przyjeciowy.
Spowodowalo to, ze badacz musial powtoérnie przychodzié, by dostarczyé
wymagane dokumenty. Podobna sytuacja miala miejsce w dziale zatrudnienia
urzedu Miejskiego, badacz odniést wrazenie, ze petent jest tam traktowany
(robotnik niewykwalifikowany) jako zlo konieczne i ze powinien on wiedzieé
wszystko co do warunkéw zatrudnienia wcze$niej, zanim sie tam pojawil. W
Urzedzie Zatrudnienia UM np. najpierw zarzadzono by K.K. przyniost z Z.
zapotrzebowanie na prace, gdy po kilku dniach K.K. to uczynil, urzedniczka
spytala ,,po co pan to przyniosl, my juz to zapotrzebowanie z Z. mamy”. Jak widac¢,
dochodzg jeszcze tutaj pewne sprzeczno$ci w informowaniu petenta.

Cze$¢ respondentdéw uwaza, ze jakkolwiek zalatwienie formalno$ci jest
ucigzliwe, to jest ono niezbedne dla zakladu i ,tak musi byé¢”, powiadaja
respondenci. Akceptuja oni procedury biurokratyczne, z ktérymi sg juz czeSciowo
oswojeni. Ponadto staraja sie oni by¢ uprzejmi w trakcie zalatwiania formalnosci,
by jak najszybciej przejs¢ ten etap trajektorii i rozpocza¢ wlasciwa prace.

Rozdzial 3
ROZPOCZECIE PRACY I PIERWSZE
WRAZENIE

Zaklad Z., kiedy wchodzi sie do niego po raz pierwszy, sprawia wrazenie
duzego i tym samym budzi w nowym pracowniku niepokodj dotyczacy jego
przyszlych losow w tym zakladzie. Kontrolowanie na portierni, przechadzajacy sie
po odkrytych uliczkach robotnicy w bluzach roboczych, przejezdzajace z towarami
i czeSciami do produkcji transformatoréw radiowych samochody, dlugie hale
fabryczne, wszystko to sprawia, ze nowy pracownik stwierdza, iz jest to zupeknie
co$ innego niz obserwowal w swoim zyciu wcze$niej (szczegbdlnie dotyczy to
pracownikéw podejmujacych prace po raz pierwszy lub nie pracujacych wezesniej
w fabryce).
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Na te odmienno$¢ otoczenia spoleczno-fizycznego zwracaja uwage
pracownicy, bezposrednio po wejSciu po raz pierwszy do zakladu. Wchodzacym
do zakladu rzuca sie w oczy wysoki ,,biurowiec” (potoczna nazwa), czasami budzac
wsrod robotnikow negatywne emocje, tam bowiem miesci sie administracja
zakladu i tam nowy pracownik mogl przezyc¢ pierwsze klopoty z zalatwieniem
wstepnych formalnoSci.

Nastepnie, pierwsze wrazenia wyniesione z wejScia do zakladu uzaleznione
sa od kontekstu pracy, tj. miejsca pracy nowicjusza. Jesli trafia on na wydziaty
produkcyjne F-1, F-2, F-3, to zauwaza przewage liczebng kobiet nad mezczyznami
pracujacymi na tych wydzialach. W niektorych dzialach pracuja gtownie mlodzi
ludzie, takze i to moze by¢ przede wszystkim postrzegane. Na wydzialach mozna
zaobserwowa¢ ,duzo ludzi” skupionych jednocze$nie w jednym miejscu, np. w
hali produkcyjnej. Niektorzy nowi pracownicy, podczas wywiadow z nimi,
stwierdzali odmiennos$¢ otoczenia spoleczno-fizycznego Z. od tego z czym mieli do
czynienia w zyciu dotychczasowym, tj. ze szkolg, z domem rodzinnym i innymi
zakladami pracy. Natomiast ci, ktorzy znali Z. wcze$niej, nie postrzegaja niczego
nadzwyczajnego w otoczeniu spoteczno-fizycznym zakladu, np. uczniowie znajacy
Z. z praktyk szkolnych.

Pracownik, ktéry dotarl do miejsca pracy i rozpoczal ja, zaczyna zwracaé
uwage na fizyczne warunki pracy. Czesto zwracaja one uwage nowicjusza, bowiem
mial on zwykle odmienne od faktow wyobrazenia o miejscu pracy. Na przyklad
niektorzy twierdza, ze uderzyla ich czysto$¢ w zakladzie, szczeg6lnie dotyczy to
przestrzeni otwartej pomiedzy wydzialami, uliczek i chodnikéw. Przed halami
rosng ozdobne drzewa, kwiaty itp. (dyrektor naczelny Z. zwraca bardzo duza
uwage na czysto$¢ i porzadek). Jezeli nowi pracownicy spodziewali sie, ze Z.
bedzie zakladem brudnym, a spotkali sie z czystoécia, to jest to dla nich
zaskoczenie pozytywne.

Pracownicy, ktorzy trafili na stanowiska pracy, ktore ze swej ,natury” sa
brudne i panuje na nich wzgledny nielad, stwierdzaja, ze w Z. og6lnie panuje brud
i balagan. Na wydzialach produkcyjnych panuje duzy hatas. Na poczatku nowi
pracownicy maja trudno$ci z porozumiewaniem sie. Nie slysza slow
wypowiadanych przez innych robotnikéw. Po jakim§ czasie nastepuje
przyzwyczajenie do permanentnego halasu i pracownicy moga juz bez probleméw
porozumiewac sie.

Ci, ktérzy spodziewali sie pracy ciezkiej, a wykonuja lekka, stwierdzaja
przede wszystkim, ze ich praca jest lekka i latwa, a ci ktorzy nie spodziewali sie
tak ciezkiej pracy, jak ta, ktora wykonuja, zwracaja przede wszystkim uwage na
~ciezko$§¢” pracy. Na aspekt nowoczesnos$ci produkeji w Z. wskazala jedna osoba.

Po rozpoczeciu juz wlaSciwej pracy, nowi pracownicy zapoznaja sie z
zasadami organizacji pracy zwigzanej z wykonywanymi przez nich zadaniami.
Spostrzegaja ciagle, ze ich praca nie wiaze sie z ,,zadna” odpowiedzialno$cia, co
nie jest faktem pozytywnym dla ich koncepcji samych siebie; uzyskano tylko
jedno wskazanie na odpowiedzialng prace. Nowi pracownicy stvnerdzaja wiec, ze
og6lnie nie wykonuja odpowiedzialnej pracy. Starsi pracownicy i kierownicy sg
sklonni nadmiernie kontrolowaé¢ ich prace, bowiem nie ufa sie im, ze beda
wykonywa¢ ja dobrze. Sytuacja ta ilustruje postrzeganie nowych pracownikow
przez kierownikow i starszych pracownikow glownie w kategoriach
wartoSciujacych negatywnie ich przydatnos¢ do pracy i umiejetnosci zawodowe
(patrz dalej rozdz. 5).

Czasami pracownicy sa przesuwani do innej pracy i stanowisk, gdy brakuje
surowcow, podzespolow albo wytworzono zbyt duzo jakich§ detali, podczas gdy
innych brakuje itp. Zjawisko to jest czasami pozytywnie postrzegane przez
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pracownikéw, bowiem rozbija ono monotonie pracy: ,mam interesujaca prace,
codziennie robi sie co$ innego”. Pracownicy przywiazani do swojego stanowiska i
wykonujacy ciaggle te sama prace, juz na poczatku zatrudnienia odczuwaja jej
monotonie: tak jest w przypadku krajalni, montazu, nawijalni, w ksiegowosci.

System pracy akordowej lub zmianowej jest we wczesnej fazie zatrudnienia
zazwyczaj postrzegany jako wuciazliwy. Poézniej uciazliwo$¢ ta zostaje
zrekompensowana spostrzezeniem, ze praca wielozmianowa jest lepiej oplacana
niz jednozmianowa, a akordowa umozliwia zwiekszenie zarobkéw przez
intensywniejsza prace.

Jesli nowi pracownicy byli czesto kontrolowani przez zwierzchnikéw, to
stwierdzali, ze w Z. jest duza dyscyplina i ze dotyczy ona tylko podwladnych,
natomiast kierownikéw nie dotyczy i ,,robig oni co cheg”.

Jezeli pracownicy, szczegolnie akordowi, nie mieli klopotéw z utrzymaniem
ciaglosci produkeji, to stwierdzali oni, ze w Z. istnieje dobra organizacja pracy,
jezeli natomiast klopoty takie pojawialy sie, to stwierdzano, ze w Z. jest zla
organizacja pracy.

Pracownik, ktéry pracuje juz kilka dni lub dluzej, zaczyna zwraca¢ bardziej
uwage na ludzi, z ktorymi wspoélpracuje lub ktorych w Z. spotyka i ma o nich jakas
wiedze. Zaczyna on wtedy oceniaé panujace w zakladzie stosunki miedzyludzkie.
Dobra ocena stosunkow miedzyludzkich dotyczy gloéwnie bezposrednich
kontaktow spolecznych z innymi nowymi pracownikami badz wspotpracownikami
na poziomie warsztatu pracy. Ocena stosunkéw miedzyludzkich jako zlych
dotyczy takze bezposrednich kontaktoéw spolecznych, ale glownie oceniani sa tutaj
zwierzchnicy. Negatywna ocena stosunkéw miedzyludzkich moze prowadzi¢ do
wywolania wrazenia ,bezradno$ci i beznadziejnoSci”, tzn. wrazenia braku
perspektyw zawodowych i niemoznos$ci uzyskania wyzszych plac, stanowisk, ze
wzgledu na np. ,klikowos¢ zaktadu”. Klikowo$¢ oznacza tu, ze nowy pracownik
postrzega sile nieformalnych wiezi w regulowaniu zycia i pracy w zakladzie
przemystowym.

Jezeli kierownik wykazuje zyczliwe zainteresowanie (wg oceny nowego
pracownika) nowicjuszem, tj. nie kontroluje go nadmiernie i nie jest zbyt
~ciekawski” co do jego przeszlej biografii to dzialania jego sq akceptowane przez
nowego pracownlka Nowi pracownicy zwracaja takze uwage na p}ace ktore
otrzymuja, w poréwnaniu z placami innych nowych pracownlkow i innych
kategorii pracownikow. Taka kontrola umozliwia im m. in. dokonywanie
samooceny, bowiem zwykle wysoko$¢ plac jest miernikiem wartosci pracownika
bez wzgledu na to, czy przyznajacy ,grupe zaszeregowania” zdaja sobie z tego
sprawe i przywiazuja do tego wage, czy nie.

Dobre warunki socjalne pomagaja pracownikowi znie$¢, zazwyczaj monotonny
i ucigzliwy, o§miogodzinny (badz dluzszy) dzien pracy. W Z. istnieje rozbudowana
sie¢ bufetow, jest stolowka, a herbata, mleko, napoje chlodzace sa dostepne na
wydzialach produkcyjnych i sg one bezplatne dla wszystkich pracownikow. Na
dobre warunki socjalne zwroécil takze uwage, na samym poczatku pracy, badacz K.
K. oraz podkreslit to drugi badacz — pracownik zakladu — U.U.

3.1 Wnioski

Pierwsze wrazenia, ktére wynosza nowi pracownicy z wejScia do zakladu sa
silnie zindywidualizowane. Klasyfikacja typow pierwszych wrazen jest dosc liczna.
Wystapilo tych typéow 29 na 73 wskazania, przy 61 respondentach.
Indywidualizacja dotyczaca wynoszenia pierwszych wrazen z wejécia do zakladu

15



pracy jest zwigzana z aktualnym do$wiadczeniem nowych pracownikéw, z ich
aktualna biografig. R6zne przedmioty i zjawiska sa dla nich istotne, bowiem ich
pole percepcji i systemy relewancji byly juz ustalone zanim rozpoczeli trajektorie
nowego pracownika. Pierwsze wrazenia sa podstawa wielu definicji sytuacji,
ktoérych nowy pracownik bedzie uzywal na swym poczatku pracy by porzadkowac
nowa dla niego rzeczywisto$¢ spoleczna i fizyczna.

Po podjeciu pracy nowy pracownik jest uwaznie obserwowany przez innych
pracownikow i zwierzchnikow, ktérzy postrzegaja go i dokonuja definicji jego
osoby. Okreslona definicja nowego pracownika wplywa na dzialania
wspolpracownikow wobec niego, a tym samym na to jak trajektoria jest
kierowana przez wspolpracownikow i zwierzchnikéw nowego pracownika.

Rozdzial 4 ,
POSTRZEGANIE NOWYCH PRACOWNIKOW

4.1 Wstep

Bardzo istotna role w procesie wprowadzania nowych pracownikow do
zakladu pracy pelnia roéznego rodzaju ,posrednicy”, badz w ogole starsi
pracownicy i kierownicy. Ich postawy wobec nowych pracownikéw wyrazaja sie
czesto w klasyfikacjach nowych pracownikéw dokonywanych na poziomie jezyka.
Klasyfikacje te maja swe konsekwencje dla formy i tredci interakcji z ,nowymi”
oraz ich trajektorii. Nowy pracownik zanim znajdzie sie na trajektorii jest juz
czesto nazwany i zdefiniowany jezykowo. Poslugiwanie sie tymi definicjami moze
wplynaé¢ na to czy trajektoria przebiega prawidlowo (rutynowo), czy tez jest
problematyczna. Problematyczno$¢ moze np. wynikna¢ ze sprzecznoSci
definiowania ,nowych” przez starszych pracownikow 1 zwierzchnikow z
autodefinicjami samych nowych pracownikow (wykorzystamy dalej pewne
inspiracje teoretyczne z symbolicznego interakcjonizmu dotyczace zwiazku
pomiedzy postrzeganiem Swiata, jezykiem i dzialaniem).

Postrzezenia (nazwy) dotyczace nowych pracownikéow identyfikuja rozne
rodzaje ,postrzeganego przedmiotu”, a wiec u nas roézne rodzaje nowych
pracownikow (por. A. L. Strauss, 1969, s. 19).

Klasyfikacje, czyli koncepcje ,,innego” czlowieka wpisane sa w jezyk, ktorego
uzywamy na co dzien (Z. Bokszanski, 1980). Jezyk buduje ,,pola semantyczne” lub
~sfery znaczeniowe” poprzez slownictwo, skladnie oraz bogactwo schematéow
klasyfikacyjnych (Z. Bokszanski, 1980, s. 173). Wybor okre$lonego schematu
klasyfikacyjnego zalezy od wazno$ci konkretnej sytuacji dla dzialania jednostki.
Ogo6t konstruktow dotyczacych klasyfikacji innych jest przekazywany w toku
socjalizacji (Z. Bokszanski, 1980, s. 172; por. Takze G. Gurvitch, 1971; P. Berger,
T. Luckmann, 1983; M. Zi6tkowski, 1981).

Wedlug A. Schutza potoczna wiedza jednostki o Swiecie jest systemem
typizujacych konstruktéow. Konstrukty te dotycza réwniez typizowania innych
ludzi, z ktérymi nie mamy bezposredniego kontaktu przestrzennego i czasowego,
tj. w sytuacji, gdy nie jesteémy z innym w ,czystym stosunku my” (A. Schutz,
1984, s. 154). JeSli inny nie moze by¢ ujmowany jako niepowtarzalna
indywidualno$¢ w sytuacji ,tu i teraz”, to mozemy ujaé go tylko ,przez tworzenie
konstruktow typowych sposobéw zachowania sie, typowych motywow bedacych
ich podstawa, typowych postaw typéw osobowosci, ktorych przypadkiem czy

16



przykladem jest inny i jego zachowanie” (A. Schutz, 1984, s. 155).

Konstrukty te stanowig pewne kontinuum typizacji. W miare oddalania sie
od sytuacji, w ktorej mamy bezposredni kontakt z druga osobg, wzrasta
anonimowo$¢ typizacji. Z jednego konca tego kontinuum znajduja sie ci inni, z
ktorymi wchodze w czeste intensywne interakcje dotyczace kontaktéw osobistych.
Na drugim koncu mamy natomiast anonimowe abstrakcje, ktére z samej natury
nigdy nie moga by¢ dostepne bezposéredniej interakeji (P. Berger, T. Luckmann,
1983, s. 68).

Akty klasyfikacyjne, ktorych dokonuje sie wobec nowych pracownikéw, nie
tylko maja wplyw na dzialanie starszych pracownikow i kierownikoéw, ale rowniez
ksztaltuja okres$lone oczekiwania wobec ,nowych”. Oczekiwania te z kolei maja
wplyw na stosunki pomiedzy podmiotem postrzezen, a obiektem postrzeganym.
Na aktualne oczekiwania ma wplyw pamie¢ o przeszlych do$wiadczeniach z
nowymi pracownikami. Oczywiscie oczekiwania te moga ulec zmianie na skutek
aktualnych, nowych doswiadczen. Kiedy np. starszy pracownik sadzi, ze w
zakladzie sa tylko ,zli pracownicy”, a mial kontakt tylko z pracownikami
transportu, i aktualnie spotyka pracownika — ustawiacza, ktory ,uporczywie”
zaprzecza temu ,uprzedzeniu”, to moze zmieni¢ on swoja ocene. Bedzie wowczas
myslal w ten sposéb: ,nowi pracownicy transportu to zli pracownicy, a nowi
pracownicy — ustawiacze to dobrzy pracownicy”.

W miare poglebiania i poszerzania do$wiadczen z obiektem postrzezen
lepiej go poznajemy i prawdopodobnie trafniejsze s3 nasze oceny dotyczace
wlasciwosci i jakosci przedmiotu postrzezen (por. Z. Bokszanski, 1980, s. 174).
Wydaje sie wiec, ze klasyfikacja, wiedza i wartoSciowanie (wartoSci) sa
nierozlacznymi zjawiskami psychospolecznymi (A. L. Strauss, 1969, s. 23).
Klasyfikujac $wiat, ludzi, dokonujemy pewnych wyboréw z istniejacych matryc
typizacji $wiata. Wybierajac jaki$ konstrukt dajemy wyraz swojej postawie wobec
obiektu opisywanego przez konstrukt. Wybor nasz opiera sie zawsze na jakims$
kryterium. System wartoSci jest czesto zasobem dla kryteriow wyboru konstruktu.

Wartos¢ bylaby zdefiniowana tutaj bardziej w behawioralnym sensie niz w
metafizycznym czy lingwistycznym. Warto$¢ obiektu okreslona jest bowiem przez
reakcje ludzi wobec danego przedmiotu (zob. E. Halas, 1987, s. 47-751 in.).

Lacznie z klasyfikowaniem ludzi, czynow i ich warto$ciowaniem, zachodzi
przypisywanie okre$lonych motywoéw dzialan innym osobom. Odpowiadamy
sobie wéwczas na pytanie: dlaczego inni dzialaja tak, a nie inaczej (C. W. Mills,
1940, s. 906).

Przypisywanie komu$ motywéw dla danych jego dzialan wplywa réwniez na
charakter i tre$¢ naszych dzialan wobec innych (A. L. Strauss, 1969, s. 50). Tak
wiec okres$lone klasyfikacje, wartoSciowanie i przypisywanie motywow nowym
pracownikom poprzez starszych robotnikow i kierownikow, moga wplywaé na
dzialania, ktére podejmuja ci ostatni wobec nowicjuszy. Dzialania te z kolei
wplywaja na ksztal trajektorii nowego pracownika, tj. na czas i tre$¢ procesu, jego
przystosowanie sie do pracy i wejécie w codzienne zycie zakladu przemyslowego.
Klasyfikacje te umiejscawiajg ostatecznie nowego pracownika na trajektorii,
bowiem dotycza one jego zachowan jako nowych pracownikéw.

Przejdzmy teraz do opisu typow postrzezeniowych nowego pracownika w Z.,
za pomocg ktorych przelozeni i starsi pracownicy lokuja w $wiecie fabrycznym
nowych pracownikow. W wywiadach uzyskano 151 wskazan na typy
postrzezeniowe, zaréwno u starszych pracownikoéw (94), jak i u kierownikow (57).
Wyodrebniono w sumie 28 typéw postrzezeniowych; u kierownikéw 16 typow, u
starszych pracownikow 19 typow; 9 typow powtdrzylo sie zar6wno w
postrzezeniach kierownikow jak 1 starszych pracownikow (respondenci
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odpowiadali na pytanie: ,na jakie grupy [kategorie] moglby P. podzieli¢ nowo
przyjmowanych obecnie pracownikow?”).

Wszystkie 28 typow postrzezeniowych podzielono na trzy zasadnicze grupy
wedlug kryterium stopnia otwarto$ci wartoSciowania w jezyku postrzezeniowym
nowych pracownikéw. Ot6z w czeSci postrzezen otwarcie wartoSciuje sie
pracownikow w kategoriach dobry — zly, pozytywny — negatywny i te oceny sa
bezpoérednio zawarte w przymiotnikach, rzeczownikach lub w dluzszych
wypowiedziach odnoszacych sie do opisu nowych pracownikéow. Typy te nazwano
TYPAMI WARTOSCIUJACYMI WPROST.

Istnieja réwniez takie typy, ktore tylko pozornie spehliaja funkcje
porzadkujaca roézne zbiory nowych pracownikow, bowiem w podtekscie, a
konkretnie w interakcjach (widaé to rowniez w wywiadach po oméwieniach tych
typow przez respondentow), wartoSciuja pozytywnie badz negatywnie nowych
pracownikow. Wskaza¢ na te funkcje mozna gléwnie wtedy, gdy zna sie typowe
interakcje z typowymi uczestnikami danej kultury organizacji. Uzywanle A
interakcji danych klasyfikacji ma charakter polisemiczny, bowiem na pozmmle
spolecznym (publicznym) komunikacji, pe}nlq one funkcje tylko porzadkujaca i
wskazujaca na dany obiekt, natomiast na poziomie psychologicznym informuja o
ocenach pozytywnych badz negatywnych danej grupy pracownikéw (por. E. Berne
komunikacje na dwoch poziomach, cyt. wg S. Kownacki, Z. Rummel-Syska, 1982,
s. 112 in.). Typy te nazwano tutaj TYPAMI POSREDNIO WARTOSCIUJACYMI.

Istnieje réwniez trzecia grupa (najmniej liczna zaré6wno pod wzgledem
wskazan, jak i typdéw), w ktoérej postrzezenia nowych pracownikéw wyrazone w
jezyku, pelnia glownie funkcje porzadkujaca okre$lone zbiory nowych
pracownikdéw. Warto$ciowanie moze sie tu pojawié, ale generalnie w danym
momencie typifikowania jeszcze nie wystepuje. Chociaz nalezy stwierdzi¢, ze
samo wyodrebnienie tych typow juz Swiadczy o pewnych ,systemach waznosci” u
danej jednostki lub grupy dokonujacej danego postrzezenia klasyfikujacego.
Grupe tych postrzezen nazwaliémy KLASAMI WZGLENIE NEUTRALNYMI.

4.2 Typy postrzezeniowe wartosciujace wprost

Typy postrzezeniowe warto$ciujgce wprost obejmuja u starszych
pracownikéw 7 kategorii, w tym 2 warto$ciujace nowych pracownikéw
pozytywnie i 5 negatywme WIQCGJ typow wartoscqucych wprost wymieniajg
zw1erzchnlcy niz starsi pracownicy, przypuszczac mozna, ze oni sa bardziej
sklonni ocenia¢ innych w zakladzie pracy niz starsi pracownicy (u kierownikéw 9
typéw, w tym 6 negatywnych, 2 pozytywne i 1 typ ambiwalentny). Zaré6wno u
starszych pracownikow, jak i kierownikow, odnotowujemy przewage typow
negatywnych

U starszych pracownikow i kierownikow wyrdzniamy nastepujace typy
postrzezeniowe warto$ciujace nowych pracownikéw wprost:

a) dobrzy pracownicy [p] 3, naleze¢ tu beda nowi pracownicy okre$lani przez
przymiotniki ,uczciwy”, ,zaradny” lub sformulowania typu: ,ci co chca
pracowac”, ,ci, ktorzy juz gdzieS pracowali, sg lepsi od tych, ktorzy
przychodzg”, ,.ci, ktérzy chca zarobié, ale i sie czegos$ nauczyt”;

b) zli pracownicy [n], naleze¢ tu beda nowi pracownicy okreslani jako

3 Litera [p] oznacza kategorie pozytywne, litera [n] negatywne, skrot [amb.] oznacza kategorie
ambiwalentne.
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d)

yhieuczciwi”, ,obibocy”, ,obojetni”, ,robia tylko to co im sie wskaze”, ,chca
zarobi¢, a nie narobi¢ sie”, ,cwaniacy”, ,nieudolni”, ,niezaradni”, ,ci, ktorzy
uwazaja sie za fachowcow i nie chca pracowac” itp.

przychodzacy tylko dla zarobku [n], ten typ zostal wyodrebniony mimo, ze
wydaje sie nierozlgczny od typu ,zli pracownicy”. Glownym powodem
wyodrebnienia tego typu w analizie bylo oddzielne podawanie przez
respondentow tej kategorn obok kategorii ,,zli pracowmcy ,,Przychodzqcy
tylko dla zarobku” nie licza sie w swych dzialaniach z opinig grupy, normami
spolecznymi ustalonymi przez grupe pracownicza (metanormy) itp.

opryskliwi [n], (u kierownikow nie pojawia sie) — chodzi tutaj o pracownikow
zachowujacych sie niegrzecznie wobec swych starszych wspoélpracownikow;

mili towarzysko [p], (u kierownikéw nie pojawia sie) — sa tu pracownicy,
ktorzy szybko nawigzuja kontakt personalny ze starszymi pracownikami,
potrafiacy zazartowac lub przyjac kpiace z nich zarty.

Interesujace jest, ze zarébwno poprzedni typ, jak i typ ,mili towarzysko”

dotyczacy interpersonalnych kompetencji towarzyskich nie pojawia sie w ogole u
kierownikow. Mozna to wytlumaczy¢ tym, ze starsi pracownicy przebywaja ciagle
w pracy z nowymi pracownikami i to czy sa oni mili, czy tez opryskliwi jest istotne
dla ich samopoczucia; w przeciwienistwie do kierownikow, dla ktorych istotne sa
tylko sprawy zwigzane z praca i ciggloScia produke;ji.

f)

2

h)

7

k)

przychodzacy do pracy z koniecznoéci [n], znajduja sie tutaj pracownicy
~przychodzacy z nakazu pracy”, badzZ osoby znajdujace sie w ciezkiej sytuacji
materialnej, np. matka czworga dzieci. Pracownicy ci wedlug starszych
pracownikéw, jak i kierownikow nie beda nalezycie wypelnia¢ swych
obowiazkéw w pracy;

nieczy$ci moralnie [n], starsi pracownicy lokuja tutaj tzw. ,cwaniakoéw”,
chcacy oszuka¢ w swych dzialaniach innych pracownikow i zaklad pracy.
Natomiast zwierzchnicy maja na mysli glownie zle prowadzace sie kobiety,
»dziewczyny lekkich obyczajow” jak stwierdzil jeden z kierownikéw (I
sekretarz PZPR). Pozbyl sie on szybko pracownicy, ktora wedlug niego, Zle sie
prowadzila;

alkohohcy [n], (u starszych pracownikéw kategorla ta nie pojawia sie) — sa to
pracownicy naduzywajacy alkoholu w czasie godzin pracy. Zwierzchnicy
podaja te kategorie, bowiem picie alkoholu przez podwladnych w pracy,
przeszkadza im w wykonywaniu nalozonych zadan i planéw produkeyjnych.
Kierownicy czasem z rozzaleniem w glosie méwia o tych osobach, ze sa to
~czesto dobrzy fachowcey”;

dobrze przygotowani teoretycznie [p], (u starszych pracownikéw kategoria ta
nie pojawia sie) — sg to pracownicy, ktorzy ze szkoly wyniesli dobre podstawy
teoretyczne do wykonywania pracy zawodowej, chociaz nie posiadajg jeszcze
praktycznych umiejetnosci;

zle przygotowani teoretyczne [n], (u starszych pracownikow kategoria ta nie
wystepuje). Zwierzchnicy uwazaja, ze ci pracownicy nie posiadaja zadnych
kwalifikacji mimo ukonczonej szkoly.

Kategorie i) i j) dotycza pracownikow podejmujacych prace po raz pierwszy.

Sredni pracownicy [amb.], (u starszych pracownikoéw brak tej kategorii) —
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chodzi tutaj o kategorie ,dobrych pracownikow” wymieszang z cechami
kategorii ,nieczystych moralnie”. Pracownicy ci dobrze wykonuja swoje
obowiazki, chociaz sa sklonni do oszustw wobec innych pracownikéw, badz/i
zakladu pracy.

Z powyzszego przegladu typow postrzezeniowych wynika, ze zwierzchnicy
postrzegaja i wartoSciujg nowych pracownikow tylko ze wzgledu ich przydatnosci
do pracy. Starsi pracownicy generalnie podzielaja te postrzezenia, wprowadzajac
jednak nowe typy warto$ciujace wprost nowych pracownikéw, sa one zwigzane z
oceng kompetencji interakcyjnych (,mili towarzysko” lub ,,opryskliwi”).

4.3. Typy postrzezeniowe wartosciujace posrednio

Wyroézniono u starszych pracownikow dziewie¢ typow postrzezeniowych
warto$ciujacych posrednio nowych pracownikéw (23 wskazania na 94 ogédhu
wskazan), w tym 5 kategorii pozytywnych i 4 kategorie negatywne. Natomiast u
kierownikow wyr6zniono 5 typéw, w tym 2 wartoSciujace pozytywnie i 3
negatywnie (7 wskazan na ogolnie 57). Wérod typow posrednio wartoSciujacych
ogoblnie mniej jest typow o negatywnym zabarwieniu, niz wsrod typow
warto$ciujacych wprost.

Zarowno u starszych pracownikéw, jak i u kierownikéw wyrodzniono typy
postrzezeniowe posrednio wartoSciujace:

a) pochodzacy ze wsi [p], sa to pracownicy zwykle oceniani pozytywnie pod
wzgledem ich przydatnoéci do pracy: ,wole ludzi ze wsi do pracy, po tylu
latach pracy. Mimo pracy na wlasnej ziemi tutaj wykazuja duze
zaangazowanie” — stwierdzit jeden =z kierownikéw. Pracownikéw
pochodzacych ze wsi postrzega sie takze w kategoriach psychologicznych: ,sa
zamknieci, boja sie tego, ze sg oszukiwani. Sg to przewaznie chlopo-robotnicy”
— stwierdzil inny kierownik;

b) pochodzacy z miasta [n], pracownikéw tych zwykle na produkcji ocenia sie
negatywnie pod wzgledem przydatnosci do pracy. Moéwiac, ,.ci z miasta”, ma
sie czesto na mysli ,,obibokow” i ,,cwaniakow” ("ci spod budki z piwem”).

Typy ,pochodzacy ze wsi”, ,pochodzacy z miasta” pojawily sie tylko na
wydzialach produkcyjnych.

c) skryci i nieSmiali [n], opisujac nowych pracownikow za pomoca tych
przymiotnikow nadaje sie pracownikom status psychologicznego istnienia.
Tym niemniej, tacy pracownicy oceniani sa negatywnie, bowiem trudno wejsé
im do codziennego lub/i towarzyskiego zycia grupy pracowniczej;

d) mlodzi — nowi pracownicy [n], (u kierownikéw nie wystepuje) — pracownicy ci
sq3 mniej przydatni w pracy i mniej zdyscyplinowani niz starsi — nowi
pracownicy;

e) starsi — nowi pracownicy [p], (u kierownikdéw nie wystepuje). Dwie powyzsze
kategorie réznicuje zmienna wieku;

f) nowi pracownicy .po wojsku” [p], pracownicy ci uwazani sg za bardziej
ustabilizowanych i z tego powodu bardziej przydatnych do pracy niz
pracownicy przed odbyciem stuzby wojskowej;

g) pracownicy ,przed wojskiem” [n], (u kierownikdéw nie wystepuje). W podtypie
tym mieszcza sie oceny nowych pracownikéw dotyczace przewidywan co do
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ich pozostania w Z. po odbyciu stluzby wojskowej. Zwykle trudno stwierdzic¢
czy po odbyciu stuzby wojskowej beda oni chcieli dalej pracowaé w Z.;

h) ci, ktorzy przed podjeciem danej pracy wczeSniej pracowali [p], méwiac tak
zwykle ma sie na mys$li do$wiadczenia i umiejetnosci, ktére nabyli nowi
pracownicy w innych zakladach pracy. Sg oni prawdopodobnie dzieki temu
bardziej przydatni do pracy niz osoby nie pracujgce wcze$niej;

i) ci, ktorzy przed podjeciem danej pracy wczeSniej nie pracowali [n],
(wskazania u kierownikéw, u starszych pracownikdéw nie wystepuja).

j) posiadajacy kwalifikacje i wyksztalcenie [p], (wskazania u starszych
pracownikow, brak u kierownikoéw). W dwoch wskazaniach, ktére uzyskano,
oceniano tutaj nowych pracownikéw pozytywnie.

4.4. Typy postrzezeniowe ,.wzglednie neutralne”

Kategorie te pelnig gléwnie funkcje porzadkujch zbiory nowych
pracownikow wedhlug jakiego$ kryterium. Kryterium tym moze byc np. mlerce
pracy w zakladzie, ple¢ czy rodzaj szkoly, ktora ukonczyli nowi pracownicy.
Kategorie te sa najrzadziej uSwiadamiane przez pracownikow.

Oto wyro6znione typy:
a) mezczyzni (wskazanie u starszych pracownikow, brak u kierownikow);
b) kobiety (wskazanie u starszych pracownikéw, brak u kierownikéw);

¢) »po_szkole zasadniczej”, przyzakladowej w Z. (wskazanie u starszych
pracownikow i kierownikéw);

d) ,po innych szkolach” — innych niz zasadnicza szkola w Z.; (wskazanie u
starszych pracownikow, brak u kierownikow);

e) ,howi pracownicy na produkcji” (wskazanie u kierownikow, brak u starszych
pracownikéw);

f) ,nowi pracownicy z administracji” (wskazanie u kierownikow, brak u
starszych pracownikow).

4.5. Oceny ..liczebnosct” nowych pracownikoOw w
okreslonych typach

Po pytaniu ,na jakie kategorie moglby P. podzieli¢ nowych pracownikéw”,
respondenci byli pytani o ocene, ktory z typéw przez nich wymienionych jest
wedlug nich najliczniejszy w Z. Chodzi tu o stwierdzenie stereotypu przewagi
iloSciowej okreslonego typu nowych pracownikéw.

Starsi pracownicy stwierdzili, ze najwiecej jest ,dobrych nowych
pracownikow” [p] — 21 wskazan; u kierownikow — 6 wskazan. Natomiast
kierownicy stwierdzaja, ze najwiecej jest ,zlych nowych pracownikow” [n] — 15
wskazan u kierownikéw i odpowiednio 6 u starszych pracownikow.

Starsi pracownicy postrzegaja tutaj ,przewage” nowych pracownikow w
kategoriach wartoSciujgcych wprost (6 kategorii, w tym 2[p], 3[n], 1[amb.]), dane
te potwierdzily wyniki weze$niejsze, gdzie na kategorie te uzyskano 34 wskazan.

Podobna sytuacja wystepuje u kierownikow, gdzie takze gléwnie postrzega
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sie nowych pracownikdéw poprzez typy warto$ciujace wprost (3, w tym 1[p], 1[n],
1[amb.]) i typy warto$ciujace posrednio (1[n]).

Ogolnie mozna powiedziec, ze istnieje silna tendencja do wartoSciowania i
oceniania nowych pracownikow, z postrzegang przewaga ocen negatywnych.

4.6. Typy tresciowe

Postrzezenia, ktéorych dokonuja starsi pracownicy i kierownicy moga
rowniez by¢ podzielone wedlug kryterium czysto tre$ciowego. Postrzezenia te
dotycza roéznych sfer zycia fabrycznego. Nizej wymienione sfery treSciowe
wystepowaly w jezyku, w ktorym opisuje sie nowych pracownikow (dane z
wywiadéw), jak i w jezyku, ktorego uzywa sie w bezposrednich interakcjach z
nowymi pracownikami (opisuja to dzienniki z obserwacji uczestniczacych), a
szczegblnie w interakcjach zwigzanych z ,oswajaniem nowego”. Wyodrebniono
siedem sfer, ktore dominuja w typach percepcyjnych nowego pracownika.

Istotne sg tu perspektywy czasowe w postrzeganiu nowych pracownikow,
bowiem s3 one wyrazem przewidywan co do przebiegu trajektorii nowego
pracownika. Uwiklania czasowe percepcji nowego pracownika zwracaja nam
uwage na wazno$¢ okreSlonych tresci postrzegania ,nowego” w trzech
perspektywach czasowych. Wazne jest, jakie treSci sa postrzegane w czasie
terazniejszym, a jakie w czasie przyszlym. Czy przyszlo$¢ trajektorii jest istotna w
tych postrzezeniach (czy pojawia sie)? Czy tez trajektoria jest widziana przez
pryzmat sytuacji ,tu i teraz’? Czy tez moze przeszlo§¢ nadaje gléwne tresci
trajektorii? Oto istotne pytania dla diagnozy postrzegania treSciowego trajektorii.

1. TreSci dotyczace pracy i produkcji. W tym typie treSciowym nowy
pracownik jest postrzegany przez pryzmat czynno$ci roboczych oraz jego
przydatnosci do pracy np. gdy mistrz ocenil, w rozmowie z badaczem K.K.,,
nowego pracownika z krajalni (F-1): ,W. to niepewny zawodnik, on tu dlugo nie
popracuje”.

W innej sytuacji natomiast, gdy nowy kontroler jako$ci popelnil blad w
pracy, tj. zle ocenit jako§¢ wyprodukowanych ksztaltek (F-1), kierownik
zareagowal ostro na ten blad, wymyslajac nowemu pracownikowi. Stojacy w
poblizu ustawiacz stwierdzil: ,mlody jeszcze jest to sie musi troche nauczy¢”.

Aspekt pracy w trajektorii nowego pracownika jest postrzegany w
perspektywie czasowej wybiegajacej w przyszlo§é, aktualizowanej w konteksScie
terazniejszosci.

2. TreSci dotyczace Swiata treningu edukacyjnego. Nawigzuje sie tutaj do
przeszlosci szkolnej, ktora stanowi pretekst do przezywania nowych pracownikéw

np. ,student”, ,docent” oraz zgryzliwie komentuje sie w czasie interakcji
wyksztalcenie jakiej$ osoby na kazdym poziomie.

Jeden z kierownikow stwierdza np., ze mlodzi nowi pracownicy z
wyksztalceniem wyzszym, ambitni, chcacy robi¢ kariere, nie sa zwykle
akceptowani przez starszych pracownikéw. Szczegblnie ma to miejsce w dzialach,
gdzie zaden z dotychczasowych pracownikéw nie ma wyzszego wyksztalcenia.
Starsi pracownicy, a szczeg6lnie kierownik czuja sie zagrozeni.

Tak wiec postrzezenia nowego pracownika w kategoriach treéci dotyczacych
Swiata edukacyjnego wplywa czesto na charakter interakcji z nowym
pracownikiem.

3. TreSci zwigzane ze stanem psychiki nowego pracownika. Czasami nowy
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pracownik jest postrzegany tylko poprzez kategorie psychologiczne, dzieje sie tak
szczegoOlnie wtedy, gdy swymi zachowaniami i wygladem zewnetrznym wyréznia
sie on z tla otoczenia spolecznego. Pewna nowa pracownica wydzialu F-3
(nawijalnia) spozniala sie czesto do pracy, korzystala czesto ze zwolnien
lekarskich, nie wypracowywala normy jakoSciowej i ilo$ciowej. Gdy pewnego dnia
ukarano ja, zaszantazowala kierownictwo, ze sie otruje. Po innym przewinieniu,
gdy kierownik upomnial ja ustnie, odpowiedziala na to wyzywajaco: ,to ukarzcie
mnie”.

Takie zachowania moga sklania¢ kierownikéw i innych pracownikéow do
postrzegania nowego jako osoby ,absolutnie biernej”, ,podejrzliwej”, ,jakiej$
dziwnej”, ,narkotyzujacej sie¢” itp. Przymiotniki te odnosza sie do stanu
psychicznego nowego pracownika (opisanego wyzej).

W kategoriach psychologicznych okresla sie tez czasami chtopo-robotnikow;
szamknieci”, ,podejrzliwi”, ,izolujacy sie”.

Perspektywa czasowa uaktywniang tutaj jest terazniejszo$¢. Istotny jest
aktualny stan psychiczny nowego i jego wplyw na interakcje z pracownikami.

4. Tresdci dotyczace funkcjonowania jednostki w systemie zaleznoSci
strukturalnych (wladzy i podlegania). Tresci te odnosza sie do postrzegania
zachowan nowych pracownikow jako os6b bedacych zazwyczaj na samym dole w
hierarchii wladzy. Zachowania nowych pracownikow moga sklania¢ innych
pracownikow do etykietkowania ,nowych”, jako oséb przejawiajacych sklonnosci
do ,dewocyjnego podlegania”. Nowy pracownik chce wowczas zaskarbi¢ sobie za
wszelka cene wzgledy u tych, ktorzy posiadaja wladze nad nim ,podlizujac sie”,
»dajac prezenty”, wyprzedzajac polecenia zwierzchnikow i wykonujac prace nie
zlecong jeszcze. Czeste etykiety, jakie otrzymuja wdwczas nowi pracownicy to:
Slizidupa”, ,pupilek” itp.

Nowy pracownik jest tutaj postrzegany w perspektywie czasu
terazniejszego. Pelne podleganie nowego i uczestniczenie w interakcyjnych
rytualach zalezno$ci zapewnia utrzymanie ladu interakcyjnego w organizacji.
Natomiast dewocyjne podleganie jest zwykle natychmiast (tu i teraz)
sankcjonowane negatywnie.

5. TreSci zwigzane z uczestnictwem w organizacjach badZ instytucjach

innych niz macierzysty zaklad pracy. Instytucjami tymi moga by¢ tu rdzne
organizacje spoleczno-polityczne, instytucje inwigilujace spoleczenstwo (stuzby
specjalne) itp. Na przyklad ,starszy” robotnik (sprzatacz F-1) zwrdcil sie kiedys$ do
nowego pracownika w naste;pujqcy sposc’)b »1y, a moze ty jeste$ z SB, tylko by$
podJeba} to cie powiesimy jak tamtego”. Na pytanie nowego pracownika czy
pow1eszono tutaj kogo$, starszy robotnik opow1ed21a} historyjke, z ktorej
wynikalo, ze w paczkarni przy zlomowisku powieszono pracownika, ktéry byl
donosicielem. Nowy pracownik uwierzyl w te opowieS¢ i dopiero po wielu
tygodniach okazalo sie, ze byla to zmys$lona historia.

Postrzega sie tu nowego przez pryzmat czasu terazniejszego z czeSciowym
nawigzaniem do przeszlo$ci.

6. Treéci dotyczace zycia seksualnego. Nowy pracownik postrzegany jest
tutaj jako osoba aktywna seksualnie, oceniane sg tu jego mozliwosci i Zycie
seksualne. Na przyklad na wydziale mechanicznym F-1, ustawiacz w czasie
rozmowy na tematy stosunkéw miedzy kobietami, a mezczyznami powiedzial do
nowego pracownika transportu: ,mlody jeste$ to jeszcze dobrze mozesz” (zob.
dalej rozdz. ,Flirtowanie pracownicze”, gdzie problem tresci seksualnych w zyciu
fabrycznym zostal szerzej opisany). Robotnicy czesto opowiadaja sobie o
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prawdziwych badz zmys$lonych przygodach i zyciu seksualnym w czasie przerw w
pracy (formalnych i nieformalnych).

Perspektywa czasowa najczeSciej nawiazuje tutaj do przeszlosci i jest bardzo
czesto aktualizowana do wymogdéw sytuacyjnych, np. by rozbi¢ ucigzliwa
monotonie pracy lub poSmiac sie z nowego pracownika.

7. Treéci dotyczace Swiata przestepczego. Je§li nowy pracownik mial
konflikt z prawem, a inni pracownicy wiedza o tym, to istnieje
prawdopodobienstwo, ze bedzie on postrzegany jako osoba, ktorej nalezy sie
obawia¢ i podchodzi¢ do niej z rezerwa i ostroznoscig. Czesto mowi sie o takim
pracowniku: ,szumowina”, ,element” itp. JeS§li nowy pracownik postrzega
rezerwe z jaka odnosza sie do niego inni pracownicy, to wowczas odczuwa pewien
niepokdj psychologiczno-moralny i sam dystansuje sie od nich: ,Chyba sie
zwolnie z tej roboty, ludzie tak dziwnie patrza na mnie. Wkurwia mnie ta Z.” —
jest to wypowiedZ nowego pracownika G. (wiek 26 lat, w tym sze$¢ spedzonych w
wiezieniu).

Mamy tutaj perspektywe czasowa nawigzujaca do przeszloéci nowego
pracownika przystosowana do aktualnej sytuacji pracy. Przeszlo$¢ wplywa tutaj
na aktualng trajektorie nowego pracownika. Pracownik G. porzucil prace po
dwoch miesigcach od jej rozpoczecia.

4.7. Wnioski

Podsumowujac zebrane dane, na poczatku powinniSmy stwierdzi¢, ze
przywiazujemy szczegdlng wage do rodzajow i liczby typdw, a w mniejszym
stopniu do rozkladu iloéciowego wskazan w poszczegblnych typach postrzezen.
Nacisk jest tu polozony przede wszystkim na analize jakoSciowa danych
empirycznych. Tendencje iloSciowe jako podstawa interpretacji danych maja
znaczenie drugoplanowe, sa one podawane glownie w celach porzadkujacych
dane empiryczne, cho¢ czasami sg dobra inspiracja dla budowania hipotez.

Interesujacym zjawiskiem jest, ze wiecej kategorii warto$ciujacych wprost
wymieniaja kierownicy niz starsi pracownicy. Kierownicy bardziej sa sklonni do
oceniania innych (tutaj nowych pracownikéw) niz starsi pracownicy (9 typow u
kierownikow i 7 u starszych pracownikéw). Kierownicy, oceny swoje wypowiadaja
raczej wprost (82,4% z ogolu wskazan) niz posrednio (12,3% z ogodlu wskazan).
Nie zawsze sie to podoba nowym pracownikom i moze wplywaé na pogorszenie
stosunkow miedzyludzkich i opo6znienie trajektorii ,nowego” (por. rozdz.
»~OpowiesSci organizacyjne”, pkt. ,,Opowiesci o etosie”).

Starsi pracownicy w wiekszym stopniu postrzegaja nowych pracownikow w
kategoriach posrednio warto$ciujacych (9 kategorii, 24,55 z ogdlu wskazan u
starszych pracownikow) niz kierownicy (5 kategorii, 12,3% z ogdlu wskazan).

Wydaje sie, ze starsi pracownicy sa mniej sklonni do otwartego oceniania nowych

pracownikdw, poniewaz to oni zyja z nimi na co dzien. Ich oceny powinny by¢
wiec wyrazane ostroznie dla dobra stosunkéw, ktore lacza na co dzien te kategorie

pracownikow. Ostroznoé¢ widaé szczegdlnie wtedy, gdy podaja oni ankieterowi
kategorie postrzezeniowe, ktore pozornie wydaja sie nie warto$ciujace, a dopiero
sondowanie (lub obserwacja uczestniczaca) odkrywa cale poklady ocen, ktore
znajduja sie w tych kategoriach. Otwarto$¢ ocen moglaby im przeszkadza¢ w
codziennych interakcjach z nowymi pracownikami, bowiem nowi pracownicy
raczej nie akceptuja dzialan stluzacych kontrolowaniu ich zachowan. Dzialania
kontrolne czesto przybieraja wlasnie forme ocen dokonywanych poprzez wstepna
klasyfikacje nowych pracownikéw, np. jako zlych pracownikéw, opryskliwych czy
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cwaniakéw itp. Tego typu wstepna klasyfikacja ochladza interakcje z nowymi
pracownikami. Ci ostatni wyczuwaja to i moga unika¢ kontaktow z innymi
pracownikami, ,zamykac sie w sobie” itp. Ta reakcja z kolei prowadzi tylko do
wzmocnienia i potwierdzenia wczeSniejszych postrzezen nowych pracownikow
jako ,nie$mialych i skrytych” czy ,,opryskliwych”4. Wiadomo, ze tacy pracownicy
zwykle nie sa akceptowani w grupach pracowniczych, bowiem starsi pracownicy
(czasem kierownicy) wysoko cenia umiejetnos$ci latwego nawigzywania kontaktow
oraz kompetencje towarzyskie.

Typy tre$ciowe postrzegania nowych pracownikéw odzwierciedlaja wazne
dla uczestnikow organizacji przemystowych sfery zycia. Generalnie typy te
informuja nas o niekwestionowanej wazno$ci sfery pracy i produkcji, z ktora
wiaza sie prawie wszystkie inne typy postrzezeniowe czy to bezposrednio, czy tez
posrednio. Tylko sfera pracy postrzegana jest w perspektywie czasowej
odnoszacej sie do przyszlo$ci. Pozostale sfery treSciowe trajektorii nowego
pracownika dotycza terazniejszo$ci (3) i przesztoSci (3). Brak perspektywy
przyszloSciowe] w postrzeganiu sfer treSciowych trajektorii Swiadczy, ze
trajektoria nowego pracownika w oczach starszych pracownikéw i zwierzchnikow
przebiega ,tu i teraz” i jest uwarunkowana przeszlymi wydarzeniami. Cele
przyszloSciowe, do ktérych ewentualnie mieliby dazy¢ nowi pracownicy podczas
swojej pracy w Z. sa tu z ich trajektorii raczej wykluczone.

Jezyk postrzezeniowy (nazywajacy) dotyczacy nowych pracownikow jest
silnie wpisany w dzialania zachodzace wedlug okre$lonych wzoréw, czesto
odzwierciedlanych w normach grupowych. Praktyki ,oswajania nowego”, jego
interakcje ze wspolpracownikami, zwierzchnikami i posrednikami, a wiec i
trajektoria nowego pracownika (zob. rozdz. ,Rytualy o$mieszania” i pkt. ,Nowi
pracownicy, a flirtowanie pracownicze” z rozdz. ,Flirtowanie pracownicze”)
wypelniona jest dzialaniami o tre$ciach wymienionych w wyzej wspomnianych
typach postrzezeniowych.

, Rozdzial 5
WEIJSCIE ,,POSREDNIKOW” W PELNY
KONTAKT Z NOWYMI PRACOWNIKAMI

Nowy pracownik po raz pierwszy wchodzac do zakladu pracy Z. nie zna
rzeczywisto$ci fabrycznej. Juz na samym poczatku pracy pojawiaja sie jednak
osoby, ktére wprowadzaja nowego pracownika w tajniki pracy i zycia zakladu
przemyslowego, rozmawiajac z nim czy to okazjonalnie, czy tez nawigzujac z nim
trwalszy kontakt. Pracownikéw tych bede tu nazywal posrednikami, bowiem
posrednicza oni niejako z ramienia ,kultury” zakladu przemyslowego w probie
wprowadzenia neofity do kultury organizacji. Oni sa tez lacznikami pomiedzy
kultura otoczenia organizacyjnego, a kultura organizacji przemyslowej. Dzialania
ich sa zwigzane z problemem kontroli nad ,zmiang statusu” (status passage)

Sytuacja ta odpowiadataby opisanemu przez W. Narojka (1982) typowi stosunkoéw
migdzyludzkich zwanemu ,,pustynia spoteczna”, gdzie jednostka czuje si¢ samotna, opuszczona,
wyobcowana ze srodowiska pracy, z ktoérym lacza ja jedynie wigzi formalne i gdzie nie spotyka si¢
z pomoca ze strony innych (W. Narojek, 1982, s. 94-95 oraz P. Tobera, 1986, s. 98-102). Zgadzam
si¢ z interpretacja P. Tobery, ze struktura spoteczna zawarta w stereotypach i typy stosunkow
migdzyludzkich opisane przez W. Narojka odnosza si¢ glownie do zycia codziennego organizacji
formalnych.
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nowego pracownika. Posrednicy ksztaltujg trajektorie i generalnie starajg sie
uczyni¢ ja nieodwracalng, tj. ich dzialania ukierunkowuja przejécie statusowe
zgodnie z celami grupy, ktora reprezentuja (por. Glaser, A. L. Strauss, 1971, s. 5,
17). Posrednicy doprowadzaja zwykle do zmiany tozsamo$ci nowego pracownika
(B. Glaser, A. L. Strauss, 1971, s. 29). Posrednicy wychowuja i indoktrynuja
przechodzacych dany status, w podobny sposob jak sami byli indoktrynowani i
wychowywani wcze$niej przez innych posrednikow z danego obszaru kultury.
Wychowywanie (training) odbywa sie poprzez stosowanie formalnych
programoéw, jak i nieformalna komunikacje, a takze poprzez przyuczanie do
zawodu lub praktyke zawodowa. Jednak zaréwno posrednicy, jak i przechodzacy
status negocjuja ksztalt przejscia statusu (B. Glaser, A. L. Strauss, 1971, s. 62).
Negocjowany jest rowniez stopien kontroli nad zmiang statusu (B. Glaser, A. L.
Strauss, 1971, s. 5 i in.). Posrednicy moga staé sie rowniez ,znaczacymi innymi”
dla nowego pracownika, dostarczajac perspektywy poznawczej i wzoroéw dzialan
niezbednych do zakonczenia trajektorii i wyksztalcenia wiezi z zakladem pracy.

Mozna wyr6zni¢, najogoélniej, dwa rodzaje posrednikéw: posrednikéw
formalnych i samorzutnych. Posrednicy formalni to wyznaczone przez instytucje
osoby przyjmujace nowego pracownika do pracy w zakladzie. Sa to, na samym
poczatku trajektorii nowego pracownika, specjalni referenci dzialu kadr
zajmujacy sie przyjeciami pracownikéw. Nastepnie sg to kierownicy wydzialéw,
dzialéw, badz sekcji, informujacy nowego pracownika bardziej szczegdtowo o
konkretnej pracy (ustalajac czesto grupe zaszeregowania pracownika). Nastepnie
jest mistrz (dotyczy to tylko wydzialow produkeyjnych), ktory przeprowadza
szkolenie odno$nie przepiséw bhp. Mistrz badz sam kieruje nowego pracownika
do pracy, badz przekazuje go brygadziScie, ktory daje nowemu pracownikowi
konkretng prace. Jest on ostatnim formalnym szczeblem hierarchii posrednikoéw
(w zakladzie Z. nie bylo mistrzéw ds. adaptacji, ich role pehili zwierzchnicy).

Posrednicy samorzutni to ci pracownicy, ktorzy z wlasnej inicjatywy staraja
sie pomdc nowemu pracownikowi badz, na prosbe pracownika, udzielaja mu
porad, wskazowek i pomocy w pracy (takze w zyciu prywatnym), mimo, ze nie sg
oni do tego formalnie zobowigzani.

Posrednik formalny moze sta¢ sie rowniez posrednikiem samorzutnym.
Dzieje sie tak wtedy, gdy poza formalnymi zobowigzaniami stara sie on pomagaé
nowemu pracownikowi. Dotyczy to zaréwno sfery pracy, jak i probleméw
pozazawodowych nowego pracownika, np. pomocy w zalatwieniu mieszkania
nowemu pracownikowi przez brygadziste (nie nalezy to do jego obowiazkow),
formalnie wyznaczonego do opieki nad nowym pracownikiem w zakladzie.

W pierwszych dniach pracy niezwykle wazna role pelnia posrednicy
zar6wno formalni, jak i samorzutni zapoznajacy nowego pracownika z
przestrzenia zakladu. Jest to uzasadnione, bowiem nowi pracownicy stabo
orientuja sie w rozmieszczeniu na terenie zakladu réznych wydzia}()w dzialow,
sekcji, magazynow itp. Ponadto, jak zauwazyl badacz K.K., nowi pracowmcy nie
sq zaznajamiani przez poSrednikow formalnych, przed rozpocze;mem pracy, z
wewnetrzng przestrzenng lokalizacja zakladu. Dopiero prosby o pokazanie drogi,
pozwalaja rozpoczaé poszukiwanie wlasciwej sekcji, wydzialu itp. Po drodze
zdarza sie, ze napotkani robotnicy z wlasnej inicjatywy zaprowadzaja nowego
pracownika do celu jego poszukiwan.

Posrednicy rozprowadzajacy nowego pracownika po przestrzeni zakladu
moga przekazywaé sobie wzajemnie ,nowego”, by ostatecznie doprowadzié¢ go do
miejsca, ktorego szuka. Posdrednicy sa3 w tym przypadku jakby stacjami
przekaznikowymi na drodze, po ktérej wedruje nowy pracownik w zakladzie

pracy.
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Posérednicy samorzutni (moga znalez¢ sie tu takze posrednicy formalni), a
wiec ci, ktorzy chca pomaga¢ nowym pracownikom, moga by¢ podzieleni na
cztery grupy. Kryteriami podzialu beda tu oceny prawdziwo$ci intencji dzialan
posrednikow z punktu widzenia nowych pracownikow. Dzialania posrednikow
dotycza glownie pomocy udzielanej nowym pracownikom. Postrzegana przez
nowych  pracownikow prawdziwo$¢ tych dzialan dotyczy aspektu
bezinteresownych i zyczliwych dla nowych pracownikéw intencji, ktére tkwia u
podstaw tych dzialan, wykluczajacych mozliwo$¢ prowadzema przez posrednika
jakiej$ interakcyjnej gry o sumie zerowej. Gra o sumie zerowej (the zero-sum
game) jest to gra, w ktorej jakakolwiek korzy$¢ odniesiona przez jedna osobe jest
doktadnie zrownowazona przez strate¢ innej osoby (E. Goffman, 1969, s. 101).
Zyczliwy i bezinteresowny stosunek posrednikow do nowych pracownikow jest
istotny w procesie przystosowywania sie nowych pracownikow do sytuacji pracy.
Emocjonalna strona adaptacji (,,zyczliwos$¢ rodzi zyczliwo$c¢”), a wiec pozytywne
emocje u ,nowych” sprzyjaja szybkiej adaptacji do nowego otoczenia spolecznego
i jego wzorow zachowan, a takze sprzyjaja szybszemu nabywaniu umiejetno$ci
czysto zawodowych (instrumentalnych). Stres opdznia przebieg trajektorii
nowego pracownika, tj. zwykle op6znia nabycie umiejetnoSci radzenia sobie z
bledami w pracy, op6znia akceptacje nowego przez innych pracownikow,
uniemozliwia znalezienie znaczacych innych w pracy itp. Zyczliwo$¢ i dobre
stosunki miedzyludzkie w miejscu pracy moga zmniejszy¢ stres, zwiazany z
problemami adaptacyjnymi i przyspieszy¢ przede wszystkim przystosowywanie
sie do otoczenia spolecznego.

Opierajac sie na kryterium autentyczno$ci dzialann wyr6znimy posrednikow
rzekomych i autentycznych. Posrednicy ci z kolei moga by¢ akceptowani przez
nowych pracownikéw, ktorzy ciggle utrzymuja z nimi kontakt spoleczny i zgadzaja
sie na te opiekuncza role starszych stazem pracownikéw nawet wtedy, gdy
zachodzi podejrzenie, ze posrednik udaje czlowieka niosgcego pomoc, a w
rzeczywisto$ci realizuje swe wlasne cele. Posrednicy rzekomi lub autentyczni
moga by¢ takze nie akceptowani przez nowych pracownikow, tj. nowy pracownik
odrzuca wowczas pomoc ze strony poSrednikdw utrzymujac badz calkowicie
zrywajac z nim kontakty spoleczne (zob. rys. 1)

POSREDNICY RZEKOMI AUTENTYCZNI

F---+——
AKCEPTOWANI I 2 —/— 1

: —

i ~ -
NIFAKCEPTOWANI 3 4

Rys. 1 Typy posrednikow samorzutnych oraz kierunki przemian
statusow okreslonych typow posredmlow.

Czasami zdarza sie, ze poSrednik akceptowany — autentyczny, a wiec
opiekun niosagcy pomoc nowemu pracownikowi (pomagajacy w pracy,
informujacy o zagrozeniach i niebezpieczenstwach na stanowisku pracy,
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wspomagajacy nowego pozyczkami pienieznymi itp.) traci swdj status opiekuna w
oczach nowego pracownika, bowiem uzyl swojej opieki w celach strategicznych.
Sprzatacz J. np. bardzo czesto pomagal nowemu pracownikowi (badaczowi K.K.)
w wykonywaniu jego obowigzkow, tj. sprzataniu i paczkowaniu zlomu z duzego
zlomowiska znajdujacego sie na powietrzu za hala wydzialu F-1 zakladu Z.
Sprzatacz J. twierdzil, Zze pomaga bezinteresownie i czesto ponaglal
wspoélpracownika do szybszej i wydajniejszej pracy. Badacz K.K. pracowal
intensywnie, bowiem byl poczatkowo calkowicie przekonany, ze pomoc ta jest
bezinteresowna i podziwial szacunek, jaki zywil robotnik J. dla porzadku i pracy.
Jednak gdy badacz zauwazyl, ze wspolpracownik J. obnosi sie i chelpi wobec
innych robotnikow swoja pomoca dla niego, zaczal podejrzewaé, ze robi to, by
pokaza¢ sie z jak najlepszej strony innym pracownikom kosztem nowego
pracownika, ktory jakoby nie dawal sobie rady w pracy. Jednak sytuacja ta nie
przeszkadzala nowemu pracownikowi (K.K.), a wrecz przeciwnie, pomoc
sprzatacza J. byla mu na reke, bowiem mogl szybciej wywiazaé sie ze swych
obowigzkow, tj. sprzqtnie;cia haldy zlomu (bylo to polecenie kierownika wydzia}u)

Wowcezas to, uzywajac quyka teoretycznego, mamy do czynienia z
redefinicja posrednika, tj. z przejSciem od statusu posrednika autentycznego —
akceptowanego, do statusu posrednika rzekomego — akceptowanego (patrz rys.1,
przejécie z pola nr 1 na pole nr 2). Utrzymywanie stosunkéw spolecznych z
posrednikiem w tej sytuacji moze mieé¢ charakter tymczasowy, bowiem stuza one
jakim$ celom strategicznym jednej lub obu stronom interakcji. Udawana
sympatia posrednika nadal uzyskuje udawana aprobate nowego pracownika.

Oto opis innego przypadku, w ktorym posrednik autentyczny -
akceptowany uzyskuje status posrednika rzekomego — akceptowanego.

Gdy badacz K.K. pracowal (awaryjnie) w krajalni, najciezszym dziale
wydzialu mechanicznego, gdzie zawsze byly klopoty z pelnym zatrudnieniem,
niektorzy z pracownikow krajalni (jego koledzy) namawiali go, aby przeszedl tam
z obecnego miejsca pracy, tj. paczkarni zlomu. Zachwalali oni prace w krajalni
mowige, ze jest lekka (co bylo nieprawda, bowiem monotonia tej pracy
wywolywala olbrzymie zmeczenie juz na samym jej poczatku), nietrudna, a akord
umozliwia osiggniecie olbrzymich zarobkéw. Probowali oni tez interweniowaé u
kierownika by przenidst K.K. do pracy w krajalni.

Natomiast jeden z bezposrednich wspoélpracownikéw K.K. z paczkarni,
sprzatacz M., motywowal badacza do wydajniejszej pracy mowiac: ,jak bedziesz
sie staral, to kierownik da ci duza premie, tylko musi by¢ widaé, ze zlomu z placu
ubywa”. Nalezy doda¢, ze przez wiele lat poprzedzajacych przejécie K.K. do
paczkarni, pracowaly tam tylko dwie osoby, a K.K. byl trzecia (pracowal tam
jeszcze sprzatacz J.). M. probowal takze motywowaé K.K. do pracy, méwiac, ze
»kierownik cie obserwuje”. Badacz nie zauwazyl tego, natomiast zauwazyl, ze M.
wiekszos¢ swojej pracy przekazuje jemu do wykonania.

Pracownicy transportu wewnetrznego rowniez namawiali K.K. by przeszed}
do nich do pracy, twierdzac, ze mozna tam wiecej zarobi¢, bowiem jest to praca
akordowa (badacz pracowat na dniéwke) i ze nie jest ciezka (co byto nieprawda).

Gdy badacz K.K. powiedzial swemu wspoélpracownikowi M. o akcji
werbunkowej ww. pracownikéw, M. bardzo sie zdenerwowal i przeklinajac
powiedzial: ,Ty ich k... nie sluchaj, tam nikt nie chce pracowaé¢! Robota ciezka,
osiem godzin na nogach [chodzi o krajalnie]. To glupie h... chcom ci w glowie
pokreci¢, zeby sie stamtad wyrwaé”.

Po jakim$ czasie badacz po rozmowie ze swoim kolega — robotnikiem
(nowym pracownikiem), ktéry objasnil mu motywy dzialan tych wszystkich grup
robotnikow, zorientowal sie w grze, ktéra prowadzily trzy wyzej wymienione
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kategorie pracownikow. Ot6z zaréwno w krajalni, w transporcie wewnetrznym,
jak i w paczkarni permanentnie brakowalo ludzi do pracy. Przyjecie kazdego
nowego pracownika zmniejszalo obcigzenie pracy na stanowiskach, do ktoérych
zostal on przeznaczony. Nowy pracownik przejmowalby czes¢ pracy, ktoéra
wykonywaly pracujace juz tam osoby. Wszystkim trzem wyzej wymienionym
kategoriom pracownikéw zalezy na tym, by do ich dzialu zostal kto$ przyjety, a
osoby, ktére juz tam pracuja nie odchodzily.

Ponadto nowy pracownik zwykle nie zna dobrze zakresu swoich
obowiazkow i zawsze jest szansa obarczy¢ go czeScia swojej pracy. Czesto tez
zdarza sie, ze starsi pracownicy biora sobie lepszy asortyment do pracy, a nowym
pracownikom daja asortyment gorszy, tj. taki, na ktéorym trudniej jest
wypracowac norme (sytuacja z wydzialu F-3 w zakladzie Z.).

Jesli takie motywy dzialan posrednikéw zostang rozszyfrowane przez
nowego pracownika to zmienia on zazwyczaj swoja ocene posrednika, ktéry moze
przejs¢ od statusu posrednika autentycznego — akceptowanego do statusu
posrednika rzekomego — akceptowanego. Akceptacja jest tu zazwyczaj niezbedna,
jesli posrednikiem jest bezposredni wspolpracownik nowego pracownika. Brak
akceptacji utrudnialby tutaj komunikacje pomiedzy wspoélpracownikami,
niezbedna przeciez do sprawnego wykonywania pracy. Tak bylo w przypadku
bezposredniego wspolpracownika K.K. (posrednika samorzutnego) sprzatacza M.,
ktory w oczach K.K. uzyskal ostatecznie status posrednika rzekomego -
akceptowanego.

Oczywiécie, posrednik moze nie zdawaé sobie sprawy z tego, iz nowy
pracownik wie o jego udawanym zainteresowaniu. Czasami moze doj$¢ do starcia
posrednika z nowym pracownikiem, gdy ten ostatni zdecyduje sie otwarcie
wskaza¢ w rozmowie na motywy dzialania pierwszego. Przykladem tego typu
sytuacji moze by¢ opis dalszego rozwoju stosunkow laczacych nowego pracownika
(badacza K.K.) ze sprzataczem J. Gdy badacz dowiedziat sie, ze pomoc J. byla
spowodowana ostatecznie motywami finansowymi, bowiem kierownik dzialu
obiecal zaplaci¢ J. z funduszu mistrzowskiego za sprzatniecie ztlomowiska (o czym
badacz nie wiedzial, bowiem nie byl poinformowany ani przez kierownika, ani
przez wspoOlpracownika J.), to wowczas przestal akceptowaé pomoc swego
wspolpracownika. Poinformowal go réwniez o przyczynach zmiany swego
stosunku do niego. Tak wiec olbrzymie zlomowisko zastalo uprzatniete dzieki
zrecznym posunieciom kierownika, ale zepsulo to stosunki miedzy J. i K.K.

Nastapilo tu przejscie od statusu posrednika rzekomego — akceptowanego
do statusu posrednika rzekomego — nie akceptowanego. Zauwazmy, ze droga
kolejnych redefinicji posrednika zaczela sie w tym przypadku od przej$cia od
statusu autentycznego — akceptowanego do rzekomego — nie akceptowanego
(patrz rys. 1, przejscie od pola pierwszego poprzez drugie do trzeciego).

Mozna wiec postawi¢ hipoteze, ze otwarty kontekst Swiadomos$ci dzialan
interakcyjnych wywolany przez nowego pracownika zmienia status poérednika z
rzekomego — akceptowanego (poprzednio wystepowal w udawanym badz
zamknietym kontekScie SwiadomosSci) na status posrednika udawanego — nie
akceptowanego. Stosunki miedzy tymi pracownikami zwykle sa p6zniej napiete i
nie sprzyjaja wspolpracy. Szczego6lnie ma to znaczenie, gdy do takiej redefinicji
dochodzi pomiedzy bezposrednimi wspolpracownikami.

Posrednicy autentyczni — akceptowani mogg staé sie dzieki zredefiniowaniu
ich statusu przez nowego pracownika, posrednikami rzekomymi - nie
akceptowanymi (oznacza to bezposrednie przejscie z pola nr 1 na pole nr 3, patrz
rys 1). Z taka sytuacja mieliémy do czynienia, kiedy pewien ustawiacz na wydziale
F-1 znajac zla sytuacje finansowa pewnego nowego pracownika transportu, chciat
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mu ,pomdc” w specjalny sposob. Ot6z ustawiacz zaproponowal mu po niezwykle
niskiej cenie sprzedaz pieciu kanarkéow, ktore pdzniej nowy pracownik, wedlug
jego sugestii, mogl sprzeda¢ z duzym zyskiem. Argumenty byly przekonujace dla
nowego pracownika, bowiem sprawdzil on ceny kanarkow w sklepach
zoologicznych i relacje cen byly na jego korzy$¢. Ponadto powodem wyprzedazy
kanarkéw przez ustawiacza mialo by¢ zatloczenie i ciasnota w jego domu.
Niewiele brakowalo, a doszloby do transakcji, gdyby nie pomoc innego
ustawiacza, ktory znajac sie na ptakach wyjasnil po kryjomu nowemu
pracownikowi, ze ptaki te sg ,zlej jako$ci” i lepiej ich nie kupowaé. Wowcezas to
nowy pracownik zaczal unikaé kontaktow z ustawiaczem — hodowca ptakow.

Ten ostatni posrednik stal sie rzekomym — nie akceptowanym, natomiast
ten, ktéry udzielit korzystnych dla nowego pracownika informacji stal sie
posrednikiem autentycznym - akceptowanym, cho¢ poprzednio nalezal do
kategorii posrednikow udawanych — akceptowanych. Przed sytuacja wyzej
opisang nowy pracownik nie ufal temu ustawiaczowi, bowiem ciggle dopytywal
sie on o jego przeszlo$¢, zbytnio interesowat sie jego praca, czesto go oSmieszal
(stosujac rytualy oSmieszania, patrz rozdz. ,Rytualy o$mieszania”) itp.
Dotychczasowa podejrzliwo$¢ i niegrzecznoS¢ ze strony ustawiacza zostaly
zniwelowane tutaj przez ten jeden pozytywny dla nowego pracownika czyn. Nowy
pracowmk zmienil zdanie o ustawiaczu i uwazal go przez jaki§ czas za
sprzymierzenca.

Poérednicy autentyczni — akceptowani s3 najwazniejszym typem
posrednikow dla wlasciwego przebiegu trajektorii nowego pracownika. Dzieki tej
grupie pracownikdw ,nowi” sa prawidlowo wprowadzani w zycie zakladu.
Posrednicy tego typu pomagaja czesto w rozwiklaniu probleméw technicznych w
pracy nowego, pomagaja naprawi¢ bledy, podtrzymuja nowego pracownika na
duchu w trudnych chwilach, np. gdy kierownik udzieli upomnienia nowemu
pracownikowi. Przekazuja rowniez opowieSci organizacyjne ujawniajace w ten
sposOb waznos§¢ niektorych elementow sytuacji pracy w zyciu codziennym zakladu
itp. (patrz rozdz. ,,Opowiesci organizacyjne”).

Zaobserwowano takze wystepowanie statusu posrednika autentycznego —
nie akceptowanego. Status taki posiadal pewien starszy robotnik, ktory
zaoferowal nowemu pracownikowi poszukujacemu mieszkania, wynajecie pokoju
po niskich cenach, jednak nowy pracownik nie chcac uzalezni¢ sie w zaden sposéb
od robotnikow, z ktérymi pracowal, odmowil przyjecia tej pomocy. Wydaje sie, ze
status posrednika autentycznego — nie akceptowanego jest niezwykle rzadkim
przypadkiem.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze w badaniach zaobserwowano
nastepujace przej$cia statusowe posrednikéw wedlug omowionych kryteriéw: od
statusu posrednika autentycznego — akceptowanego do statusu posrednika
rzekomego — akceptowanego i z tego statusu do statusu posrednika rzekomego —
nie akceptowanego; od statusu posrednika rzekomego — akceptowanego do
autentycznego — akceptowanego; od statusu akceptowanego — autentycznego do
statusu posrednika rzekomego — nie akceptowanego. Inne przejScia réwniez sg
logicznie mozliwe, lecz nie zostaly ,nasycone empirycznie” w trakcie
dotychczasowych badan.
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5.1 Pozycie organizacyjne posrednikoOw

Opiszemy teraz pochodzenie organizacyjne posrednikow, tzn. z jakich
pozycji organizacyjnych czy sekcji wywodza sie poSrednicy ksztaltujacy trajektorie
~nowego”, tj. wplywajacy na to czy jest rutynowa czy tez problematyczna, czy
czasowo opOzniona, czy przySpieszona itp.

Posrednicy formalni to przede wszystkim przelozeni (66, tj. 86,4%
wskazan), jak na to wskazuja w wywiadach swobodnych nowi pracownicy
(kierownicy — 32, mistrzowie — 13, brygadziéci — 8, nauczyciele ze szkoly
przyzakladowej — 3, dyrektor naczelny — 1 wskazanie na poSrednikéw
formalnych). Interesujace jest, ze oSmiu nowych pracownikow z 61 twierdzi, ze w
ogoble nie mieli do czynienia z kim$ z formalnych pozycji, kto by ich wprowadzat
do pracy — tylko jeden raz posrednikiem formalnym okazal sie robotnik.

Natomiast poérednicy samorzutni to przede wszystkim starsi pracownicy
bedacy zwykle bezposrednimi wspolpracownikami nowych pracownikow (45,4%,
tj. 15 wskazan na pracownikow szeregowych). Posrednikami samorzutnymi sa
rowniez starsi — nowi pracownicy (2 wskazania) oraz przelozeni (11 wskazan, w
tym na mistrzow 4 wskazania i na brygadzistow 5 wskazan). Interesujace jest, ze
pieciokrotnie posrednikiem byl kto§ z rodziny nowego pracownika. Gdy
przypomnimy sobie o waznej roli interpersonalnych powigzan (w tym rodziny
pracujacej w Z.) w motywach podjecia pracy, to wskazania na posérednikéw z
rodziny nie bedg zaskoczeniem (por. rozdz. 1).

Starsi pracownicy na pytanie kto powinien wprowadzaé nowych
pracownikéw do zakladu? Stwierdzaja, ze przede wszystkim powinni to by¢ rézni
przelozeni (62 wskazania), natomiast na kolegdw i starszych pracownikow jest 14
wskazan z 76 w ogole. Podobnego zdania sa przelozeni, stwierdzaja oni, ze przede
wszystkim do pracy powinni wprowadza¢ zwierzchnicy (17 wskazan na 20
ogolem). Dwa wskazania sg na starszych pracownikow, na kolegobw nowych
pracownikow nie ma wskazan, a jeden z przetlozonych powiedzial, ze nie ma takiej
potrzeby by nowy pracownik wymagat specjalnej troski i opiekuna.

Widzimy z powyzszych danych, ze kategorie powinno$ciowe, dotyczace
wskazan na pozycje organizacyjne posrednikow, ujawniane przez starszych
pracownikow i zwierzchnikéw sa zbiezne z relacjami nowych pracownikéw
odno$nie do czestoSci wystepowania posérednikéw; formalnych wsrod
przelozonych (odpowiednio: 81,6% - 62 na 76; 85,0% - 17 na 20; 86,45 — 66 na 75
wskazan). Natomiast przelozeni w mniejszym stopniu wedlug nowych
pracownikow staja sie posrednikami samorzutnymi (11 wskazan) niz inne
kategorie pracownikow.

Na pytanie kto faktycznie wprowadza nowego pracownika do zakladu?
starsi pracownicy odpowiedzieli (42), ze sa to przelozeni, a cze$¢ z nich (10), ze
wspolpracownicy nowych pracownikéw. Interesujace jest, ze 3 wskazania
dotyczyly kategorii zauwazalnego braku przelozonych w procesie wprowadzania
nowych pracownikoéw do zakladu. Natomiast przelozeni stwierdzili, ze faktycznie
to tylko oni wprowadzaja nowych pracownikéw do prac i nie zauwazajg by robili
to starsi pracownicy.

Tak wiec wydaje sie, ze zwierzchnicy sa raczej sklonni swoje obowigzki
formalne dotyczace wprowadzania nowych pracownikéow do zakladu, co jest
zgodne z opiniami wyrazonymi przez nowych i starszych pracownikow. Przelozeni
rzadziej staja sie posrednikami samorzutnymi niz inni pracownicy, a sami nie
dostrzegaja waznej roli innych pracownikow w procesie ksztaltowania trajektorii
nowych pracownikow.
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5.2 Wstepne oswajanie sie z nowym pracownikiem

Starsi pracownicy, kierownicy, tj. potencjalni posrednicy formalni lub
samorzutni, musza wstepnie oswoi¢ sie z nowym pracownikiem, by mogl on

bezposrednio funkcjonowaé¢ w interakcjach z nimi. To ,wstepne oswajanie sie z
nowym pracownikiem” polega na:

1. Przeprowadzaniu tzw. ,sondazy biograficznych” poprzez zadawanie
bezposrednio nowemu pracownikowi pytan dotyczacych jego przeszlo$ci.
Oczywiscie ,sondaze biograficzne” nastepuja po wymianie rytualéw powitalnych,
kiedy partnerzy interakcji zapoznali sie juz ze sobg. W wywiadach, 26 nowych
pracownikow, ktorzy byli zapytani czy interesowano sie ich przeszloScia,
wypytywano sie o nig itp., potwierdzilo wystepowanie ,sondazy biograficznych”.
Natomiast pozostali odpowiedzieli, ze zjawisko takie nie mialo miejsca.

2. Pytaniu innych os6b, niz nowy pracownik, o jego przeszlo$é. Te dwie
wlasnoéci (1 i 2) kategorii ,,wstepnego oswajania sie z nowym pracownikiem”
dotycza wymiaru ciekawosSci tej kategorii, tj. kiedy pracownicy z czystej
ciekawosci chca zasiegna¢ jakich$ informacji o nowym pracowniku.

Wstepne oswajanie sie z nowym pracownikiem moze wystepowac takze w
wymiarze nieufno$ci, kiedy pracownicy podejrzewaja, ze nowy pracownik nie
posiada kwalifikacji wymaganych na jego stanowisku pracy. Moga go podejrzewac
takze o inne sprawy, zwigzane na przyklad z potencjalnym zawyzaniem norm
produkcyjnych, donosicielstwem itp. Inne wlasnosci (3 i 4) tego wymiaru to:

3. Tymczasowe zrywanie wymiany komunikacyjnej, kiedy np. w rozmowie z
nowym pracownikiem zmienia sie nagle temat, bowiem postrzega sie, ze obecnos¢
nowego pracownika moze zagraza¢ ujawnieniem pewnych istotnych dla zespotu
roboczego informacji. Z taka sytuacja mieliSmy do czynienia, kiedy nowy
pracownik (wydzial F-1), podczas przerwy $niadaniowej przy stoliku
mistrzowskim, podjal rozmowe na temat wiszacego w hali krzyza i okresu
dzialalno$ci NSZZ ,,Solidarno$¢” nagle zapadla cisza, ktora trwala okolo dziesieciu
sekund. W pewnym momencie przerwal ja jeden z robotnikow i podjal temat
dotyczacy hodowli golebi. Czasami tez nie odpowiada sie na pytania nowych
pracownikow, gdy sadzi sie, ze zagrazaja one interesom grupy pracowniczej.

4. Przygotowanie psychiczne zespolu na przyjScie nowego pracownika.
Czesto grupa pracownikow jeszcze przed przyjSciem nowego pracownika do
pracy, nie znajqc go osobiscie, ale posiadajqc pewne informacje o nim,
przygotowuje sie psychlczme na pewne zmiany, ]akle moze on wprowadzi¢ do
istniejacych zwyczajow, stylu pracy w danej grupie roboczej itp. Na przyklad na
wydziale F-1 obawiano sie przyjScia nowego kontrolera jako$ci. Dyskutowano o
tym, co najgorszego mogloby spotkaé¢ innych kontroleréow jakos$ci, tloczarki,
ustawiaczy, ze strony nowego pracownika. Obawiano sie, ze jezeli nowy
pracownik bedzie zbyt rygorystyczny w kontrolowaniu jako$ci wytwarzanych
detali do transformatorow, to moga by¢ klopoty z ciggloscig produkcji.

Mozna sadzi¢, ze wymiar nieufno$ci kategorii ,,wstepnego oswajania sie z
nowym pracownikiem” stwarza atmosfere niekorzystng dla trajektorii nowego
pracownika. Bowiem nieufno$¢ otoczenia spolecznego wobec nowych
pracownikdw wywoluje nieufnoé¢ ze strony nowych pracownikéw wobec swoich
wspoélpracownikow. Teze te moze potwierdza¢ wystapienie zjawiska niecheci do
zwracania sie o pomoc do starszych pracownikéw lub kierownikéw, gdy np. nowy
pracownik popelni jaki$ blad w pracy.
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Zjawisko nieufno$ci dotyczy glownie posrednikow (samorzutnych czy
formalnych), ktérzy w ogble nie pomagaja i dystansuja sie od nowych
pracownikow. To oni zwykle opoézniaja trajektorie, poniewaz poprzez
dystansowanie sie do ,nowych” spowalniajg proces wejScia w sie¢ komunikacyjna
grupy. Nowi pracownicy w takiej sytuacji pozniej niz zazwyczaj sa poddawani
Rytualom o$mieszania i pézniej wchodza w Rytualy zaleznoS$ci czy pracownicze
zwigzki kolezenskie oraz, przede wszystkim pozniej nabywaja okreslone
kwalifikacje zawodowe.

Wstepne oswajanie sie z nowym pracownikiem polega réwniez na
zaklasyfikowaniu go do okreslonego typu nowych pracownikéw. JeSli starszy
pracownik lub kierownik uczyni to, wtedy latwiej jest mu podja¢ konkretne
dzialania w danej interakeji z nowym pracownikiem. Istnieje bowiem réznica w
zachowaniach wobec ,nowych” sklasyfikowanych np. jako ,dobrzy pracownicy”
czy jako ,cwaniacy” (zob. rozdz. 4).

5.3 Podsumowanie

W zakladzie przemyslowym nowi pracownicy spotykaja posrednikéw
wprowadzajacych ich do zespolow pracowniczych oraz pomagajacych
rozwigzywa¢ problemy zawodowe i prywatne. Mozna wyr6zni¢ dwa rodzaje
posrednikow, sa to posrednicy formalni (wyznaczeni przez zaktad pracy do opieki
nad nowym pracownikiem) oraz samorzutni (sa to ci pracownicy, ktorzy z wlasnej
inicjatywy pomagaja nowym pracownikom). Posrednicy formalni moga staé sie
samorzutnymi.

Poérednicy samorzutni moga posiadaé¢ jeden z czterech stratusow
posrednikow w zalezno$ci od autentyczno$ci intencji ich dzialan wobec nowych
pracownikdéw oraz w zaleznoS$ci od tego, czy s oni akceptowani przez nowych
pracownikow. Oto cztery rodzaje stratuséw posrednikow:

a) posrednicy rzekomi — akceptowani;

b) posrednicy rzekomi — nie akceptowani;

¢) posrednicy autentyczni — akceptowani;

d) posrednicy autentyczni — nie akceptowani.

Stratusy posrednikéw moga ulec zmianie w czasie w zaleznoSci od
interpretacji dzialan posrednikow dokonywanych przez nowych pracownikow.

Po$rednikami  formalnymi sa glownie zwierzchnicy, natomiast
posrednikami samorzutnymi sa przede wszystkim starsi pracownicy. Przelozeni
twierdza, ze to oni powinni gléwnie wprowadza¢ nowych pracownikéow do
zakladu, nie dostrzegajac waznej roli innych pracownikéw w tym procesie.
Zaréwno starsi pracownicy, jak i zwierzchnicy przywiazuja uwage gléwnie do
dzialan wprowadzajacych zwigzanych bezposrednio z sytuacja pracy. Natomiast
opieka personalna zwigzana z pomoca nowym pracownikom nie tylko w sferze
czynno$ci pracy, ale rownoczeSnie w sferze emocjonalnej, psychicznej itp. jest
drugorzednym obszarem dzialan starszych pracownikow i zwierzchnikow.
Zwierzchnicy, je$li juz mowia o takich dzialaniach opiekunczo-wychowawczych,
to raczej w kategoriach restryktywnych, np. ,poddanie nowych pracownikéw pod
nadzor zaufanych pracownikéw”, ,odizolowanie od ztych pracownikéw” itp.

Restryktywna atmosfere otaczajaca trajektorie nowych pracownikéow
uzupeknia obraz tzw. ,wstepnego oswajania sie z nowym pracownikiem”. Do glosu
wtedy, oprocz ciekawosci (czesto denerwujacej nowego pracownika) wyrazonej w
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ssondazach biograficznych” i pytaniach do innych 0s6b o przeszlos¢ nowego
pracownika, dochodzi nieufno$¢. Nieufno$¢ wyraza sie poprzez kontrole tresci
konwersacji pracownikéw w obecnosci ,nowego” oraz przygotowanie psychiczne
zespotu na przyjScie nowego pracownika. ,,Psychiczne przygotowanie” odbywa sie
poprzez omawianie, czesto najgorszych, ewentualnych problemoéw, ktore moga
wystapi¢ w zwigzku z jego przyjéciem do pracy. Nieufnoé¢ poglebia sie, gdy nowy
pracownik spotyka sie z po$rednikami udawanymi, ktorzy prowadzac strategiczna
interakcje, zakladaja brak partnerstwa w interakeji. 5 Wystepowanie trajektorii
nowego pracownika w wymiarze nieufno$ci opoznia trajektorie, nastepuje
spowolnienie w przechodzeniu przez ,nowego” poszczegolnych stadiow
trajektorii. JeSli nowy pracownik wchodzi w interakcje z pos$rednikami bez
problemow, to latwiej jest mu pracowac, bowiem w sytuacji popeklienia bledu w
pracy szybciej zostanie on poprawiony badz zniwelowany.

Popelnianie bledéw w pracy przez nowego pracownika i ich naprawianie
jest nastepnym etapem trajektorii. Etap ten, bedacy konsekwencja wejscia w
kontakt z posrednikami, nastepuje réownolegle ze stadium wchodzenia nowych
pracownikéw w Rytualy o§mieszania i inne Rytualy interakcyjne. Jednak te trzy
ostatnie elementy, bedace nastepstwem wejScia w siec komunikacyjna grupy
roboczej dzieki posrednlkom Wyodrquhsmy ze struktury tej czesci pracy ze
wzgledu na ich znaczenie i waznoé¢ w traJektoru nowego pracowmka Obszerny
material dotyczacy rytualéw odmieszania, flirtowania pracowniczego i opowiesci
organizacyjnych zostal przedstawiony w trzech oddzielnych rozdzialach w drugiej
czeSci pracy, bowiem dotyczy on szerzej kultury organizacyjnej, nie tylko w
aspekcie trajektorii nowego pracownika. Tym niemniej, nalezy jeszcze raz
podkreslié, ze wejScie w Rytualy interakeyjne i zaznajamianie sie z opowie$ciami
organizacyjnymi jest paralelnym stadium trajektorii w stosunku do
instrumentalnych dzialan przedstawionych w opisie nastepnego stadium
trajektorii (por. rozdz. 6).

> Nowi pracownicy sa najczesciej takimi, jakimi sie ich definiuje (por. H. Becker, 1963, s. 9). Brak
zaufania wobec nowych pracownikow moze wywola¢ ich podejrzliwos¢ wobec otoczenia
spotecznego w zaktadzie. Permanentna obopdlna podejrzliwos¢ moze prowadzi¢ do tzw.
,hienormalno$ci miejsca” pracy (the insanity of place; E. Goffman, 1971, s. 389-450), gdzie
przebywa nowy pracownik. Bezposrednie otoczenie w zakladzie moze sta¢ si¢ wtedy miejscem,
gdzie nowy pracownik sprawia duzo klopotdw interakcyjnych, poniewaz jest podejrzliwy,
przewrazliwiony i reaguje czesto przesadnie w stosunku do zachowan, ktore nie sa obrazliwe czy
aroganckie, tak jak jemu si¢ wydaje. Moze sta¢ si¢ on niebezpieczny ,interakcyjnie” ze wzgledu
na przewrazliwienie i przesade w swych reakcjach na zachowania innych. W migdzyczasie moze
on zredefiniowa¢ swa tozsamos¢, jak i tozsamos$¢ innych pracownikow. Nowy pracownik moze
odczuwaé, ze inni pomniejszaja wartos¢ jego osoby. Interakcje, jesli wystepuja, moga si¢ staé
zatem udawane i nieszczere. Nowy pracownik moze stara¢ si¢ unika¢ wspotpracownikow, a oni
moga zacza¢ unikac jego osoby. Wspolne rozmowy moga stac si¢ coraz rzadsze. Otoczenie moze
wowczas zaczaé plotkowaé o nowym pracowniku jednoczes’nie wykluczajac go z towarzyskich
interakcji. W takiej sytuacji jednostka nie posiada juz wigc interakcyjnych sprzezen zwrotnych
odnosnie do swego zachowania. Nie posiada ona zatem bazowej rzeczywistosci, na ktorej
moglaby oprze¢ swoje oceny i wnioski dotyczace jej wlasnych zachowan (por. E. Goffman, 1971
oraz A. Lindensmith et al. 1975, s. 435-436). Z taka sytuacja mieliSmy do czynienia z nowa
pracownica na wydziale F-3, gdzie nawet posadzono ja, ze jest chora psychicznie, chociaz
podejrzliwi wobec niej, unikajacy jej i plotkujacy o niej, byli inni pracownicy i oni rowniez wobec
niej intrygowali. U pracownicy tej trajektoria zostata wlasciwie zatrzymana na etapie wejscia w
kontakt z posrednikami i popetniania btgdéw w pracy.
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Rozdzial 6
WEASCIWA PRACA:
NAPRAWIANIE BLEDOW W PRACY PRZEZ
NOWEGO PRACOWNIKA

Bledy w pracy to wszystkie niewlaSciwe, z technicznego i spolecznego
punktu widzenia, wykonane przez nowego pracownika czynnosci robocze, ktore
zostaly zaobserwowane przez innych pracownikéw. Popelnianie bledéw w pracy
jest dla nas symptomem rozpoczecia przez ,nowego” wlasciwej pracy. W trakcie
wywiadow na pytanie zadane nowym pracownikom: ,.czy popekniali jakie$ bledy
na poczatku pracy?” (czy mieli jakies wpadki w pracy), 38 nowych pracownikow
odpowiedzialo, ze tak, mimo drazliwoSci tego pytania. Natomiast 20
odpowiedzialo negatywnie. Od trzech respondentéw nie otrzymano odpowiedzi.

Jako blad w pracy traktujemy réwniez niedostosowanie sie przez nowego
pracownika do metanorm produkcyjnych (por. K. Doktoér, 1964, s. 208-220 oraz
D. Roy, 1952, s. 427-442). Niedostosowanie sie do metanorm wywoluje zwykle
negatywne skutki dla atmosfery wspolpracy w grupie roboczej i nie przyczynia sie
do sprawnego wykonywania czynnoSci pracy. W zakladzie Z. metanormy mozna
okresli¢ za pomoca potocznego sformulowania: ,pracuj tyle ile Ja pracuje”.
Zdanie to oznacza, ze nowi pracownicy (inni takze) powinni dostosowaé sie do
przecietnej wydajno$ci uzyskiwanej przez wiekszo$¢ pracownikoéw na podobnym
stanowisku pracy. Zdanie ,pracuj tyle ile Ja pracuje” jest wyrazem oczekiwan
bezposredniego otoczenia spolecznego wobec iloéci i jakoSci pracy wykonywane;j
przez dang osobe. ,Ja” jest zaimkiem symbolizujacym jednocze$nie grupe
spoleczng, w ktorej jednostka pracuje. Metanorma wyrazona poprzez ww.
kolokwializm ma dwie odmiany:

a) ,,pracuj nie wiecej niz Ja”;
b) ,pracuj nie mniej niz Ja”.

Pierwsza odmiana dotyczy nieformalnego zakazu zawyzania wydajnoéci
wobec ustalonej metanormy grupowej (oraz normy formalnej), a druga odmiana
dotyczy zakazu zbytniego obnizania wydajnoSci wobec tejze metanormy (a takze
normy formalnej).

Wspomniana zasada dotyczy nie tylko pracownikéw produkeyjnych -
akordowych, ale rowniez pracujacych w systemie dniéwkowym. Je§li nowy
pracownik nie dostosowal sie do metanormy, a zauwazyli to inni pracownicy, to
wowczas poprzez taktowne zwrdcenie uwagi, zarty badz ostrzejsza forme, np.
wymys$lania, prébowali oni nakloni¢ nowego pracownika do podporzadkowania
sie metanormie produkcyjnej.

Pracownik, ktéry permanentnie i S$wiadomie lamie metanorme
produkecyjng, jest negatywnie sankcjonowany przez grupe pracownicza. Na
przyklad sprzatacz J. byl ciggle oémieszany i dreczony przez robotnikow z
wydzialu F-1, bowiem zawsze byt on bardzo zaangazowany w dokladne i szybkie
wykonanie swojej pracy. Byt on zreszta za to nagradzany finansowo przez
kierownictwo. Nagrody te wzmagaly tylko niecheé robotnikéw do sprzatacza J.,
ktory byl do tego stopnia odrzucany przez grupe, ze jadl w samotno$ci $niadanie,
a kazde jego zblizenie sie do stolika mistrzowskiego, gdzie robotnicy siedzac
dyskutowali, zartowali, flirtowali, spozywali drugie Sniadanie wywolywalo lawine
docinkdw, przeklenstw i zartow o§mieszajacych oraz obrazajacych sprzatacza J.
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Lamanie metanormy jest bledem w pracy, gléwnie z punktu widzenia
nieformalnej grupy pracowniczej, bowiem dopiero zaobserwowanie lamania
metanormy przez czlonkéw tej grupy i negatywnych konsekwencji dla interesow
grupy nadaje temu zjawisku w pelni spoleczny charakter ,btedu w pracy”.

Bledy w pracy moga by¢ roéwniez zaobserwowane przez: kierownikow (w
tym mistrzow), bezposrednich wspdlpracownikow, innych pracownikéow (np. z
sgsiednich biur, hal produkcyjnych). Po zaobserwowaniu bledu przez innych
pracownikéw, zazwyczaj nastepuje z ich strony reakcja na blad popekiony przez
innego pracownika (H, — hipoteza, rys. 2).

Reakcje te moga przybieraé postac:

1. Pomocy - kiedy pracownicy, najczeSciej posrednicy samorzutni,
autentyczni i akceptowani, pomagaja wybrna¢ ,nowemu” z klopotliwej dla niego
sytuacji. Na wydziale F-1 (hala montazu) np. starsze pracownice pomagaly nowej
pracownicy, ktéra nie byla w stanie osiaggnag¢ wyznaczonej normy (dane z
obserwacji uczestniczacej zostaly uzupelione danymi z wywiadow, ktore
potwierdzaja powszechne wystepowanie w Z. wymienionych reakcji na bledy
nowych pracownikow). Wywiady z nowymi pracownikami potwierdzily
wystepowanie reakcji pomocy. W wywiadach uzyskano 22 wskazania na to, ze w
sytuacji popehienia bledu pomagali ,nowym” inni pracownicy, w tym 14 wskazan
dotyczylo pomocy uzyskanej od kolegdw — wspotpracownikow, 5 od brygadzistow,
3 od mistrzéw. Nie bylo wskazan na pomoc ze strony kierownikow.

2. ZloSci i wymyslania — kiedy to pracownicy zloszcza sie i krzycza na
nowych pracownikéw, ze nie potrafia oni wywiazac sie ze swoich obowigzkow.
Gdy np. nowy pracownik transportu, bedac w magazynie po blache do produkc;ji
ksztaltek (potrzebnej na wydziale F-1), upuscit zwoj taSmy z blachy, ktory sie
rozwinal. Nastepnie gdy nieumiejetnie go zwijal, starszy wspolpracownik
przeklinajac go, krzyczal, ze ,nowy” nie potrafi nic zrobi¢. Wywiady potwierdzily
wystepowanie takiej reakeji, otrzymano na nig 5 wskazan.

3. Zartow — kiedy pracownicy (posrednicy) naémiewaja sie z nowego
pracownika, gdy nieumiejetnie wykonuje swoja prace. Gdy np. nowy pracownik
transportu wyznaczony przez mistrza do ustawiania i przygotowania do produkcji
pras mimosrodowych (wydzial F-1) nie potrafil odkreci¢ $ruby od maszyny,
bowiem nie wiedzial, w ktéra strone kreci¢ kluczem, a takze mial klopoty z
utrzymaniem olbrzymiego klucza (ponad 0,5 m dlugoéci). Mistrz wowczas zaczal
drwi¢ z niego mowiac: ,te inzynier, ale z ciebie inzynier, na takich magistrach
drugiej Polski nie wybudujemy”. W wywiadach potwierdzono wystepowanie tego
rodzaju reakcji (4 wskazania z ogétu wskazan na reakcje wobec bledéw w pracy).

4. Taktownego zwroOcenia uwagi — czasami pracownicy, glownie posrednicy
autentyczni i akceptowani, uprzejmie wskazuja nowym pracownikom, ze
niewlasciwie wykonuja swoja prace i zwykle pomagaja im naprawi¢ blad. Gdy np.
nowy kontroler jakoSci zatrzymywal zbyt czesto produkcje ksztaltek z powodu,
wedlug niego, zlej ich jako$ci, kierownik zwrocit mu uwage, ze ,lekko gratowane
ksztaltki moga przechodzic, na rysunkach przeciez jest, czy sprawdzil pan?”.

W wywiadach potwierdzono wystepowanie tej reakcji (2 wskazania).
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Rys. I Spolecme wytwarzanie 1 niwelowanie bledow w pracy

5. Milczenia — kiedy pracownicy nie komentuja w werbalny sposéb bledu
pracownika, ale w podtekscie ich milczenia pracownik czasami moze odczytac
przygane dla swych niewlasciwych dzialan. Kiedy np. urzedniczka (badacz U.U.) z
Dzialu Informacji i Propagandy zostawila po pracy czajnik, ktory sie spalil i
niewiele brakowalo, by spowodowal pozar. Na drugi dzien pracownicy calego
pietra, na ktérym mieScil sie pokdj U.U. komentowali to zdarzenie. Nie robily tego
tylko jej kolezanki — sgsiadki, mimo to w ich milczeniu urzedniczka odczuwala
przygane dla swojej nieuwagi i roztargnienia.

W wywiadach nowi pracownicy stwierdzali, zauwazony przez nich, brak
reakcji na bledy ze strony innych pracownikow (4 wskazania), ale nie sugerowali,
by ten brak reakcji miat jakie$§ ukryte znaczenie.

6. Pocieszenia — kiedy pracownicy, gléwnie posrednicy samorzutni
autentyczni i akceptowani staraja sie ,podtrzymywa¢ na duchu” nowych
pracownikow, gdy nie moga oni wykona¢ wlasciwie swojej pracy. Dzialo sie tak
np. na hali montazu wydzialu mechanicznego F-1 w Z., gdzie pocieszano nowe
pracownice (monterki nie mogace wykonaé¢ normy): ,nie denerwuj sie, teraz nie
zarobisz, ale to pézniej wszystko bedzie dobrze”. W wywiadach na te reakcje byly
3 wskazania i dotyczyly one tylko pocieszania ze strony kolegow.

7. Zauwazonej niecheci do niesienia pomocy — w wywiadach (w obserwacji
uczestniczacej nie odnotowano tego zjawiska) nowi pracownicy stwierdzili, ze
wedlug nich czasami dalo sie odczu¢ nieche¢ do pomagania ze strony kolegow czy
brygadzisty (4 wskazania). Gdy np. lutowaczka zakladajaca obejmy na
transformatory (wydzial F-2) stwierdzila, ze czasami odwrotnie montowala
niektore cze$ci. Pomogla jej naprawié te bledy brygadzistka, natomiast kolezanki
nie pomagaly jej. Pracownice te pracuja na akord, by¢ moze rywalizacja finansowa
pomiedzy nimi lub zwykle dazenie do wyzszych zarobkéw powoduje nieche¢ do
niesienia pomocy nowym pracownikom, bowiem traci sie wtedy czas, ktory
moglby by¢ wykorzystany na swoja prace.

37



6.1. Bledy w pracy, a wymog inicjatywy ..nowego”’

W sytuacji, gdy nowy pracownik popelni w pracy blad, ktory bedzie
postrzezony przez innych pracownikow, a oni z kolei zareaguja w jaki$ sposob na
jego blad, to zwykle musi sie on ustosunkowac w jakis sposob do tych reakcji. To
ustosunkowanie sie do tych reakcji jest jednocze$nie jakim$ odniesieniem sie do
popelionego wczesniej przez nowego pracownika bledu (patrz pkt 4, rys. 2).

Jezeli blad jest najpierw postrzezony przez nowego pracownika. A dopiero
pOzniej przez innych pracownikdw, moze stara¢ sie on naprawi¢ badz
zdezawuowaé go w jaki$ sposob. Wlasnie_,bledy w pracy” sa zwykle bodZcem dla
wzbudzenia .inicjatywy u nowego pracownika”(H., patrz rys. 2). Powstaje zatem
zwykle w sytuacji wystgpienia bodZzca wymog inicjatywy zwigzanej z
naprawieniem lub zdezawuowaniem bledu. Szczego6lnie ma to miejsce wtedy, gdy
inni pracownicy nie staraja sie pomo6c nowemu pracownikowi. Inicjatywa wymaga
tutaj pewnej pomyslowoSci i rozszerza sie potem na inne sfery dzialania nowego
pracownika w zakladzie pracy.

Inicjatywa nowego pracownika zwigzana z naprawianiem lub
zdezawuowaniem bledu moze przejawia¢ sie w roéznych taktykach obronnych
majacych na celu zatuszowanie bledu. Niektore taktyki dotycza odrzucenia i
zaprzeczenia odpowiedzialno$ci osobistej za popelnienie bledu. Wowcezas to
pracownik wykazuje sie checia dzialania zgodnie z regulami formalnymi.
Jednocze$nie nie moze osobiScie sprosta¢ tym dzialaniom, twierdzac, ze nie jest
to od niego zalezne. Przykladem takiej sytuacji moze byé¢ sytuacja nowej
pracownicy z wydzialu F-3 zakladu Z. Pracownica ta wyrabiala przecietnie 60-
80% normy okreélonej akordowo, nigdy nie osia}gne;}a jeszcze 100% normy.
Ponadto jako$¢ jej wyrobow jest niska. Ciagle wiec pope}ma ona B}Qdy W pracy.
Nalezy ona do tzw. ,liderow zlej jakoSci”, oznacza to, ze jest wpisana przez
kontrolerow jako$ci na specjalng hstq, ktora obejmuje pracownikoéw
wykonujacych wadliwe wyroby. Pracownicy ci otrzymuja najczeSciej wyroby do
poprawienia z palet nieostemplowanych, kiedy nie mozna stwierdzi¢ kto jest
odpowiedzialny za wytworzenie ,brakow” w tychze paletach. Wspomniana
pracownica starala sie tlumaczy¢ zla prace choroba glowy i nerwica. W czasie
pracy brala leki przeciwbolowe i uspokajajace tak, ze widzieli to inni pracownicy.
Pracownica ta nie chciala nigdy poprawiaé ,brakéow”, ktore wedtug zwierzchnikow
byly na pewno jej wytworem.

Pracownica ta, jak mozna zauwazy¢, zrzuca z siebie odpowiedzialnoéé zazla
jako$¢ na chorobe, kt()ra sjest” (prawdopodobnie) glowna przyczyna Je] zlej pracy.
Nie jest ona ,sprawcg” ° zlej jako$ci wyrobow bowiem w jej mniemaniu dzialania
prowadzace do produkcji ,brakoéw”nie sa umy$lne.

Inng taktyka shluzaca zdezawuowaniu bledu jest szantaz wobec
zwierzchnikéw. Pracownica np. upominana i karana przez zwierzchnikow za zlg
jako$¢ pracy na produkcji, grozila im, ze bedzie na nich pisala donosy, a wedlug
relacji mistrzyni P. ,kiedy$ nawet podobno chciala sie otrué¢”. Szantaz stwarza
tutaj zwykle problemy z egzekwowaniem odpowiedzialnosci za bledy w pracy.

Inna taktyka shuzaca uporaniu sie w jaki$ sposéb z Bledami w pracy, ktore
wynikaja z niewiedzy pracownika, jest ukrywanie bledu poprzez popelnienie
innego bledu o mniejszej wadze. Stwarza sie woOwczas pewne pozory
kompetentnych dzialan w pracy, faktycznie ukrywajac niewiedze zwigzana z

% Por. T. Kotarbinski, 1974, s. 28-30.
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rozwigzaniem jakiego$ konkretnego problemu. Na przyklad nowy pracownik —
kre$larz z Dzialu Konstrukcyjnego przy Narzedziowni w zakladzie Z. otrzymal
polecenie wykonania pilnej pracy, ktora kreslit w zakladzie do godz. 20°°. na
jednym z wykresow opracowywanej dokumentacji, w najtrudniejszym do
s~wykre$lenia” (i obliczenia) miejscu, kiedy pracownik nie wiedzial co zrobi¢
spostawil po prostu kleks”. Kleks nie byl przypadkowy, jak stwierdzit kierownik,
ktory zdawal sobie sprawe z trudno$ci wykonania tej czeSci zadania.

Zazwyczaj jednak, gdy nowy pracownik nie otrzyma pomocy od innych
pracownikow, sam probuje naprawic¢ swoj blad (jesli go spostrzegt lub jesli mu go
wskazano) eksperymentujac we wlasnym zakresie, na wlasnym stanowisku pracy.
Wymog inicjatywy nowego pracownika jest wowczas niezbedny, by kontynuowac
prace, nie powodujac szczegblnego zainteresowania ze strony zwierzchnikow lub
innych pracownikow. W wywiadach pytajagc nowych pracownikow o reakcje
innych na ich Bledy w pracy, uzyskano 14 wskazan (z ogotu 58 dotyczacych
sposobéw reagowania na Bledy) moéwigcych o braku pomocy i konieczno$ci
podjecia inicjatywy zwigzane] z samodzielna naprawa bledu. Ponadto nowi
pracownicy czasami stwierdzaja, ze ich praca Jest zbyt prosta (np. powiedzial tak
kreSlarz z Dzialu Konstrukcyjnego) i nie maja oni mozliwo$ci wykazac sie
inicjatywa i swymi umiejetnoSciami.

WspomnieliSmy wyzej, ze inicjatywa nowych pracownikéw zwigzana z
naprawianiem badZz dezawuowaniem bledu moze rozszerzyé¢ sie na inne sfery
dzialan w zakladzie pracy. Taktyki obronne (defensywne) wystepuja rowniez w
sytuacji, gdy nowy pracownik czuje, ze dzieje mu sie niesprawiedliwo$é¢, badz, ze
jest oszukiwany przez zwierzchnikow lub innych pracownikéw. Wowezas to stara
sie poprzez negocjacje ze zwierzchnikiem polepszy¢ swoja sytuacje pracy, badz w
jakis sposob ja kontrolowac, by zmniejszy¢ wklady, a powiekszy¢ zyski.

Na przyklad nowy pracownik transportu (wydzial F-1) zorientowal sie, ze
jest wykorzystywany przez kierownika, bowiem oprocz wykonywania swoich
obowigzkow wydawano mu polecenia pracy na krajalni, za co nie otrzymywal
osobnego wynagrodzenia. Wowczas postanowil renegocjowaé swoje warunki
pracy, poszedl wiec bezposrednio do kierownika transportu i poprosil o
przeniesienie do pracy na krajalnie, bowiem jak stwierdzil: ,wykonuje dwie prace
za marne grosze”. Kierownik powiedzial, ze musi to polecenie wykona¢, bowiem
jest pracownikiem transportu, a krajalnia podlega pod kierownika transportu
wewnetrznego i jeSli ma on jakie§ watpliwosci, to moze uda¢ sie do kierownika
wydzialu. Nowy pracownik nie uczynit tego i poszedl, choé z duzym opdznieniem,
do pracy w krajalni. Jednak od tej pory kierownik rzadziej wydawal mu polecenia
pracy w krajalni, a nawet oferowatl za te prace wolne dni.

Nowi pracownicy staraja sie tez, jak wspomniano, kontrolowa¢ w rozny
sposOb swoja sytuacje pracy, np. przez aktywne poszukiwanie i uzyskiwanie
informacji o standardach i wymogach swojej pracy. Brygadzista na krajalni chcac
uzyskaé okreSlong ilo$¢ blachy, ktéra w danej chwili byla bardzo potrzebna do
produkgcji ksztaltek (byl on naciskany przez kierownika by szybko ucial potrzebna
ilos¢ blachy) oszukal nowego pracownika co do wysokoSci wymaganej normy.
Brygadzista powiedzial, Ze norma na dany rodzaj blachy wynosi 80 kg. Nowy
pracownik, nie mogac wypracowa¢ normy, zaczal cos podejrzewaé i poszedl
spytac sie kierownika ile wynosi dana norma; okazalo sie, ze wynosi ona 51 kg.

Zdobywanie waznych dla ,nowego” informacji moze rowniez dotyczy¢
sposobow omijania regul formalnych. Sposoby te naleza do drugiego wymiaru
organizacji formalnej. Nowy pracownik z Dzialu Konstrukcyjnego przy
Narzedziowni pytal swoja wspdlpracownice, w jaki sposob mozna co$ zrobié¢ z
kartami zegarowymi, zeby bylo mozna np. odbi¢ karte na nastepny dzien i nie
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przyj$¢ do pracy, lub zeby mozna bylo spézniaé sie bez odnotowywania tego na
karcie zegarowe;.

Widzimy, ze powyzsze taktyki obronne, w ktorych uzyciu dostrzegamy cheé
dzialania i inicjatywy nowego pracownika maja charakter defensywny. Oznacza
to, ze nowi pracownicy daza gléwnie do ,unikania ograniczen swobody wlasnej”,
tzn. pragna uzy¢ swojego marginesu swobody, by wynegocjowaé dla siebie
oplacalne warunki uczestnictwa w organizacji, a w konsekwencji zwiekszy¢ juz
istniejacy margines swobody 7.

Inicjatywe moze roéwniez nowy pracownik przejawiaé w dzialaniach
sprzyjajacych przyjeciu go do grupy pracowniczej, tj. w tzw. ,wkupywaniu” sie do
grupy i interakcjach o charakterze humorystycznym (patrz dalej rozdz. 7).

Gdy pracownik potrafi upora¢ sie z bledami w pracy, zwykle poprzez
skorzystanie z pomocy lub uwag posrednikow lub wspolpracownikow, z ktorymi
wchodzi w interakcje, ZazwyczaJ grupa akceptuje nowego pracownika. Powodem
akceptacji jest takze wejécie w Rytualy interakcyjne oraz zapoznanie sie z
treSciami kultury organizacyjnej wyrazonej w_odpowiedziach organizacyjnych
(por. Rys. 5, faza 6b). ,Akceptacja” jest nastepnym stadium trajektorii nowego
pracownika (oczywiscie pod warunkiem, ze akceptacja bedzie miala miejsce).

Rozdzial 7 ,
AKCEPTACJA NOWYCH PRACOWNIKOW
PRZEZ WSPOLPRACOWNIKOW

Bardzo waznym elementem trajektorii nowego pracownika jest akceptacja i
przyjecie go do grupy pracowniczej. Oprocz pewnych dzialan ze strony starszych
pracownikow czy zwierzchnikdw znamionujacych zaakceptowanie pracownika,
bardzo istotne jest postrzezenie przez nowego pracownika tych dzialan jako
wyrazu akceptacji.

W wywiadach prébowano ustali¢: po jakim czasie od momentu rozpoczecia
pracy, wedlug zdania nowego pracownika, zostal on zaakceptowany w pracy przez
starszych kolegéw. Respondentow pytano zwykle w nastepujacy sposob: ,Kiedy
poczul sie P. w zakladzie jak u siebie?” lub ,Kiedy koledzy z pracy uznali P. za
swego?” Moment (okres czasu od rozpoczecia pracy) akceptacji podawany przez
nowych pracownikéw byl bardzo zréznicowany i mieScil sie pomiedzy wartoscia
zerowa (na samym poczatku pracy — 18 wskazan), a najwyzsza wartoscia
wynoszaca osiem miesiecy (1 wskazanie). Sze$ciu respondentéw odpowiedzialo,
ze nie zostalo jeszcze zaakceptowanych i czuja sie w Z. wciaz obco. Trzech
respondentow powiedzialo, ze nie potrzebuja akceptacji ze strony innych
pracownikoéw i ze moga pracowaé¢ bez angazowania sie w kontakty osobiste z
innymi pracownikami.

Trzech innych respondentéw powiedzialo, ze poczuli sie zaakceptowani po
powrocie do zakladu z wojska. Odpowiedz ta stanie sie bardziej zrozumiala, jesli
przypomnimy sobie dwa typy postrzegania nowych pracownikéw, a mianowicie:

7 Por. M. Crozier, E. Friedberg, 1982, s. 90-91. Dzialania nowego pracownika (strategia) mialby
ofensywny charakter, gdyby dazyly do ograniczenia swobody innych uczestnikow organizacji.
Dziatan takich nowi pracownicy nie podejmuja i $wiadczy¢ to moze o niskich walorach
przetargowych, jakie posiadaja.
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~nowi pracownicy przed wojskiem”, ,nowi pracownicy po wojsku”. Ot6z pierwszy
typ nalezal do rodzaju kategorii wartoSciujacych — posrednio — negatywnie, a
drugi pozytywnie. Dlatego tez odpowiedZ wskazujaca na moment akceptacji
nowego pracownika po powrocie z wojska moze wigza¢ sie z pozytywnym
nastawieniem starszych pracownikéw wobec tej grupy nowych pracownikéw. To
pozytywne nastawienie wyrazone jest w typie postrzezeniowym ,,nowy pracownik
po wojsku”.

Srednia czasu akceptacji dla przecietnego nowego pracownika wynosila 3,74
tygodnia (znalezli sie tutaj zaakceptowani na samym poczatku pracy z warto$cia
zerowa — 18 wskazan, bardzo obnizajac Srednig czasu akceptacji).

Nasuwa sie tutaj pytanie, dlaczego nowi pracownicy podaja tak male
wartoSci czasu wymaganego na ich akceptacje od momentu zatrudnienia przez
innych pracownikow. Odpowiedz na to pytanie tkwi w podawanych przez nowych
pracownikow postrzeganych powodach (motywach) ich akceptacji przez innych
pracownikow. NajczeSciej wymienianymi przez nowych pracownikéw powodami
ich akceptacji byly ich cechy osobowe i zachowania ulatwiajace nawigzanie
kontaktow spolecznych i towarzyskich w zakladzie pracy (9 rodzajow
przypisanych innych motywdéw, 53 wskazania na 61 wszystkich wskazan na
powody — motywy akceptacji). Akceptacja wedlug nowych pracownikéw
polegalaby wiec gléwnie na zawarciu znajomos$ci i wstepnym poznaniu innych
pracownikdw, i dlatego czas pozwalajacy na osiagniecie tego stanu nie musial by¢
dlugi (wystarcza na to przecietnie 3,74 tygodnia).

Wymienimy teraz motywy, ktore zdaniem nowych pracownikow leza u
podstaw ich akceptacji przez starszych pracownikow i kierownikoéw. Motywy te
mieszcza sie w ogOlniejszym typie postrzeganych motywow akceptacji, ktore
mozna okresli¢ jako elementy ulatwiajace nawigzywanie kontaktéw spolecznych i
towarzyskich.

a) Wkupienie sig;

Wkupienie sie polega na zasygnalizowaniu innym pracownikom z grupy
checi wejscia do niej oraz na symbolicznym zakomunikowaniu i odebraniu tego
sygnalu zwykle oznaczajacego akceptacje nowego pracownika jako czlonka grupy
pracowniczej. Symboliczne potwierdzenie moze mie¢ np. forme tzw.
spostawienia” alkoholu, kawy itp. pracownikom z danej grupy. Ta symboliczna
komunikacja dotyczaca akceptacji ,nowego” ma charakter ceremonialu. Odbywa
sie ona w wyodrebnionym miejscu i czasie, np. w kryjowkach pracowniczych,
szatni, stoléwce itp., zwykle w czasie formalnej badZ nieformalnej przerwy w
pracy. Wowczas to rozmawia sie z nowym pracownikiem badZ rozmawia sie o
nowym pracowniku w jego obecnosci, zartuje sie z niego, badz opowiada dowcipy
itp. Inng forma ,wkupienia” sie moze by¢ zgoda ze strony starszego pracownika
na propozycje nowego pracownika dotyczaca zastgpienia starszego pracownika
przy maszynie, badz innej pomocy w pracy (mozliwa jest takze sytuacja odwrotna,
kiedy nowy pracownik akceptuje propozycje pomocy ze strony starszych
pracownikéw). ,Dzielenie sie $niadaniem” z nowym pracownikiem, badz
~howego” ze starszymi pracownikami rowniez symbolizuje jakas forme akceptacji
nowicjusza jako czlonka zespolu roboczego, z ktéorym mozna juz wchodzi¢ w
interakcje.

b) Bycie milym i towarzyskim;
¢) Mlody wiek;

Mlody wiek, jak i ,bycie milym i towarzyskim”, mialo wedlug respondentéow
ulatwia¢ nawigzywanie kontaktow spolecznych.
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d) Wczesniejsza znajomos¢ niektorych pracownikows;

e) Zapoznanie ludzi;

f) Bycie wesolym,;

g) Poddawanie sie humorowi o$mieszajacemu (por. rozdz. ,Rytualy
o$mieszania”);

h) Uprzejmi koledzy i kierownicy;

i) ,Jestem dobrym kolegg”.

Tak wiec to co jest istotne dla podtrzymywania ciagloSci kontaktow
interakcyjnych (przede wszystkim cechy a, b, ¢, d, e, ale rowniez cze$ciowo i
pozostale) bylo postrzegane przez nowego pracownika jako najwazniejsze
motywy, ktérymi kierowali sie inni pracownicy przyjmujacy ,nowych” do grupy
pracowniczej. Natomiast cechy f, g, i, dotycza przede wszystkim konformizmu
grupowego, tj. przystosowania sie do norm zachowan w grupie. Dotyczy to
zardbwno wymogu uczestnictwa w wymianach o$mieszajacych i rozSmieszajacych,
jak i problemu dostosowania sie do wzoru osobowego ,,dobrego kolegi”8. Nalezy
zaznaczy¢, ze rOwniez te cechy ulatwiajg podtrzymywanie kontaktu
interakcyjnego.

Tylko jedna cecha: ,uprzejmi koledzy i zwierzchnicy” nie dotyczy
przypisywania przez nowych pracownikéw innym pracownikom motywow
akeceptacji ,nowych”. ,Uprzejmi koledzy i zwierzchnicy” sa elementem akceptacji
niejako niezaleznym od dzialan nowych pracownikoéw, chociaz sa niezbednym
elementem podtrzymujacym kontakt interakeyjny.

Druga grupa postrzeganych przez nowych pracownikéw motywow ich
akceptacji przez innych pracownikow byly pewne cechy wykonywanej przez nich
pracy. Tak wiec nowi pracownicy sadza, ze inni pracownicy postrzegaja ich prace
przez pryzmat szeSciu cech, ktore maja by¢ motywami ich akceptacji przez
otoczenie spoleczne w zakladzie (6 rodzajow motywoéw, 8 z ogdlu wskazan na
motywy akceptacji).

Oto wymienione przez ,nowyc
pracownikow:

” motywy akceptacji ich przez innych
a) wykonywanie takiej samej ,iloSci” pracy co inni pracownicy;

b) samodzielno$é w pracy;

¢) uczestnictwo w systemie wzajemnej pomocy pracownikow w pracy;

d) ,nie zawodze oczekiwan innych pracownikéw odno$nie do mojej pracy”;

e) wspdlnota przestrzeni, w ktorej wykonuje sie prace razem z innymi
pracownikami;

f) zdanie egzaminu kwalifikujacego do pracy.

¥ Wedtug J. Kulpinskiej (1977) w spotecznosci zaktadu ksztattuje si¢ wiele wzoréw osobowych
pracownika, ktore stuza przedstawieniu w catoSciowym ujeciu wzordéw zachowan odpowiednich
dla pracownika w danych sytuacjach. Ponadto wzory te $cisle zwiazane sg z pozycja danej
jednostki w spolecznosci zaktadowej (J. Kulpinska, 1977, s. 113). Istnieje réwniez taki wzor dla
nowego pracownika bedacego dobrym kolega. Jest on niezwykle istotny dla zakonczenia
trajektorii nowego pracownika, bowiem, jak stusznie zauwaza J. Kulpinska, wzoér pracownika
odgrywa ,istotna rol¢ w procesie integracji zatogi wokol jej zadan oraz adaptacji nowych
cztonkéw.”’[podkr. -K.K.]
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Wymienione cechy bedace tez przypisywanymi motywami akceptacji
nowych pracownikow sa zwigzane nie tylko z wykonywaniem tej pracy w
konkretnym otoczeniu spolecznym, ktore te prace jako$ postrzega. Natomiast dwa
wymienione elementy, tj. ,uczestniczenie we wzajemnej pomocy” oraz ,wspolnota
przestrzeni” sg zjawiskami, ktore ulatwiaja wyksztalcenie sie wiezi ,pierwotnej”
pomiedzy czlonkami grupy oraz jej podtrzymywanie. Element zwigzany z
~dostosowywaniem sie do oczekiwan innych pracownikow” (d) wskazuje na
uwage konformizmu spolecznego odno$nie wykonywanej pracy (jakosSci lub iloéci
— por. K. Doktér, 1964, s. 199-238). Wszystkie te elementy, dotyczace
funkcjonowania malych grup, znalazly swe odzwierciedlenie w postrzeganych
przez nowych pracownikéw motywach ich akceptacji przez innych pracownikow.

~Zaakceptowanie” nowych pracownikow przez innych pracownikéw nie
konczy trajektorii nowego pracownika. Jest to tylko jeden z warunkéw ,wyjscia” z
trajektorii ,nowego” i wejScia na trajektorie pracownika zakladu. Wszystkie
powody akceptacji wskazuja nam tylko, ze osiagniecie kompetencji interakcyjnych
(bycie milym i towarzyskim, bycie wesolym, poddanie sie humorowi
oSmieszajacemu) oraz osiagniecie okreslonej kompetencji w pracy jest warunkiem
koniecznym zakonczenia trajektorii ,nowego”. Zakonczenie trajektorii wydaje sie
by¢ indywidualnie zr6znicowane, jak wskazuja na to zebrane dane.

Ponadto zréznicowane postrzeganie czasu akceptacji jest tu przykladem na
indywidualne odczuwanie czasu ro6znych proceséw. Czas akceptacji jest
wytwarzany spolecznie, bowiem jest on tutaj metainterpretacja wplywu interakceji
pomiedzy ,nowymi”, a innymi pracownikami na jego przystosowanie sie do
sytuacji pracy. Indywidualne postrzeganie czasu adaptacji zalezy od szybkosci
(sprawnos$ci) nabywania kompetencji zawodowych i interakcyjnych. Natomiast
niektorzy nowi pracownicy zupelnie nie postrzegaja ,czasu akceptacji”, bowiem
nie chca w nim istnie¢, odrzucajac calkowicie otoczenie spoleczne, w ktéorym
pracuja.

Jesli nowy pracownik zorientuje sie co ma robic¢, by zosta¢ zaakceptowanym
w swojej grupie i czyni to odnajdujac swoje miejsce w grupie pracowniczej, to
zwykle jest zaakceptowany przez grupe. Gdy to nastapi, szuka on silniejszych
punktow oparcia dla swojej pozycji i dzialan w grupie i w zakladzie pracy. Tymi
punktami poznawczego oraz emocjonalnego oparcia sa ,znaczacy inni”.

Rozdzial 8
POSZUKIWANIE ZNACZACYCH INNYCH

8.1. Dzialanie jednostki, a znaczacy inny

Ludzie dzialajg przyjmujac okreSlona definicje sytuacji. Wyboér danej
definicji sytuacji zalezy od naszych uczué wobec znaczacych innych bedacych
reprezentantami grupy odniesienia (T. Shibutani, 1962, s. 141). Grupa
odniesienia, wedlug koncepcji symbolicznego interakcjonizmu, wyznacza
jednostce perspektywe poznawcza i system warto$ci jednostki (T. Shibutani,
1962, s. 128-147). Jest to zatem grupa, ktorej oczyma jednostka postrzega,
klasyfikuje i ocenia rzeczywisto$¢é i samg siebie (M. Ziotkowski, 1981, s. 76).

Znaczacy inni sg posrednikami pomiedzy jednostka, a spolecznymi
Swiatami czy grupami spolecznymi, bowiem poprzez znaczacych innych jednostka
wchodzi w okreSlong sie¢ spolecznej komunikacji. Ponadto znaczacy inni sa
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posrednikami kontroli spolecznej, bowiem ich istnienie konformizuje dzialania
jednostki, chociazby przez dostarczenie perspektywy poznawczej, z ktora
jednostka jest posrednio emocjonalnie zwigzana, w sytuacji, gdy zywi pozytywne
uczucia dla reprezentantéw (znaczacych innych) danej perspektywy.

Wedlug A. Lindesmitha (1975, s. 366-367) znaczacy inni odgrywaja
decydujaca role w socjalizacji dziecka. Posiadaja oni pewng wladze nad dzie¢mi i
maja wplyw na ich zachowania. Dzieci z kolei postrzegaja te osoby jako
decydujace dla ksztaltowania ich sposobu dzialania. Osoby te stanowig
interakcyjny $wiat dziecka, w ktorym pozbywa sie ono stopniowo egocentrycznej
perspektywy. Podkre$lenie posiadania wladzy przez znaczacych innych nad
jednostka jest prawdopodobnie sluszne w przypadku socjalizacji dzieci.
Natomiast wydaje sie, ze problem sprawowania wladzy przez znaczacych innych
nad jednostka nie odgrywa zbyt duzej roli w zyciu dorostym, bowiem to oni
zwykle sami wybieraja znaczacych innych i czasami nie maja nawet z nimi
bezposredniego kontaktu. Natomiast znaczacy inni w przypadku dzieci to osoby, z
ktorymi maja one najczesciej bezposredni kontakt interakcyjny, a spoleczny swiat
jest najczeSciej Swiatem bezpos$redniego uczestnictwa (np. spoleczny Swiat
rodziny).

Autorzy podrecznika ,Social Psychology” podkreslaja zmienno$é w czasie i
przestrzeni oso6b majacych decydujacy wplyw na zachowanie jednostki.
Zmienno$¢ znaczacych innych dotyczy roéwniez zycia osob dorostych (T.
Shibutani, 1962), a we wspolczesnych spoleczenstwach szczeg6lnie czesto zmiany
znaczacych innych majg miejsce w sferze pracy i uczestnictwa w organizacjach
formalnych. E. Hughes (1958, s. 125-126, 129) twierdzi, ze kazdy czlowiek
odnajduje swoich znaczacych innych, z ktérymi identyfikuje sie tak, ze bierze pod
uwage glownie ich opinie odnoénie do wlasnych dzialan.

W trakcie tych przemian jednostka odkrywa swoja tozsamo$c (self).
Koncepcja siebie (conception of himself) jest pewnym stereotypem, do ktorego
skonstruowania przyczynily sie kontakty z rodzicami, nauczycielami,
rodzenstwem, rowie$nikami oraz wlasne marzenia i projekcje jednostki (E.
Hughes, 1958, s. 126).

Znaczacy inni odgrywaja bardzo wazna role w karierze zawodowej
jednostki. Zmiana miejsca pracy zwykle wigze sie z konieczno$cia wyboru
pomiedzy ré6znymi znaczacymi innymi (lub grupami odniesienia). Bedzie sie to
wigzalo z konieczno$cia wyboru ludzi, na ktorych opinii nam zalezy,
zdecydowania, ktérej grupie os6b mozna po$wieci¢ mniej uwagi oraz czestego
decydowania, z ktéra grupa nalezy sie rozstaé¢ (E. Hughes, 1958, s. 129). Wybory
te wplywaja roéwniez na przeksztalcenia tozsamo$ci jednostki.

Widzimy wiec, zZe znaczacy inni odgrywaja wazng role w zyciu jednostki,
rowniez po okresie wczesnej socjalizacji. Koncepcja akcentujaca wplyw takich
0so0b na zycie jednostki jest koncepcja M. Kuhna (1972) dotyczaca tzw. ,innego
orientacyjnego” (orientational other). ,Inny orientacyjny” to osoba lub grupa: 1)
do ktorej jednostka lub grupa jest najpeliej przywigzana emocjonalnie i
psychicznie, 2) ktéra dostarczyla jej podstawowych poje¢ i kategorii ujmowania
Swiata, a w szczegolnoSci 3) kategorii uyjmowania samej siebie i innych (gléwnie
poprzez role), 4) w komunikacji, z ktora autokoncepcja jednostki jest zasadniczo
podtrzymywana albo zmieniana (cyt. wg M. Ziétkowski, 1981, s. 73-74).

Istnieja jednak réwnocze$nie znaczacy inni, ktérzy wywieraja wplyw na
jednostke poprzez oceny jej dzialania w konkretnej sytuacji. Oceny te wplywaja na
aktualng, sytuacyjnie uwarunkowang role pelniona przez jednostke. N. Denzin
(1972) proponuje odroznia¢ np. innego orientacyjnego od ,znaczacego innego dla
danej roli” (role-specific significant other). Operacyjnie niezwykle trudno
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odrozni¢ te dwa rodzaje znaczacych innych, bowiem moze sta¢ sie tak, ze
»znaczacy inny dla danej roli stanie sie orientacyjnym innym”. Denzin proponuje
rozdzieli¢ obie kategorie poprzez depersonalizacje swojej koncepcji. W
konkretnych badaniach nad studentami stawia on nastepujace pytania: 1) czyje
oceny ciebie jako osoby obchodza cie najbardziej — tu wymienia sie rodzine i
bliskich przyjaciol, 2) czyje oceny ciebie jako studenta obchodzg cie najbardziej —
w tym przypadku wymienia sie zwykle pracownikéw i kolegow z uczelni. Wydaje
sie jednak, ze dosy¢ czesto druga kategoria, np. po dluzszym pobycie poza domem
— zaczyna z wolna odgrywac role pierwszej (cyt. wg M. Ziotkowski, 1981, s. 74-75).

Podsumujmy teraz wszystkie najwazniejsze cechy przedstawione przez
wymlemonych autorow, dla wyodrebnienia pojecia ,znaczacego 1nnego jako
terminu opisujacego osoby posredniczace w kontroli spolecznej i socjalizacji
jednostki.

1) Znaczacy inni dostarczaja perspektywy poznawczej, za pomoca ktorej
jednostka definiuje, tj. klasyfikuje i ocenia $wiat oraz dziala zgodnie z tymi
definicjami sytuacji (T. Shibutani).

2) Znaczacy inni zmieniaja sie wraz z uplywem czasu i zmianami
wynikajacymi z biografii jednostki (T. Shibutani, A. Lindensmith et al.; E
Hughes, N. Denzin, czeSciowo M. Kuhn).

3) Znaczacy inni posiadaja wladze i mozno$¢ bezposredniego wplywu na
zachowania osoby socjalizowanej (glownie dziecka, A. Lindesmith i wsp.)

4) Znaczacy inni sg osobami, z ktérymi jednostki bedace pod ich wplywem,
identyfikuja sie (E. Hughes, M. Kuhn).

5) Kontakt bezposéredni ze znaczacymi innymi jest podstawa wyksztalcenia
sie tozsamosci jednostki (E. Hughes, M. Kuhn).

6) Pojecie znaczacych innych posiada dwa wymiary: (a) znaczacy inny
transsytuacyjny, tzn. dostarczajacy perspektywy poznawczej modyfikowanej w
czasie, ktora jednak zachowuje pewng stabilno$¢ (M. Kuhna koncepCJa ,,1nneg0
orientacyjnego”); (b) znaczacy inny sytuacyjny, ktéry zmienia sie w czasie i
przestrzeni w zalezno$ci od pelnionej przez jednostke roli (zob. N. Denzina
koncepcja ,znaczacego innego dla roli” oraz A. Lindensmitha i wsp. koncepcje
tzw. ,ekspertdéw od opieki”, a takze ,,innych z miejsc publicznych”).

W naszych badaniach przy konstruowaniu pytan skorzystaliSmy z inspiracji
N. Denzina (1972), jednak modyfikujac nieco jego depersonalizacje kategorii
znaczacego innego. Probowaliémy dowiedzie¢ sie za pomoca pytan otwartych, na
czyich ocenach nanardmeJ zalezy respondentom w pracy i poza praca, i/lub z
kogo respondent w swym zyciu poza zakladem pracy oraz w pracy brat (bierze)
przyklad -”Kto byl (jest) dla P. czlowiekiem godnym nas$ladowania?”. Poproszono
tez o opisy tych osob, jesli respondenci je wymieniali. Poprzez postawione pytanie
nie chcieliémy wstepnie rozstrzyga¢ (tj. poprzez depersonalizacje) o podziale
znaczacych innych na ,orientacyjnych” czy tez specyficznych dla danej roli.
Pytania generalnie rozgraniczaly znaczacych innych specyficznych dla pelnionych
rol w dwoch obszarach zZycia jednostki, tj. w sferze pracy oraz w sferze zycia
prywatnego. Problem rozstrzygniecia, czy ci znaczacy inni s3 innymi
orientacyjnymi nie zostal rozwigzany. Chodzilo nam gléwnie o zlokalizowanie
kategorii spotecznych, do ktérych naleza znaczacy inni z obu sfer zycia oraz
wyrdznienie rodzajéw znaczacych innych wystepujacych u nowych pracownikow i
w dwu pozostalych badanych grupach, tj. starszych pracownikéw i
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zwierzchnikéw. W ten spos6b mozemy dowiedzieé sie, ktore grupy pracownicze sa
faktycznie odpowiedzialne za socjalizacje ,,przybyszow”. Mozna, dzieki uzyskanym
danym, (tutaj oparto sie gléwnie na danych iloSciowych, a nastepnie dopiero na
jakosciowych) stwierdzi¢ takze czy bezposrednie interakcje nowych pracownikéw
z innymi pracownikami w czasie trwania ,trajektorii nowego” sa istotne dla
procesu socjalizacji w zakladzie pracy (tzw. druga socjalizacja).

8.2. Znaczacy inni w pracy

Znaczacy inni dla nowych pracownikéow pochodza z bezposredniego
otoczenia interakcyjnego, naleza oni do ,grup uczestnictwa” nowego pracownika
w zakladzie pracy. Zwykle sa to koledzy z pracy (11 na 31 wszystkich wskazan
znaczacych innych w pracy), badz bezposredni wspélpracownicy (5 wskazan). A
wiec glownie znaczacymi innymi dla nowego pracownika w zakladzie pracy sa
osoby nie bedace zwierzchnikami (w sumie 16 wskazan).

Na zwierzchnikow bylo 13 wskazan. Sa tu glownie brygadzisci, ktorzy
najczesciej kontaktuja sie z nowym pracownikiem. Nastepna grupe stanowig
kierownicy, ktorych oceny i opinie sg decydujace dla awansu nowego pracownika
(4) oraz mistrzowie (1) i dyrektor (1). Dyrektor pojawia sie dosS¢ czesto na
wydzialach produkcyjnych, tym niemniej jego kontakt z pracownikami ma
charakter przelotny. Jedno wskazanie bylo na sekretarza PZPR.

Odpowiedz wskazujgca na grupe zamiast na konkretna jednostke byla tylko
jedna, chodzilo o tu o grupe starszych pracownikéw. Okazalo sie rowniez, ze dla
nowych pracownikéw znaczacymi innymi byli takze posrednicy (5), tj. ci
pracownicy, ktorzy wprowadzali nowych pracownikéw do zakladu (por. rozdz. 5).

Tak jak u nowych pracownikéw, znaczacy inni dla starszych pracownikéw
pochodzili z bezpos$redniego otoczenia interakcyjnego. Jednak, w przeciwienstwie
do nowych pracownikéw, sa to przede wszystkim zwierzchnicy (54 wskazania na
66 wszystkich wskazan na znaczacych innych w pracy), tzn. mistrzowie (21),
kierownicy (19), brygadzisci (10) oraz dyrektor (2). Dwie odpowiedzi wskazywaly
na przelozonych w ogole (tzn. jako grupe).

Znaczacy inni nie bedacy przelozonymi stanowig mniejszo$¢ w przypadku
starszych pracownikow, bowiem posiadaja tylko 12 wskazan. Zespo6l ten obejmuje
jako grupe: kolegéw z pracy (5) oraz bezposrednich wspdlpracownikow (4),
kolegow z pracy (2) oraz podwladnych brygadzisty (1).

W sytuacji pracy starszych pracownikow, zwierzchnicy wydaja sie odgrywac
wieksza role niz w sytuacji nowych pracownikéw. Moze to by¢ spowodowane tym,
ze nowi pracownicy uzyskuja duza pomoc od kolegow w pierwszej fazie pracy,
natomiast starsi pracownicy pomocy tej juz nie potrzebuja i ich dzialania sa
nakierowane na uzyskanie przede wszystkim przychylnych ocen zwierzchnikéw.

Odpowiedzi wskazujacych na grupe zamiast na konkretna jednostke bylo 8,
a wiec wiecej niz w przypadku nowych pracownikow (1).

Zar6wno nowi, jak i starsi pracownicy wymieniali podobne cechy osobowe
znaczgcych innych. Oto cechy osobowe mistrza jako znaczacego innego:
~pomocny w pracy”, daje dobrg prace (w akordzie), jest dobrym fachowcem, na
poczatku zatrudnienia uczy pracy, nie drwi z ludzi.

Cechy osobowe kierownika jako znaczacego innego byly nastepujace:
sprawiedliwie oceniajacy prace, pomagajacy awansowac, przychylny.

Oto cechy osobowe brygadzisty jako znaczacego innego: powinien mieé
dlugi staz pracy, jest dobrym czlowiekiem, interesuje sie praca.

Cechy osobowe dyrektora jako znaczacego innego (dotycza aktualnego
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dyrektora naczelnego w Z.): jest slowny, uczciwy, wysluicha kazdego bez
zdenerwowania, kazda sprawe stara sie zalatwic.

Zwierzchnicy rzadziej wskazuja na znaczacych innych jako konkretne osoby
(7 z ogohu 38 wskazan zwierzchnikdw na znaczacych innych w pracy) niz starsi
pracownicy czy nowi pracownicy. Konkretng osobe, na ktora przede wszystkim
wskazuja zwierzchnicy, jako na znaczacego innego, jest dyrektor (6), a ponadto
jeden raz pojawia sie nauczyciel Zasadniczej Szkoly Zawodowej w Z. Kontakt z
dyrektorem jest istotniejszy w dzialaniach kierownikéw niz starszych i nowych
pracownikow, bowiem to on ich przede wszystkim ocenia i decyduje bezpos$rednio
o awansie. Ponadto zwierzchnicy wskazuja na nastepujace cechy osobowe
dyrektora, gdy jest on dla nich ,znaczacym innym”: dobre podejscie do ludzi,
wzbudzajacy respekt, jest wymagajacy w stosunku do innych i do siebie, ma dobre
serce, jest uSmiechniety, mobilizuje ludzi do pracy.

Interesujace jest, ze nie pojawiaja sie tutaj w ogole jako ,znaczacy inni”
koledzy zwierzchnikow, co mialo miejsce u starszych i nowych pracownikow, a
takze wspolpracownicy jako konkretne jednostki. Wspolpracownicy staja sie
istotni wtedy, gdy kierownik ma z nimi bezposredni kontakt interakcyjny; .z
ktorymi swdze; w pokoju”. Nasilenie interakcji, ze wzgledu na przebywanie we
wspolnej i bezposredniej przestrzeni, wymusza niejako, branie pod uwage ocen,
opinii partneréw interakcji.

Zwierzchnicy 28 razy wskazuja na znaczacych innych jako grupe (mimo ze
pytano o konkretne osoby), z czego oceny podwladnych wydaja sie by¢ tutaj dla
nich najwazniejsze (8). Jednak jeden z kierownikow robi tu zastrzezenie: ,raczej
ich oceny nie biore pod uwage, bo czesto kieruja sie mylnymi opiniami innych o
mnie. Czesto sie zdarza, ze opinie wydaja pod natchnieniem chwili”. Wazniejsze
sg tu mimo wszystko oceny grupy podwladnych niz oceny konkretnych,
pojedynczych osob.

Natomiast dla kierownikow to, jak sa oni oceniani przez zwierzchnikéw w
ogole jako grupy osob, jest wazniejsze od tego, jak sa oceniani przez konkretnego
zwierzchnika.

Pojawiaja sie tez czterokrotnie wskazania na instytucje, z ktérych opiniami
trzeba sie liczyé: Urzad Miasta, komitet Miejski, WUSW, WRZZ. Nie ma tu w
ogole wskazan na przedstawicieli (konkretne osoby) tych instytucji jako
znaczacych innych.

Wiekszy nacisk na znaczacych innych pojmowanych zbiorowo jako grupy
ludzi (mozna moéwié¢ wtedy o grupach odniesienia) u kierownikoéw niz u starszych
i nowych pracownikéw, wydaje sie uwidacznia¢ wieksze tendencje poznawczego
uogoélniania otoczenia spolecznego przez kierownikéw, niz przez pozostale grupy
pracownikow. Kierownik dziala w sieci instytucji, grupowego podziatu pracy, nie
zna osobi$cie wszystkich istotnych dla jego dzialan osob, dlatego tez przyjmuje
zwykle uogo6lniona perspektywe poznawcza wobec okre§lonych segmentow jego
spolecznego otoczenia w pracy. Wiekszy partykularyzm poznawczy u nowych i
starszych pracowmkow moze wynika¢ z ich przypisania do okreslonego
stanowiska pracy i braku konieczno$ci uogélniania otoczenia spolecznego.
Otoczenie to nie jest duze i zwykle wystepuje w postaci konkretnych jednostek,
tutaj znaczacych innych.
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8.3. Znaczacy inni poza praca

Nowi pracownicy generalnie wskazuja na osoby pochodzace z ich rodziny.
Oto klasy tych znaczacych innych: na ojca bylo 5 wskazan, matke 4, brata lub
siostre 5, teScia 2, rodzine jako grupe 1. W sumie na rodzine bylo 17 wskazan na
ogolem 30 wskazan dotyczacych znaczacych innych poza pracg. Natomiast na
drugim miejscu znajduja sie osoby z kol towarzyskich spoza rodziny. Sa to:
~sympatia” (6 wskazan), koledzy (5), sasiad (1). W sumie w grupie tej bylo 12
wskazan. Ponadto jednokrotnie jako znaczacy inny pojawil sie nauczyciel z
zasadniczej szkoly przyzakladowej (wg A. Lindesmitha i wsp., 1975, jest to
znaczacy inny — ,ekspert od opieki’), oraz jeden raz perkusista z zespolu
rockowego , The Purple” (wg A. Lindesmitha i wsp., 1975, jest to ,znaczacy inny
ze Srodkdéw masowego przekazu”).

Starsi pracownicy, podobnie jak nowi pracownicy, przede wszystkim
wskazuja na osoby z rodziny jako te, ktérych oceny sa dla nich najwazniejsze lub
ktore warto nasladowa¢. Na brata lub siostre bylo 5 wskazan, na rodzine jako
grupe byly 4 wskazania, na matke 1, malzenstwo kuzynow 1, wlasne dziecko 2,
kuzyna 1, teScia 2. Ogolem na rodzine bylo 14 wskazan.

Nastepna grupa znaczacych innych dla starszych pracownikow (podobnie
jak dla nowych) sa znaczacy inni z kol towarzyskich. Koledzy jako konkretne
osoby stanowia 7 wskazan, koledzy jako grupa 2 wskazania, przyjaciel 1, sasiad 2,
mieszkancy mojej wsi 1, nauczyciel 1 wskazanie. Podobna proporcja wskazan
wystapila u nowych pracownikow.

Kierownicy podobnie stwierdzaja, ze wazne dla nich osoby pochodza
zaréwno z rodziny (7 na ogdltem 22 wskazania na znaczacych innych poza praca),
jak i z kregéow towarzyskich (7). Z rodziny najwazniejsi sa rodzice (2),
wspolmalzonkowie (2) oraz rodzina w ogoble (pojmowana jako grupa — 3). Z
~kregow towarzyskich” na kolegow byly dwa wskazania, koledzy pojmowani jako
grupa — 2, przyjaciel — jedno wskazanie, przyjaciele jako grupa — jedno
wskazanie, sgsiedzi — jedno wskazanie.

Ponadto kierownicy wymieniaja jako znaczacych innych osoby posiadajace
autorytet — 2, posiadaczy prywatnych zakladow — 2, kierownika z poprzedniego
zakladu — 1, nauczyciela — 1, WRZZ — 1 oraz doktora Korabiewicza — podro6znika i
lekarza — 1.

Jesli chodzi o cechy znaczacych innych poza zakladem pracy, to u
wszystkich grup dotycza one glownie wymiaru osiggnie¢ i sukcesu zyciowego,
generalnie materialnego. Oto najczestsze opisy znaczacych innych: dorobili sie,
urzadzili sie, w pracy sie im udawalo, sa dobrymi fachowcami, sa pracowici itp.
Inne cechy uzupelniaja tylko ten ,,idealny” obraz znaczacego innego: majq silng
wole, nie ma o nich plotek n1eug1¢c1 pod wzgledem politycznym, nie pija, sa
grzeczni, sg stanowezy, czySci, uczciwi, ,,zawsze sg soba sq zdyscyplinowani itp.
Interesujace jest, ze do tego idealnego obrazu innego spoza zakladu pracy
przenikaja kategorie ze sfery pracy, np. sukces w pracy, pracowito$¢, dobry
fachowiec.

Wymiar osiggnie¢ dotyczy tutaj gldwnie znaczacych innych z kregu rodziny.

Koledzy i przyjaciele jako znaczacy inni posiadaja gldwnie cechy zwigzane z
utrzymywaniem dobrych stosunkéw  towarzyskich, np. s3 uczynni,
bezinteresowni, cieszacy sie zaufaniem, sa prawdomoéwni, niedwulicowi. Wymiar
osiggniec jest tutaj drugoplanowy.
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8.4. Podsumowanie

Najbardziej interesujaca i wskaznikowa dla nas informacja jest to, ze u
nowych pracownikéw wystepuje mniej klas znaczacych innych niz w pozostatych
dwoch badanych grupach. Na przyklad nowi pracownicy w zakladzie pracy Z.
wskazuja na osiem klas znaczacych innych (z tego na jedna jako grupe), przy
Srednio 0,5 wskazania na znaczacego innego na osobe. Natomiast starsi
pracownicy wskazuja na wiecej klas znaczacych innych, bowiem dwanascie, przy
Sredniej 1,7 wskazania na znaczacego innego na osobe. Przelozeni wymieniaja
dziesie¢ klas znaczacych innych (z tego siedem klas znaczacych innych
pojmowanych jako grupy), przy najwyzszej $redniej wskazan na znaczacego
innego na osobe — (1,9).

Podobne proporcje dotyczace liczby klas znaczacych innych wystapily przy
wskazywaniu na osoby spoza zakladu pracy. Tu réwniez najmniej klas znaczacych
1nnych posiada grupa nowych pracownikéw (dziesie¢ klas, z tego jedna klasa
pOJmowana jako grupa), a Srednia wskazan na znaczacego innego na osobe jest
najnizsza — 0,49. Starsi pracownicy wskazujg na pietnaScie_klas znaczacych
innych (z tego cztery klasy znaczacych innych pojmowanych jako grupy), a
Srednia wskazan na znaczacego innego na osobe wynosi 0,97. Kierownicy
wymieniajg trzynascie klas znaczacych innych przy 1,1 wskazania na znaczacego
innego na osobe, z tego az osiem klas znaczacych innych to raczej grupy
odniesienia, a nie konkretne osoby. Postrzeganie konkretnych innych w
kategoriach grupowych potwierdza nasze przypuszczenie o tendencji do
poznawczego uogolniania otoczenia spolecznego przez kierownikow. Z pewnoscia
wyzsze wyksztalcenie kierownikow niz np. starszych i nowych pracownikow nie
jest tu bez znaczenia. Najnizsza tendencje do uogdlniania majg nowi pracownicy,
postrzegajac swe otoczenie spoleczne przez pryzmat konkretnych reprezentantow
grup spolecznych.

Wieksza liczba klas znaczacych innych oraz wyzsza $rednia wskazan u
starszych pracownikow i kierownikow niz u nowych pracownikbw moze
Swiadczy¢ o bardziej rozbudowanej sieci znaczacych innych u tych pierwszych niz
u nowych pracownikow. Nowi pracownicy zyja w spolecznym i poznawczym
zawieszeniu. Nie wiedzg, ktére osoby sa dla nich istotne w nowej dla nich sytuacji
zyciowej, tj. pracy w nowym (lub pierwszym) zakladzie.

Pewne wiezi ze znaczacymi innymi poza zakladem pracy ulegaja oslabieniu
pod wplywem nowych kontaktow i stresu, ktérego nowy pracownik do$wiadcza
na samym poczatku pracy w nowym zakladzie. Ponadto we wstepnej fazie
wchodzenia do zakladu pracy nie jest on jeszcze zdecydowany, kto jest dla niego
osoba godna nasladowania oraz czyje oceny moga by¢ dla niego, jako pracownika
zakladu, istotne. By¢ moze dlatego tez polowa nowych pracownikéw twierdzi, ze
nie ma znaczacych innych w pracy jak i poza nig. Pracownicy ci twierdza, ze na
shiczyich ocenach im nie zalezy” i ze sami sa dla siebie przewodnikami w
zakladzie i w zyciu. Jeden z tych nowych pracownikéw np. méwi: ,nie, ja sie nie
licze z niczyja opinig. Sam dla siebie jestem wzorem”.

Postawa ta koresponduje z wcze$niej opisang kategorig ,wymogu wlasnej
inicjatywy”. W pewnych sytuacjach nowi pracownicy nie licza na pomoc innych
pracownikdéw, badz nie licza sie z ich opinia prébujac wyjsé ,z twarza” z trudnych
dla nich sytuacji w pracy, np. w sytuacji pope}mema b}e;du W pracy.

SytuaCJa poznawczego i spolecznego ,zawieszenia” nowego pracownika
wydaje sie nie by¢ trwala, bowiem widzimy, ze starsi pracownicy i zwierzchnicy
posiadaja w wiekszym stopniu niz nowi pracownicy poznawczo-spoleczne punkty
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odniesienia dla swych dzialan. Zatem ,trajektoria nowego pracownika” jest takze
okresem poszukiwan nowych znaczacych innych, oraz okresem poznawczo-
spolecznego ,zawieszenia” nowego pracownika pomiedzy statusem obcego dla
organizacji przemystowej i peloprawnego spolecznego uczestnika tejze
organizacji.

Je$li nowy pracownik znajdzie swych znaczacych innych, szczeg6lnie w
pracy, wowczas zaczyna coraz bardziej interesowac sie problemami zakladu pracy
oraz zaczyna wigzaé swa przyszlo$¢ zawodowa z danym zakladem. Wchodzi wiec
w nastepny etap trajektorii nowego pracownika, ktéry jest zwykle ostatnim
etapem przed wej$ciem na trajektorie cztonka spoteczno$ci zakladowe;.

Rozdzial 9
KSZTALTOWANIE SIE WIEZI Z ZAKLADEM
PRACY

Ostatnim problemem, ktory chcieliSmy zbada¢ za pomoca wywiadu
swobodnego, byl problem wiezi nowego pracownika z zakladem pracy w czasie
trwania trajektorii. Wiez z zakladem rozumiemy tutaj jako poznawczo-
wolicjonalne nastawienie na poznanie zakladu i pozostanie w nim przez dluzszy
okres. Znalezienie znaczacych innych w zakladzie pracy zwykle powinno sprzyja¢
wyksztalceniu sie wiezi z zakladem pracy. Bowiem identyfikacja z zakladem
nastepowalaby tutaj poprzez identyfikacje ze znaczacym innym (lub grupa
odniesienia), ktéry dostarcza gléwnie perspektywy poznawczej. Natomiast brak
znaczacych innych nie sprzyjalby wyksztalceniu sie wiezi z zakladem i opdznialby
przebieg trajektorii nowego. Ponadto, to znaczacy inni dostarczaja ,nowym”
wiedzy o zakladzie pracy i oni s3 zwykle dla ,nowych” przykladami pracownikéw
godnych nasladowania.

Problem wiezi z zakladem pracy zbadaliémy za pomoca pytan: ,Czy
zamierza P. zosta¢ w zakladzie pracy na dluzej”? Nastepne pytanie bylo
sondujace: ,Dlaczego zamierza P. zosta¢ w Z.”? Oraz zapytano: ,,Czy zna P. jakie$
plany rozwoju zakladu? (np. produkcyjne, akcji socjalnych, kulturalnych itp.).
Zakladano, ze respondenci chcacy pracowaé¢ dluzej w Z. i interesujacy sie
problematyka rozwoju zakladu sa silniej z nim zwiazani niz respondenci cheacy
zmieni¢ zaklad pracy i nie interesujacy sie problemami rozwoju zakladu.
Nastepnie poréwnano trzy badane grupy pod wzgledem stopnia zwigzania
poznawczo-wolicjonalnego z zakladem Z.

Najbardziej zwigzanymi z zakladem pracy sa prawdopodobnie kierownicy,
bowiem lepiej znaja plany rozwoju zakladu niz pozostale badane grupy. Otéz
zaden z 22 kierownikow nie odpowiedzial, ze nie zna planéw rozwoju zakladu, 16
odpowiedzialo, ze zna plany, a 4 ze zna czeSciowo. Wyniki te koresponduja z
wynikami uzyskanymi na pytanie ,,Czy zamierza P. zosta¢ dluzej w Z.”. Zaden z
kierownikow nie stwierdzil, ze chce zmieni¢ zaktad pracy, 19 stwierdzilo, ze chce
zosta¢ w Z., a 1 osoba — Ze nie jest zdecydowana.

Starsi pracownicy w mniejszym stopniu niz kierownicy znajg plany rozwoju
zakladu, juz tylko 14 respondentéw na 40 odpowiedzialo, ze zna plany rozwoju; ze
zna czeSciowo odpowiedzialo 9, a ze nie zna w ogole — 17. Natomiast chec
pozostania w zakladzie zadeklarowalo 36 respondentéw, che¢ odejscia 11 1 osoba
nie jest zdecydowana.

Najnizsze wskazniki na wiez z zakladem pracy uzyskali nowi pracownicy.
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Bardzo slabo znaja oni plany rozwoju zakladu; 4 na 61 zna plany, 17 zna
czeSciowo, a 40 nie zna w ogole. W zakladzie Z. zamierza pozosta¢ 27
respondentow, zamierza odejs¢ 15, a nie jest zdecydowanych — 19 respondentow.
Tak wiec 34 na 61 nowych pracownikoéw nie chce badz nie wie, czy bedzie dalej
pracowato w Z.

Sprobujemy teraz zinterpretowaé powyzsze liczby Kkorzystajac przede
wszystkim z obja$nien respondentéw dotyczacych ich deklaracji pozostania badz
odejécia z Z. oraz objasnien dotyczacych znajomosci badz nieznajomosci planow
rozwoju Z.

Kierownicy i starsi pracownicy nie chca zmieni¢ zakladu pracy z
nastepujacych powodow: 1) dobrej znajomosci $rodowiska spolecznego, 2) dobrej
znajomos$ci swojej pracy, 3) ze wzgledy na wiek i dlugi staz pracy w Z., 4) ze
wzgledu na blisko$¢ miejsca zamieszkania. Uzasadnienia te $wiadcza o tym, ze
okres trajektorii nowego pracownika maja juz dawno za soba.

Natomiast nowi pracownicy z podobnych wzgledow chcg zmieni¢ prace,
badz nie s3 jeszcze zdecydowani co do pozostania w Z. Powody te to: 1) zle
stosunki miedzyludzkie, 2) niskie zarobki, 3) zle dojazdy do zakladu pracy. Wielu
nowych pracownikow bylo niezdecydowanych co do pozostania w Z., bowiem
decyzje taka mogli odlozy¢ na dwa lata. Dotyczylo to mezczyzn, ktorzy mieli odby¢
stluzbe wojskowa.

Nowi pracownicy nie znaja zwykle planéw rozwoju zakladu, jak podaja, z
nastepujacych powod6éw: 1) nie sa w ogdle zainteresowani ta problematyka, 2) za
krotko pracuja by o nich wiedzie¢, 3) uwazaja, ze takie plany to sprawa
kierownictwa, a ono nie konsultuje tych planéw z pracownikami w zakladzie.

Starsi pracownicy nie znaja planéw rozwoju z nastepujacych powodow: 1)
brak czasu na takie zainteresowania, 2) brak informacji o takich planach, 3) brak
zainteresowania tg problematyka.

Jesli nowi lub starsi pracownicy odpowiadaja, ze znaja troche plany
rozwoju, to mowig oni zdawkowo o akcjach kulturalnych, socjalnych badz planach
produkcyjnych. Natomiast jesli odpowiadaja, ze znaja plany rozwoju to podaja
bardziej obszerne informacje o planach produkcyjnych i rozwoju produkcji,
planach akeji socj alnych orazo planach akeji kulturalnych

Kierownicy, jak juz wspomniano, generalnie zna]q plany I‘OZWO]Il zakladu i
opowiadaja o nich do$¢ szeroko. Natomiast jeSli moéwia, ze znaja ,troche” te
plany, to jest to spowodowane zmienno$cia planéw. Zmienno$¢ planéw, z kolei,
jest skutkiem niepewno$ci ekonomicznej wynikajacej z dzialania mechanizméw
reformy gospodarczej i rynku: ,W tej chwili o takich planach to chyba i dyrektor
nie wie. Przy tak szybko zmieniajacych sie warunkach ekonomiczno-prawnych
zaden zaklad nie jest w stanie zaplanowac czego$ dluzej niz na rok. To jest wielka
hustawka. Zaklad musi uwzglednia¢ prognozy rynkowe i eksportowe. Niektore
ustawy dzialaja wstecz. Zeby i$¢ naprzod Z. musi szukaé innych drog rozwoju, np.
produkowaé¢ asortyment typu elektronicznego, np. zabawki itp.” (kierownik
wydzialu produkeyjnego — montaz -F-2).

Ta polowiczna znajomo$¢ planéow u czeSci kierownikow jest wynikiem
niepewnos$ci ekonomicznej, wynikajacej réwniez z powodu kryzysu
gospodarczego i zmiennoSci tych planéw. Natomiast nieznajomo$¢ planéw u
starszych i nowych pracownikéw jest nieznajomoscia faktyczna. Z reguly nie
interesuja sie oni tym, co dzieje sie poza ich warsztatem, stanowiskiem pracy lub
dzialem czy wydzialem produkcyjnym. Znaja oni czeSciej plany wprowadzenia
nowych $wiadczen socjalnych, lub przeprowadzenia akcji kulturalnych niz plany
rozwoju produkcji.

Przedstawione wyniki §wiadczy¢é moga o tym, ze zajmowane stanowisko
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(oraz zwigzany z nim staz pracy, bowiem kierownicy pracuja zwykle dluzej niz
dziesie¢ lat w Z.) w hierarchii formalnej organizacji wplywa na wiez z zakladem.
Najmniej wieziotworcza pozycja w Z. jest pozycja nowego pracownika. Nowi
pracownicy nie wiedzg czy chca zosta¢ w Z., badz deklaruja odejscie z zakladu. Ich
wiezi spoleczne z innymi pracownikami sg jeszcze nietrwale, ponadto zwykle sa
zestresowani nowg sytuacjq pracy i nie wiedza jak sobie radzi¢ z bledami w pracy.
Sa oni traktowani protekcjonalnie przez starszych pracownikow, czego wyrazem
jest postrzeganie nowych pracownikdéw w kategoriach warto$ciujacych wprost. Sa
oni $ci$le kontrolowani przez starszych pracownikéw i kierownikoéw, czego
wyrazem moga by¢ tzw. ,sondaze biograficzne”, ktoére takze wskazuja na
nieufno$¢ wobec nowego pracownika. W wielu przypadkach brak znaczacych
innych w Z. wzmaga niepewno$¢ ,nowego” co do jego zamiar6w pozostania w Z.

Podsumowujac te rozwazania mozna z duza doza ostroznoSci postawic
hipoteze, ze kondycja istnienia na trajektorii nowego pracownika nie sprzyja
ksztaltowaniu sie wiezi jednostki z zakladem pracy Z. Wraz z uplywem czasu wiez
ta wyksztalca sie, wskazuja na to dane uzyskane w rozmowach ze starszymi
pracownikami oraz zwierzchnikami, ktorych staz pracy jest o wiele dtuzszy od
stazu nowych pracownikéw. Gdy wiez z zakladem wyksztalci sie, pracownicy, tak
jak ich starsi koledzy badz zwierzchnicy, coraz bardziej interesuja sie zyciem
zakladu i pragng w nim dalej pracowa¢. Konczy sie wowczas okres niepewnosci co
do ich terazniejszosci i przyszloSci w pracy, konczy sie ich trajektoria nowego
pracownika.

Rozdzial 10
PODSUMOWANIE

Trajektoria nowego pracownika zaczyna sie jeszcze przed formalnym
podjeciem przez niego pracy. Punktem wyjscia dla trajektorii nowego pracownika
jest wystapienie okreSlonej sytuacji zyciowej sklaniajacej do podjecia pracy. W
zaleznosci od rodzaju tej sytuacji nowi pracownicy podaja rézne motywy podjecia
pracy w Z.

Po ,zalatwieniu wstepnych formalno$ci” i wejsciu do zakladu Z. nowi
pracownicy zwracaja uwage na rozne aspekty otoczenia spoleczno-fizycznego
zakladu, w zaleznosci od swoich indywidualnych do$wiadczen i wyobrazen o
zakladzie Z. Po zapoznaniu sie z rdéznymi aspektami otoczenia spoleczno-
fizycznego sytuacji pracy i po cze$ciowej akceptacji tych aspektdw, a szczegdlnie
ludzi pracujacych obok badZz z ,nowymi”, pracownicy ci zaczynaja bacznie
przygladac sie przybyszowi oraz probuja go w jakiS sposéb oceni¢ i oswoic sie z
nim dokonujac jego poznawczej ,klasyfikacji”.

Zatem bardzo istotnym elementem ksztaltujacym trajektorie nowego
pracownika sa kategorie, poprzez ktdre postrzega sie go i definiuje. Te kategorie
stanowig zwykle podstawe interakcji i dzialan starszych pracownikow i
kierownikow wobec ,nowych”. Kierownicy postrzegaja nowego pracownika
glownie w kategoriach wartosciujgcych wprost i sa oni bardziej sklonni od
otwartego oceniania nowych pracownikow niz starsi pracownicy. Otwarto$¢ ocen
moglaby przeszkadzaé¢ starszym pracownikom w codziennych interakcjach z
nowymi pracownikami, bowiem nowi pracownicy zwykle nie akceptuja dzialan
shuzacych kontrolowaniu i ocenianiu ich zachowan.

Interesujace jest, ze kierownicy postrzegaja nowych pracownikéw poprzez
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typizacje wystepujace glownie w wymiarze negatywnym. Na pewno takie
nastawienie do nowych pracownikdéw nie sprzyja szybkiemu przystosowywaniu
sie nowych pracownikow do warunkow pracy i zycia zakladowego oraz
zakonczenia trajektorii nowego pracownika.

Nastepnie w zakladzie przemyslowym Z. nowi pracownicy spotykaja zwykle
posrednikow  wprowadzajacych ich do zespoléw pracowniczych oraz
pomagajacych rozwigzywa¢ problemy zawodowe i prywatne. Generalnie
wystepuja dwa rodzaje posrednikow, sa to posrednicy formalni (wyznaczeni przez
zaklad pracy do opieki nad nowym pracownikiem) oraz samorzutni (sa to
pracownicy, ktéry z wlasnej inicjatywy pomagaja ,nowym”). Posrednicy
samorzutni moga posiada¢ jeden z czterech statusow w zalezno$ci od
postrzeganej autentyczno$ci intencji ich dzialan wobec nowych pracownikow,
oraz w zaleznoSci od tego czy sa oni akceptowani przez nowych pracownikow:

a) posrednicy rzekomi — akceptowani;

b) posérednicy rzekomi — nieakceptowani;

¢) posrednicy autentyczni — akceptowani;

d) posrednicy autentyczni — nieakceptowani.

Statusy posrednikow moga ulec zmianie w czasie, w zaleznoSci od
interpretacji dzialan posrednikéw dokonywanych przez nowych pracownikow.

Po$rednikami  formalnymi sa glownie zwierzchnicy, natomiast
posrednikami samorzutnymi sa przede wszystkim starsi pracownicy. Przelozeni
twierdza, ze to oni gléwnie powinni wprowadza¢ ,nowych” do zakltadu pracy, nie
dostrzegajac waznej roli innych pracownikow w procesie wprowadzania
~przybyszow” do zakladu. Zaréwno starsi pracownicy, jak i zwierzchnicy
przywiazuja wage glownie do dzialan wprowadzajacych zwigzanych bezposrednio
z sytuacjg pracy. Natomiast opieka personalna zwigzana z pomoca nowym
pracownikom nie tylko w sferze czynno$ci pracy, ale rownocze$nie w sferze
emocjonalnej, psychicznej itp. jest drugorzednym lub nie wystepujacym obszarem
dzialan starszych pracownikow oraz zwierzchnikow. Zwierzchnicy, jesli juz mowia
o takich dzialaniach opiekunczo-wychowawczych, to raczej w kategoriach
restryktywnych, np. oddanie ,,nowych” pod nadzér zaufanych pracownikow, Scista
kontrola nad zachowaniem nowych pracownikéw, odizolowanie od zlych
pracownikdéw itp.

Restryktywna atmosfere wobec nowych pracownikéw uzupelnia obraz
~wstepnego oswajania sie z nowym pracownikiem”, kiedy do glosu oprocz
ciekawo$ci  (czesto denerwujacej ,nowego”) wyrazonej w ,sondazach
biograficznych” i pytaniach innych oso6b o przeszlo$¢ nowego pracownia, dochodzi
nieufno$¢. Nieufno$¢ wyraza sie w kontrolowaniu przez starszych pracownikéw
treSci konwersacji w obecno$ci nowego pracownika oraz w psychologicznym
przygotowywaniu sie zespolu na przyjScie nowego pracownika przez omawianie
czesto najgorszych ewentualnych problemoéw, ktore moga wystapi¢ w zwigzku z
jego przyjSciem do pracy. Nieufnosé poglebia sie, gdy nowy pracownik spotyka sie
z wyzej opisanymi poérednikami rzekomymi, ktérzy prowadzac pewna gre, nie
traktuja nowych pracownik()w jako rownorzednych partnerow interakcji

Uzywajac pOJe;c analizy transakcyjnej E. Berne (1967) mozna povmedmec ze
starsi pracownicy i zwierzchnicy zwykle przyjmu]q W wyzej opisanych
interakcjach ,posta¢ typu rodzic”. Oznacza to, ze wtedy zachowania ich
przypominaja sposoby emocjonalnego reagowania rodzicow, np. bezkrytyczna
akceptacja nakazow, zakazow, autorytetow, norm spolecznego zachowania,
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stereotypéw zachowan oraz automatyczne wykonywanie wielu dzialan bez stalego
kontrolowania ich adekwatno$ci. Je$li nowi pracownicy w tej sytuacji
interakcyjnej przyjma ,,postaé typu dziecko” przejawiajaca sie np. w
spontanicznych zachowaniach i reak(:]ach wesolo$ci, intuicji, a nie racjonalnych
dzialaniach, to komunikacja jest wdéwczas komplementarna. Jednak nowy
pracownik moze przyja¢ ,posta¢ typu dorosly”. Wowczas jego ,ja” jest
ukierunkowane na dzialanie racjonalne a takze na wnikliwa analize i kontrole
posiadanych informacji o $wiecie oraz na poszuklwame i nabywanie nowych
informacji i zachowan. W tej sytuacji jego komunikacja ze starszyml
pracownikami lub zwierzchnikami, ktorzy przyjeli ,,posta¢ typu rodzic” nie bedzie
komplementarna. Woéwczas komunikowanie moze przerodzié¢ sie w konflikt.

Ponadto duzym utrudnieniem w komunikacji pomiedzy ,nowymi”, a
starszymi pracownikami i zwierzchnikami moze by¢ przyjecie przez jedng lub obie
strony interakcji tzw. pozycji zyciowej typu:

Ja jestem w porzadku.

Ty nie jeste§ w porzadku.

Takie sytuacje czesto zdarzaja sie w Z., jak wynika z powyzszych danych
dotyczacych typdéw postrzezeniowych nowych pracownikow oraz statusow
posrednikow.

Nowi pracownicy we wstepnej fazie zatrudnienia popelniajaca zwykle bledy
w_pracy. Bledy te, je$li sa zaobserwowane przez innych pracownikoéw, zostaja
przez nich w jaki$§ sposob ,skomentowane”. Posrednicy samorzutni odnosza sie
zyczliwie do nowych pracownikéw, ktorzy popelnili bledy w pracy, zwykle
pomagaja im, pocieszaja lub taktownie zwracaja uwage na niedokladnosci w ich
pracy. Zareagowanie innych na blad nowego pracownika wywotuje zwykle jakas
odpowiedz (dzialanie) ze strony tego ostatniego. Bledy w pracy sa dla ,,nowego”
czesto bodzcem do wzbudzenia jego inicjatywy w pracy, zar6wno w sensie
pozytywnym (poszukiwanie nowych rozwigzan), jak i negatywnym (ukrywanie i
dezawuowanie bledu ogolne wyksztalcenie taktyk dzialania defensywnego).

Bardziej pozytywne, niz zwierzchnicy, nastawienie wobec nowych
pracownikow posiadajg starsi pracownicy, co ulatwia im akceptacje ,nowych” i
przyjecie ich do nieformalnych grup pracowniczych. Nowy pracownik moze wejsé
do grupy pracowniczej i zosta¢ zaakceptowanym przez pracownikéw wtedy, gdy
posiada odpowiednie cechy psychospoleczne u}atwquce navnqzywanle
kontaktow spoleczno-towarzyskich. Na drugim miejscu s3 dopiero jego
kwalifikacje zawodowe i kwalifikacje zwigzane z umiejetnoSciami kooperacji w
pracy. Tak wiec starsi pracownicy maja bardziej pozytywny wplyw na szybkie
zakonczenie trajektorii nowego pracownika niz zwierzchnicy. Rownoczes$nie z faza
yhaprawiania bledow w pracy” wystepuje faza uczenia sie pewnych elementow
przynaleznych do kultury zakladu przemyslowego. Nastepnie nowy pracownik
poszukuje znaczacych innych, ktorzy dostarczyliby mu trwalych punktow
odniesienia dla jego dzialan. Zyje on wtedy w stanie spoleczno-poznawczego
zawieszenia, bowiem dotychczasowi znaczacy inni tracg swe znaczenie ze wzgledu
na nowg sytuacje zyciowa, w ktorej znalazl sie nowy pracownik, a wybor nowych
znaczacych innych nie zostal jeszcze w pelni dokonany. Brak znaczacych innych z
pewnoScia nie jest bez znaczenia dla réwnowagi emocjonalnej nowego
pracownika i oznacza on, ze jest to okres poszukiwania znaczacego innego.

Brak znaczacych innych nie sprzyja takze wyksztalceniu sie wiezi nowego
pracownika z zakladem pracy. Nowi pracownicy sa slabo zwigzani z zakladem
pracy. Wydaje sie, na podstawie uzyskanych danych, ze im dtuzszy jest czas pracy
i wyzsze stanowisko, tym wiez z zakladem pracy jest silniejsza. Kondycja istnienia
na trajektorii nowego pracownika nie sprzyja ksztaltowaniu sie wiezi jednostki z
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zakladem. Tym niemniej kiedy zostanie ona wyksztalcona, konczy sie wowczas
trajektoria nowego pracownika i rozpoczyna trajektoria pracownika zakladu.

Wszystkie wyzej wymienione elementy i stadia trajektorii nowego pracownika
sq niezwykle istotne dla stanu psychicznego nowego pracownika oraz dla praktyki
wprowadzania nowego pracownika do zaktadu pracy.
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CZESC 11
FOLKLOR FABRYCZNY

W drugiej czeSci pracy chcielibySmy skoncentrowac¢ sie na niektérych
elementach kultury zakladu przemyslowego, tj. na rytualach o$mieszania i
flirtowania oraz opowie$ciach organizacyjnych. Elementy te wchodza w zakres
pojecia folkloru uzywanego od dziewietnastego wieku w etnografii.

»Folklor oznacza wiedze ludowa przekazywana za posrednictwem sléw oraz
wszystkie umiejetnosci rzemieélnicze i artystyczne, ktére sa wyuczone poprzez
nasladownictwo lub metode dawania przykladéw, jak réwniez produkty tych
umiejetnosci” (W. Boscom 1968, s. 496). W przedliterackich spoleczenstwach
folklor oznacza to samo, co kultura. Jednak w spoleczenstwach przemystowych
jest on juz tylko fragmentem kultury, bowiem wiekszo§¢ wiedzy jest
przekazywana poprzez pismo. Nie oznacza to, naszym zdaniem, ze folklor we
wspolczesnych, cywilizowanych spoteczenstwach musi znikna¢, jak sugeruje to R.
Benedict (1957, s. 292). Spoleczenistwa wspdlczesne sa zorganizowane w
zbiurokratyzowana sie¢ instytucji, jednak instytucje te, w tym zaklady
przemystowe, s3 ,zamieszkiwane” przez ludzi. Wspolnota ,zamieszkania”,
aczkolwiek czasowa, zmusza ludzi do komunikowania sie, do podtrzymywania
tradycji instytucji, spotecznej kontroli, do dzialan wychowawczych. Wszystkie te
funkcje w spoleczenstwach przedliterackich peil folklor, obecnie sa one gléwnie
zaprojektowane i realizowane przy pomocy procedur formalnych. Jednak
spontanicznie obok ,formalizacji” ww. funkcji pojawia sie w $wiecie instytucji
shiepisany” sposob regulacji dzialain ludzkich. Tym sposobem jest folklor.
Wystepuje on zatem i we wspoélczesnych instytucjach przemyslowych, co
potwierdzone zostalo w naszych badaniach.

Wymienmy elementy pojecia folkloru. Pojecie to obejmuje miedzy innymi:
sztuke i rzemioslo ludowe, narzedzia i stroje oraz wierzenia ludowe, gesty i mowe
czy tez sposoby komunikowania. Werbalna sfera folkloru obejmuje ponadto:
bajki, opowiesci, mity, przystowia, anegdoty, zagadki, poezje, aforyzmy i specjalne
werbalne formutly (zob. W. Boscom 1968).

W naszych badaniach skoncentrowaliS§my sie glownie na tych elementach
folkloru, ktore dotycza pewnych sposobéw komunikowania, tj. na rytualach
interakcyjnych (o$mieszanie i flirtowanie). Ponadto analizowaliémy opowiesci
organizacyjne. Analiza dotyczyla wiec tylko werbalnej sfery folkloru, bowiem
obecnie to ona gléwnie wystepuje w zyciu fabrycznym i instytucjonalnym.
Werbalna sfera folkloru fabrycznego oddaje dobrze problemy i treSci zycia
codziennego instytucji, a opowieéci organizacyjne sa np. w pewnym sensie
autobiografia i zwierciadlem zycia i pracy czlonkéw organizacji.

Nalezy podkresli¢, ze folklor fabryczny ma niebagatelne znaczenie dla
socjalizacji nowych pracownikow. Tak jak kazdy folklor, folklor fabryczny poprzez
rytualy, opowie$ci, anegdoty przekazuje nowym adeptom spoleczno$ci madrosc
przesztych pokolen, warto$ci danej kultury lub subkultury, uczy rozwigzywania
problemoéw praktycznych, dostarcza wizji struktury spolecznej, a takze zasad
moralnych wlasciwych dla kultury zakladu przemyslowego. Mozna zaryzykowac
stwierdzenie, ze folklor fabryczny w zakladzie Z. byl wrecz nieodzownym
sharzedziem” socjalizacji nowych pracownikow.
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Rozdzjal 11
RYTUALY OSMIESZANIA

11.1 Koncepcija rytualdow interakcyinych

Rytualy o$mieszania (tutaj robienie komu$ tzw. ,kawalow” i slowne
o$mieszanie) jest jednym z elementéw kultury zakladu przemystowego.
Przypomnijmy, ze kulture zakladu przemyslowego utozsamiamy tutaj z kultura
organizacji definiowana jako ,rodzaj pojec¢” (a family of concepts). Skladalaby sie
ona z takich pojeé¢ jak: symbol, jezyk, ideologia, wierzenia, rytualy i mit. Symbol
jest tutaj najbardziej inkluzywna kategoria (por. A. Pettigrew 1979, s. 574), jezyk
jest wpisany we wszystkie kategorie i analiza symbolizmu zwykle odbywa sie
przez anahze; J(—:;zyka Interakcja jest sfera reahzaCJl warstwy symbohcznych
znaczen na poziomie jezyka. Natomiast humor o§mieszajacy jest wpisany w jezyk
mowiony.

Nalezy zaznaczy¢, ze kultura zakladu przemystowego jest wytwarzana i
modyfikowana spolecznie. Rytualy oSmieszania, bedac jej elementem réwniez
zostaly wytworzone przez uczestnikow tej kultury i nastepnie podtrzymuja pewne
aspekty ladu spolecznego, oddzialujac zwrotnie na swych kreatoréw (por. P.
Berger, T. Luckmann 1983). Umiejetno$¢ uzywania i rozumienia tego rodzaju
humoru jest nieodzowna dla pracownika. Przy pomocy rytualéw o$mieszania
codziennie rewitalizuje sie strukture spoleczng grupy pracowniczej. Rytualy te sa
roOwniez nieodzownym elementem (obok innych: jak place, kwalifikacje,
wyksztalcenie, pozycja organizacyjna) procesu wyznaczania pozycji spolecznej w
grupie nieformalnej. Rytualy oSmieszania pelnig roéwniez funkcje rytualow
inicjacyjnych, wprowadzajacych nowych pracownikéw do grupy spolecznej, jak i
kultury organizacji i ten aspekt byl tutaj glbwnym problemem naszych badan.

Rytual o$mieszania jest aktem slownym nakierowanym na okreslong osobe,
a celem jego zastosowania jest ,utrata twarzy” u danego obiektu insynuacji i/lub
rozSmieszenia publicznosci.

Pojecie ,twarzy” przyjmujemy tu za E. Goffmanem i jego to prace sg
inspiracja i podstawa konceptualng analizy praktyk o$mieszania w zakladzie
pracy': ,Pojecie twarzy moze by¢ zidentyfikowane jako pozytywna spoleczna
warto$¢, ktorej jaka$ osoba domaga sie dla siebie poprzez definicje sytuacji (the
line), ktéra rowniez inni zakladaja, ze jednostka przedsiewziela w czasie
konkretnego kontaktu spolecznego. Twarz jest wyobrazeniem siebie nakreslonym
poprzez pojecia aprobowanych spolecznie atrybutow [...]” (E. Goffman 1967, s. 5).

Osoba utrzymuje twarz, kiedy linia postepowania przedsiewzieta przez nia
prezentuje wyobrazenie jej samej jako wewnetrznie zwarte i podparte przez oceny
i dowody dostarczone przez innych uczestnikow danej interakcji.

Natomiast ,,0 osobie mozna powiedzieé, ze ukazuje »niewtaéciwg twarz« (to
be in wrong face) kiedy pewna informacja dostarczona w okre§lony sposéb o jej

"W punkcie tym, zreferujemy koncepcje interakcji rytualnej wg E. Goffmana, ktora to koncepcja
jest naszym glownym narzg¢dziem analizy interakcji inicjacyjnych w zaktadzie pracy. Referowanie
tej koncepcji konczymy w momencie dojscia do opisu agresywnego uzycia pracy nad twarza.
Moment ten jest punktem wyjscia analizy ,rytualdw o$mieszania”, kategorii przez nas
sformulowanej. Drugim argumentem na rzecz przedstawienia tak szeroko tej koncepcji jest
konieczno$¢ uporzadkowania siatki pojgciowej dotyczacej interakcji rytualnej, bowiem sa pewne
réznice w pojeciach uzywanych w dwoch pracach E. Goffmana (1967 i 1971), dotyczacych
interakcji rytualne;.
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spolecznej wartoSci nie moze by¢ zintegrowana, nawet z wysilkiem, z jej aktualng
linig postepowania. O osobie mozna powiedzie¢, iz »jest bez twarzy« (to be out of
face) kiedy uczestniczy w kontakcie z innymi bez posiadania gotowej linii
postepowania, ktorej oczekuje sie od pewnego rodzaju uczestnikow w danej
sytuacji” (E. Goffman 1967, s. 8). Najbardziej interesujace nas pojecie ,utraty
twarzy” Goffman definiuje nastepujaco: ,sformulowanie »straci¢ twarz« (to lose
face) oznacza ukazywanie niewlasciwej twarzy, bycie bez twarzy lub bycie
zawstydzonym przez kogo$” (E. Goffman 1967, s. 9). Zawstydzenie jest tutaj
zwigzane z utrata kontroli nad emocjami i niemoznoS$cig ukrycia faktu, iz strata
twarzy wywoluje w jednostce negatywne emocje (por. E. Goffman 1967, s. 971 in).
Widzimy tutaj, ze okre$§lonym formom bycia w interakcji towarzysza okreslone
emocje, przy utracie twarzy sa to emocje negatywne.

Jednostka uzywa wielu technik zabezpieczajacych twarz, badz
pozwalajacych ja odzyskaé, jezeli zostala utracona. Praca nad twarza (on face-
work) jest nieusuwalnym atrybutem ,twarzy”, przymusem wmontowanym
kulturowo i nie zawsze w pelni u§wiadomionym (por. G. Redding, M. Ng. 1982).

Wedlug E. Goffmana mozna wyré6zni¢ dwa rodzaje pracy nad twarza:

1. Proces unikania (the avoidance process). ,,Najpewniejszym sposobem dla
jednostki, by zapobiec zagrozeniom dla jej twarzy jest unikanie kontaktéw, w
ktorych prawdopodobnie zagrozenia te beda mialy miejsce” (E. Goffman 1967, s.
15).

2. Proces naprawiania (the corrective process). Jezeli uczestnicy jakiego$
przedsiewziecia lub starcia nie zapobiegli zaj$ciu zdarzenia, ktére jest
ekspresyjnie niezgodne z dotychczasowymi ocenami ich spolecznej wartoéci, to
beda oni nadawa¢ zdarzeniu status przypadkowego incydentu, by naprawi¢ jego
skutki.

,»W tym momencie jeden lub wigcej uczestnikow znajduja si¢ w stanie rytualnej nierownowagi lub
nietaski i musza by¢ czynione proby, by ponownie ustanowi¢ satysfakcjonujacy ich stan rytualny.
Uzywam terminu rytual, poniewaz mam do czynienia z czynami, poprzez ktérych symboliczne
komponenty aktor pokazuje na ile wart jest on szacunku i na ile czuje on, Ze inni sa go warci.
Wyobrazenie rownowagi stosuje si¢ tutaj, poniewaz dlugo$¢ i intensywno$¢ naprawiajacego
wysitku jest dobrze przystosowana do trwalosci i intensywnosci zagrozenia. Czyjas twarz zatem
jest rzecza $wigta 1 ekspresywny tad ja podtrzymuje, dlatego nazywa si¢ rytualnym.” (E. Goffman
1967, s. 19).

W innej pracy Goffman definiuje rytual nastepujaco: ,Rytuat jest
podejmowanym dla formy skonwencjonowanym czynem, poprzez ktory jednostka
przedstawia swoj respekt i szacunek dla przedmiotu o najwyzszej wartosSci, temu
przedmiotowi, badZ jego symbolem kulturowym” (E. Goffman 1971, s. 88).
Goffman nawiazujac do E. Durkheima dzieli rytualy interakcyjne na pozytywne,
ktore podtrzymuja wiez i kontakt miedzy jednostkami i na negatywne, ktore stuza
naprawieniu zagrozonego konsensusu interakcyjnego.

Rytualy interakcyjne we wspolczesnym spoleczenistwie dotycza problemu
przestrzegania prywatnych przestrzeni partnera, bowiem na nie w pracy ,Relation
in Public” autor kladzie glébwny nacisk w przeciwienstwie do pracy ,Interaction
Ritual” (1967), gdzie w centrum uwagi znajduje sie tzw. ,twarz” jako pewna
spoleczna warto$¢. Mozna jednak znalez¢é punkty styczne miedzy tymi pracami:
mianowicie przekraczanie badz zachowanie personalnych przestrzeni i sfer jest
Scisle zwigzane z zachowaniem badz utrata twarzy. W obu przypadkach chodzi o
s~uSwiecone” aspekty interakcji miedzyludzkich oraz formy potwierdzania tej
Swietoéci. Rytualy pozytywne realizowane s3 za pomocg ,wymian
podtrzymujacych” (the supportive interchanges). Sa to wymiany pozdrowien,
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pozegnan, komplementéow, uSmiechow. Wymiany te podtrzymuja kontakt
spoleczny. Natomiast Rytualy negatywne realizuje sie poprzez ,wymiany
naprawiajace” (the remedial interchanges), sluzace przeksztalceniu zachowania
stanowigcego wtargniecie w prywatng sfere partnera, w zachowanie spoleczne
uznane (M. Czyzewski 1984, s. 222-223)2.

W ksiazce ,Relation in Public” procesowi naprawiania nazwanemu ,pracg
naprawiajaca” (the remedial work, i odpowiednio elementy tej pracy nazwane
zostaly ,wymianami naprawiajacymi”— the remedial interchanges) przypisuje
Goffman funkcje zmiany znaczenia czynu, ktéry moglby byé poczytany jako
obrazajacy na akceptowany. Nalezy podkresli¢, ze praca naprawiajaca moze byc
wykonana rowniez przed potencjalnym czynem obrazajacym czy tez lamigcym
regule (the virtual offence, E. Goffman 1971, s. 139). Natomiast tzw. proces
naprawiania (the corrective process) jest wykonany po zaj$ciu niekorzystnego
zdarzenia. Ponadto ,wymiana naprawiajaca” sklada sie z nastepujacych ruchow:
naprawa (remedy), ulga (relief), docenienie (appreciation), minimalizacja
(minimalization) (E. Goffman 1971, s. 177). Wymiana poprzedza jaki§ czyn
sklaniajacy do jej przeprowadzenia. OczywiScie sa tutaj mozliwe rozne
strukturalne warianty wymian.

Zdarza sie, ze aktorzy uzywaja ,pracy nad twarza” w agresywny sposob.
Ogb6lna metoda jest tutaj dostarczenie korzystnych informacji o sobie i
niekorzystnych o innych w taki sposob, ze inni wprowadzeni sa w zaklopotanie.
Stosuje sie tutaj czesto docinki stowne, robi sie tzw. ,kawaly” osobie, ktéra swoim
zachowaniem potwierdza utrate twarzy (E. Goffman 1967, s. 25). Pracy nad
twarza towarzysza zwykle emocje, a tej uzytej w agresywny sposob, emocje
negatywne (zawstydzenie, zlo$¢). Wydaje sie nam, ze uzycie pracy nad twarza w
agresywny sposob wystepuje w rytuatach oSmieszania (pojecie aut.), ktore inicjuja
wejScie nowych pracownikdéw do nieformalnych grup pracowniczych.

11.2. Rytualy oSmieszania, jako rytualy inicjacyjne

Wyzej omowiong koncepcje E. Goffmana wykorzystano w niniejszej pracy
jako punkt wyjscia do analizy rytualnego wprowadzenia nowych pracownikow do
grupy roboczej i kultury zakladu pracy. Rytualne wprowadzenie ma tutaj wiele
cech rytuatu przejécia od statusu obcego dla kultury organizacji przemystowej do
statusu uczestnika tej kultury. Interesuje nas tutaj gléwnie ,faza graniczna” (the
liminal phase) rytualu przejécia (por. A. Van Gennep 1960, cyt. V. Turner 1974, s
80). Rytual przejScia posiada trzy fazy: faze oddzielenia, faze graniczna, faze
wlaczenia. Pierwsza faza oddzielenia obejmuje symboliczne zachowania

? Nalezy tutaj wyjasnié czym jest sama wymiana: ,,Sekwencje czyndw rozpoczynajaca si¢ w
momencie zagrozenia dla twarzy i koficzaca na ponownym osiagni¢ciu rOwnowagi, bede nazywat
wymiang (interchange)”. (E. Goffman 1967, s. 19). Wszystko to, co aktor przedstawia podczas
jednej kolejki (turn — czyli wypowiedzi) jest uwazane za ruch (move — lub posunigcie) lub jakas
informacj¢. Mozna powiedzieé, ze wymiana obejmuje dwa lub wigcej ruchy dwoéch lub wigcej
uczestnikow. Pojecie ,,wymiany” w naszym artykule ulegto pewnej modyfikacji, bowiem konczy
si¢ ona nie stanem rOwnowagi a stanem zamierzonej nierdwnowagi ekspresyjnej (patrz dalej opis
rytuatdw o$mieszania). Wydawaé si¢ to moze sprzeczne z formalnym punktem widzenia na
interakcje rytualnzb gdzie sugeruje sig, iz jest to gra o sumie niezerowej. Kontakt ma charakter
harmonijny i partnerzy poszukujaC wspolnego konsensusu. W naszym przypadku rytualny aspekt
interakcji jest okreslony przez jej cel, ktorym jest naruszenie $wigtosci, ktdra Jest Htwarz”, a
konsensus jest ostatecznym efektem tych interakcji, ale pozostajacym poza jej obrgbem.
Konsensus dotyczytby tutaj stabilizacji stosunkéw spotecznych.
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oznaczajace wycofanie sie jednostki lub grupy zaréwno z wcze$niej ustalonego
miejsca w spolecznej strukturze, lub z calego zestawu kulturowych warunkow, lub
z obydwu tych sfer. Podczas posredniego ,granicznego” okresu cechy rytualnego
podmiotu sa dwuznaczne. Przechodzi on przez kulturowa rzeczywistos¢, ktora
posiada malo atrybutow lub w ogoéle z przeszlego, lub przyszlego stanu. Okres ten
odpowiada u nas okresowi bycia nowym pracownikiem, objetym pojeciem
trajektorii nowego, kiedy pracownik Zyje w rzeczywistoéci granicznej,
wytwarzajacej czlowieka zyjqcego na gramcy co najmniej dwoch spolecznych
Swiatdbw (np. Swiata zycia rodzinnego i $wiata przemystu). W trzeciej fazie,
wlaczenia, przejsScie jest zakonczone. Rytualny podmiot, jednostka lub grupa,
posiada stabilny status i dzieki temu jej prawa i obowigzki wobec innych s3 jasno
zdefiniowane (A. Van Gennep 1960, por. Takze B. Turner 1971, s. 20-23).

Graniczne istoty, takie jak neofici, w inicjacji lub rytuale okresu
dojrzewania, moga by¢ przedstawione jako jednostki nic nie posiadajace. Nie
posiadaja one zadnego statusu. Ich zachowania sg pasywne lub pokorne, musza
one stucha¢ swoich instruktoréw i akceptowac arbitralne kary bez skarg. Miedzy
soba neofici rozwijaja intensywne stosunki kolezenskie i egalitarne (V. Turner
1974, s. 113). W okresie granicznym wylania sie spolecznos¢ egalitarna nie
ustrukturalizowana (communitas). Neofici sg upokarzani w rézny sposob,
werbalnie i niewerbalnie, by pokazaé im, ze s3 istotami bez miejsca i bez pozycji w
spoleczno$ci ustrukturalizowanej. Natomiast ,mowa” w tym okresie ,jest nie
tylko komunikacja, ale rowniez wladza i madroscig” (V. Turner 1974, s. 89)3,
bowiem ksztaltuje osobe neofity jakby od nowa. Mozemy doda¢ od siebie, ze
posiada moc Sprawcza. Upokorzenia czesto o fizjologicznym charakterze, ktore
znosi neofita rozbijaja jego poprzedni status i przygotowujq go do podje;c1a
nowych obowigzkow: ,Nalezy pokaza¢ [neofitom], ze reprezentuja soba gline i
kurz, prosta materie, ktora jest formowana przez spoleczenistwo” (V. Turner 1974,
S. 90).

Okres graniczny rytualéow przejScia ma wiele cech wspoélnych z okresem
zwanym przez nas trajektorig nowego pracownika, kiedy to neofita przystosowuje
sie do wymogow swojej pracy i kultury organizacji i jest przedmiotem praktyk
wprowadzajacych  (inicjujacych) nowego  pracownika do pracy, i
nieproblematycznych stosunkéw z wspoélpracownikami w ramach tej kultury oraz
kiedy on sam wplywa na tych, ktérzy go do tej pracy wprowadzaja. Rytualne
dzialania zostaly tutaj (jak wynikaloby to z naszych badan) przeniesione na
poziom jezyka zycia codziennego kultury organizacji. Rytualy te powtarzaja sie
przez dluzszy okres i czas ich trwania nie jest raz na zawsze okreSlony. Dla
roznych pracownikow jest on odmiennie definiowany przez starszych
pracownikow, ktorzy sa niejako instruktorami rytualow i przedstawicielami
kultury zakladu przemyslowego. Rytualy maja wiec charakter interakcyjny i
wystepuja, uzywajac metafory wizualnej, na zasadzie pulsacji tla
komunikacyjnego kultury organizacji.

’ Rytualy te tutaj (wprowadzajace) stanowia, wiec tylko pewien typ gry jezykowej, a takze
pewnego sposobu zycia i dziatania: ,,Lecz ile jest rodzajow zadan? Stwierdzenie, pytanie i rozkaz?
— Istnieje niezliczona ich liczba: niezliczona liczba sposoboéw uzycia tego wszystkiego, co zwiemy
»znakiem«, »slowem«, »zdaniem«. I mnogos$¢ ta nie jest czym$ statym, raz na zawsze danym,;
powstaja bowiem, mozna rzec, nowe typy jezyka, nowe gry jezykowe, a inne staja si¢ przestarzate
i ida w zapomnienie [...]. Termin »gra jgzykowa« ma tu podkresli¢, ze mowienie jest czgscia
pewnej dziatalnosci, pewnego sposobu zycia” (L. Wittgenstein 1972, § 23). Rytualne
wprowadzenie poprzez tzw. rytuaty o§mieszania jest wigc pewnym ,,sposobem zycia”, w ktérym
uczestniczenie jest mozliwe po nabyciu okre§lonych umiej¢tnosci zachowywania si¢ i reagowania.
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Rytualy o$mieszania nastepuja po okresie nawigzania kontaktow z
posrednikami i innymi pracownikami. Uczestnictwo w rytualach o$mieszania jest
nastepnym etapem trajektorii nowego pracownika, po wejSciu w interakcje z
posrednikami. Jest to etap rownolegly do etapu, w ktorym pracownik wdraza sie
do pracy, np. wtedy, gdy popelnia bledy w pracy i probuje je naprawic.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze ww. rytualy posiadajg wiele cech rytualow
wtajemniczenia (inicjacji), bowiem wykazuje sie tu nowo przybylemu jego
nizszo$¢ i niewiedze w poréwnaniu z madrzejszymi od niego czlonkami grupy,
ktorzy jakoby posiadali pewna wiedze tajemna. Jednocze$nie wyprobowana
zostaje postawa nowicjusza wobec grupy i ujawnia sie jego zaradno$¢ lub brak
zaradnosci (J. Brown 1962 S. 159). Rytualy i 1chachne majq na celu doprowadmc
do symbolicznej $mierci starej tozsamosci i spowodowaé¢ narodzenie nowej
tozsamos$ci (por. M. Eliade 1984, s. 1550). W kulturze organizacji chodzi o
rozbicie starej tozsamos$ci poprzez czeste doprowadzenie do utraty twarzy i
wytworzenie nowej twarzy, ktéora wg E. Goffmana zawsze ma ,uSwiecony”
charakter. Motywy inicjacyjne jak wskazuje M. Eliade, sa bardzo silne we
wspolczesnym $Swiecie w dziedzinach pozarehgljnych Ich bogactwo symboliczne
jest ubogie, ale tym niemniej wystepuja one i maja pewien zasob symbolicznych
odniesien (M. Eliade 1984, s. 1567).

Elementy inicjacyjne sa wla$nie, miedzy innymi, wprowadzone do kultury
organizacji przemyslowej poprzez wymiany interakcyjne posiadajace czesto
elementy zartobliwe. Dwuznaczno$¢ humoru pozwala bezpiecznie dla
przedstawicieli kultury organizacji, ktorzy sg inicjatorami rytualow o$mieszania,
wprowadzi¢ czesto bolesne dla nowego pracownika elementy rytualnego
ponizenia. Ewentualna odpowiedzialno$¢ za praktyki degradacyjne jest trudna do
udowodnienia, bowiem ostona ,humoru” pozwala obroni¢ sie inicjatorom rytuatu.
Motywy inicjacyjne sg tu wiec wprowadzone w sposob $wiecki, ale i symboliczny.

11.3. Kompetencja interakcyina

Potrzeba uzycia pojecia kompetencji interakcyjnej wylonila sie w trakcie
naszych badan. Kompetencja interakcyjna jest czym$ innym niz kompetencja
lingwistyczna. Dla Chomsky'ego np. kazdy czlowiek jest kompetentny
lingwistycznie, bowiem ,wypowiada i rozumie nieskonczong ilo§¢ zadan, réwniez
takich, ktérych nigdy przedtem nie slyszal ani nie wypowiedzial” (A. Gawronski
1984, s. 226).

Ot6z mozna sadzié, ze kompetencja interakcyjna odnosi sie nie tylko do
biegtosci w postugiwaniu sie strukturami jezykowymi wymian interakcyjnych, ale
takze (u nas przede wszystkim) do samych warunkéw spolecznych, w ktérych te
wymiany zachodza. Najwyrazniej chyba te idee w socjologii wyrazil P. Winch
(korzystajac z inspiracji L. Wittgensteina), ktory twierdzi, ze ,nasz jezyk i nasze
stosunki spoleczne sg dwiema stronami tej samej monety. Wyjasni¢ znaczenie
slowa, to opisa¢ jak jest ono uzywane; a opisaé jak jest ono uzywane, to opisac
stosunki spoteczne, w ktéorych wystepuje” (P. Winch 1967, s. 123). Znaczenie
wypowiadanych stow jest okreSlone przez reguly rzadzace ich uzyciem, a uzycie
okreslonych stow jest okreslone przez kontekst.

By stwierdzi¢, ze regula jest stosowana, musi istnie¢ potencjalna mozliwo$¢
popehienia bledu. Z kolei by moéc powiedzie¢, ze kto$§ popelia blad, nalezy sie
odwola¢ do intersubiektywnych standardow oceny (P. Winch 1967, s. 32), bowiem
pojecie istnienia bledu zaklada istnienie standardow wychodzacych poza
prywatne mniemania o poprawnosci: ,Jakie$ pojedyncze uzycie jezyka nie istnieje

61



samo dla siebie. Jest ono zrozumiale tylko wewnatrz ogolnego kontekstu [podkr.
— K.K.], w ktérym jezyk jest uzywany. Wazna cecha tego kontekstu jest procedura
poprawiania bledéw, kiedy sie zdarzaja i kontrolowania, kiedy podejrzewa sie, ze
jakis blad bedzie mial miejsce” (P. Winch 1967, s. 39).

Ogolnym kontekstem wuzycia jezyka w opisywanych wymianach
o$mieszajacych byt fakt definiowania tych wymian jako elementow gléwnie
wprowadzajacych nowych pracownikéw do grup pracowniczych. Bez posiadania
przez nowych pracownikéw takiej definicji, uzytkownicy wymian slownych
(nowicjusze) byli niekompetentni interakcyjnie. Podgzanie za regulami wymian,
ocenionych jako kompetentne uzycia je;zyka (patrz dalej kompetentne reakcje na
insynuacje) i generalng regule rytualow i 1n1c3ac31 Jhie tra¢ twarzy” jest wymogiem
uczestnictwa w interakcjach. Mimo, ze reguly te dotycza poziomu
lingwistycznego, to ich zwiazek z dzialaniem spotecznym jest trudny do
podwazenia.

Kompetencja interakcyjna 4 bedzie wiec, wedlug nas, obejmowala:

1. Sprawne postugiwanie sie reakcjami zaprzeczenia, akceptacji,
zaciemniania, watpienia, kwestionowania itp., czyli aktor powinien tu posiadac
wiedze o caloSci struktury wymiany interakcyjne;.

2. Rozpoznanie spolecznych kontekstow uzycia odpowiednich odpowiedzi
slownych, tj. rozpoznania, ze kontekstem spolecznym jest tu inicjacja, majaca
charakter rytualny, wmontowana w kulture zakladu przemyslowego (por. A.
Piotrowski 1980, s. 151-154). Kontekst spoleczny jest tu niezwykle wazny, bowiem
osoby sie w nim znajdujace definiuja jaka$ odpowiedZ jako kompetencje badz
niekompetencje.

3. Rozpoznania regul zachowan spolecznych, ktére to zachowania wéwczas
sq znaczace, gdy sa rzadzone regulami (P. Winch 1967, s. 52), np. regula ,nie trac¢
twarzy” w zachowaniach zwigzanych z robieniem tzw. , kawalow”

»~Podazanie za reguly”, tj. stosowanie sie do ostensywnych definicji danych
zachowan z uwzglednieniem wlasciwego kontekstu dla danych zachowan (plus
objasnienie zastalej formuly) jest tutaj tozsame z podazaniem za regula na
poziomie jezyka (P. Winch 1967, por. s. 24-33, 52).

Rozpoznanie kontekstu spolecznego jest niezbedne nie tylko dla wlasciwego
podazania za regulami wymian interakcyjnych (uzycia jezyka), ale réwniez za
regulami zachowan spolecznych, ktére SciSle wigza sie z regulami wymian
interakcyjnych, a czasami sa po prostu nimi i niczym wiecej.

* Kompetencje interakcyjna rozumiemy inaczej niz A. Piotrowski tzw. ,kompetencje
interaktywna”, na ktora sklada si¢ wedlug niego tzw. kompetencja socjolingwistyczna —
ograniczona do umiejgtnosci doboru wariantow zdan akceptowalnych ze wzgledu na wymogi
sytuacji spotecznej, a takze kompetencja komunikatywna — obejmujaca skodyfikowane wzory
komunikowania za pomoca innych kanatéw niz werbalne oraz trzeci poziom obejmowatby sfere
kulturowo regulowanych reakcji na zachowania niekomunikatywne, lecz niosace informacje (A.
Piortowski 1980, s. 102). Reakcje gestowe, czgsto nieswiadome, naleza do trzeciej sfery i
modyfikuja reakcje, cho¢ nie ustanawiaja same procesu komunikowania. Kompetencja
interakcyjna odpowiadataby tutaj dwom pierwszym kompetencjom wymienionym przez A.
Piotrowskiego jako warunkom sukcesu wymiany interakcyjnej. Natomiast trzecia sfera dotyczy
zachowan niekontrolowanych w interakcji, ktore w naszej koncepcji sa nazwane
niekompetentnymi, cho¢ ich rozpoznanie przez partnera interakcji bedzie domeng tzw.
kompetencji interakcyjnej”. Ponadto mozliwe jest kompetentne uzycie okreslonej spolecznie
ustalonej niekompetentnej odpowiedzi w wymianie 1nterakcyjnej Nowy pracowmk np. wie, ze W
danej sytuaCJl kompetentnq 0dp0w1ed21q byloby zaprzeczenle insynuacji jemu przypisywanej, tym
niemniej aprobuje ja, jesli domyslit si¢, ze ,,nowemu” wypada byé na poczatku pracy trochg
zdegradowanym lub o$mieszonym.
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11.4. Wymiany osmieszajace

Ogoélny model interakcji rytualnej, w ktorej pragnie sie wywolac
zaklopotanie u obiektu insynuacji (insynuacja to informacja przypisywana
odbiorcy w konkretnej sytuacji interakcyjnej, ktora to informacja jest sprzeczna z
jego obecna tozsamos$cig) mozna przedstawic jak na rys. 3.

czyn, zdarzenie, wypowiedz

A - msynuacja P B- odpowied:

O ——

B - zamkniecie - B

\

B - zaklopotanie

PUBLICZNOSC

Rys. 3 Ogdlny model wymian ofmieszajgeych

Z pokazanego, zbudowanego przez nas modelu wynika, ze interakcje
rozpoczyna czyn, zdarzenie badz wypowiedz bedaca zasobem dla sformulowania
insynuacji. Insynuacja jest tak skonstruowang informacja, by jej obiekt z poczatku
nie zdawal sobie sprawy, co za nig sie kryje. Odpowiedz jest reakcja na ruch
wcezeSniejszy i zazwyczaj pozwala na zamkniecie przez podmiot insynuacji A. calej
interakcji, bez mozliwo$ci interwencji ze strony obiektu insynuacji, ktory
zazwyczaj wpada w zaklopotanie reagujac zaczerwienieniem, burknieciem,
sztucznym S$miechem itp.5 (W podanych ilustracjach réznych wariantéow tego
ogblnego modelu pomijamy opis zaklopotania, ktore nalezy to podkreslié¢, zawsze
w tego typu wymianie interakcyjnej wystepuje). Interakcji towarzyszy
szadowolenie” lub §miech zgromadzonej publiczno$ci.

Oczywiscie wykres$lony ogélny model interakeji rytualnej posiada wiele
wariantow, ktorych podstawa jest zréznicowanie w odpowiedziach obiektu
insynuacji.

’Istnieje silna korelacja miedzy reakcjami emocjonalnymi a okre§lona faza przebiegu danej,
ustrukturowanej wymiany rytualne;j. ,,Zaktopotanie” to jednoczesnie element struktury wymiany,
bowiem przejawia si¢ w pewnym momencie dziania si¢ interakcji (W postaci elementow
parawerbalnych, np. chrzaknigcia pomrukiwania, badZz pozawerbalnych, np. zaczerwienienie sig,
drzenie rak) i jednoczesnie stan emocjonalny towarzyszacy danej wymianie (np. zdenerwowanie,
strach itp.). Oczywiscie rozpoznanie danego elementu struktury jako zaklopotania jest wynikiem
konwencji kulturowej, wiazacej dane interpretacje stanow emocjonalnych z ich oznakami, w
pierwszej warstwie nalezacymi do $wiata natury, a w drugiej do $wiata kultury (por. M.
Czyzewski 1984, s. 253). Niewerbalne komunikowanie wyraza wewngtrzne uczucia partnera,
dostarcza objasnienia sytuacji (E. Goffman 1971, s. 156-157); nie zawsze jest ono w pelni
uswiadomione (jw., s. 160) 1 uzyskuje w pelni znaczenie w wyniku interpretacji partnera interakcji
M. Czyzewski 1984, s 225).
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Duze mozliwo$ci generowania cech kategorii rytualu o$mieszania zawarte
sa w obserwacjach opisujacych odpowiedzi os6b niekompetentnych interakcyjnie,
np. w interakcjach pomiedzy nowymi pracownikami a osobami kompetentnymi
interakcyjnie, starszymi pracownikami, bowiem nowi pracownicy, popehiajac
bledy w danym sposobie méwienia, odstaniaja poprawne formy wymian stownych
w danych interakcjach poprzez konfrontacje bledéw z reakcjami na nie starszych
pracownikdéw. Wysnute wnioski moga dotyczy¢ nie tylko nowych pracownikow,
ale w ich sytuacji omawiane tu problemy wida¢ najwyrazniej.

ZapIzeczenie kcentaci "zart' nie zwiazane
akeceptac)a -
24 " akceptans z komunikacja
msynuacji msynuacji :
ymanq ymac bezposrednia
odpowiedz T
postawa odpowiedz
kompetentne . y
wyczekujaca | wymyajaca
odpowiedz Wwioszenie
niekompetentne pretensji

Rys. 4 Typy edpowieda na "msynuacis odtnieszajacy”

W przeprowadzonych dotychczas badaniach i towarzyszacych im analizach
wyrdzniono nastepujace odpowiedzi na humor intencjonalny (sa to wlasnosci
kategorii ,,rytualu oSmieszania” - rys. 4). Blad w rysunku

Typy odpowiedzi na insynuacje zostaly podzielone glownie wedlug
skrzyzowania kryterium odpowiedzi kompetentne versus niekompetentne i
zaprzeczenie versus aprobata insynuacji. Ponadto wygenerowano odpowiedzi nie
bedace ani zaprzeczeniem, ani akceptacja insynuacji mieszczace sie jednak w
podziale na odpowiedzi kompetentne lub niekompetentne. Dotyczy to ,postawy
wyczekujacej” i ,odpowiedz wymijajacej”, ktore, w zaleznoéci od sytuacji, moga
by¢ kompetentne lub niekompetentne. Natomiast ,wnoszenie pretensji’zawsze
jest odpowiedzia niekompetentng a ,zarty nie zwigzane z komunikacja
bezposrednia” mieszcza sie w obszarze odpowiedzi kompetentnych.

Analiza nasza dotyczy gléwnie struktury interakcji i nazwy elementow tych
struktur, nie zawsze odpowiadaja skojarzeniom zwigzanym ze stanami
psychicznymi kryjacymi sie za nimi. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze emocje
odgrywaja duza role jako sila motywujaca do wyemitowania okreslonej
odpowiedzi czy zaczepki, a takze emocje sa konsekwencjg pojawienia sie
niektérych elementéow struktury wymiany (np. zamkniecia). Z kolei struktury
zarowno interakcji jak i procesy poznawczo-emocjonalne zwigzane z nimi, nie sg
bez znaczenia dla zachowan pracownikdéw wchodzacych w sie¢ interakcji w danej
grupie pracownicze;.

Najczesciej zartujacg z kogo$ grupa zawodowa na obserwowanym przez
badacza K.K. wydziale F-1 byla grupa ustawiaczy. Zartowano i dokuczano czterem
grupom pracujacym w zasiegu interakcyjnym grupy zawodowej ustawiaczy:

a) pracownikom transportu,
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b) sprzataczom,

c¢) tloczarkom,

d) nowym pracownikom.

Czlonkow tych grup laczyly okreslone stosunki spoleczne. Na wydziale tym
produkowano detale do stabilizatoréw i transformatoréw radiowych.

1. Niekompetentne zaprzeczenie insynuacji — nowy pracownik nie dostrzega
tutaj podtekstu insynuacji i zaprzecza jej, doprowadzajac wprost do utraty twarzy.

Opisany incydent wydarzyt sie w chwili wolnej od pracy, w korytarzu
wydzialu F-1, Swiadkiem dialogu ustawiacza K. (ktory bardzo lubil zartowac z
nowych pracownikow) i nowego pracownika (niepewnie i niezdecydowanie sie
zachowujacego) byt badacz K.K., rowniez pracujacy jako nowy pracownik.

K. (ustawiacz) spytat si¢ nowego (z transportu) dlaczego jest taki podrapany na twarzy. Nowy
odpowiedziat, ze jechatl rowerem i przewrdcit si¢ w lesie (zasob wymiany), K. na to: — Przyznaj
sig, jastrzab cig podrapatl... Noo taak, w tg strone przejechat cig¢ pazurami, tak, to na pewno byt
jastrzab (insynuacja). Ustawiacz zblizyt si¢ do twarzy nowego i ogladat ja doktadnie (jakby ze
znawstwem lekarza; wygladato to dosy¢ zabawnie). — Nie. Przecie moéwig, ze na rowerze —
powiedzial nowy podniesionym glosem (zaprzeczenie insynuacji). — Tak, to wyglada na jastrzgbia
(zamknigcie) — powiedzial inny robotnik. Nowy rozejrzat si¢ wokoto i spojrzal bezradnie na mnie
[K.K.], jakby proszac o pomoc (zaklopotanie). (Wszystkie przyktady pochodza z dziennikow
badaczy).

Oto struktura tej wymiany:

zdarzenie (zasob wymiany)

A - msynuacja ¥ B - zap1zeczenie

PE——

C - zamlkniecie

\

B - zaklopotame

Na poczatku konwersacji aktorzy ustalaja zasob dla przyszlej insynuacji
(wypadek nowego w lesie), po czym podmiot insynuacji przystepuje do ataku.
Zaprzeczenie pozwala nieodwolalnie w danej interakeji zamkng¢ wymiane
poprzez innego uczestnika spotkania, co powoduje doprowadzenie nowego
pracownika do zmieszania sie i wywolania reakcji ,zadowolenia” u innych
uczestnikbw wymiany. W zamknieciu rytualu zawarta jest glowna tresc
o$mieszajaca obiekt insynuacji.

Nalezy podkresli¢, ze ten sam nowy pracownik byl wypytywany przez
mistrza o jego przeszlo$¢ (sondaze biograficzne), gdzie poprzednio pracowal, skad
pochodzi, czy nalezal do ,Solidarnosci” itp. Sondaze te denerwowaly nowego
pracownika, o czym powiedzial badaczowi.

Wszystko to wprowadza nowego pracownika w stan niepewno$ci, a
szczegoblnie niepewna staje sie jego dotychczasowa tozsamosc.
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2. Niekompetentna aprobata insynuacji — aprobata powoduje tutaj utrate
twarzy u osoby bedacej przedmiotem insynuacji.

Dzisiaj A. i K. zartowali sobie z chtopaka z rozdzielni (w stotowce wydziatu F-1, przy piciu wody
mineralnej). Mowili mu, ze dziewczyna, do ktorej kiedy$ podchodzil (zasobem wymiany sa tu
kontakty pracownika z robotnica) powiedziata, ze: ,,Zaprosit mnie na randke, ale nie wiem czy
pojs$¢”, bo powiedziata, ze ten facet to straszny pijak, ze podobno strasznie pije (insynuacja). K.
powtorzyl jeszcze kilka razy, ze ten chlopak to pijak. A. potwierdzit, ze E. tak mowita (powtdrna
insynuacja)... Nowy uwierzyt w to wszystko i powiedziat: ,,To cholerna baba (dotyczylo to E.),
ona pytata si¢ czy tylko moga przyjs¢ we dwie, powiedziatem, ze moga by¢ i dwie” (aprobata
insynuacji). ,,No widzisz — powiedziat K. — ,jeszcze powiedziala, ze oprocz tego, ze pijak, to
dziwkarz, dwie naraz chcial, z takim na pewno nie bedzie si¢ zadawata” (zamknigcie). Nowy nie
odpowiedzial na ostatnie zdanie i po chwili odszedt (zaklopotanie).

‘/ zdarzenie {ZHS";']J 'I-'-'_\_-'l'ﬂi?:'ll'l.}r'}

A, insynmacja

C. powtomma
msynuaca & B. aprobata insynmacji

P

C - zamkniecie

\

B - zaklopotanie

Obiekt humoru nie jest $wiadomy insynuacji, potwierdza ja uczestniczac w
rozmowie, ktérej nie definiuje wla$ciwie jako wymiany humorystyczne;j.

Mozliwy Jest roOwniez wariant tej odpowiedzi (aprobaty) \ ktorym aprobata
wystepuje zbyt pozno po wielokrotnym zaprzeczeniu 1nsynua(:]1 Aprobata w
takim przypadku nie moze peli¢ funkcji niwelujgcej tre$¢é insynuacji, a wrecz
potwierdza je, jako ze nastepuje w wyniku przekonania aktora przez innych, by
przyznatl sie do popehienia jakiego$ czynu:

Jedna z robotnic probowata wmowi¢ drugiej, ze byla na pochodzie pierwszomajowym
(insynuacja). Robotnica ,,posadzona” o udzial w pochodzie poczatkowo zaprzeczata, ze nie byta w
ogole i ze siedziata caly dzien w domu (zaprzeczenie). Ta pierwsza jednak dtugo si¢ upierata, ze
jest przeciez dowod w postaci zdjecia przy wejéciu do zaktadu i ze szta z ustawiaczem M. pod
reke 1 ze wiele osOb ja widzialo (powtdrzenie insynuacji). Wreszcie ta druga przyznata sig
zmieszana: ,,No bylam, dobrze, a co nie wolno? (aprobata) Zaraz potwierdzit to ustawiacz M.
(zamknigcie). Oczywiscie w pochodzie nie uczestniczyli. Ustawiacze $§miali si¢ i dowcipkowali
nadal z robotnicy. Robotnica coraz bardziej zmieszana, nie odpowiadala dalej na zaczepki
(zaktopotanie).
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Incydent ten zdarzyl sie w pierwszy dzien roboczy po 1 maja, rano na
samym poczatku dnia pracy, przy stoliku mistrzowskim, gdzie komentowano
wolny czas spedzony przez robotnikoéw podczas $wieta pracy. Oto struktura tego
stownego incydentu:

/ zasob 1‘}‘1':&311}'

A msynuacja # B. zapizeczenie

A. powtorzenie insynuacji ———y B, aprobata

Pui———

C - zamkniecie
B - zaklopotanie

3. Postawa wyczekujaca. Odpowiedzi towarzyszy zazwyczaj milczenie.
Taktyke te trudno zinterpretowa¢ z pozycji obserwatora — badacza, tym niemniej
milczeniu aktorzy w interakcji przypisuja okre$lone znaczenie (por. P. Winch
1967, s. 129-130) i najczesciej oznacza ono utrate twarzy. Ponizszy incydent mial
miejsce w chwili wolnej od pracy, na wydziale F-1.

Z J. znowu zartowano. ,,J. po co ci tyle golebi (86), przeciez ty tylko na nie robisz, a reszt¢ wydasz
na pszenicg, a i dach masz zabrudzony” (insynuacja) — powiedzial wyzarzacz. J. milczal
(odpowiedz).

W tym przypadku ruchem zamykajacym jest sama insynuacja, a milczenie
silnie jest zwigzane z efektem wymiany, zaklopotaniem:

zasob wymiany (hodowanie golebi przez J.)

Vol

A msynuacja / zamknecie

B. wyczekiwanie / zaklopotane

Nalezy tutaj doda¢, ze J. jest w wyzej opisanej sytuacji zmeczony ciggtymi
praktykami oSmieszajacymi. Wiele jego reakcji bylo niekompetentnych, decyduje
sie wiec na milczenie, co réwniez niewiele zmienia w jego sytuacji, jest on bardzo
czesto kozlem ofiarnym w interakcjach wewnatrz jego grupy pracownicze;.

4. Odpowiedz wymijajaca. Odpowiedz ta nie jest ani zaprzeczeniem, ani tez
aprobata insynuacji. Obiekt humoru o$mieszajacego nie ustosunkowuje sie do
treSci insynuacji. Ale odnosi sie do niej jako jednego z elementéw struktury,
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bowiem wyemitowuje reakcje ¢. Proba ominiecia insynuacji najczesciej konczy sie
porazka. Ponizszy incydent mial miejsce w biurze zakladu Z. w czasie wolnym od
pracy:

Nowy pracownik martwit si¢ gltosno, ze moze jest bezptodny, bo jest cztery lata po §lubie i w
dalszym ciagu nie ma dzieci. Zona raz poronila (zaséb wymiany). , To jak moze by¢ pan
bezptodny, jak Zzona poronita?” — pytata Z., jedyna kobieta w pokoju (insynuacja) — ,,A wiadomo
tam, jak to jest” (odpowiedz i zamknigcie). Koledzy zaczgli sig¢ drwiaco usmiechaé. (Po chwili
nowy wydawal si¢ by¢ zaskoczony wlasna odpowiedzia — zaktopotanie).

Po ustaleniu zasobu wymiany oSmieszajacej, ktora jest wypowiedz nowego o
jego bezplodnosci, pada insynuacja (niezwykle prosta w swej tresci). Reakcja jest
odpowiedz wymijajaca, ktéra sama jest zamknieciem wymiany, bowiem obiekt
insynuacji wyrecza tutaj jej nadawce:

zdarzenie (zasob wyiniany)

P

AL msynmac)a
B - odpowiedz ,-" zamlkniecie

E... zaklopotanie n‘—l dirwiace usmiechy

Tego typu odpowiedz w tym konkretnym przypadku jest niekompetentna,
bowiem wywoluje drwiagce u§miechy publicznoéci, ale mozna sobie wyobrazié, ze
odbiorca insynuacji, poprzez odpowiedZz wymijajaca, jest w stanie zachowac
twarz, bowiem jego zamkniecie jest neutralizujace insynuacje w ten sposob, ze
nadawca i publiczno$¢ nie wie czy insynuacja nadal jeszcze sie odnosi do jej
pierwotnego obiektu.

5. Wnoszenie pretensji. OdpowiedZ ta polega na zrozumieniu insynuacji
przez jej odbiorce i wnoszeniu pretensji do nadawcy insynuacji, badz do tworcow i
sprawcow jej zasobu:

% Po zamknieciu wymiany mozliwe jest wystapienie zdarzen wzmagajacych zaklopotanie: ,,Ach
Boze! Co6z za subiekcja! — krzykngta nagle Korsakowna. Pan Krupa ani kropelki nie wypit
(insynuacja). Wszyscy patrzyliSmy na partyzanta, ktory siedziat z opuszczona glowa. ,,Glowa
mnie boli” — rzekt niech¢tnie (odpowiedZz wymijajaca). — Isz ty, jaki delikatny — powiedziata z
chytrym u$miechem pani Malwina — Glowa jego zabolata przy kieliszku. No nie drejkuj si¢ pan
jak dziecko. Taka chwila...(zamknigcie). Korsak schwycil go za rgke, a siostra przemoca jeta
wciska¢ krawedz szklanki pomigdzy zaci$nigte zgby partyzanta. Szamotal si¢ przez chwilg, ale
byto mu wstyd demonstrowaé jawnie, wigc dat wtoczy¢ w siebie napitek. Przy ktoryms$ tyku
zakrztusit si¢ jednak, prychnat wodka na kolana Ildefonsa Korsaka” (T. Konwicki 1985, s. 301).
OdpowiedZ partyzanta nie bedaca ani zaprzeczeniem, ani aprobata insynuacji, jest odpowiedzia
nickompetentna. Niekompetencja jej polega na tym, Zze pozostawia si¢ tu aktorom insynuacji
wolna rgk¢ w zamknigciu wymiany. Kontekstem spotecznym tej wymiany jest zargczynowe
przyjecie bylej narzeczonej partyzanta i z tego powodu nie chce on pi¢ alkoholu. Niekompetencja
w tresciach spotecznych podjetych w danym kontekscie dotyczy tego, ze ,reakcja wymijajaca”
przyzwala tutaj na podwazenie tozsamos$ci jednostki, mimo ze powinna by¢ broniona i chroniona
wszystkimi sitami.
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Nowy pracownik byt z kolegami z pracy na uroczystosci zakrapianej obficie alkoholem. Koledzy
upili nowego pracownika i p6zna noca zaprowadzili go na post6j taksowek, nowy bronit si¢ i nie
chcial jecha¢, mowil, ze pdjdzie ,,na okazje”, ze nie ma pieniedzy itp. ,,Ale, my powiedzieliSmy, ze
nie ma sprawy, my pozyczymy i zapakowaliSmy go do taxi” — opowiadali. Dlatego tez nowy byt
bardzo zty nastgpnego dnia, bowiem stracit dwa tysiace ztotych jednego wieczora, a to dla niego
bardzo duzo (cale to zdarzenie bylo zasobem wymiany). Powiedziat, ze juz nigdy nigdzie nie
pojdzie z kolegami. Caly pokdj bawil si¢ ta sytuacja tym bardziej, ze dowiedzial si¢ o tym
spotkaniu kierownik. Kierownik co$ zagadnat do nowego, ze zle wyglada (insynuacja). On si¢
strasznie zmieszat, a potem zdenerwowal i moéwi do Zosi — odwracajac si¢ bokiem do kierownika
— To sa koledzy, co to za koledzy, wszystko powiedzieli kierownikowi, i co on o mnie teraz
pomysli (pretensja). Byt wrgcz przygngbiony ujawnieniem kierownikowi faktu picia”
(zaklopotanie).

zasob wymiany

A insymuacja ——pm B. odpowiedz wnoszenia pretensji /zamkniecie

B. zaklopotanie /

Wnoszenie pretens;ji jest w tym przypadku réwniez ruchem zamykajacym, a
zaklopotanie wystepuje jednocze$nie z poprzednimi ruchami. Nalezy zaznaczyc¢,
ze niekoniecznie tak musi byé, reakcja pretensji moze by¢ oddzielona od
zamkniecia, a ten ostatni ruch wykonany przez inng osobe.

Whnoszenie pretensji wskazuje na nieporadno$¢ nowego i na nieumiejetnosé
opanowania sie w trakcie interakcji. Okazywanie emocji jest dowodem
niekompetencji, bowiem nowy pracownik nie rozpoznaje podstawowej reguly
wymiany ,nie tra¢ twarzy”. Nowemu pracownikowi brak przygotowania, by mog}t
stawia¢ czola nowym, nie przewidzianym przez niego sytuacjom interakcyjnym w
miejscu pracy.

6. Kompetentne zaprzeczenie insynuacji. Taktyka ta polega na odrzuceniu
insynuacji i probie o$mieszenia jej autora przez osobe bedaca przedmiotem
o$mieszajacego humoru (tzw. ,riposta”).

Opisany incydent zdarzyt sie przed hala wydzialu mechanicznego F-1, na
powietrzu pewnego slonecznego, majowego dnia, kiedy robotnicy w czasie
przerwy w pracy odpoczywali, siedzieli pomiedzy beczkami zwojéw blachy, ktore
oddzielaly ich od otwartej przestrzeni zakladu.

K. (ustawiacz) podrzucit J. (sprzataczowi) tym razem 20 gr. — zas6b wymiany i insynuacja —
gdyby J. podnidst monetg, bytaby to ponowna okazja do o$mieszenia. ,,O patrzta jaki ghupi... 20

groszy to mozesz sobie wsadzié...” — powiedziat J. (riposta). Wzbudzito to ogdlna wesotos¢ i
zmieszanie ustawiacza (zaktopotanie).
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czyn (zasob wymiany)

‘_,/":-

A, ... Insynmacja o E. 1iposta / zamkniecie

A zaklopotanie /

Tym razem obok riposty w jednym ruchu jest zawarte zamkniecie, a
zaklopotanym jest nadawca insynuacji. Ruch insynuacji w tym wypadku jest $cisle
zwigzany z samym jej zasobem. Widzimy tutaj jak dwa wymiary rytualu
oSmieszenia, akty mowy i dzialania niewerbalne $cisle sa ze soba zwigzane 7.

7. Kompetentna aprobata insynuacji. Taktyka ta polega na $wiadomym
przyjeciu insynuacji i probie zniwelowania strat moralnych, zwigzanych z utrata
twarzy przez rozmiekczenie insynuacji.

Ponizsza konwersacja miala miejsce przy stoliku mistrza wydzialu F-1
(mechaniczny) w chwili wolnej od pracy (nie byla to przerwa w pracy, obok przy
prasach automatycznych pracowaly tloczarki, a sprzatacz zamiatal odpady blachy
przy maszynach). Zasobem wymiany jest wlozenie przez robotnikéw fikcyjnego
mandatu do torby mistrza:

Robotnicy zartowali z mistrza S. Pytali go, co zona w domu powiedziala na temat mandatu
drogowego, ktory jakoby miat zaptaci¢ (insynuacja). Mandat ten robotnicy wilozyli w pracy
mistrzowi do torby. Mandat byt fikcyjny z wpisanym jego nazwiskiem. Mistrz ttumaczyt sig, ze
mandat ten widziata tylko jego corka i ze corka czesto krytykuje, jak wraca do domu pijany...
(aprobata i zamknigcie). Mistrz nie wydawat si¢ zbyt zaskoczony zartem robotnikow (zaktopotanie
czgsciowe).

czyn (zasoh wymiany)

a

A msynuacja o B. aprobata / zamkniecie

zaklopotanie B. (czesciowe)

Aprobata nastepuje tutaj bezposrednio po ofercie insynuacji, i zamkniecie
jest rozmiekczeniem rozpoznanej sytuacji przez tzw. ,zagadywanie” czy tez
wlaczanie nowych watkow do rozmowy, i odcigganie w ten spos6b uwagi od
insynuacji. Zaklopotanie jest tu czeSciowe, bowiem niweluje ja natychmiastowe
zamkniecie, bedace udzialem osoby, bedgcej przedmiotem insynuacji. Przeciwna
sytuacja wystepuje, jak pamietamy, przy aprobacie niekompetentnej, gdzie
odbiorca nie rozpoznaje insynuacji i/lub za p6Zno ja aprobuje.

7 Riposta moze spotkaé si¢ z kontrriposta, a kontrriposta moze by¢ réwniez skontrowana, ale ten
trzeci poziom wymiany jest raczej rzadkim zjawiskiem (patrz. E. Goffman 1967, s. 25-26). Por.
Takze tegoz autora (1971, s. 214-215), gdzie jedna ze stron wymiany wprowadza strategicznie
ruch zamykajacy wymiang, w ktorej dostarcza si¢ informacji pozytywnych dla nadawcy i
negatywnych dla odbiorcy. Wymiana ta powoduje, Ze ofiara tej wymiany raczej nie begdzie mogta
kontynuowa¢ konwersacji.
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Nalezy dodac¢, ze mistrz S. jest czesto oSmieszany przez ustawiaczy, czasami
nie majac juz sily broni¢ sie, odchodzi od stolika, co tylko wzmaga stlowna agresje.
Robotnicy powiedzieli badaczowi K.K., ze mistrz jest dwulicowy, szpieguje i
donosi zwierzchnikowi, do ,Solidarnos$ci” nalezal jeden dzien, a w legitymacji
partyjnej nosi Swiety obrazek. Mimo tej negatywnej charakterystyki ze strony
podwladnych, mistrz S. potrafi wspolpracowaé z robotnikami i generalnie jest
przez nich w wymiarze formalnym akceptowany (wykonuja oni jego polecenia).

8. ,Zarty” nie zwigzane z komunikacjg bezpoérednia. Czesto zdarza sie, ze
bedace czynami pozawerbalnymi zarty (tzw. ,kawaly”) robione przez jednych
robotnikéw innym nie konczyly sie aktem o$mieszania, bowiem obiekt humoru
unikal wspoélpracownikow, ktorzy mogliby ,kawal” (zasoéb) dopelic ostatecznie
wymiang slowng. Oczywi$cie obiekt humoru mogl odkryé ,zart”, ale nie
dopuszczal do poznania po sobie, ze go odkryl lub nie dopuszczal do sytuacji, w
ktorej moglo dojs¢ do zdemaskowania jego zwigzku ze zrobionym zartem. Jego
zachowania mialy, wiec charakter kompetentny. Przykladem tego typu
zachowania jest nieprzyznanie sie przez nowego pracownika z wydzialu F-1 do
tego, ze wyszed! z zakladu z zawieszong na plecach kartka z napisem oferujacym
ustugi seksualne. Nowicjusz nie dochodzil kto byl winny zawieszenia kartki,
unikajac w ten sposob slownego dopelnienia zartu.

11.5. Podsumowanie

Kompetencja interakcyjna jest niezwykle wazna dla nowego pracownika,
ktory znajduje sie w fazie nie ugruntowanych jeszcze stosunkéw z innymi
czlonkami grupy roboczej. Duza cze$é jego spolecznych kontaktéw ma charakter
anonimowych stosunkéw wlasciwych dla ,tadu publicznego” (E. Goffman 1971, s.
227), czyli zachodzacych pomiedzy obcymi sobie ludZmi w miejscach publicznych,
gdzie rytualy interakcyjne odgrywaja bardzo wazna role (E. Goffman 1971, s. 228).
W czasie trwania trajektorii nowy pracownik nabywa umiejetno$ci postugiwania
sie ruchami w rytualach interakcyjnych wlasciwych dla sytuacji pracy, gdzie
czesto bledy w pracy stajq siQ zasobem dla rytualéw o$mieszania. Struktura
opisanego rytua}u jest najczesciej ogdlnie znana nowemu pracownikowi z zycia
pozaorgamzacyjnego ale dopiero w fabryce poznaje ja dokladnie, bowiem jest
wobec niego czesto stosowane w nowym kontekscie spolecznym.

W wywiadach swobodnych 51% respondentow — nowych pracownikéw —
potwierdzilo wystepowanie humoru o$mieszajacego, w tym 25,0% przyznaje sie,
ze bylo przedmiotem zartow i 25,9% stwierdza, ze byto $wiadkiem zartow wobec
innych pracownikéw; 48,2% badanych stwierdza, ze nie spotkalo sie z tym
zjawiskiem. Uwzgledniajac drazliwo§é pytan zwigzanych z tym zjawiskiem,
bowiem respondenci odczuwaja je jako zarzut, ze ,tu sie zartuje a nie pracuje”,
mozna stwierdzi¢, ze zjawisko humoru o$mieszajacego jest powszechne w
zakladzie Z. Potwierdzaja te hipoteze odpowiedzi uzyskane od starszych
pracownikbw na pytanie: ,Czy byl P. $wiadkiem zartowania z nowych
pracownikdow?” Uzyskano 59,4% odpowiedzi pozytywnych, 32,4% zaprzeczylo
wystepowaniu tego zjawiska, a 8,2% odpowiedzialo dwuznacznie, potwierdzajac i
zaprzeczajac jednocze$nie. Natomiast 70,0% kierownikdéw na pytanie: ,,Czy wie P.
co$ na temat zartowania z nowych pracownikow?” odpowiedzialo twierdzaco, a
30,0% zaprzeczylo. Kierownicy rzadko sa §wiadkami humoru o$mieszajacego. W
ich obecnoéci rzadko sie zartuje z nowych pracownikéw. Sami stwierdzaja, ze
zartowanie w ich obecno$ci traci moc rozémieszania. O tym, co sie dzieje na
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nizszych szczeblach hierarchii organizacyjnej zwykle dowiaduja sie ostatni. O
zjawisku zartowania z nowych pracownikéw dowiaduja sie dzieki pewnym
incydentom, w ktérym nowy pracownik, celowo blednie poinformowany przez
starszych pracownikow o tym, ze wzywa go kierownik, zglasza sie do niego; albo
gdy nowy pracownik, zwracajac sie do kierownika uzywa formy adresu, ktora jest
przezwiskiem, a nie nazwiskiem kierownika, jak to powiedzieli ,nowemu”
wcze$niej starsi pracownicy; lub o tym, co dzieje sie na nizszym szczeblu
hierarchii dowiaduje sie od swych informatorow.

Na kompetencje interakcyjna, jak powiedzieliSmy, skladaja sie rowniez
umiejetnosSci rozpoznawania kontekstow spotecznych uzycia zdan i stow. Aspekt
rozpoznawania kontekstu spolecznego dotyczylby, wiec takze rozpoznania
struktury spolecznej grupy. Mowiac inaczej, nie tylko umiejetno$é uzycia
wlasciwych odpowiedzi na insynuacje okresSla kompetencje interakcyjna, ale
rowniez wlasciwe rozpoznanie kategorii spolecznych, do ktorych maja one
zastosowanie, plus wlasne miejsce w tej strukturze okres$lajace mozno$¢ uzycia
rytualow oS$mieszania. Nowy pracownik na samym poczatku pracy nie moze
uzywact rytualow oSmieszania wobec innych, bez negatywnych konsekwencji dla
siebie, p}ynacych ze strony Zespolu pracowniczego (badacz odczut je na w}asnej
skorze). A wiec kompetentne uzywanle jezyka w rytua}ach o$mieszania, to
umlethnosm czysto 1nterakcyjne zw14zane z rozpoznaniem struktury i treSci
wymiany, ale réwniez towarzyszacy jej aspekt rozpoznawalno$ci otoczenia
spolecznego, w ktore wymiana jest wkomponawana (por. A. Piotrowski 1980, s.
95). Te rozpoznawalno$§é¢ struktury spolecznej grupy, zwigzang z uzywaniem
wymian o$mieszajacych, nalezy odr6zni¢ od rozpoznawalno$ci otoczenia
spolecznego dotyczacej zalatwiania innych spraw stuzbowych czy tez prywatnych,
np. zwigzanych z pomoca w pracy, z pozyczaniem pieniedzy itp. Moze sie zdarzy¢,
ze osoba, ktora pozyczy nowemu pracownikowi pienigdze, nie pozwoli w swojej
obecnosci stosowa¢ nowemu wobec starszych robotnikow rytualow oSmieszania.

Nowy pracownik, by mogl sprawnie uczestniczy¢ w grupowych interakcjach,
musi naby¢ umiejetno$ci poshugiwania sie kompetentnymi odpowiedziami w
wymiarach o$mieszajacych. NajczeSciej zaobserwowanymi reakcjami nowych
pracownikéw na zarty wobec nich, jest niekompetentne zaprzeczenie insynuacji i
postawa wyczeku]qca Nowy pracowmk zazwyczaj nie rozumie podste;pu
kryjacego s1e; w insynuacji, badz jesli sie nawet go domys$la, to nie wie jak
zareagowac, by zabezpieczy¢ lub odzyskaé¢ twarz, a milczenie nie jest najlepsza
taktyka obronna w tej sytuacji. 8

Kompetencja interakcyjna nie obejmuje tutaj tylko i wylacznie
kompetentnych odpowiedzi w wymianach o$mieszajacych, dotyczy ona takze
poprawnego oszacowania calej sytuacji wymian interakcyjnych. Kompetentna
odpowiedz jest tylko ogniskowa tej ogdlnej oceny. O kompetencji interakcyjne;j
stwierdza sie ex post facto po zaobserwowaniu badZz nie, zaklopotania, tym
niemniej, nie mozna powiedzie¢, ze przed wystagpieniem odpowiedzi
kompetentnych w konkretnej interakcji, nie wystepuja one w sensie
strukturalnym. Wrecz przeciwnie, sg one wcze$niej kulturowo zdefiniowane.
sZachodzi tu izomorfizm pomiedzy percepcja organizacja tego, co jest

¥ Rytualy oémieszania maja tez inne uzycia, np. humor oémieszajacy jest czesto sankcja za
przynalezno$¢ do réznych organizacji zakladowych, ktéore nie ciesza si¢ popularnoscia
pracownikow. Wowczas to robi si¢ czgsto tzw. ,.kawaty”, przezywa si¢ cztonkéw tych organizacji,
stosuje si¢ rytuaty o$mieszania. Nalezy wigc w tym przypadku odczytaé rytuat o§mieszania jako
negatywna sankcj¢ spoteczna. Por. B. Sulkowski (1984, s. 215) pierwsza funkcj¢ komizmu,
dotyczaca kontroli spotecznej i krytyki okreslonych zjawisk czy instytucji.
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percypowane” (E. Goffman 1974, s. 26, cyt. wg M. Czyzewski 1984, s. 233).
Percepcja i oszacowanie dotyczy calego rytuatu, a nie tylko jakiego$ elementu jego
struktury.

Na zakonczenie trzeba podkresli¢, ze w rytuale oSmieszania jest rytualnie
akceptowany brak rownowagi ekspresyjnej. Nalezy podkresli¢, ze nie jest on
wynikiem lamania regul interakcyjnych, a wrecz przeciwnie jest skutkiem ich
dokladnego przestrzegania.

Trajektoria nowego pracownika jest procesem stawania sie czlonkiem
organizacji przemyslowej. Proces ten zachodzi poprzez stawanie sie czlonkiem
grupy pracowniczej (por. A. Gniazdowski 1986, s. 200-201). Natomiast stawanie
sie czlonkiem malej grupy dotyczy wejScia w sie¢ interakcji grupy. Aby
uczestniczy¢ w strukturze interakeji i by¢ tam akceptowanym, nowy pracownik
musi naby¢ kompetencji interakcyjnej niezbednej, by porozumieé sie zaro6wno w
plaszczyznie profesjonalnej, jak i towarzyskiej ze wspottowarzyszami pracy.
Wejscie w strukture wymian o$mieszajacych i roz$mieszajacych jest wyraznym
elementem trajektorii nowego pracownika. ,Humor” w postaci rytualow
oSmieszajacych pelni tu, wiec funkcje socjalizacyjng, uczac nowego pracownika
nowych tresci i form interakeji. Poprzez zartowanie nowy pracownik nabywa tez
kompetencji zawodowych, ktorych w wielu przypadkach nie nabylby poprzez inne
formy uczenia. Rytualy interakcyjne, w odniesieniu do nowych pracownikow,
lacza w sobie dwa aspekty, zar6wno techniczny, jak komunikacyjny i niemozliwe
sq one praktycznie do oddzielenia, cho¢ teoretycznie z pewnoscia tak. Inicjacja do
kultury organizacji przemyslowej taczy w sobie te dwa wymiary (E. Leach 1968, s.
523). Tak, wiec interakcje rytualne wyzej opisane nie sa zbyt niepowaznym
tematem, by pomija¢ go w analizach ladu spolecznego, a czasami sg one niezwykle
waznym aspektem tego tadu, jak ma to miejsce w procesie wprowadzania nowych
pracownikow do kultury organizacyjnej, w ktorej przewazaja przeciez interakcje o
charakterze instrumentalnym.

Rozdzial 12
FLIRTOWANIE PRACOWNICZE

12.1. Wprowadzenie

W  zakladzie Z. na wydzialach produkcyjnych (przede wszystkim
produkcyjnych, choé¢ zjawisko to wystepowalo takze w administracji)
zaobserwowano bardzo czeste wystepowanie zachowan paraseksualnych
pomiedzy pracownikami - mezczyznami i pracownikami - kobietami.
Niewerbalny aspekt tych zachowan dotyczylby podszczypywania przez
robotnikéw robotnic, wzajemnego obejmowania sie robotnikow z robotnicami,
kokieteryjnego obnazania sie kobiet, markowania w bezpos$rednim kontakcie
zachowan stricte seksualnych, obnazania kobiet za ich biernym lub czynnym
przyzwoleniem. Werbalny aspekt tych zachowan wigzalby sie z dawaniem
propozycji seksualnych, wypowiedziami dotyczacymi zycia seksualnego danej
osoby (zakamuflowanymi badZ otwartymi), pytaniami dotyczacymi miesiecznego
cyklu fizjologicznego kobiety. Jezyk flirtowania jest przesycony wulgaryzmami
(szczegoblnie na wydzialach produkcyjnych), posiada do$¢ specyficzny slownik
seksualny. Inicjatorami tych zachowan sa zaréwno kobiety jak i mezczyzni, bez
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wzgledu na wiek w danej kategorii plci, jak i roznice wieku pomiedzy plciami. 9
Zatem mozna stwierdzi¢, ze relacje dotyczace tych rytualnych zachowan byly
zazwyczaj symetryczne.

Nalezy dodac¢, ze zachowania te majg charakter zartobliwy, tj. niepowazny
(pelne sa kokieterii), bowiem tresci seksualne, ktére niosg, nie sa traktowane
literalnie. Dlatego tez zachowania te nazwaliSmy flirtowaniem pracowniczym.
Przymiotnik pracowniczy bierze sie z wyodrebnienia nastepujacych warunkéow
kontekstualnych sytuacji pracy, w ktorych flirtowanie wystepowalo (opis ten
dotyczy glownie wydzialu mechanicznego F-1, zakladu Z.). Zachowania
paraseksualne wystepowaly:

a) pomiedzy tloczarkami (kobiety) a ustawiaczami (mezczyzni),

b) pomiedzy tloczarkami a kontrolerami transportu wewnetrznego

(mezczyzni),
c) pomiedzy tloczarkami a kontrolerami jako$ci (mezczyzni),
d) pomiedzy tloczarkami a innymi pracownikami (mezczyZni).

Powyzsze interakcje mozna przedstawi¢ za pomocg schematu. Jak widac
flirtowanie wystepuje glownie pomiedzy okreSlonymi grupami zawodowymi
pozostajacymi ze soba w okreSlonych stosunkach zalezno$ci produkcyjnej oraz
majacymi bezposredni kontakt interakcyjny. Zatem flirtowanie moglo
symbolizowaé tutaj (szczegblnie degradacyjna forma flirtowania) kierunek
zalezno$ci jednej grupy spolecznej od drugiej. Tego typu flirtowanie w danym
kontekscie jest pewng formg rytuatu zalezno$ci. Ponadto rytual ten ma charakter
interakeyjny, gdyz ,praca nad twarza” jest jego nieodlacznym aspektem (por.
rozdz. 11). Degradacyjna forma tego interakcyjnego rytualu zalezno$ci narzuca
niejako konieczno$¢ doprowadzenia do utraty twarzy u oso6b nalezacych do grupy
szalezne]” (np. tloczarek). Natomiast w sytuacji, gdy flirtowanie nie ma
charakteru degradujacego, a pelni np. funkcje integrujaca, wzajemny szacunek
jest oddawany sobie przez obie strony interakcji. Nie dochodzi wowczas do
agresywnego uzycia ,pracy nad twarza”, mimo ze to strona zalezna musi w
wiekszym stopniu zwracac¢ uwage na to, by nie sprowokowac sytuacji prowadzacej
do ,utraty wlasnej twarzy”. ,Uzaleznienie” jednej strony interakcji od drugiej
zatem wplywa tutaj na charakter interakcji i dzialania w niej podejmowane.

’Antropolodzy kulturowi podkreslaja, ze flirtowanie, Zartowanie pomiedzy kobietami a
me¢zezyznami w spoteczenstwach prymitywnych jest akceptowane tylko w sytuacji, gdy osoby te
sa potencjalnymi seksualnymi partnerami, tj. ze nie obowiazuja ich jakie§ kulturowe zakazy
kontaktu, tabu, ograniczenia itp. (R. Lowie 1949, s. 97; A. Radcliff-Brown 1952, s. 100; Ch. Brant
1948, s. 160). Z odmienng sytuacja mamy do czynienia w zaktadzie przemystowym (drukarni) w
Glasgow (Wiclka Brytania) opisanej przez A. Sykesa (1966). Tutaj flirtowanie (zazwyczaj
obsceniczne) zachodzito najczesciej pomigdzy starszymi kobietami i starszymi me¢zczyznami,
gdzie jednostki nie sa potencjalnymi partnerami seksualnymi. Obsceniczne zartowanie
wystgpowato rowniez pomigdzy starszymi kobietami a mlodszymi me¢zczyznami, ale tutaj
inicjatorami flirtowania byly tylko starsze kobiety i fizyczny kontakt nie byt tu mozliwy (petting).
Flirtowanie bylo tutaj oznaka tego, ze potencjalne stosunki seksualne sa wykluczone. Zartowanie z
aluzjami seksualnymi wystgpowato takze pomigdzy starszymi mezczyznami i miodszymi
kobietami. Zartowanie to réwniez wyklucza wszelkie powazne relacje seksualne pomiedzy tymi
kategoriami spotecznymi. Natomiast pomigdzy milodymi kobietami i megzczyznami flirtowanie
(petting) publiczne byto catkowicie zabronione. Skromne zachowania kobiet byly tu oznaka
dostepnosci seksualnej (A. Sykes 1966, s. 188-193).

Z Zupelhie odmienna sytuacja mamy do czynienia w badanym przez nas przypadku w zakladzie
Z., wydziat F-1 i F-2, gdzie relacje flirtowania byly symetryczne pod wzgledem kategorii
wiekowych. Sytuacj¢ te thumaczy fakt opisanych zaleznosci strukturalnych.

' Propozycje nakreslenia tego diagramu zawdzigczam B. Turnerowi.
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NOW1 Pracownicy pracownicy

. c (nizej zarabiajacy)
{transportu 1 kontrol jakosci) transport

Lkontrolerzy jalkosci
(nizej zarabiajacy)

tloczartki ———— ustawlacze (nizej zarabiajacy)

INni pracownicy
{(bral zalemmosci struktmralne;)

Nalezy podkresli¢, ze flirt przede wszystkim przynalezy do grupy
pracowniczej, a nie do dwdch oso6b uprawiajacych w danej chwili gre kokieterii.
Flirtowanie pracownicze zawsze odbywalo sie w obecnosci innych pracownikow
(publiczno$ci), zatem istotna dla flirtu pracowniczego jest regula wymogu
obserwowalnosci go przez innych. Pracownicy (diady) flirtujacy w ukryciu byli
sankcjonowani negatywnie przez swych wspoélpracownikow. Ponadto inng regula
jest to, ze flirt pracowniczy nie moze wychodzié poza zaklad pracy, jezeli zdarzaly
sie takie przypadki, ostro je pietnowano za pomoca humoru i zlo$liwych plotek.
Jesli flirt wychodzit poza zaklad pracy, istnialo prawdopodobienstwo zlamania
innej reguly flirtu pracowniczego, a mianowicie tej, ktéra mozna
scharakteryzowa¢ zdaniem flirtowanie pracownicze ma swoje granice” (nie
finalizuje sie w postaci aktu plciowego). OczywiScie zdarzaly sie przypadki, ze flirt
wychodzil poza zaklad pracy, ale ciagle byt sankcjonowany negatywnie (byt nie
akceptowany przez publiczno$é), chyba ze dochodzilo do malzenstwa miedzy jego
uczestnikami (,Pobrali sie, bo popsula sie maszyna”). Flirtowanie pracownicze
glownie wystqpuje wtedy, gdy istnieje zalezno$¢ wladzy i podlegania jednej grupy
pracowniczej innej. Tutaj byla to zalezno$¢ nieformalna, w ktérej ciaglosé pracy
tloczarek zalezala od uprzedniego wykonania pracy przez inne grupy pracownicze.
Grupy te posiadaly wladze dyskrecjonalng nad tloczarkami. Warunek wystapienia
flirtu, zalezno$¢ strukturalna staje sie tu jedng z regul flirtu, bowiem jej
rozpoznanie jest istotne dla obu stron interakcji.

12.2 Wystepowanie zachowan paraseksualnych
pomiedzy tloczarkami a ustawiaczami

Tloczarki pracujace przy prasach pneumatycznych i mimos$rodkowych i
wykonujgce rézne detale do transformatoréw i stabilizatoréw, sg uzaleznione,
jesli chodzi o ciagloé¢ pracy (jest to takze uzaleznienie placowe, gdyz pracuja one
w systemie akordowym), od wyzej wymienionych grup zawodowych. Zaleznoé¢ od
ustawiaczy polega na tym, ze ustawiacze wymieniaja czesto przyrzady przy
maszynach z dwoch powodow: a) stepienia przyrzadu, b) zmiany wytwarzanego
detalu. Dla ulatwienia skoncentrujemy sie w tej chwili tylko na tej zaleznosci,
ktéra mozna wyrazi¢ przy pomocy nastepujacej hipotezy: ,Im wiekszy »opoOr«
kobiet wobec flirtowania ustawiaczy, tym mniejsze prawdopodobienstwo
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szybszego ustawienia maszyny przez ustawiacza” (H1) lub odwrotnie - ,Jesli
flirtowanie przebiega bez zaklocen ustawiacze, bezposrednio po przekazaniu
przez tloczarki informacji o potrzebie zmiany przyrzadu, wykonuja swoja prace”.
(H1a).

Widzimy wiec, ze flirtowanie pracownicze ma podloze strukturalne, formuje
sie ono na bazie tak a nie inaczej zaprogramowanego cyklu produkcyjnego i
zwigzanego z nim systemu wynagradzania tloczarek (system akordowy) i
ustawiaczy (dnidwka). Ponadto place ustawiaczy s nizsze od plac kobiet, ktérych
ciaglos¢ zalezy od ustawiaczy'. Dodatkowo wiec moze wchodzi¢ u ustawiaczy w
gre potrzeba zrekompensowania sprzecznosci statusowych!2 (ujawnionych
najczesciej w bezposrednich interakcjach przy odbiorze ,paskdéw” i plac, gdzie
kobiety chwalg sie swymi wyzszymi od ustawiaczy zarobkami), stad wynikajacych
i staraja sie odzyskac¢ swdj status (i twarz) poprzez praktyki degradacyjne czasami
wystepujace we flircie pracowniczym, symbolizujace ich wladze dyskrecjonalng
nad tloczarkami.

Na wydziale F-1, a rowniez na innych wydziatach (F-2), w chwilach wolnych
od pracy tematyka seksualna dominowala w rozmowach. Przy stoliku
mistrzowskim (F-1, wydzial mechaniczny) ciagle opowiadano o przeszlo$ci na
temat: ,jakie dawniej tu byly baby, a co robily w czasie nocnej zmiany?!”
Opowiadano tez o bojkach w zakladzie, z podziwem wspominano zwyciezcow.
Tematyka seksualna przewazala jednak w rozmowach. Bardzo czesto pomagano
sobie w opowieSciach gestami, majacymi symbolizowaé¢ stosunek seksualny.
Uzywano tez czesto przeklenstw (por. A. Konrad, B. Gutek 1986, s. 433). Przy
stoliku glownymi opowiadajacymi byli ustawiacze, na drugim miejscu mistrz,
nastepnie pracownicy transportu; byli to wylacznie mezczyzni.

Tematy dotyczace kultu sily (bojki) i seksu moga Swiadczy¢ o kultywowaniu
przez robotnikow wzorca meskosci, tj. sprawnosci fizycznej i seksualnej, ktore to
czynniki sg elementami ideologii dominacji mezczyzn nad kobietami. Na tym tle
ideologicznym flirt zalezno$ciowy stanie sie bardziej zrozumialy's. Ponadto

11 Obserwacja uczestniczaca byla przeprowadzona w czasie: 26.03.-26.06.1985r. Srednia placa
ustawiaczy w pierwszym poOtroczu 1985r. wynosita 16895 zl, a w pierwszym potroczu 1986r.
wynosita 19529 zt. Srednia placa tloczarek w pierwszym potroczu 1985r. Wynosita 17274 z}, a w
pierwszym poétroczu 1986r. 20607 zi. Indywidualne réznice ptac pomigdzy poszczegdlnymi
ustawiaczami a poszczego6lnymi tloczarkami moga by¢ jeszcze wigksze niz to wida¢ z poréwnania
$rednich ptac.

12 Por. E. Hughes (1958, s. 102-115), ktory twierdzi, ze kazda pozycja w spoleczenstwie wiaze si¢
ze zbiorem spotecznych oczekiwan wobec 0sob, zajmujacych dang pozycje. Oprocz prawnych
definicji regulujacych zachowania o0séb, zajmujacych dana pozycjg, istnieja spoleczne,
sterotypowe definicje okreslonych cech, ktore powinien posiada¢ osobnik, zajmujacy dane miejsce
w strukturze spolecznych statuséw. Sa to tzw. ,pomocnicze cechy” statusowe, np. ustawiacz
oprocz formalnie zdefiniowanych praw i obowiazkéw powinien wedhug spotecznych oczekiwan
by¢ mezczyzna, zarabia¢ wigcej niz pracownicy o nizszych kwalifikacjach itp. Niewystapienie co
najmniej jednej z cech pomocniczych danego statusu powoduje wystapienie tzw. ,,sprzecznosci
statusowych”. Niezbiezno$¢ cech statusowych wywoluje zwykle negatywne konsekwencje
interakcyjne i psychologiczne. Z wyrazniejszym przyktadem sprzecznosci statusowych mamy do
czynienia, gdy np. od ,aktywisty” zakladowego zaloga oczekuje postaw krytycznych i
rewindykacyjnych w stosunku do kierownictwa zaktadu, a kierownictwo udzialu w zarzadzaniu
uwzgledniajacym przede wszystkim interes przedsigbiorstwa (zob. J. Kulpinska 1974, s. 362-365
oraz 1972, s.212).

13 Flirtowanie moze by¢ tutaj ,,udawanym” badz ,,zabawowym” aktem przemocy mezczyzn wobec
kobiet, w ktorym zawarta jest pewna doza metakomunikacji i metainterpretacji, obrazujaca
stosunki pici. Niektore dziatania udawane moga symbolizowaé przemoc, np. lekkie klapsy,
oznaczaja struktur¢ dominacji pici meskiej. Nie sa one aktami realnej przemocy, ale przemocy
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agresywno$¢ i sila fizyczna sa czesto oczekiwane od mezczyzn w zawodach przez
nich zdominowanych. Tak wiec oczekiwania dotyczace zachowan mezczyzn w
danej roli zawodowej moga pokrywac sie z oczekiwaniami odnosnie do zachowan
»w roli mezczyzny” (the male gender role behaviour; A. Konrad, B. Gutek 1986, s.
426). Oczekiwania te moga tutaj dotyczy¢ zdominowanego przez mezczyzn
zawodu ustawiacza czy pracownika transportu.

Problematyczng strone sytuacji pracy tloczarek mozna scharakteryzowac za
pomoca nastepujacego cytatu z dziennika badacza:

Kobiety (tloczarki) znowu skarzyly si¢ (niektére), ze nie maja pracy. Jedna z nich E. Plakata,
poniewaz ustawiacz dtugo zwlekat z naprawa maszyny i gdy ja przeniesiono na inng maszyng (na
ktérej nie moze wypracowaé normy z tego wzgledu, ze na niej nie pracuje i nie zna doktadnie
maszyny) ustawiacz w koncu naprawil przydzielona uprzednio kobiecie maszyng. Ale do tej
maszyny skierowano juz inna kobiet¢. Gdy E. nie chciata pracowac na tej drugiej maszynie (caty
czas placzac), mistrz przeklinajac, wymyslat jej. Po dziesigciu minutach ,,siedzacego” protestu E.
poszta do nowej maszyny. Wezoraj rowniez nie wypracowata normy.

Na tej bazie strukturalnej mozliwe staje sie wystgpienie zjawiska flirtowania
pracowniczego, oto przyklady opisane w dzienniku badacza:

Pozniej zauwazytem, ze wszyscy wozkarze sa pijani. Pijanych bylo tez kilku ustawiaczy oraz
tloczarki. Migdzy ustawiaczem M. i tloczarka E. oraz jeszcze dwoma kobietami (tloczarkami)
nawiazat sie ,,flirt”. E. podnosita sukienke pokazujac uda, a ustawiacz ogladat je ze znawstwem i
komentowat... Pdzniej stwierdzil do mnie, ze méglby si¢ z nig przespa¢, gdyby postawita mu p6t
litra.

Widziatem jak ttoczarka przyszta do ustawiacza, by ustawit prasg, na ktorej pracowata. Wezesniej
objela go za szyjg i przytulita sig¢ do niego. Ustawiacz po krotkiej chwili poszedt ustawi¢ maszyng.

Oto cytat jasno wskazujacy na zalezno$¢ strukturalng pracy tloczarek od
pracy ustawiaczy:

Gdy siedziatem z robotnikami (w tym ustawiaczami) przy ztomowisku (,,chodZ odpocznij sobie” -
zawotali mnie do siebie) przybiegly dwie tloczarki proszac (bez przymilania, kokieterii itp.)
dwoch ustawiaczy o zmiang przyrzady przy maszynie. ,,Zaraz idziemy” — powiedzieli. Nie poszli
jednak przez nastepne dziesig¢ minut. Wreszcie przyszedl mistrz, méwiac do ustawiaczy: ,,Baby
si¢ dra, idzta zalozy¢ ten przyrzad”. Nie poszli tez przez nastgpne dziesi¢¢ minut, komentujac ten
fakt, ze dane robotnice zawsze si¢ spiesza i ,,dra mordg”, inne sa lepsze, mozna pdj$¢ za pottorej
godziny i taka bedzie siedzie¢ cicho i stowem si¢ nie odezwie.

Zalezno$§¢ strukturalna wujawniala sie najczeSciej w  kontekstach
poprzedzajacych zalozenie przyrzadu przez ustawiacza (lub zalozenia taSmy przez
pracownika transportu). Zasada wydaje sie by¢ — jakkolwiek wzgledny — przymus
wejScia w rytuat flirtowania w danym konteksScie przez obie strony interakcji, a
szczegoblnie kobiety.

Jednak flirt wystepowal réwniez w innych kontekstach, nie poprzedzajacych
bezposrednio zmiany przyrzadu przez ustawiacza, np. przy stoliku mistrzowskim
w chwilach wolnych od pracy:

Jeden z ustawiaczy przyciskatl mocno jedna z tloczarek do stolu mistrzowskiego przodem swego
ciata. Duza pani $miata si¢ zalotnie (wydawato sig, ze jest zadowolona).

Inny cytat:

symbolicznej. Zabawowe zachowania odzwierciedlajace dominacje mezczyzn zawarte sa w
interpersonalnej interakcji, gdzie zmruzenia oczu, u§miechy, wzruszenia ramion, intonacja glosu,
ruchy rak, zmiana szybkosci poruszania si¢ niosg znaczenia wyzszos$ci ptci megskiej i podlegtosci
ptci zenskiej (por. N. Denzin 1984, s. 504-505). ,,Udawane” dziatania nie sa zwykle poprzedzone
zamierzang intencja metakomunikacyjna, natomiast ,,zabawowe” tak.
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Ustawiacz prowadzit flirt z ,,duza”, chwytat ja za piersi i przyciskat do siebie.

Czasami w trakcie gry kokieterii ujawniaja sie aspekty degradacyjne flirtu
(funkcja degradacyjna):
Gdy jedna z tloczarek przyszta do ustawiacza i powiedziata: ,,Szpilka mi wyszta, chodz ja
naprawi¢” ustawiacz spytat: ,,Co ci wyszlo?”’; ,,No toto przy tym” — odpowiedzial kobieta. ,,To jak
to si¢ nazywa?” — spytat ustawiacz. ,,No, gwint” — odpowiedziata tloczarka. ,,Chyba, ze tak” —
stwierdzit ustawiacz i ,,puscit oko” do nas (robotnikéw siedzacych przy stole mistrzowskim) i
dopiero wtedy poszedt ustawi¢ maszyng.

Ustawiacz wykorzystuje tutaj przewage kwalifikacji nad tloczarka. Widac
tez, ze komponent organizacji pracy, a mianowicie kwalifikacje, wyraznie ujawnia
sie w powyzszej interakeji, wplywajac na jej charakter (z pewno$cia mozliwa jest
zaleznos$¢ odwrotna, kiedy charakter interakcji — np. interakcja degradacyjna —
wplywa na poziom postrzeganych kwalifikacji, bowiem w czasie interakcji mozna
negocjowaé warto$¢ posiadanych kwalifikacji zawodowych).

Flirtowanie pracownicze moze tez peli¢ funkcje integrujaca w grupe
robocza (patrz hipoteza Hia):

Dzisiaj do ustawiacza przyszta O. i poprosita, zeby jej co$ zrobit z maszyna, ustawiacz
obstugujacy jej maszyng (jednoczesnie jej brygadzista) poszedt natychmiast naprawi¢ maszyng...
Pozniej zauwazylem, ze przy maszynie ustawiacz ,,Sciskal” O. Tloczarka $§miata si¢ (wygladata na
zadowolona).

Flirtowanie wzmacnia tu po prostu wiezi wewnatrzgrupowe, stwarza dobra
atmosfere dla pracy i kontaktow miedzyludzkich.

Integratywna interpretacje flirtu zaproponowal mi w trakcie luznej
rozmowy technolog wydzialowy (F-1):

Jak sig lubia, to zaraz ustawi, jak nie to i za godzing przyjdzie. Ja, panie, bylem ustawiaczem,
pracuje tutaj 27 lat, to trochg na temat tego zaktadu wiem.

Gdy na wydziale obchodzono imieniny ktoérego$ ustawiacza, mozna bylo
zaobserwowaé wowczas, fakty Swiadczace o stosunkach, laczacych tloczarki i
ustawiaczy. Tloczarki np. skladaly zyczenia ustawiaczowi, ktéry dawal im kilka
butelek wina, by wypily sobie za jego zdrowie. Grzeczno$ciowa transakcja
odbywala sie w szatni.

12.3. Wystepowanie zachowan paraseksualnych
pomiedzy tloczarkami a pracownikami transportu

Podobne wzory zachowan wystepowaly w interakcjach pomiedzy
tloczarkami a pracownikami transportu wewnetrznego. Pracownicy transportu
byli zobowiazani dostarcza¢ do maszyny tasme i zalozy¢ ja na odwijak, z ktérego
taSma przesuwala sie w kierunku maszyny i tam byla poddawana obrébce. Tasma
byla dostarczana przy pomocy elektrycznego wozka w poblize prasy, ciezsze tasmy
byly zakladane na odwijak za pomoca podno$nika (widlaka), lzejsze natomiast
recznie. Jeden z pracownikow transportu podjezdzal ,widlakiem” z tadma, drugi
natomiast ustawial ja, by prawidlowo szla na odwijak. Pracownicy transportu
wazyli rowniez wykonane przez kobiety detale i wozili je do rozdzielni, skad byly
przekazywane na wydzialy montazu. Niektorzy zarabiali mniej, a niektorzy wiecej
od kobiet (Srednia placa miesieczna pracownikow transportu byta nizsza od placy

“Por. B. Grafton-Small, S. Linstead (1985).
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tloczarek i wynosita w I polroczu 1986r. — 18500 zl i analogicznie tloczarek 20607
zl). Tutaj takze flirt mial charakter degradujacy badz integratywny. Nasilenie
wystepowania flirtu pomiedzy tloczarkami a pracownikami transportu wydawato
sie by¢ mniejsze niz to mialo miejsce w przypadku ustawiaczy i tloczarek.
Wynikaé to moze z mniejszej liczby pracownikow transportu niz ustawiaczy.

Jesli tloczarka nie chce wej$¢ do gry zartobliwej kokieterii, badz nie inicjuje
flirtowania, pracownicy transportu ociagaja sie z wykonaniem swojej pracy:

Po M. z transportu przyszla ttoczarka, by zatozyt tasmg. M. powiedzial, Ze nie pracuje przy jej
maszynie, wskazujac r¢ka na R. (i dajac do zrozumienia, ze R. obsluguje jej maszyng). R.
o$wiadczyl, ze on nie pracuje przy jej maszynie, wskazujac rgka na M. (dajac do zrozumienia, ze
M. obsluguje jej maszyng) M. rozesmial sig, nic dalej nie méwiac... Dziewczyna odeszta. M.
poszedt z R. za okolo dziesig¢ minut do pracy, zatozy¢ tasmg.

Uczestnictwo we flircie usprawnia komunikacje pomiedzy tymi dwoma
grupami zawodowymi i zapewnia dobra wspoélprace:

Dzisiaj widziatem G. z transportu (nowy pracownik), stojacego przy ttoczarce na hali. Poklepywat
ja po plecach. Rozmawiali i $miali si¢ oboje...

Widziatem na hali jak kobieta kokietowata wozkarza (nowego pracownika) w zwiazku z prosba o
zatozenie tasmy. Chwytala go za szyjg, pozwalata si¢ uderzy¢ w tylek... Nie zauwazylem opoznien
W pracy megzczyzny.

12.4. Wystepowanie zachowan paraseksualnych
pomiedzy tloczarkami a kontrolerami jakos$ci

Tloczarki w pewnym sensie byly rowniez uzaleznione od kontroleréw
jako$ci. Zalezno$¢ ta polegala na tym, ze kontroler moégl nie przyznaé
dopuszczalnej normy (okreslonej normami jako$ci) wyprodukowanym przez
tloczarki detalom. Okre$lone formalnie normy nie mogly by¢ zawsze stosowane
przez kontroleréw przy ocenie wyprodukowanych detali, bowiem jako$é produkcji
byla zwykle niezgodna z norma. Spowodowane to bylo z kolei niska jakoScia
dostarczanej z huty blachy, na co zaklad nie mial wiekszego wplywu z powodu
ogolnie trudnej sytuacji gospodarczej w kraju. Stosowanie przez kontrolerow
formalnych norm jako$ci moglo (i czesto bywalo) by¢ interpretowane przez
kierownika wydzialu F-1 jako brak umiejetnosci zawodowych, badz nawet jako
sabotaz. Wszystko to powodowalo, ze kontrolerzy stosowali sobie tylko znane
normy, by podstawowy wymog pracy ,produkcja musi iS¢” byt spelniony.
Cze$ciowa dowolno$¢ kontroleréw w ocenie jakosci produkeji byla postrzegana
przez tloczarki. Dowolno$¢ ta byla podstawa mozliwosci wplywania na
zachowania kobiet — tloczarek, ktore byly uzaleznione zarobkowo od ocen
kontroleréw, ktérzy mogli nie uzna¢ wyprodukowanych przez nie detali (jako nie
mieszczacych sie w normie formalnej), badz przerwa¢ produkeje na danej prasie,
co powodowalo, ze tloczarka musiala przej$¢ na inna maszyne, tracac w ten
sposob czas, a tym samym czeé¢ zarobku. Obie strony zdawaly sobie sprawe z tej
zalezno$ci, co moglo mie¢ wplyw na wystapienie rytuatu zaleznoéci, tj. flirtowania
pracowniczego.

Dowiedzialem sie od tloczarki M. (37 lat), ze w zakladzie zdarzaly sie
przypadki wreczania prezentow przez tloczarki ustawiaczom i wagowym (obecnie
pracownikom transportu). Potwierdzila ona moja hipoteze (ktora jej
przedstawilem) o zalezno$ci pracy kobiet od ustawiaczy i wystepowania w

79



zwiazku z tym zjawiska flirtowania (nie nazywajac tego zjawiska w ten sposob, ale
z opisu wynikalo, ze o nie chodzi). Mowila mi tez, ze kontroler jakos$ci W. robil jej
niedwuznaczne propozycje, ale ona odmowila mu: ,,Panie K., co w tym zakladzie
sie kiedy$ dzialo” - powiedziala, akcentujac ,kiedy$”. Mimo moich nalegan nie
chciala powiedzie¢, co sie dzialo, z kontekstu wynikalo, ze sprawy te dotyczyly
flirtowania lub seksu.

Oto inny cytat z dziennika badacza:

Kontroler jakosci (nowy pracownik) jest czgsto kokietowany przez tloczarki (by przepuscit
detale). — Przyjmuje ten flirt, a nawet sam stwarza sytuacje do przekomarzania si¢ z nimi. — Dzi$
robit to z Ch... Dotykali si¢ bokiem swych ciat, poruszajac si¢ rytmicznie i miarowo.

Nalezy dodac, ze ptace kontrolerow jakosci byly nizsze od ptac tloczarek i
wynosily w I pélroczu 1986r. Srednio 18200 z} i analogicznie tloczarek 20607 zl.

12.5. Zachowania paraseksualne
pomiedzy tloczarkami a innymi pracownikami

Zdarzaly sie réwniez przypadki flirtowania pomiedzy tloczarkami a innymi
pracownikami (z innych wydzialow, hal produkcyjnych). Byly to jednak rzadkie
przypadki i gtownie mialy miejsce w czasie przerwy w pracy, w przeciwienstwie do
wyzej opisanych przypadkow flirtowania, ktére mialy glownie miejsce na hali,
badZz przy warsztacie pracy (w trakcie wykonywania czynnoSci roboczych).
Wydaje sie, ze flirtowanie z innymi pracownikami nie mialo podloza
strukturalnego, tak jak wyzej opisany i mozna go tylko zinterpretowac¢ jako
zjawisko, rozbijajace monotonie’s pracy (te funkcje pekilo takze flirtowanie o
podlozu zalezno$ciowym, ale nie byla to funkcja najwazniejsza). Za taka
interpretacja przemawia to, ze flirtowanie odbywa sie tu w czasie odpoczynku i
rozluznienia, gdy w pelni jest mozliwa realizacja nieinstrumentalnych celow w
grze towarzyskiej. Rzadko$¢ tej formy flirtu spowodowana moze by¢ rowniez
przestrzennym aspektem procesu pracy, tj. rozdzieleniem pracownikow i
przypisaniem ich do Sciéle okre$lonych warsztatow pracy.

12.6. Nowi1 pracownicy a flirtowanie pracownicze

Nowi pracownicy muszg rozpoznaé dokladnie reguly flirtowania, by méoc
wej$é do systemu komunikowania danej grupy roboczej. Flirtowanie pracownicze
dla nowego sprawia czasami wrazenie wstepnej gry milosnej, przygotowujacej
bezposrednio jej finalizacje w postaci aktu milosnego. Wielu nowych
pracownikéw wpada w te pulapke, doprowadzajac do sytuacji klopotliwych dla
nich, ktérych konsekwencjg jest utrata twarzy i czesto spoleczne osadzenie ich na
dole hierarchii grupy lub poza jej obrebem:

Nowy pracownik z transportu (dwa tygodnie pracy) ,,podrywal” jedna z tloczarek, uderzajac ja
bolesnie w plecy chwytajac za roézne czgéci ciata. Trwalo to dluzsza chwilg, za milczacym
przyzwoleniem kobiety. W pewnym momencie, gdy zachowania te sig nasilily, ttoczarka poprosita

15 Dziekuje tutaj prof. J. Kulpinskiej za sugestic odno$nie do interpretacji flirtowania
pracowniczego jako zjawiska rozbijajacego monotoni¢ pracy. Sugestia ta zaowocowata
dodatkowymi badaniami, wywiadami swobodnymi przeprowadzonymi w Z. po obserwacji
uczestniczacej, w ktorej szerzej potwierdzono wystgpowanie tej funkcji.

8o



go, by przestat. W pewnym momencie uderzyta go silnie w plecy i kopneta ponizej pasa, moéwiac
— odp... si¢... Szkoda, ze nie trafitam go w jaja — powiedziata potem dziewczyna.

W tym przypadku podloze strukturalne (zalezno$c) flirtu wystepowalo, ale
nowy pracownik nie rozpoznat istoty (jednej z regul) flirtowania pracowniczego,
tj., ze ,flirt ma swoje granice”. Inicjator flirtu byl zbyt ekspansywny, flirtowal zbyt
dlugo, a balans akceptacji i odrzucenia byl zachwiany przez caltkowite odrzucenie
w pewnym momencie flirtu przez tloczarke, ktérego to odrzucenia nowy
pracownik nie zinterpretowal poprawnie.

Inne wydarzenie:

Rozmawiatem z nowym pracownikiem (21 lat, 1,5 miesiaca pracy, pracownik transportu) na temat
incydentu podczas drugiej zmiany, kiedy to zostal pobity przez robotnicg¢ (monterke¢ z innej hali).
,,Co ty tam narozrabiate$ z ta kobieta?” — spytatem. ,,No wiesz, najpierw wszystko dobrze szlo, a
pozniej jej cos odbito...” ,,To co, przystawiales si¢ za bardzo?” — spytatem. ,,No tak, mégtbym ja
uderzy¢, ale co wezmg i zabijg, po co to... Ona tez byta naprana.”

Nowy pracownik nie rozpoznaje tutaj innej reguly flirtu pracowniczego, a
mianowicie tej, ze praca monterki nie byla uzalezniona od jego czynnosci pracy.
Monterka pracowala na innej hali niz on i nie miala powodow do akceptacji jego
zalotéw i uczestnictwa w grze flirtowania.

Inny cytat:

Widzialem jak nowy pracownik z transportu (5 tygodni pracy), zaktadajac tasme ,,uderzyt” nagle
tloczarkg przy maszynie z obu rak nieznacznie powyzej bioder. Kobieta podskoczyta do gory i
zapiszczata. Oboje byli zadowoleni (§miali sig). Smiali si¢ takze inni robotnicy (i robotnice),
ktérzy widzieli ten incydent.

Inny cytat:

Dzisiaj widzialem, jak jedna z tloczarek przytulala si¢ do kontrolera jakosci (1,5 miesiaca pracy).
Nowy pracownik nie reagowal, przyjmowat ,,zaloty” robotnicy ze spokojem, trzymajac rece w
kieszeniach i usémiechajac si¢ do ttoczarki.

Flirtowanie opisane powyzej zachodzi wedlug wszystkich regul, tzn. jest
tutaj zalezno$¢ pracy tloczarek od pracy robotnika, flirt jest faktem publicznym,
bowiem obserwowalnym dla innych robotnikow, rozpoznana jest tez istota
flirtowania oraz flirtowanie odbywa sie w zakladzie pracy.

Flirtowanie tloczarek z nowymi pracownikami dotyczylo nie tylko
pracownikdow transportu, ale réwniez kontrolerow jakosci:

Zauwazytem, ze pomigdzy nowym kontrolerem jako$ci a kilkoma tloczarkami nawiazuje sig
sympatia. Szczeg6lne stosunki wigza kontrolera z jedna tloczarka. Rozmowy pomigdzy nimi
przesycone sa aluzjami erotycznymi. ,,Ona jest taka, ze gdyby przechyli¢ sprawe na jedna strong,
to by poszta” — powiedzial mi kontroler.

Powyzszy cytat $wiadczy o tym, ze nowy pracownik nie postrzega jednej z
regul flirtu, a mianowicie ,flirt ma swoje granice”, chociaz nie przekracza tej
reguly w swoich dzialaniach.

Waznym elementem inicjacji nowych pracownikéw - tloczarek jest
oswojenie ich z flirtem pracowniczym. Szczegoélnie dotyczy to problemu
publicznego dotykania ich przez innych pracownikéw. Robotnicy przystosowuja
kobiety (pod wzgledem psychicznym i fizycznym) do tej zupehie dla nich nowej
sytuacji. Wskazuja im nowe obszary prywatnosci, a obszary, ktore kiedy$ byly
traktowane jako niedostepne dla wielu ludzi, sa obecnie dostepne. Spoleczne
wyznaczanie nowych obszaréw intymno$ci jest czesto dla nowicjusza duzym
przezyciem, bowiem okreslone obszary ciala posiadaja okres$lone znaczenia, ktore
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moga ulec reinterpretacji w momencie zmiany kulturowego otoczenia badz
kontekstu: ,Mowila mi tloczarka, ze jak przyjela sie do pracy, to mezczyzni
strasznie jej dokuczali (podszczypywali, oblapiali itp.). Nie mogla tego znie$¢ i
wychodzila czesto do ubikacji, gdzie ptakala. W koncu stopniowo przyzwyczaila
sie oraz zmienila taktyke i zaczela zachowywac sie podobnie, tj. »odgryzaé sie« i
mowi¢ podobnym jezykiem jak inni (uzywaé wulgaryzmow), by moc przezyé i
znieS¢ w pracy te sytuacje”°.

W okresie obserwacji nie przyjeto nowych pracownikow — ustawiaczy.
Przypuszcza sie jednak, ze zachowaliby sie podobnie jak ich starsi koledzy, jesli
chcieliby wejsé¢ do grupowej sieci komunikowania.

12.7. Dane z wywiadow

Dane z wywiadow poszerzaja nasza wiedze o flirtowaniu pracowniczym.
Dostarczaja nam nowych danych do analizy porownawczej, pozwalajac w trakcie
badan weryfikowaé¢ postawione hipotezy badz stawia¢ nowe. Dane z wywiadow
zostaly tutaj wyodrebnione, bowiem sposo6b ich otrzymywania rézni sie bardzo
(sytuacja wywiadu) od sposobu otrzymywania danych w obserwacji uczestniczacej
ukrytej. W pierwszym przypadku respondenci ujawniaja zwykle dane, ktore nie
mogg im zaszkodzi¢ w pracy i ktérych sa Swiadkami. Natomiast w obserwacji
uczestniczacej obserwator uzyskuje czesto dane, ktorych ujawnienia baliby sie
respondenci oraz niektére dane mogace by¢ interesujace dla badacza, a ktore
bezposredni uczestnicy zycia spolecznego uwazaja za ,oczywistosci”, ktore moga
nie by¢ u§wiadomione.

Poréwnanie tych dwoch rodzajow danych, a czesto i dwoch wymiarow zycia
spolecznego (publicznego i wukrytego), lepiej pomaga okresli¢ warunki
funkcjonowania okreslonych kategorii badz hipotez.

Dane z wywiadow wskazuja nam na wiedze, ktora jest publiczna wlasnoscia.
Odmienne dane byly oczywiscie uzyskane z obserwacji uczestniczacej, gdzie
informacje maja rowniez publiczny charakter, ale ograniczony do funkcjonowania
poziomu nieformalnego, nie ujawnionego ,obcym” (ankieterom) dla zakladu
przemyslowego. Jednak w wywiadach wskazuje sie czesto aluzyjnie, za pewnym
kamuflazem badz otwarcie — na pewne zjawiska, ktére byly odnotowane w czasie
obserwacji uczestniczacej.

Hipoteze o mozliwym wplywie podloza strukturalnego (podloze
strukturalne jest tutaj pozywka, na ktorej rozwija sie flirtowanie, moéwigc inaczej
zasobem interakcyjnym) na flirt pracowniczy zdaja sie potwierdza¢ niektore
wypowiedzi respondentéw, uzyskane w wywiadach przeprowadzonych w miesigc
po zakonczeniu pierwszej obserwacji uczestniczacej. Nalezy jednak zaznaczyé¢, ze
pytania ankietera o flirtowanie, jakkolwiek nie zadawane wprost, byly
prawdopodobnie interpretowane jako zarzut pod adresem respondenta, ze ,wy
tylko tutaj flirtujecie a nie pracujecie” (uwaga ankietera Z. J. zawarta w opisie

'® Miejsce pracy przesycone atmosfera seksu (a sexualised work place) moze zmniejszyé liczbe
zachowan nazywanych przez pracownikow seksualnym dokuczaniem. Dzieje si¢ tak, poniewaz
pracownicy przyzwyczajaja si¢ do zachowan seksualnych ciagle wystepujacych w pracy (A. M.
Konrad, B. Gutek 1986, s. 424). Wedtug badan tych autorek mezczyzni i kobiety, ktoérzy mieli do
czynienia z zachowaniami seksualnymi w pracy (dotykanie o charakterze seksualnym, spojrzenia,
gesty, komentarze, propozycje o charakterze seksualnym) w mniejszym stopniu nazywali te
zachowania seksualnym dokuczaniem niz mezczyzni i1 kobiety, ktére nie miaty takich
doswiadczen (A. M. Konrad, B. Gutek 1986, s. 433).
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sytuacji wywiadu z 26.08.85r.). Inna uwaga tego samego ankietera: ,Wystepuje w
trakcie wywiadu wyrazna tendencja do ukrywania informacji z powodu
rzekomego posadzenia o celowe przerwy na rozmowe i nieformalnos$¢” (opis
sytuacji wywiadu z 21.08.85r.). O takim postrzeganiu sytuacji wywiadu Swiadczy
rowniez rada, udzielona jednej z respondentek przez jej kolezanke w obecno$ci
ankietera (podczas wywiadu): ,Mow wszystko w samych superlatywach” (opis
wywiadu z 28.08.85r. ). Swiadczy to o duzych trudnosSciach w badaniu zjawiska
flirtowania pracowniczego w zakladzie przemyslowym. Jednak mimo tych
trudno$ci dane uzyskane z obserwacji zostaly w wywiadach potwierdzone i
poszerzone zaréwno odno$nie do tresci, jak i zakresu wystepowania tego zjawiska.
W pytaniach probowano dociera¢ do badanego zjawiska poprzez manipulacje
rozmow3, w ktbrej starano sie ukryé¢ gléwny przedmiot rozmowy, tj. flirtowanie.
Zwykle pytano o nie posSrednio, stosujac omoéwienia. Kiedy respondent
napomknal o flirtowaniu, ankieter natychmiast przystepowal do sondowania
problemu.

Zalezno$¢ ciaglosci pracy kobiet od pracy mechanikéw czy ustawiaczy byta
zazwyczaj postrzegana przez kobiety. PodkreSlono jednak, ze nie ma ona
wiekszego wplywu na ich prace, jak i na zarobki. Kobiety wspominaly o
koniecznosci zawolania ustawiacza w momencie zakonczenia produkcji jakiego$
detalu, badz zepsucia maszyny: ,,Oni chetnie przychodza. Na pewno mniej im sie
na dniowce spieszy [podkr. K.K.], ale przychodza, nie mozna narzekac”
(28.08.85r., F-1, wydzial mechaniczny). Na pytanie na jakie tematy z robotnikami
sie rozmawia, ta sama robotnica odpowiada: ,,Méwi sie troche o pracy, troche sie
pozartuje, zalezy jaki dzien. Czesto flirtuja, najchetniej z mlodymi, bo chyba lubia
je bardziej, flirtuja tez inni, w ogole kazdy mezczyzna lubi zartowa¢. Obgaduja tez.
A mowi sie potem, ze to my plotkujemy”.

Inny cytat: ,Chetnie mechanicy przychodza. Ja no bynajmniej nie
narzekam, ale jak kto$ po6jdzie z buzia, to réznie moze by¢” (21. 08. 85 r., wydzial
F-2). Ta sama respondentka na pytanie: ,Jak przekonuje mechanikow, by jak
najszybciej wykonali swoja prace?” odpowiada: ,Mechanikow jest malo, nie
dziwie sie, ze oni sie tak denerwuja. Trzeba by¢ grzecznym”. W trakcie
sondowania przez ankietera problemu flirtu respondentka odpowiada: ,Tak
flirtuja. Ale wszyscy zonaci i nic z tych rzeczy. Dowcipkuja czasami spro$nie”.

sleraz to jedna para sie pobrala (mechanik i monterka). My chociaz starsi
jesteSmy, to tez lubimy pozartowa¢ z nimi. Tak flirtuje sie czesto, taak” (23. 08. 85
r., F-1, montaz).

Tak wiec hipoteza H1 nie jest by¢ moze w tych wypowiedziach w pekni
udokumentowana (bowiem robotnice nie chca chyba otwarcie mowi¢ o
wykorzystywaniu przez robotnikow zalezno$ci strukturalnej), to jednak
hipotezaH1a jest potwierdzona przez cytowane wypowiedzi. Jezeli zartowanie,
flirtowanie przebiegaja bez zaklocen respondentki nie maja probleméw z
ciggloécia swej pracy. Widzimy réwniez, ze wystepowanie zjawiska flirtowania
zostalo potwierdzone na wydziale F-2: ,r6zne sg tematy w rozmowie. Wie Pan, jak
to chlopy. Tak, flirtuja, zalecaja sie, ale tak towarzysko... Teraz to na zmianie mam
dobrych mechanikow, jak sie idzie i ladnie powie [podkr. K.K.], to zrobi chetnie,
ale jak kto$ pyskuje to nie... Trzeba ladnie rozmawia¢... Jeden drugiego tam
popchnie, ale powaznie sie nie zalewaja, skarza sie, ze malo zarabiaja” (21. 08. 85
r.). Ostatnie zdanie moze S$wiadczy¢, ze operatorka maszyny postrzega
sprzeczno$ci statusowe, ktore sa udzialem mechanikow naprawiajacych maszyny.
Inna respondentka z wydzialu F-1 réwniez postrzega problem sprzeczno$ci
statusowych, ale juz w szerszym konteks$cie, bo poréwnujac sytuacje pracy, system
plac mechanikow ze swoja wlasna: ,,Chetnie przychodzg, chyba ze ich nie ma. Oni
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pracuja na dniéwke zadaniowa. No, oni sie skarza, bo my pracujemy w akordzie i
wiecej zarabiamy” (F-1, montaz, 23. 08. 85 r.). Jedna z respondentek z wydziatu
F-2 na pytanie, co by nalezalo zmieni¢ w jej pracy, by zwiekszy¢ ciaglo$¢ pracy,
odpowiada: ,Musza sie chyba lepiej uwija¢ (chodzi o mechanikéw). Jakby im
podwyzszy¢ place, to by sie operatorzy (kobiety) skarzyli. Po mojemu jest dobrze”
(21. 08. 85 r.). Wypowiedz ta $wiadczy, ze istnieje pewne napiecie na tle
placowym pomiedzy tymi dwoma grupami zawodowymi. Jesli jeszcze dodamy do
tego uzaleznienie produkcyjne operatorek maszyn od pracy mechanikow,
sprzeczno$ci statusowe w grupie mechanikéw (a takze ustawiaczy) stang sie
wyrazniejsze.

12.8 Znaczenia flirtowania pracowniczego

W zakladzie Z. wystepowaly rowniez formy kokieterii zblizone do czystej
formy flirtowania?. Swiadcza o tym fakty flirtowania ze soba pracownikéw, ktorzy
nie pracowali na tych samych wydzialach (16. 04. 85 r., obserwacja uczestniczaca;
dalej: ob. ucz.), badz flirtowanie tloczarek z pracownikami rozdzielni, od ktérych
nie byly uzaleznione w zadnym sensie (17. 08. 85 r., ob. Ucz.). Flirt o podlozu
strukturalnym (zalezno$ciowym) byl jedna z form flirtowania, ktéra mogtla
wystapié, ale nie byl to warunek koniecznie poprzedzajacy wykonanie pracy przez
ustawiacza czy pracownika transportu. Trzeba podkresli¢, ze flirtowanie o
podlozu strukturalnym wystepujacym w Z. poprzedza bardzo czesto wykonanie
obowigzkowych czynnoSci pracy ustawiacza czy pracownika transportu. Jest to
niejako rytual wstepny przygotowujacy grunt pod wykonanie okreslonych
czynno$ci roboczych.

Pracownicy czesto podaja ro6znorodne motywy sklaniajace do
wspoluczestnictwa i wspoéldzialania w tym rytuale, co mogloby wskazywa¢ na to,
ze flirtowanie pracownicze moze posiada¢ rbézne znaczenia: ,Rano czesto
ustawiacze chwytaja kobiety za tylki? (zastanawial sie chwile) No bo tutaj wszyscy
sq zzyci tak jak jedna wielka rodzina” — powiedzial. Przedstawilem wiec (w jezyku
potocznym) swoja hipoteze Hi1. ,Nie, prosze pana, obowigzkiem ustawiacza jest
zalozy¢ przyrzad” — odpowiedzial. ,A nie zdarzaja sie opdznienia w zwigzku z
zalozeniem przyrzadu?” — spytalem. ,Nie, on musi to zrobi¢. U nas prosze pana
takie rzeczy sie nie zdarzaja, chyba ze przyrzadu nie ma, to jest jedna rodzina
[podkr. - K.K.]. Pan tez moze to samo robié.” ,Ale, ja nie naleze do tej rodziny” —
powiedzialem. ,Jak to nie? Nalezy juz pan i moze pan to zrobi¢” (20.06.85r.0b.
ucz.).

Powyzsza interpretacja flirtu dokonana przez ustawiacza nasuwa
przypuszczenie, ze flirtowanie pracownicze moze pemli¢ funkcje integrowania

17 Istota kokieterii kobiecej polega na tym, by na przemian sugerowaé zawoalowana zgode i
zawoalowana odmowe, przyciaga¢ megzczyzng, nie podejmujac decyzji i odpychaé go, nie
odbierajac mu wszakze nadziei... Nieobecno§¢é wszelkich jednoznacznych treéci i trwatych
realiow, nadaje kokieterii 6w charakter zawieszenia, dystansu, idealnosci, z racji ktérych mozna
zasadnie mowic o sztuce nie o kokieterii. Kokieteria, ktorej wdzigk rozkwita dopiero na wyzszym
etapie kultury towarzyskiej, abstrahuje od rzeczywistoéci erotycznego pozadania, przyzwolenia
badZz odmowy i realizuje si¢ w zmiennej grze cieni tych powaznych tresci. Tam gdzie owe
powazne tresci dochodza do glosu albo przynajmniej stanowia podiloze zachowania, caty proces
staje si¢ niejako prywatna sprawa dwoch zainteresowanych osob i przenosi si¢ na plaszczyzng
rzeczywisto$ci” (G. Simmel, 1975. s. 64-65). W Z. przenoszenie na plaszczyzng rzeczywistosci
dotyczyloby nie zblizenia intymnego dwoch zainteresowanych osob, ale przejscia od kokieterii
(flirtowania) do rutynowych czynnosci roboczych.
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grypy roboczej (,,to jest jedna rodzina”), uczestnictwo we flirtowaniu jest mozliwe
tylko dla czlonkow danej grupy?s.

Natomiast mistrz S. méwi: ,,Prosze pana to jest jasna sprawa. Gdyby druga
strona nie pozwalala, nie byloby tego. W przeciwnym razie dalyby jednemu i
drugiemu w twarz i byloby po krzyku. No nie?” — ,A dlaczego one pozwalaja?” -
spytalem. ,, Tego to ja juz nie wiem” — odpowiedzial (19.06.85 r., ob. ucz.). Mistrz
zwraca tu uwage na symetryczno$¢ flirtowania, tj. na element przyzwolenia ze
strony kobiet.

Ustawiacz K. Stwierdza, ze nie wszyscy ustawiacze biora udzial w tym
rytuale: ,No dobrze, pan tego nie robi, ale pozostali tak, no i one na to
pozwalaja...” — powiedzialem. ,Prosze pana to wszystko zalezy od czlowieka
[podkr. - K.K.], a one jakby nie pozwalaly, to by tego nie bylo. To takie sg kobiety,
im wiele brakuje, nie wiele sa warte...” (25.06.85r., ob. ucz.).

Motywy uczestnictwa we flircie uzaleznione sa, wedlug K., od cech
osobowych czlowieka. Wypowiedz ta koresponduje z innymi wypowiedziami K.,
gdzie silnie akcentuje on, ze wiekszo$¢ robotnikow na wydziale F-1 (i w Z.) jest
pochodzenia chlopskiego i r6znego rodzaju zachowania (w tym flirtowanie) jest
wedlug niego pochodng tej cechy pochodzenia spolecznego: ,To przeciez nie
czytate i nie pisate. Wszyscy s3 ze wsi” (ob. ucz. 31.05.85r.).

Badacz przypuszcza, ze tre$é i charakter flirtu mogt byé okreslony przez
kody seksualne i potoczne filozofie okreSlajace relacje spoleczne pomiedzy
mezezyznami i kobietami wlasciwe dla klasy chlopskiej. Mit dominacji meskiej
jest w niej ogdlnie przyjety i w zachowaniach otwarcie podkreslany. Wiekszos$¢
ustawiaczy, wszyscy pracownicy transportu, byli pochodzenia chlopskiego (badz
robotniczego w pierwszym pokoleniu). Podobna sytuacja, jesli chodzi o te ceche
polozenia spotecznego, odnosi sie do tloczarek.

Roznorodnos¢é motywow, a co za tym idzie, subiektywnych interpretacji
flirtu nie maja wiekszego znaczenia dla trwaloSci tego rytualu i spolecznego
wymogu uczestnictwa w nim. (Ustawiacz K. zaprzeczyl jakoby kiedykolwiek
uczestniczyt we flirtowaniu, mimo ze badacz widzial go, jak bral w nim udzial,
szczegblnie wtedy, gdy tloczarka prosila go w obecno$ci innych o zalozenie
przyrzadu). Aspekt zaleznoSci strukturalnej flirtowania nie ma wiekszego
znaczenia dla samej formy flirtowania, ktére zawsze jest zawoalowang zgoda i
odmow3 jednoczes$nie. ,Powazne zycie” (zasoby interakcyjne) moze co najmniej
wzbogaci¢ flirtowanie o nowe tresci i troche zmieni¢ jego charakter, jak ma to
miejsce z flirtowaniem pracowniczym o podlozu strukturalnym. Najwiekszym
problemem teoretycznym jest tutaj trudno§¢ rozrbznienia flirtowania
pracowniczego jako zabawy, od flirtowania pracowniczego jako zycia serio w
koncowej fazie jego realizacji, kiedy do glosu dochodza wylgcznie powazne tresci
(zwiazane z dochodzeniem do maszyny, zakladaniem przyrzadu lub tasmy).

18 Nalezy podkresli¢, ze interpretacja ustawiacza jest interpretacja mezczyzny, a mezczyzni
posiadaja zwykle odmienna od kobiet osobista orientacj¢ wobec seksualnych zachowan i moga nie
postrzega¢ wielu z nich jako ,,seksualnego dokuczania” (sexual harasament, A. Konrad, B. Gutek,
1986, s. 430-431). W badaniach tych autorow stwierdzono, ze mgzczyzni cztery razy czgsciej niz
kobiety czuliby, ze im si¢ schlebia (to flatter), robiac im seksualne awanse w pracy (67% vs. 17%)
i cztery razy rzadziej niz kobiety czuliby si¢ obrazeni w tej sytuacji (17% vs 63%). Ponadto
kobiety stwierdzaly dziewigé razy czg$ciej niz mezczyzni, ze opuszczaly prace z powodu
seksualnego dokuczania (9% vs 1%), pigciokrotnie czgsciej przenosity si¢ do innej pracy w tym
samym zaktadzie (5% vs 1%) i pigciokrotnie czg$ciej niz mezczyzni probowaly opusci¢ pracg
(10% vs 2%) z tego samego powodu. Réznice pomigdzy piciami wynikaja z doswiadczen
zwiazanych z seksualnym dokuczaniem w pracy, moga one réwniez czgSciowo wyjasnié
zrdznicowanie w percepcji seksualnego dokuczania.
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Flirt w czystej formie umiera tutaj $émiercig naturalng, bowiem przenosi sie na
plaszczyznq rzeczywisto$ci. Rozwigzaniem Dbyloby potraktowanie flirtu
pracowniczego Jako pewnego kontinuum, w ktorym od czystej formy kokieterii
(czysta zabawa) moze on przechodzi¢ do mniej zawoalowanej gry w zyciu na serio,
ale ciaggle gry. Dlatego gry, gdyz reguly flirtu ciggle sa obecne. Tres¢ flirtu,
dotyczaca czeSciowo produkcji moze dominowaé w plaszezyznie obiektywizacji
flirtu (jego obserwowania przez publiczno$¢), ale nie moze ona wplyna¢ na
zmiane atrybutow flirtowania pracowniczego, moze co najwyzej je znieS¢ i
ewentualnie przyczyni¢ sie do sformulowania nowej gry, ktorej zasadom beda
musialy podporzadkowaé sie jednostki ja stwarzajace (por. P. Berger, T.
Luckmann, 1983).

Z wielu wypowiedzi dotyczacych flirtowania wynika, ze czesta interpretacja
tego zjawiska jest tzw. interpretacja zabawowa w kontekscie pracy. Flirtowanie
rowniez tutaj silnie przesycone jest treSciami sytuaCJl pracy i, mimo ze najczesmej
zalezno$¢ strukturalna pomle;dzy omaw1anym1 grupami pracowniczymi
wystepuje, to nie jest ona najcze$ciej uwazana za istotng dla zjawiska flirtu.
Najwazniejsze tutaj jest to, ze flirtowanie rozbija monotonie pracy, a wiec sytuacja
pracy odciska swoje pietno w potocznych interpretacjach flirtu. Podkresla sie
rowniez, ze flirtowanie ma towarzyskie znaczenie, a wiec wypowiedzi te pozwalaja
badaczowi zinterpretowa¢ flirtowanie réwniez w kategoriach zjawisk
podtrzymujacych kontakt spoleczny (funkcja fatyczna). ,No, musza byé i zarty,
wtedy lepiej sie pracuje. Sa i towarzyskie flirty. Jak mlode i tego” (26.08.85r., F-1,
montaz). Dzial montazu wydzialu F-1, w poréwnaniu do zachowan wystepujacych
w dziale mechanicznym F-1, nie réznicuje nam tutaj zjawiska flirtowania,
podobne subiektywne interpretacje, ujawnione w wywiadach wystepuja zar6wno
w dziale mechanicznym, jak i w dziale montazu.

~Ja uwazam, ze to (chodzi o flirtowanie) sa takie zarty, zeby sobie
uprzyjemni¢ prace, porozmawiac¢” (26.08.85r., wywiad, F-1, mechaniczny).
»,Dowcipy sie robi, a to kawala jekiego$ opowiedza, wie pan... (uSmiech)... Flirtuja
towarzysko tak... takie rowne facety. Ich jest tylko dwbéch do maszyn” (23.08.85r.,
F-1, montaz). ,,OczywiScie flirtuja (ustawiacze z F-1), jak kazdy mezczyzna lubi
pozartowac” (28.08.85r., F-1, mechaniczny).

W cytowanych wypowiedziach respondenci traktuja flirtowanie w
kategoriach humorystycznych, niepowaznych. Flirtowanie ma na celu chwilowe
oderwanie od pracy i rozbicie monotonii pracy.

Tak wiec mozna, podsumowujac uzyskane z wywiadéw subiektywne
interpretacje flirtu powiedzie¢, ze sze$ciu respondentéw potwierdzilo sugestie
badacza zawarte w hipotezie Hia (w tym trzy osoby z wydzialu F-1 i trzy z F-2),
postrzegajac zalezno§¢ strukturalng oraz sprzeczno$ci statusowe odczuwane i
prezentowane im przez ustawiaczy badz mechanikow. Siedem osob potwierdzilo,
iz flirtowanie ma miejsce, ale ma charakter towarzyski, zartobliwy i rozbija
monotonie pracy (wszyscy respondenci z F-1). Natomiast 2 osoby (F-1)
zaprzeczyly zdecydowanie, ze na ich wydziale ma miejsce flirtowanie: ,,Wszyscy
sie znajag. My mamy swoja robote, oni swoja. Co mamy tam gadaé¢ z nimi. Nie
flirtujemy. Nie! (z oburzeniem)” (26.08.85r., F-1, mechaniczny). Jedna
respondentka nie wypowiedziala sie na ten temat (F-2) oraz jedna zaprzeczyla
wystepowaniu zjawiska flirtowania i jednoczesSnie potwierdzila w dalszej czesci
wywiadu (23.08.85r., F-1). Inna respondentka potwierdzila czeSciowo ocigganie
sie ustawiaczy w pracy (a wiec hipoteze H1), ale nie dotyczylo to jej osoby: ,Z
ustawiaczami nie mam klopotu, to nie od nich zalezy [chodzi o przerwy w pracy —
przyp. - K.K.]. Kolezanki zdarza sie, ze maja klopot, ale to nie czesto” (28.08.85r.,
F-1, mechaniczny, jest to wydzial, na ktorym badacz pracowal i utworzyt hipoteze
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Hi1 i Hia). Inna respondentka moéwi: ,Trzeba poczekaé, czasem sie im mniej
Spieszy i thumacza sie, ze maja inng robote. Lepiej z nimi grzecznie, zazartowacd”
(23.08.85r., F-1, montaz). A wiec dwie osoby ostroznie potwierdzaja sugestie
badacza zawarte w hipotezie H1; nie nalezy jednak tych wypowiedzi traktowaé
jako potwierdzenia hipotezy Hi.

Tendencje ilo$ciowe nie maja tutaj w analizie jakoSciowej wiekszego
znaczenia, dla porzadku jednak trzeba stwierdzi¢, ze na siedemnascie rozmow,
tylko dwie osoby zdecydowanie zaprzeczyly wystepowaniu zjawiska flirtowania.
Jesli dodamy, ze jest to temat niezwykle drazliwy dla badan, a mimo to tylko dwie
osoby na siedemnas$cie nie przyznajg racji istnieniu flirtowania oraz biorac pod
uwage rowniez dane z obserwacji uczestniczacych, mozna z duza doza ostroznosci
stwierdzi¢, ze flirtowanie jest dosy¢ powszechnym zjawiskiem w zakladzie Z.
Ponadto biorac pod uwage dane z obserwacji uczestniczacych oraz wywiadow,
mozna stwierdzi¢, ze flirtowaniu przypisuje sie cztery znaczenia:

Znaczenie rytualu zaleznoSci wskazujace na centrum  wiladzy
dyskrecjonalnej w danym obszarze pracy (H1).

Znaczenie, ze wyréwnuje ono sprzecznoSci statusowe poprzez stosowanie
elementéw degradujacych, czasami wystepujacych we flirtowaniu pracowniczym
(H1).

Znaczenie integrowania grupy pracowniczej (H1a) i zapewnianie sprawnego
wykonania czynno$ci roboczych.

Znaczenie rozbijania monotonii pracy (tutaj istotne sa takze aspekty
fatyczne flirtu).

12.9. Zakonczenie

Wywiady pomogly, wiec rozszerzy¢ problematyke flirtu i znalezé jeszcze
jedno znaczenie (oraz funkcje) flirtowania, tj. znaczenie rozbijania monotonii
pracy i podtrzymywania kontaktu spotecznego. (O funkcjach danego rytualu
interakcyjnego mozna, wedlug nas, mowic wtedy, gdy stwierdzimy, jakie maja one
znaczenie dla uczestnikow danego typu interakcji, por. H. Blumer, 1956).
Wywiady swobodne pozwolily réwniez zweryfikowaé warunki wystepowania
zachowan opisanych w hipotezie Hi, tzn. ze w obecnej chwili badania w
wystarczajacym stopniu nie potwierdzaja, by warunki strukturalne (zalezno$ci
miedzy grupami zawodowymi i sprzeczno$ci statusowe jednej z nich) byly
warunkiem koniecznym wystapienia flirtowania pracowniczego, natomiast sa one
warunkami koniecznymi dla wystapienia flirtowania pracowniczego jako rytualu
zalezno$ci.

Flirtowanie pracownicze jest forma interakcyjnego rytualu zalezno$ci,
poniewaz komunikuje nam o kierunku zalezno$ci i spolecznym dystansie (por. B.

19 Obserwacja uczestniczaca przeprowadzona przez wspolpracownikow badacza K.K. w
administracji zaktadu Z. dostarcza danych na rzecz autonomicznych interpretacji flirtowania.
Pracownicy flirtuja czgsto tylko w celach towarzyskich w czasie tzw. odwiedzin w pracy. Kiedy to
pracownicy odwiedzaja si¢ wzajemnie, rozmawiaja na luzne tematy, plotkuja, flirtuja, Zartuja.
Podstawowa regula flirtowania jest tu ,,wymdg odpowiedzi na wyzwanie”, jesli kto§ nie
odpowiada, komunikacja konczy sig¢, a brak odpowiedzi jest poczytany jako nietakt
(niekompetencja interakcyjna). Natomiast odpowiedzenie na wyzwanie jest aprobowane — jest
kompetentng reakcja interakcyjna (ob. ucz. U.U., 07.02.86r.). Flirtowanie jest czg¢sto wpisane w
rytuaty powitania, wtedy to peini funkcj¢ autonomiczna na poziomie interakcji, tzn. funkcje
podtrzymywania kontaktu interakcyjnego (funkcja fatyczna).
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Turner, 1971, s. 23-26). Jego forma jest rezultatem negocjacji i przystosowania
obydwu stron interakcji. Jest ona produktem interakcji, zachodzacych w danej
grupie roboczej. Rytuatl ten nie jest narzucony odgornie lub wykonywany zgodnie
z formalnymi regulami. Narzucone sa tu tylko warunki konieczne dla zaistnienia
rytuatu, tj. strukturalna zalezno$¢. Dotyczy to nie tylko technologicznej
zalezno$ci, ktéra wystepowala w przypadku flirtowania pracowniczego, ale
rowniez formalnej zaleznoSci, kiedy to wystepuja inne formy rytuatow zaleznosci,
np. ,donoszenie”, ,dawanie prezentow”, ,sygnalizowanie niezadowolenia z
podwladnego” itp. Zaréwno technologiczna, jak i formalna zalezno$¢ musi znalez¢
sie w interakcji jako jej ,zas6b”, a to z kolei zalezy od pragnien i tendencji
wystepujacych w danej grupie roboczej. Rytual zalezno$ci uyjmowany jako element
kultury organizacji, jest wiec pochodng réznic w pozycjach organizacyjnych i
powstaje w wyniku ich subiektywnej interpretacji, dokonanej przez czlonkéw
organizacji formalne;.

Przestrzeganie interakcyjnych regul rytualow zaleznosci pomaga
pracownikom utrzymywac twarz w interakcji. Ci, ktérzy nie postrzegaja regul
zazwyczaJ tracg twarz. Czesto ma to daleko idace konsekwencje dla uczestnictwa
w zyciu codziennym grupy pracowniczej (szczegdlnie dla nowych pracownikow).
Osoby, ktére utracily twarz moga by¢ wykluczone z grupy i zostaé outsiderami.

Przedstawione badanie dotyczylo zachowan paraseksualnych, ktore sa
przeciez zachowaniami organizacyjnymi. Praktycy i teoretycy organizacji
przemystowych, jak wskazuja na to nasze badania, nie moga pomija¢ wagi
~seksualizacji miejsca pracy” w tworzeniu (lub badaniach) klimatu
organizacyjnego i kultury organizacyjnej (por. A. Konrad, B. Gutek, 1986, s. 473).
Warunki strukturalne (zaleznoSciowe) wspomagajace ,seksualizacje miejsca
pracy”’, moga przeciez poSrednio wplywa¢ na wazne decyzje, dotyczace rodzaju
miejsca pracy jednostki, jej wiezi z zakladem lub zadowolenia z pracy.

,Rozdzial 13
OPOWIESCI ORGANIZACYINE

13.1. Wstep

Opowies$ci organizacyjne s3 jednym z wielu elementow kultury
organizacyjnej. Pojecie kultury jest tutaj rozumiane, jak zaznaczyliémy wczeéniej,
jako rodzina pojeé. Terminy zwiazane z pojeciem kultury to pojecie symbolu,
jezyka, ideologii, wierzenia, rytualu i mitu. ,Symbol jest tu najszersza kategoria
nie tylko dlatego, ze jezyk, rytual i mit sa formami symbolizmu, ale dlatego, ze
analiza symboliczna jest rama odniesienia, stylem analizy o swych wlasnych
prawach” (A. Pettigrew, 1979, s. 574) Oczywiscie pO_]QCle kultury jest tu
rozumiane w zwigzku z organlza(:]q formalnq i pewnymi aspektami
pozaformalnym1 codmennego zycia organlzacyjnego (folkloru fabrycznego)

WydaJe sie, ze do rodzmy znaczen pOJe;ma kultury mozna doda¢ pojecie
opowiesci organlzacy]nej, bedacej roéwniez komunikatem symbolicznym.
Opowie$¢ organizacyjna jest symbolem przekazywanym glownie werbalnie, w
ktorej zawarte sa tre$ci wazne dla danej organizacji. J. Martin i M. Powers (1983)
twierdza, np. ze opowieSci organizacyjne sa no$nikami stwierdzen o unikalno$ci
danej organizacji, a ponadto: ,Organizacyjna opowie$¢ koncentruje sie na
pojedynczej, zunifikowanej sekwencji zdarzen, najwyrazniej zaczerpnietej z
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historii danej instytucji. Bohaterami i bohaterkami takich opowiesci sa
czlonkowie danej organizacji” (J. Martin i wsp. 1985, s. 439). Czesto tez w
opowieSciach organizacyjnych probuJe s1(—; pokazac za pomocy wznioslego,
idealistycznego jezyka to, co Jest wyrozniajace sie w celach i metodach danego
przedsiebiorstwa (J. Martin i wsp. 1985). Jednak, wedlug nas, w opowiesciach
organizacyjnych nie zawsze mamy do czynienia z jezykiem wznioslym, ale na
pewno z tym, co jest istotne w przedsiewzieciach i dzialaniach czlonkéw danej
organizacji (patrz nizej przyklady opowiesci z zakladu Z.).

Mozna wiec stwierdzi¢, ze trzy cechy na pewno charakteryzuja opowiesci
organizacyjne: 1) tre$¢ opowie$ci dotyczy organizacji; 2) bohaterzy opowiesci to
czlonkowie organizacji; 3) opowie$ci w symbolicznej formie odnosza sie do
istotnych problemow danej organizacji.

Wielu autoréw twierdzi ponadto, ze opowieSci organizacyjne pelnia
okreslone funkcje. Tak jak wszystkie symbole, opowiesci organizacyjne moga
pehié nastepujace funkcje (wg T. Danndridge'a, 1983):

a) deskryptywna - opowiadajacy przekazujac pewne informacje w
zageszczonej formie, pomaga stuchaczowi zrozumie¢ uczucia i wartosci,
wystepujace w danej organizacji;

b) kontrolujaca energie czlonkoéw organizacji badz obcych dla organizacji;

c) opowiesci moga podtrzymywac dany system spoleczny. Symbole pehnia
tu funkcje zabezpieczenia systemu, stabilizujac go lub ukierunkowujac
zmiany w strukturze.

Inny autor A. Wilkins (1983) jest, co do roli opowie$ci organizacyjnych w
zakladach pracy, podobnego zdania jak T. Dandridge. Wedlug A. Wilkinsa
opowie$ci sa symbolami, stuzacymi kontrolowaniu organizacji. Opowiesci sa tutaj
waznymi wskaznikami wartos$ci, ktore podzielaja uczestnicy danej organizacji. Sa
one takze ,przepisami spolecznymi” jak powinno sie dzialaé oraz ukazuja
konsekwencje pelnej podleglosci badz dewiacji organizacyjnej. Opowiesci moga
tez wskazywac kategorle spoleczne i statusy, ktore sg prawomocne w organlzaCJl i
s tym samym wazng wskazoéwka kto i co ma zrobi¢ w organizacji. Takie
informacje sa niezbedne dla skutecznego uczestnictwa w organizacji (A. Wilkins,
1983, s. 82).

J. Martin i M. Powers (1983) uzywajac metod laboratoryjno-
eksperymentalnych, sprawdzili czy opowieSci organizacyjne popierajace
wypowiedzi o danej filozofii zarzadzania, zwiekszaja wiez z ta filozofia (a
commitment) oraz czy opowiesci organizacyjne wywoluja wieksza wiez niz inne
formy informacji.

Wyniki pierwszego eksperymentu wskazuja, ze w sytuacji, gdy opowie$é
popiera polityke organizacji, wywoluje ona s1ln1erzy wp}yw na przekonania os6b
poddanych eksperymentowi niz komblnaCJa opowiesci z danymi statystycznymi
oraz kombinacja ma wiekszy wplyw niz same dane statystyczne.

W drugim eksperymencie stwierdzono, ze opowie$ci popierajace wypowiedz
o polityce organizacji (pytano o przewidywania odno$nie do dalszych losow
organizacji, o wiarygodno$¢ wypowiedzi o polityce organizacji, lub o wskazanie
ich wiezi z organizacja) maja wiekszy wplyw na wyzej wymienione czynniki niz
inne formy komunikacji. Sita wplywu opowieéci nie jest jednak ograniczona.
Kiedy informacje nie popieraja wypowiedzi o polityce organizacji, to wowczas
opowie$¢ nigdy nie ma silniejszego wplywu, a czesto ma slabszy wplyw niz
niekorzystne dane statystyczne i kombinacja niekorzystnej opowies$ci i
niekorzystnych danych statystycznych (J. Martin, M. Powers, 1983, s. 99-102).

W rozwazaniach skupimy sie glownie na analizie opowiesci
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organizacyjnych, gdzie glownym kryterium analizy bedzie typizacja i rozklad
tematow opowieSci w okreSlonych kategoriach spoleczno-organizacyjnych
(kierowcy, starsi pracownicy, nowi pracownicy). Analizowana bedzie takze
struktura opowie$ci w danym typie tematycznym, a wiec kto jest bohaterem
opowiesci, jaki jest glowny watek opowieSci oraz zwigzek treSci opowiesci z
organizacja, a takze czasowe uwiklania treSci. Nie analizujemy opowiesci
organizacyjnych, zaczynajac od wskazania na funkcje jakie pelniq one w
organizacjach, by poprzez analize tresci i struktury opowiesci wrocié z powrotem
do punktu wyjscia i wskaza¢ ponownie na funkcje, ktéra pelnia dane opowiesci.
Analize zaczynamy od ukazania ,struktury” i tre$ci przekazu, a nastepnie
sugerujemy tylko mozliwoSci pelienia okreslonej funkeji przez dang opowiesé.
Kontekst przekazywania opowie$ci moze decydowaé o jej funkcji, jak rowniez
indywidualna interpretacja przypisywane danym opowie$ciom. Opowiesci
opowiadane sg przede wszystkim przez poszczegdlnych czlonkéw organizacji
innym organizacyjnym. Opowiesci stuzg tym jednostkom ze wzgledu na cele
sindywidualne”, realizowane w danym kontekscie interakcyjnym, kiedy opowiesci
sq przekazywane. Moga by¢ one przekazywane w trakcie wywiadu otwarcie
(wymiar publiczny) lub niechetnie (wymiar prywatny). OpowieSci w pewnym
stopniu odzwierciedlaja perspektywe danej grupy spolecznej, tzn. sa
skoordynowanymi pogladami i planami dzialan ludzkich, rodzacych sie w
problematycznych sytuacjach. Grupowe perspektywy sa wiec ciagle zbiorowo
podtrzymywane przez grupy ludzi (H. Becker i wsp. 1961, s. 33). Perspektywy
dotycza wiec grupowych definicji sytuacji. Opowiesci organizacyjne, jezeli sa
podzielane zbiorowo, sa jednymi z odbi¢ (zwierciadel) r6znych perspektyw danej
grupy spolecznej lub wielu grup (np. grupy kierownikdéw, starszych pracownikéow,
czy nowych pracownikow).

Dane empiryczne, opowiesci uzyskano z obserwacji uczestniczacej (26.03 —
26.04.1985r.) oraz z wywiadow swobodnych (01.08 - 28.08.1985r.)
przeprowadzonych w zakladzie Z. W czasie obserwacji uczestniczacej badacz K.K.
zauwazyl, ze robotnicy opowiadaja o pewnych zaszlych (badZz fikcyjnych)
wydarzeniach w zakladzie, ilustrujacych, wedlug niego, pewne problemy, z
ktorymi borykaja sie ludzie zyjacy i pracujacy w Z. Historyjki te byly zr6znicowane
tematycznie i pewne ich typy nie stanowily wspoélnej perspektywy trzech
badanych grup, tzn. nie byly opowiadane zar6wno np. przez nowych i starszych
pracownikéw (patrz tab. 1). Postanowiono problem ten zbada¢ zar6wno w trakcie
obserwacji uczestniczacej, jak i p6Zniej za pomoca wywiadéw swobodnych, gdzie
dyspozycje dla ankietera byly nastepujace:

Poprosié¢ respondenta, by opowiedzial jakie§ ciekawsze historie z zycia
zakladu. Moga by¢ takie, ktérych respondent byl naocznym $wiadkiem, badz
zaslyszane, dawne lub nowe, Smieszne lub powazne. Przyklady pytan: Co P.
opowiadano ciekawego o zakladzie, gdy podjat P. tutaj prace? Albo: Co by P
opowiedzial obcemu czlowiekowi interesujacego, by scharakteryzowaé zaklad, w
ktorym P. pracuje? Itp.

Bylo to dosyé¢ trudne pytanie, dlatego tez otrzymywano wiele odpowiedzi
wymijajacych i czesto brak jest odpowiedzi na powyzsze pytanie, ktore
spelialoby wymogi ,definicyjne” opowie$ci organizacyjnych. W sumie w trakcie
wywiaddw uzyskano 79 opowiesci. Czesto opowiesci te maja ten sam temat, a wiec
79 razy opowiedziano ankieterom jaka$ opowie$¢. Ponadto czesto uzyskiwano w
wywiadach ,opowie$ci”, wladciwie mozna powiedzie¢ ,historyjki”, majace
charakter anegdot, czyli krotkich opowiadan o charakterystycznych zdarzeniach
dla poszczegélnych cztonkéw wyodrebnionych grup organizacyjnych, czasami z
dowcipnym zakonczeniem.
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Tabela 1
Typy opowiesci organizacyjnych

Grupy pracownicze Wystgpowanie
. : : . danego typu
Kierownicy Starsi Nowi . ,g- yp
. . opowiesci w trzech
(22 wyw.) pracownicy = pracownicy Kat cach
Typy opowiesci Lo e : ategoriac
Wymiar opowiesci SP(_>1€CZI}0-
organlzacy]nych;
Publi- = Prywa- Publi- | Prywa- | Publi- | Pryw-
czny tny czny tny czny = atny suma
Opowiesci o etosie 2 * 3 2 8 * 15 [+]
Opowiesci rekreacyjno- | 7 6 10 3 10 1 37 [+]
humorystyczne
Opowiesci o rytuatach
inicjacyjnych 3 ! ! * ! 6 [+]
Opowiesci o ,,drugim zyciu
organizacji” * * 1 1 2 [+]
Opowiesci typu ,,ja 1 1 2 [
zwycigzytem”
Opowiesci o postgpie
o ) 2 1 3 1 7 [
Opowiesci degradujace
zwierzchnikow 1 * * 1 [-]
Opowiesci heroiczne 2 2 []
(legendy)
Opowiesci o cigzkiej i 5 4 1 7 1
niebezpiecznej pracy
15 10 18 11 22 3
z 25 29 25
Srednie arytmetyczne
opowiesci na osobg
przypadajace w kazdej = %_ 1,1 - @_ 7 - é_
badanej grupie. Na podstawie = “V 2 - X= 4)_ Q X= 61 - Q4
danych tylko z wywiadoéw
opowiesci na | opowies$ci na | opowiesci na
osobe osobe osobe

Objasnienia: [-] znak minus oznacza niewyst¢powanie danego typu opowiesci u wszystkich
badanych grup; [+] znak plus oznacza wystgpowanie opowiesci danego typu u wszystkich
badanych grup; [*] znak ten oznacza wystgpowanie opowiesci danego typu u danej kategorii
pracownikow, ale wystgpowanie tych opowiesci zaobserwowano w czasie obserwacji
uczestniczacej i z tego powodu nie mogly by¢ one zliczone z opowiesciami uzyskanymi w trakcie
wywiadow z dyspozycjami.

Zr6dto: Opracowanie wlasne.

Anegdoty te opracowano w analizie razem z szerszymi wypowiedziami,
majacymi cechy pelnych opowiesci, poniewaz zaréwno anegdoty, jak i opowiesci
mialy czesto podobne treSci i struktury. Ponadto dane te uzyskiwano w
odpowiedziach, bedacych reakcjami na te same pytania, dotyczace opowiesci
organizacyjnych.
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Wyro6zniono dziewie¢ typow opowiesci organizacyjnych, ktore dalej
omoOwimy gléwnie w kontekécie zachowan nowych pracownikow. Badacza
interesowalo zwlaszcza jako$ciowe opracowanie danych, ilo$ciowe opracowanie
jest podporzadkowane temu glownemu celowi. Material ilustracyjny ukazuje
skrocone wersje opowiesci, oddajace tylko ich istote.

13.2. Opowiesci 0 etosie organizacil

Pierwszym typem opowiesci sa opowiesci o etosie organizacji (zob. tab. 1).
Przez etos organizacji bedziemy rozumieli systemy znaczen, dotyczace stosunkéow
miedzyludzkich, charakteryzujacych i nurtujacych jaka$ grupe spoleczna (por. L.
Smircich, 1983b, s. 57-58). Pojecie etosu daje nam wglad w warto$ci, uznawane w
danej grupie spolecznej, tutaj organizacji. Interesuja nas glownie wartosci, ktore
okreslaja charakter stosunkéw miedzyludzkich w Z. W badanej przez L. Smircich
organizacji, np. taka glowng wartos$cia, wokol ktorej oscylowaly dzialania
czlonkéw organizacji bylo utrzymanie ,,pozornej harmonii”. Pozorna harmonia —
byla warto$cia umozliwiajaca ,normalne” funkcjonowanie organizacji (L.
Smiricich, 1983b).

Zanim przejdziemy do analizy etosu w Z. nalezy stwierdzi¢, ze opowiesci o
etosie wystepuja w tym zakladzie w dwoch wymiarach: publicznym i prywatnym.
Publiczny wymiar to ten, w ktorym dane opowieSci moga by¢ prezentowane
publicznie ogoélowi, réwniez obcym spoza organizacji. S3 to opowieSci
przekazywane bez zadnych oporéw psychologicznych, otwarcie bez zazenowania i
prosby o zachowanie tajemnicy (mie$ci sie tutaj wiekszo$¢ opowiesci uzyskanych
przez ankieterow, na 79 opowieSci — 55). Wymiar prywatny opowieSci
organizacyjnych dotyczy tych przekazow, ktérych z reguly nie prezentuje sie
obcemu lub opowiada sie je pod warunkiem, ze shuchacz zachowa tajemnice lub
opowiada sie je po wielu namowach, jak mialo to czesto miejsce w czasie
wywiadow. Nalezy jednak pamiqtaé ze oba wyzej wymienione wymiary maja
charakter spoleczny, z tym ze wymiar publiczny dotyczy nie tylko JedneJ grupy
spolecznej, tzn. wykracza on tutaj poza obszar jednej grupy i organizacji
formalnej. Natomiast wymiar prywatny dotyczylby jakiej$ jednej grupy spotecznej
badz organizacji formalnej. Publiczno$¢ stuchajaca opowiesci, jest obecna w obu
wymiarach, jest to jednak za kazdym razem zakresowo inna publicznosé.
Opowiesci o etosie organizacyjnym mozna scharakteryzowaé rowniez wedlug
dwdch innych wymiaréw, a mianowicie: pozytywny,/ negatywny (patrz schemat).

Kierownicy prezentuja opowieSci w wymiarze publicznym i prywatnym i sg
to opowiesci zardbwno w wersji pozytywnej, jak i negatywnej. Tematem ich jest
problem nieufnoéci. Czesto zaleca sie tu ostrozno$¢ w nawigzywaniu kontaktéw
interpersonalnych. Jedna z opowie$ci byla opowiadana nowemu pracownikowi,
bohaterem jej jest dyrektor oraz sam narrator, technolog wydzialowy (obaj za
szczebla kierowniczego): ,ja do tej ekipy (tzn. dyrektora i kierownikoéw) sie nie
wtracam. Zreszta poprzedni dyrektor powiedzial mi: Ty za wiele nie mow, jak co$
widzisz, ze jest nie tak, to mozesz pomy$le¢ sobie co chcesz, ale nic nie méw. Po co
ci to. Kto$ gdzie$ doniesie i narobisz sobie brudu. Znalem sie z nim dobrze i mial
racje. Ja tam do zadnej organizacji nie nalezalem i nie naleze” (ob. ucz., K.K,,
08.05.1985r., kryptonimy te oznaczajg kolejno: rodzaj techniki, w ktérej uzyskano
dane, kryptonim badacza wskazujacy na okre$lony dziennik obserwacji lub
wywiad oraz date wskazujaca na miejsce w dzienniku obserwacji, lub zapisie z
wywiadow, z ktorego zaczerpnieto cytat).
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Prezentuje sie w tej opowieSci pewne wartoéci (nieangazowanie sie) i
postawy (nieufno$¢ w kontaktach z innymi) w organizacji formalnej Z. Nowy
pracownik moze w ten sposob uksztaltowaé sobie, na podstawie wielu takich
opowiesci, wzory mozliwych i wlasciwych dla niego zachowan i wartosci, wokot
ktorych powinien oscylowaé w swych dzialaniach.

Starsi pracownicy prezentuja opowiesci o etosie w wymiarze prywatnym i
publicznym, ale tylko w wersji negatywnej (zob. tab. 2). Bohaterami tych
opowiesci sa zwykle robotnicy, a gltbwnym watkiem niesnaski i nieufno$¢ miedzy
robotnikami:

Kolezanka mowita tylko, zeby bac sig ludzi i nic nie mowié, bo ludzie jak ludzie. Ona wiedziata o
tym, bo juz pracowata przede mna (S. 20.08.85r.; nawijaczka, 15 lat pracy w Z., F-3).

Nienawisci sa zawsze migdzy ludzmi. Kobiety nie zawsze chca zrozumieé, ze to tasma i maszyny
sa zepsute. Kiedy$ byly japonskie tasmy i szlo dobrze. Teraz sa krzywe tasmy i kobiety
przychodza z pretensjami (D. 26.08.85r., ustawiacz, 15 lat pracy w Z.).

Ostatnia historyjka o zlych stosunkach miedzyludzkich w pracy jest
racjonalizowana zlg jako$cia surowca oraz zlym oprzyrzadowaniem stanowiska
pracy, co jest niezalezne od ustawiacza (por. takze problem flirtowania, a
szczegoOlnie flirtowanie o charakterze degradujacym, patrz rozdz. ,Flirtowanie
pracownicze”).

Nowi pracownicy opowiadaja o etosie zakladu w wymiarze publicznym i
prywatnym, z tym, ze wersja negatywna pojawia sie zarowno w wymiarze, jak i
prywatnym, natomiast wersja pozytywna tylko w wymiarze publicznym (zob. tab.
2). Oznacza¢ to moze, ze miedzy soba nowi pracownicy nie wypowiadaja sie
pozytywnie o zakladzie. Bohaterami tych opowieéci s3 zaréwno robotnicy,
kierownicy, jak i pracownicy administracji:

W biurze tez sa inni ludzie, tak ze bez kija nie podchodz. Kobiety tu trochg bluznia, te z produkcji
bluznia. Sa nerwowe (P. 13.08.85r., spawacz, 1 rok pracy w Z. I 34 lata w ogodle; Styropiany).

Oni to potrafia mysle¢ o sobie (administracja). Kiedy$ kolega zglosit projekt racjonalizatorski, to
pieniadze wzigli dla siebie, a jemu dali ochtapy. Oni maja wielkie gtowy i wiedza jak brac
pieniadze (P. 13.08.85r., galwanizer, w Z. 6 miesigcy pracy, a w ogole 7 lat pracy).

[...] tu si¢ nie ceni robotnika. Kierownik czuje si¢ jak u siebie. Robotnicy sa tylko do pracy, ale
gdy mowa o zarobkach to jest gluchy. Brakuje odziezy ochronnej, ona szybko si¢ niszczy...
Pracownicy biurowca nosza wysoko gltowy... Jesli chodzi o zatatwianie spraw, to mozna wszystko
zalatwié, trzeba si¢ tylko podlizywaé — sa przesadnie grzeczni (P. 15.08.85r., tokarz, Dziat
Gltownego Mechanika, w Z. I w ogole 11 miesigcy pracy).
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Tabela 2
Opowiesci o etosie

= Kategorie spoleczno-organizacyjne

< .

E kierownicy starsi pracownicy Nowi pracownicy Wystepowanie

S Womi Wemi Womi danego typu w trzech
5 ymiar ymiar yriar kategoriach spoleczno-
o . .

g publiczny | prywatny | publiczny | prywatny | publiczny | prywatny organizacyjnych
~—

g wersja wersja wersja

o (suma)

‘@ poz. nmeg. poz. neg. poz. neg. poz. neg. poz. neg poz neg.

3

o

g 11 * 3 2 * 8 * 15 [+]

Objasnienia: jak w tab. 1
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Percepcja lub wyobrazenia o stosunkach spotecznych zakladu Z. moga byé¢
rowniez scharakteryzowane przez ,poroéwnanie”, ktére czynia pracownicy na
pro$be ankietera, kiedy nie mogl on uzyska¢ od respondenta jakiej$ historyjki
organizacyjnej. Ankieter pytal wowczas respondenta: ,,Do czego poréwnywalby
Pan(i) ten zaktad?”

Uzyskiwano zroznicowane odpowiedzi, np. ,Z. to jest kolchoz. Praca
brudna, nie ma warunkéow” (S. 08.08.85r., 1 rok pracy, pierwsza praca,
lutowaczka, P-2). Na wydziale F-2 czesto powtarza sie stlowo kolchoz. ,Kupa
gnoju” (P. 15.08.85r., tokarz, magazyny, pierwsza praca, jedenasty miesiac
pracy); ,Z. to kupa balaganu” (S. 12.08.85r., F-2, hydraulik, 0,5 roku pracy w Z. i
w ogdle z przerwa na wojsko); ,Wszedzie jest brudno i ciemno” (L. 06.08.85r.,
elektronik, F-3, 9 miesiecy pracy w Z. i w ogole); ,Ten zaklad jest nudny,
nieprzyjemny” (L. 07.08.85r., monterka, 9 miesiecy pracy w Z. i w ogoéle);
»,O$wiecim nic wiecej. Po bulki wyjS§¢ nie mozna” (A. 22.08.85r., F-1,
elektromonterka, 1 rok w Z. i w ogdle).

Porownanie uzyte jako Srodek stylistyczny dla charakterystyki zakladu Z.
uzywane jest nie tylko w wersji negatywnej, ale rowniez pozytywnej. Oto
przyklady: ,Z. to drugi dom” (S. 07.08.85r., impregnowacz, P-2, 1 rok pracy w Z.,
w ogole 6 lat); ,to jest zaklad czysty i przyjemny dla pracownika” (S. 07.08.85r.,
operator maszyn i urzadzen, F-2, 1 rok pracy w Z., pierwsza praca); ,lekka praca...
zaklad jest czysty, przyjemny” (A. 07.08.85r., oczyszczacz, 1 rok pracy w ogole, w
Z. 2 miesiace). ,Poréwnania” wyzej zaprezentowane nie byly traktowane jako
opowiesci organizacyjne i nie byly zaliczane (w tab. 1) do réznych kategorii
opowiesci.

Czasami opowie$ci nowych pracownikéw wypowiadane sa w formie skargi,
badz akceptacji, oraz czesto uwidacznia sie element agres;ji (szczeg6lnie wida¢ to
w wyzej podanych poréwnaniach w wersji negatywnej). Agresja ta pozbawiona
jest jednak elementu degradacji tj. wskazania kozla ofiarnego winnego ich takiej,
a nie innej sytuacji pracy, co wystepuje czesto u starszych pracownikow, gdzie
czesto tym kozlem ofiarnym w opowieéciach jest kierownictwo zakladu. Agresja
wobec kierownictwa u starszych pracownikéw ma charakter tylko werbalny i daje
o sobie zna¢ poza obecno$cig interakcyjna samego kierownictwa, mozna
powiedzieé¢, ze jak dotychczas jest ona wylaczona z dzialan instrumentalnych
szeregowych pracownikow.
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13.3. Opowiesci rekreacyjno-humorystyczne

Opowiesci rekreacyjno-humorystyczne dotycza tutaj czasu spedzanego w
zakladzie pracy, ktory tylko czeSciowo zwigzany jest z czynnoSciami samej pracy,
przede wszystkim celem opowiadania tych historyjek jest, wedlug pracownikow,
suprzyjemnienie”, ,rozweselenie”, ,odprezenie” w pracy. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze opowieSci te dotycza zawsze szeroko pojetego zakladu pracy lub
organizacji formalnej tego zakladu. Opowiesci rekreacyjno-humorystyczne sa
opowiadane przez trzy badane kategorie, a wiec mozna stwierdzié, ze sg one
prawdopodobnie wlasno$cia wspélna calej kultury organizacyjnej (patrz tab. 1),
odzwierciedlaja one wspolng perspektywe pracownikow zakladu.

Kierownicy przekazuja opowiesci rekreacyjno-humorystyczne zaréwno w
wymiarze publicznym, jak i prywatnym. Mogloby to $wiadczy¢, ze ten element
kultury organizacyjnej, tzn. opowiesci rekreacyjno-humorystyczne s ogolnie
znanym zjawiskiem spolecznym, towarzyszacym pracy. Pewna ambiwalentno$¢
oceny humoru w zakladzie pracy ze strony kierownikéw, ujawniona w wywiadach
wynika z ich obawy, ze ankieter czy badacz zinterpretuje ich sytuacje pracy
nastepujaco: ,tu sie chyba zartuje, a nie pracuje”.

Bohaterami opowiesci rekreacyjno-humorystycznych u kierownikéw sa
pracownicy niekierownicy. Glowny watek to zarty, ktoére robotnicy, pracownicy
robig sobie nawzajem. Celem tych zartdw jest rozSmieszenie innych, zabawa,
rozbijanie monotonii w pracy.

Na pytanie ankietera ,,Co by Pan(i) opowiedzial nowemu pracownikowi, by
scharakteryzowaé¢ ten zaklad?”, jeden z kierownikéw opowiedzial historyjke
zwigzana z zakladowa rekreacja w czasie wolnym. Byla to opowie$¢ o
spartakiadzie sportowej i ciekawszych i1 $miesznych wydarzeniach z nia
zwigzanych (B.S. 15. 08. 85 1.).

Inna opowie$¢ zwigzana z nieformalna rekreacja w czasie pracy:

Skombinowano gwizdek co si¢ z (... nieczytelne) robito i nabrali w niego sadzy, jak se jeden z
drugim gwizdnat, to wychodzit caty czarny, no, bo jak dmuchal, to ta sadza na twarz mu leciata.
Tego byto bardzo duzo, a z tym gwizdkiem to on lezal na warsztacie pracy i ludzie podchodzili,
kto chciat te se gwizdatl. To byly ghupie dowcipy... (A. 14.08.85r., 27 lat pracy w Z.).

Zdanie ,to byly glupie dowcipy” §wiadczy o dystansowaniu sie kierownika
do tego typu zdarzen.

Inna opowies$é:
Ten zaklad jest przejety po jednostce wojskowej. Ten jeden budynek zostal wie pani, tam na
koncu. Gdzie teraz jest kottownia, byta kiedy$ strzelnica i pelno tam wody byto. Powiedzieli, ze

liny tam byly sprzedawane. Ryby, wie pani. Ludzie z koszykami lecieli po liny, a tam jeden stat i
druty — liny rozdawatl. Wielu ludzi na ten Zart poszto (A. 14. 08. 85 r., 27 lat pracy w Z.).

Opowiesci o tego typu zdarzeniach przygotowuja nowego pracownika i
ostrzegaja go przed réznymi nieprzyjemnymi niespodziankami, ktére moga go
zaskoczy¢. Opowiesci takie pelnia, wiec nie tylko funkcje rekreacyjng, ale rowniez
socjalizacyjna.

Inna opowie$¢:

Dawniej byta luzniejsza dyscyplina, jak jeszcze byt zaktad w rozbudowie, duzo me¢zczyzn, kobiet
(robotnikow). Kopki z siana byty i ,,hopki” si¢ odprawiaty tam... (A. 14.08.85r.).

Ta sama osoba (mistrz) opowiada o wydarzeniach, w ktorych
~wysmarowano kogo$”, oblano wodg itp. Inny kierownik wspomina:
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Teraz juz nie wystapitlo to moze 15 lat (chodzi o ryty inicjacyjne, humor, o czym mowit
wczesniej). Co$ si¢ zatamato. Moze wielkos¢ zaktadu to uczynilta, nie wiem, to juz nie to. Z
przyjemnos$cia wspominam tamte czasy. A zarobki byly stosunkowo niskie w 68 r. 900 zt (A.
14.08.85r.).

OpowieSci przekazywane ankieterom zawsze dotycza przeszloéci, ktoéra
wedlug narrator6w minela bezpowrotnie. W tym wlasnie wyraza sie takze
ambiwalentno$¢  postawy kierownika do  problematyki rekreacyjno-
humorystycznej, tzn. ze ,kiedy$ zjawiska te wystepowaly, a teraz nie”.

Nie zawsze zdarzenia, ktore $miesza jednych musza S$mieszy¢ innych.
Kierownik dziatlu informatyki twierdzi, np. ze pewne zarty, ,zdarzenia... sa niezbyt
$mieszne, wrecz przykre”. Ma na mysli pewien zart zwigzany z dosypywaniem soli
do cukru pewnemu pracownikowi (A. 15.08.85r.).

Opowiesci rekreacyjno-humorystyczne sa przekazywane przez starszych
pracownikdbw zar6wno w wymiarze publicznym, jak i prywatnym.
Ambiwalentno$¢ postaw do tego typu opowieéci i problematyki rekreacyjno-
humorystycznej w czasie pracy wystepuje tylko w wymiarze publicznym,
natomiast w wymiarze prywatnym opowiesci te sa akceptowane. Bohaterami tych
opowiesci sg robotnicy (w tym czesto sami narratorzy), a takze kierownicy (zob.
wyzej opowiedci kierownicze, gdzie bohaterami sa tylko szeregowi pracownicy).
Watek tych opowiesci jest identyczny jak w opowieéciach kierowniczych:

Kiedy$ [podkr. K.K.] jakie$ liny tu sprzedawali, ze styszenia znam t¢ historyjke¢, znajomy na
narze¢dziowni, taki... Takie ryby, wie pani, a tu si¢ po6zniej okazuje, ze druty tam byly i wszyscy
ponabierali sig. Fajnie byto (A. 21.08.85r., F-3, nawijaczka, lat 18).

Opowiesc¢ o ,linach” jest wspolna wlasno$cia kultury organizacyjnej, opowiadaja
ja zaréwno kierownicy, starsi pracownicy, jak i nowi pracownicy.
Inna opowies$é:

[...] 10 lat temu [podkr. K.K.] przebratam si¢, zalozytam druga szczg¢ke na swoja. Nikt mnie nie
poznat. Chustk¢ na glowie mialam. Szatniarka si¢ bata. Poleciata po jakiego§ pana, on mnie
wypedzit. Polecialy$émy z kolei na druga salg, bytam jaka$ (... nieczytelny tekst), pytali sig, jak tu
wesztam. Mistrz si¢ mng zainteresowal, jak tu wesztam, jak portiernia dziata. Zrobit si¢ poptoch,
jedna z brygadzistek zemdlata, a ja szybko uciektam. Napisali do kierownika, ze kobieta oblakana
weszta na zaklad. Potem mnie szukali... Dawniej byto weselej, normy luzniejsze (22.08.85r.,
monterka, 27 lat).

Opowiesci rekreacyjne odnosza sie najczeSciej do przeszioSci. Respondenci
nie chcg wigza¢ opowiesci rekreacyjnych z czasem terazniejszym, poniewaz jak
mowia: ,tu sie pracuje, a nie zartuje”. Dane z obserwacji uczestniczacych
natomiast wskazuja, ze opowiesci rekreacyjno-humorystyczne sa przekazywane
niemal codziennie i otwarcie bez zadnych oporéw psychologicznych.

Nowi pracownicy przekazuja opowiesci organizacyjne gldwnie w wymiarze
publicznym, po prostu o humorze fabrycznym nie krepuja sie opowiadaé (patrz
tab. 1). Mowia czasami otwarcie nawet o drastycznych zartach wobec nowych
pracownikdéw, cho¢ oczywiscie rzadko narrator jest ich bezpoérednim
uczestnikiem. Bohaterami tych opowiesci sa pracownicy (niekierownicy), w tym
sami nowi pracownicy. Watek dotyczy tych samych spraw, co w opowiesciach
starszych pracownikéw i kierownikow, ale zarty sa omawiane dokladniej i mowi
sie o nich bardziej otwarcie niz w dwoch poprzednich kategoriach. Zatem
opowiesci te dotycza probleméw, z ktorymi stykaja sie nowi pracownicy w
zakladzie pracy ,tu i teraz”. Problemem takim jest z pewnoscia sam humor. Nowy
pracownik musi znaé zasady humoru fabrycznego oraz przystosowaé sie do jego
specyfiki. Jesli potrafi $miaé sie z humoru fabrycznego oznacza to, ze w pewnym
stopniu opanowal jego zasady i przystosowal sie do jego charakteru:
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Kiedy$ na wydziale byt facet, z ktérego wszyscy si¢ $miali. Pewnego razu on sam chciat zrobié
kawat jednemu z robotnikow i zabit mu szafke gwozdziami. Gdy zabijat szafke zobaczyt go jeden
z robotnikow i1 powiedziat wtascicielowi szafki i wszystko si¢ wydato. Wtedy jego koledzy wzigli
go 1 podciagneli sita pod zgniatarke, ktora przycigli mu ptaszcz. W koncu jako$ wydobyt sig z tego
plaszcza, ale bylo duzo $miechu (P. 02.08.85r., $lusarz, P-2, jeden rok pracy w Z., ogétem 6 lat
pracy).

Opowies¢ ta wskazuje réowniez na wazng ceche humoru fabrycznego, a
mianowicie, ze nie kazdy moze stosowac riposte w ramach humoru fabrycznego, a
z pewnoscia nie moze tego robi¢ koziol ofiarny grupy (por. rozdz. ,Rytualy
o$mieszania”).

Inna opowie$¢:

Kiedys$ ktos chciat wynies¢ farbg z zakladu. My dolaliSmy do niej trochg oleju i innych brudow.
Farba nie nadawata si¢ juz do uzytku, ale chciat, to wziat (P. 05.08.85r., elektromonter, P-2, w Z. 3
lata pracy i w ogoble 3 lata).

Opowiesci tego rodzaju jak cytowana, przygotowuja nowego pracownika na
ewentualne ,humorystyczne” niespodzianki, pozwalaja mu latwiej znie$¢ czesto
przykre  konsekwencje  humoru fabrycznego. Znajomo$¢  opowiesci
organizacyjnych zwigzanych z humorem, jest rowniez symptomem $wiadczacym o
tym, ze nowy pracownik zbliza sie do nastepnego etapu ,trajektorii nowego
pracownika” (akceptacji przez wspolpracownikéw), a tym samym zbliza sie do
momentu stania sie w pelni uczestnikiem kultury organizacyjne;j:

Styszalem, ze kiedy$ podlaczono natadowany kondensator do klamki, kto$ si¢ dotknat i go
kopneto (A. 06.08.85t., elektromonter, F-2, 4 tygodnie pracy w Z. i w ogole).

7. powyzszej opowieSci widaé, ze zarty fabryczne zwigzane sa S$ciSle z
rodzajem wykonywanej pracy.

Oto dwie inne opowie$ci przekazane przez nowych pracownikow:

Wysyta si¢ nowych, by przyniesli dwie fazy w wiaderku. Tego J., z ktérym pani wczoraj
rozmawiata, wczoraj wystali po wykop nozny do wypozyczalni. W wypozyczalni kazali mu
szuka¢ na dolnych potkach i gdy si¢ schylit dostat kopa. Pozniej sig bardzo ztoscit ( A. 06.08.85r.,
spawacz, F-2, w Z. 5 miesigcy pracy, a w ogble 17 lat pracy ).

Niedawno koledzy z wydziatu powiedzieli kolezance, ze maz ma kochankg na innym wydziale.
Poszta wigc do kierownika, zeby pozwolit zobaczy¢ ja (w czasie pracy). Kierownik zgodzit sig.
Byta to nieprawda o tej kochance. Wszyscy si¢ podzniej $miali z tej kolezanki, ze data si¢ nabrac
(A. 02.08.85r., operator maszyn, F-2, 1 rok pracy w Z. i 8 lat w ogdle).

Jeszcze raz nalezy podkresli¢, ze opowieSci rekreacyjno-humorystyczne sa
dominujacym typem opowiesci organizacyjnych w ogoéle w Z. Uzyskiwano je od
przedstawicieli wszystkich badanych grup (zob. tab. 1).

13.3.1. Opowiesci o zyciu seksualnym

Do opowieéci rekreacyjno-humorystycznych nalezy dolaczyé¢ roéwniez jeden
podtyp tych opowiesci, a mianowicie ,opowiesci o zyciu seksualnym” opowiadane
w chwilach wolnych od pracy, kiedy robotnicy chcieli sie odprezy¢. Oczywiscie
dominowaly dowcipy i anegdoty o tematyce seksualnej, przeplatane réznymi
sopowiastkami” o Zzyciu seksualnym robotnikéw, np. ze jeden z nich wspdlzyt
kiedy$ z jaka$ robotnica w zakladzie, w czasie nocnej zmiany na plaszczu
kierownika. Opowiadano te opowieSci zar6wno w wymiarze prywatnym, jak i
publicznym. Gléwnym watkiem sa tu przygody seksualne pracownikéw Z., ktore
glownie mialy miejsce w zakladzie w czasie pracy.
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Badacz K.K. mial gléwnie dostep do opowieSci robotniczych, a
wspolpracownik U.U. nie dostarczyl tego typu danych obserwujac dzial
administracyjny.

Pracownice wydzialu F-1 opowiadaly tez czasami o fakcie flirtowania z
ustawiaczami, o ich problemach zwigzanych z przystosowaniem sie do charakteru
tego flirtu (K.K., ob. ucz.., 09.04.85r.; problem ten szeroko zostal omoéwiony w
rozdz.” Flirtowanie pracownicze”).

13.4. Opowiesci o rytualach inicjacyjnych

Opowie$ci o rytualach inicjacyjnych wystepuja w trzech spoleczno-
organizacyjnych kategoriach Wyodre;bnionych przez nas w celach badawczych.
Opovnesm te wystepuja zar6bwno w wymiarze publicznym, Jak i prywatnym. Sa
wiec przypuszczalnle wspoOlng wlasnoscia calej kultury organizacyjnej. Dotycza
one uswieconego tradycja rytuatu, w ktérym pracownik zakladu przechodzi probe
wykazujaca jego zdolnos¢ do uczestnictwa w zyciu i pracy grupy roboczej (por. J.
Brown, 1962, s. 159-160). Rytualy przejscia w badanym zakladzie nie mialy
jednorazowego charakteru, byla to sekwencja, trwajacych w czasie prob, ktorym
byt poddany nowy pracownik (por. takze rozdz. ,Rytualy o$mieszania”).
Opowiesci o rytualach inicjacyjnych wskazuja na istnienie i wazno$¢ tych
ceremonii w zyciu i tradycji zakladu, chociaz oddziela sie je od ,zycia serio”, tj.
dzialan instrumentalnych

Kierownicy opowiadaja o zyciu fabrycznym, tutaj o rytualach inicjacyjnych,
zar6wno w wymiarze publicznym, jak i prywatnym. Ambiwalentny stosunek do
tych problemoéow jest wywolany ta sama postawa, jaka zaprezentowali wobec
humoru fabrycznego, opowiadajac opowieSci rekreacyjno-humorystyczne.
Rytualy inicjacyjne naleza wedlug nich do sfery zabawy i to, ze pojawiajg sie w
miejscu pracy jest dla nich problemem, ktory mozna wyrazi¢ pytaniem: jaka zajac
wobec tego zjawiska postawe? Podkreslaja oni, ze zjawiska te wystepowaly w
przeszloéci i w czasie nieformalnym przerw pracy:

W dawnych czasach byly wigksze luzy wydajnosciowe, robiono sobie kawaty. Jeden przebierat si¢
za lekarza (bo na wydziale byty biale fartuchy) i badat nowo przyjetych do pracy. Kazat $ciagad
spodnie i badat ich, smarowal smarami. Wyrzucili go za to (B.S., 14.08.85r., 21 lat pracy).

Kierownik krytykuje takie dzialania i podkre$la, ze elementy zycia
fabrycznego nie zwigzane bezposrednio z produkcja, sa nie potrzebne i powinny
by¢ karane.

Opowie$¢ o tym samym rodzaju i sposobie wprowadzania do pracy ustyszal
takze ankieter od innego pracownika:

Byt okres, kiedy $wiadomos¢ cztowieka byla inna niz teraz. Nasze panie z nawijalni chodzity w
biatych fartuchach, a pracowaty w barakach. Nasi koledzy przebierali si¢ w nie i przyjmowali do
pracy innych. W momencie, gdy ogladali czy ma przepukling, jednemu genitalia wysmarowali
Htawotem” (A. 14.08.85r., 27 lat pracy w Z.).

Takze ten kierownik wspomina dalej, ze takie elementy zycia fabrycznego
naleza do przeszloéci, jednak juz nie wspomina o karaniu inicjatorow rytuatow.

Opowiesci o rytualach inicjacyjnych opowiadane nowym pracownikom,
podkreslaja odrebnos¢ zycia fabrycznego od innych sfer zycia, w ktore moze by¢
uwiklany nowy pracownik. Pelne uczestnictwo w zyciu fabrycznym wymaga
zakonczenia trajektorii nowego pracownika, czyli takze przejécia przez rytualy
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inicjacyjne, bedace elementem trajektorii. Opowie$¢ moze by¢ tutaj
przygotowaniem nowego pracownika do ewentualnego uczestnictwa w rytuale,
jesli styszy on ja jeszcze przed rytualna inicjacja.

Opowiesci o rytualach inicjacyjnych opowiadane przez starszych
robotnikéw majg te same cechy, co opowiesci kierownicze, cho¢ sa opowiadane w
wymiarze prywatnym:

To ojciec mowit jak mtodych si¢ kiedy$ przyjmowato, to kiedy$ tu wszyscy chodzili w biatych
fartuchach, no i pracownicy starsi zalozyli je i udawali lekarzy i badali mtodych. Podobno caty
zaktad miat ubaw. A teraz nie slyszatem czego$ takiego (A. 20.08.85r., nawijaczka, F-3, 20 lat
pracy w Z.).

Starszy pracownik obawia sie prawdopodobnie przyzna¢, ze rytualy
inicjacyjne istnieja jeszcze, bowiem takie przyznanie mogloby spowodowac
podejrzenie o to, ze wiecej czasu posSwieca zabawie, a nie pracy. Opowiesci
nowych pracownikéw wskazuja, ze te elementy kultury nadal sa zywotne w Z.

Nowi pracownicy z reguly nie przekazuja opowieSci o rytualach
inicjacyjnych (tylko w wymiarze prywatnym), bowiem sami sa najczeSciej ich
bohaterami:

Zrobili mi tylko egzamin na elektryka... Trzymatem konce induktora, a oni krecili korba 1 patrzyli
jakie napigcie wytrzymam. To nie bylo nic groznego, ten induktor miat napigcie maksymalne
500V (P. 05.08.85r., elektromonter, F-2).

Badacz K.K. Roéwniez byl zaproszony w czasie swojej pracy (jako nowy
czlonek spolecznos$ci zakladowej) do uczestnictwa w takim rytuale, jednak z wielu
powodéw odmowil. Robotnik zapraszajacy go stwierdzil, ze na wydziale F-2
dokonuje sie za pomoca specjalnego aparatu: ,pomiaru moézgu” i ze mozna
stwierdzi¢ ,,czy dany pracownik jest glupi, czy tez nie”.

Nowi pracownicy rzadko przyznaja sie ankieterom do uczestnictwa w
rytualach inicjacyjnych, jest to problem dla nich wstydliwy, ale niezwykle istotny,
jak mozna domniemywaé na podstawie obserwacji uczestniczacej (zob. takze
rozdz. ,Rytualy o§émieszania”, ktore pelnia funkcje inicjacyjne).

Opowiesci o rytualach inicjacyjnych réwniez stanowia wspolny element
kultury organizacji dla omawianych tutaj trzech kategorii spoleczno-
organizacyjnych (zob. tab. 1). Ponadto s3 to czesto opowie$ci o prawie identycznej
tredci (por. opowiesci o rytualach inicjacyjnych przekazywane przez kierownikow
i starszych pracownikow).

13.5. Opowiesci typu ..ja zwyciezylem”

Opowiesci typu ,ja zwyciezylem” opisuja motyw walki, wystepujacej w
zakladzie pracy, gdzie narrator jest zwyciezcg. Opowiedci te sa przekazywane
zar6wno w wymiarze prywatnym, jak i publicznym, a element walki jest oceniany
pozytywnie. Interesujgce jest to, ze opowieSci te opowiadane sg tylko przez
kierownikow. Nie sa wiec wspolna wlasnoscia calej kultury organizacji, a tylko
jednego jej poziomu, szczebla kierowniczego.

Bohaterami tych opowiesci sa kierownicy, ktorzy prowadza walke z innymi
kierownikami i pracownikami. Watek tych opowie$ci mozna stresci¢ przy pomocy
zdania ,ja mimo wielu trudnosci zwyciezylem”. Walka interpersonalna w Z.
wydaje sie by¢ akceptowanym w opowie$ciach procesem spolecznym.

Perspektywa zawarta w tych opowieSciach jest stricte indywidualistyczna,
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wpleciony jest tutaj watek biograficzny narratora; prezentacja siebie wobec
badaczy jako ,zwyciezcy” podkresla ich pozycje organizacyjna i jednostkowa sile
przebicia:

Stoczytem walke z kierownikiem F-3. Ludzie bali si¢ go panicznie. Bylo pijanstwo. Byt zlym
cztowiekiem. Ja zostalem zatrudniony na F-3 i ten pan zaakceptowat mnie, a ja jego nie
akceptowalem. Wyroby zlej jakosci nie mogly opuszcza¢ wydziatu, a opuszczaty.
Przeciwstawitem si¢ temu i1 musiat zrezygnowac z pracy. On obcigzal za braki pracownikow, ja
nie moglem si¢ na to zgodzi¢c. Wyszlo tak, ze wygratem t¢ sprawg, cho¢ bylo trudno. Byty
podpuszczenia, podjudzanie (S. 14.08.85r., w Z. 18 lat pracy).

W opowiesci tej podkresla sie rowniez troske o dobro zakladu.

Inna opowies¢ tego typu:

Kiedy$ naczelny — to nie do zapisywania — pijanego mnie zlapal, a on byt taki (... nieczytelny
zapis) 1 mowit: wodke pites. Ja zaprzeczylam, a on: - No to czemu si¢ pan przewraca? - Nie
przewracam si¢ — moéwi¢ — nie pitem. Poprosit mnie do gabinetu i kazal sta¢ pot godziny, zebym
si¢ przewrdcil. Statem na baczno$¢. Przewrdcitem sie dopiero w sekretariacie (B. 14. 08. 85 1.).

Tutaj kierownik wygrywa starcie ze swym zwierzchnikiem. Prezentuje siebie
jako zwyciezce, co prawda w sferze niezbyt zwigzanej z produkcja, ale jak
najbardziej z hierarchia organizacyjna. Przypomina to opowiesci robotnicze, w
ktorych robotnicy degraduja (zaocznie) swych zwierzchnikéw. Pewien element
degradacji wystepuje rowniez tutaj, dyrektor nie udowadnia swego zarzutu wobec
narratora, popelnia pomylke, ktorej §wiadkiem jest osoba podejrzana.

Oto opowie$¢ dyrektora naczelnego zakladu Z.:

Na zebraniu delegatoéw samorzadu, jeden z delegatow zaproponowat, by do uchwaty zalecajacej
dyrektorowi zatatwienie w ministerstwie spraw, zwiazanych z wprowadzeniem nowego systemu
ptac dotaczy¢ punkt, ze rada delegatéw zobowiazuje dyrektora do wprowadzenia tego systemu z
dniem 01.07.85r. Odpowiedzialem: Panowie co$§ tutaj nie jest w porzadku, poniewaz
zobowiazujecie w ten sposob nie tylko mnie, ale rowniez druga strong. Ponadto termin 01.07 to ja
sam wymysSlilem, a wy teraz mnie chcecie rozlicza¢ z mojej wilasnej inicjatywy. Poniewaz w
resorcie moze by¢ roznie i system moze wejs¢ np. 01.08. Wywiazata si¢ dyskusja. Nastgpnie
przewodniczacy zebrania podat wniosek pod glosowanie: I jak pan mysli, jaki byt wynik? — spytat
mnie [K.K.] dyrektor. — No nie wiem, chyba wigkszos¢ byta przeciw — odpowiedziatem. — Prosze
pana za wnioskiem byt tylko jeden delegat, ktory go zglosit. Pozostali byli przeciw. Lzy mi w
oczach stangty — powiedzial dyrektor (w tej chwili rowniez zauwazylem tzy w oczach dyrektora).
Po glosowaniu powiedziatem: Panowie w tej chwili bardziej mnie zwiazalicie z wprowadzeniem
tej uchwaly z dniem 01.07., niz gdyby wszed! ten wniosek. Dzigkuje¢ za zaufanie. (Dyrektor byt
wyraznie wzruszony, gdy opowiadal, glos mu drzal, w oczach stangty tzy; ob. ucz., K.K.
17.05.85r.).

W tym przypadku dyrektor odnosi sukces w trakcie negocjacji z
samorzadem, odno$nie do wyznaczenia obligatoryjnego terminu wprowadzenia
nowego systemu placowego.

13.6. OpowiesSci 0 postepie

OpowieSci o postepie sg opowieSciami kontrastujacymi przeszlo$é i
terazniejszo$¢, w ktorych teraZniejszos¢ zakladu pracy jest prezentowana
pozytywniej niz przeszlo§é. Opowiesci te sa zarébwno opowiadane w wymiarze
publicznym, jak i prywatnym. Nowi pracownicy nie przekazuja w trakcie
wywiadow tego typu opowiesci, chociaz sa one opowiadane nowym pracownikom
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(wskazuja na to dane z obserwacji uczestniczacej K.K.).

Kierownicy przekazuja opowie$ci organizacyjne zarOwno w wymiarze
publicznym, jak i prywatnym. ,Bohaterem” opowiesci jest sam zaklad, w dzieje
ktorego wplecione sa czesto indywidualne biografie narratorow:

W momencie organizacji wydzialu mechanicznego, styczen 1958r., kiedy przyszedtem wydziat
byt w baraku wojskowym, dojscie po deszczu bylo takie, ze nabrato mi si¢ wody w but gumowy
(D. 28.08.85r.).

Powstanie zaktadu jest tutaj $cisle splecione z biografia jednostki, jednostka
jest SciSle zwigzana z zakladem pracy. Zaklad istnieje we wspomnieniach,
dotyczacych do$wiadczen jednostki w odleglej przesztosci.

Czasami wspomina sie o postepie technicznym w terminach czysto
produkcyjnych:

Nastapit duzy postgp, zaktad produkuje wigcej asortymentoéw i lepszych. W zakladzie obecnie
wchodzimy w wyroby bardziej zlozone: regulatory, wzmacniacze. Rozkrgca si¢ produkcja.
Przybywa maszyn i urzadzen — to nie jest automatyzacja, ale pétautomatyzacja. Zautomatyzowano
produkcje niektérych wyrobow (S. 21.08.85t.).

Opowiesci starszych pracownikow posiadaja podobne cechy jak opowiesci
kierownikow. Wydaje sie jednak, ze przesycone sa one wiekszym sentymentem do
zakladu pracy:

Przedtem staty baraki i jak si¢ pracowato bylo zimno. Jest stotfowka, mozna zje§¢ $niadanie, a
dawniej to si¢ jadato przy stole, przy pracy. Czasami robito si¢ i jadlo. W $rody mozna tu w
bufecie kupi¢ co$ z kietbasy. Kazdy dostaje, bo daja Zetony. Nie jest zle, w innych zakladach
gorzej (S. 21.08.85r., nawijaczka, 21 lat pracy w Z.).

Opow1esc ta akcentu]e pOStQp w opiece socjalnej zakladu. Wida¢ rowniez
wyraznie w powyzszej opovmesc1 wplyw realnych warunkéw zyciowych (brakow
na rynku) na tres¢ opowiesci.

Oto fragmenty innych opowiesci:

No teraz jest on (zaklad) rozbudowany, nie tak jak dawniej. Jest duzy, tadne sa hale. Nie takie
mate jak kiedys$ (A. 21.08.85r., nawijaczka, 21 lat pracy w Z.).

To byl pig¢dziesiaty 6smy rok. Bytam mtoda, pigkna, ghupia... To bylo rozpoczecie, byto ciekawie,
co si¢ robi, jak si¢ robi. Bylo przyjemnie, fakt, ze mniej ludzi (A. 22.08.85r., monterka, w Z. 27
lat).

Monterka laczy swa opowies¢ o zakladzie ze wspomnieniami
biograficznymi. Sentyment do zakladu jest zwigzany z sentymentem do czasu
wlasnej mlodosci.

Inny fragment opowiesci:

Znam zaklad z opowiadan mojego ojca [podkr. K.K.], ktéry tu kiedy$ pracowal... Co opowiadat,
ze tu kiedy$ byta jednostka wojskowa, ale wlasnie wtedy zarabiali mato. Warunki byly fatalne, nie
takie jak teraz (A. 20.08.85r., nawijaczka, F-3, 20 lat pracy w Z.).

Opowie$ci i anegdoty organizacyjne sa czasami opowiadane nowym
pracownikom przez czlonkoéw rodziny pracujacych w Z. Zaklad ten jawi sie nam z
rozméw z robotnikami jako ,zaklad rodzinny”, tzn. w ktérym pracuje wielu
czlonkow tej samej rodziny (por. rozdz. 1 oraz rys. 1 w rozdz. 14).
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13.7. Opowiesci degradujace zwierzchnikow

OpowieSci tego typu maja na celu przedstawienie grupy pracowniczej
zwierzchniej w stosunku do innych grup nizej stojacych, w negatywnym Swietle.
Opowiesci te degraduja zaocznie, pod wzgledem prestizowym, przedstawiciela
okre$lonej grupy badz to w sposéb bezposredni, badz posredni. Degradowanie
innych oznacza tutaj ich o$émieszenie lub skompromitowanie.

Kierownicy bardzo rzadko opowiadaja opowiesci  degradujace
zwierzchnikow. Jesli juz opowiadaja to w wymiarze prywatnym. Bohaterami
opowiesci sg zwierzchnicy i podwladni:

Podlalismy szefowi wodg na siedzenie. Nie wyszedt z gabinetu do 15-tej... Chodzit w fartuchu,
chcial nas wszystkich pozwalnia¢ (A. 21.08.85t.).

Starsi pracownicy opowiadaja opowie$ci omawianego typu w wymiarze
publicznym i prywatnym. Watkiem ich jest niekompetencja zawodowa i
towarzyska zwierzchnikoéw. Jak wskazuja na to dane uzyskane z obserwacji
uczestniczacych opowiesci te byly nieodlacznym elementem folkloru fabrycznego.
Opowiesci te zwykle opowiadano przy stoliku mistrzowskim w obecno$ci wiekszej
ilo$ci pracownikdéw, czasami przyshuchiwali im sie nowi pracownicy.

Oto przyklad ,opowiesci” o charakterze anegdoty (dane pochodza z
dziennika obserwacji K.K.):

Robotnik z ,,Remontu” opowiadal jak kierownictwo chciato, by zwrdcit zakladowi pieniadze za
sze$¢ zniszczonych frezow. Wtedy robotnik wyrzucit z szafki cate ,tarczki” frezéw. ,,Macie
bierzcie sobie, to nie jest moje. Dotozy¢ jeszcze wam? Jak mato to moge jeszcze wam dotozyé...”
— zakonczyl. Wtedy juz wszystko bylo w porzadku, a nawet zaczeli si¢ ba¢ superaty (13.04.86r.,
ob. ucz. K.X)).

Wypowiedz ta wywolala aprobate ze strony robotnikoéw i Smiech. Robotnik
po kolei powtdrzyl te historyjke trzy razy. Opowiedzial ja ponownie na prosbe
innych robotnikow.

Powtarzanie historyjki pelnilo w interakcji funkcje wzmocnienia
wypowiedzi. Sama historyjka miala na celu zasygnalizowanie niekompetencji
kierownictwa (nadzoru). Niewiedza nadzoru dotyczaca zuzycia narzedzi zostala tu
uzyta do o$mieszania go i skompromitowania. Bez wzgledu na to, czy zdarzenia
omoOwione przez robotnikow mialy miejsce czy nie, potrzeba opowiadania takich
historyjek wyraznie wystepowala w Z. Niemozno$¢ czestego i bezposredniego
negocjowania atrybutow ,twarzy” (pojecie to jest zdefiniowane w rozdz. ,Rytualy
oSmieszania”) pomiedzy robotnikami a kierownictwem powoduje to, ze robotnicy
w tego typu historyjkach uzyskuja mozliwo$¢ zastepczego (symbolicznego)
przezycia sytuacji, w ktorej sa w stanie osiggnaé¢ wyzszy od kierownika ,status
spoteczny” w danym kontekscie (z opowiesci). Szczegbdlnie ma to znaczenie w
grupie pracowniczej i wydziale (do ktorego nalezal opowiadajacy), gdzie
dominujaca interpretacja zachowan, tlumaczaca sposoby dzialania ludzi jest
obecna podejrzliwo$¢ i przekonanie o permanentnej ,wojnie wszystkich ze
wszystkimi”. Etos tego wydzialu mozna sprowadzi¢ do stwierdzenia ,czlowiek
czlowiekowi wilkiem”.

Cecha charakterystyczng omawianych opowieSci jest prawie powszechna
absencja, w czasie opowiadania, w czasie opowiadania, samego przedmiotu
degradacji. Czesto bledy w pracy samych pracownikow znajduja swoje
wytlumaczenie w tego typu degradujacych opowieSciach, zapewniajac w ten
sposob integralno$¢ grupy pracowniczej. Gdy kierownictwo, tj. nieprzyjaciel
lokowany jest antynomicznie poza strukturg grupy pracowniczej, nie ulega ona
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rozpadowi, mimo ze kazdy czlonek grupy jest glownie zorientowany na realizacje
wlasnego interesu.
Oto inna opowies¢:

Ustawiacze opowiadali mi (K.K.) historyjke o popiersiu Watesy, ktore nie wiadomo skad zjawito
si¢ na wydziale. (Byla to rzezba w pustaku, wg relacji jednego z ustawiaczy niekoniecznie
przypominajaca Walgsg). Popiersie to ,,zwalczal” mistrz S. Robotnicy ustawiali popiersie
mistrzowi S. na biurku. On z kolei wynosit je na zaplecze i przykrywal szmatami. Robotnicy
odszukali popiersie i znowu potozyli je wysoko na dmuchawie. Mistrz, przy ogodlnej radosci,
przyniést drabinke i zdjat popiersie, wrzucajac je w tajemnicy na przyczepg dostawczego
samochodu tak, by wywiezione zostato z zakladu. Popiersie wracato jednak na stolik mistrza, czy
na wydziat, jak bumerang. W koncu S. dat je do spaczkowania na ztomowisku. O mistrzu S. méwi

sig, ze jest dwulicowy i ze nosi $wigty obrazek w czerwonej ksiazeczce. Do ,,Solidarno$ci” nalezat
podobno jeden dzien (dz. obs., 16.04.85r., K.K.).

Opowie$¢ o mistrzu S. rowniez pelni funkcje degradujaca kierownictwo oraz
ujawnienie sluchaczom (w tym nowym pracownikom) okre$lone wzory zachowan
i warto$ci grupy.

Inny fragment opowiesci:

Pani S. (urzedniczka) opowiedziata mi jak opowiadano jej na poczatku pracy, ze kiedys$ jeden z
dyrektoréw zorganizowal konkurs na najtadniej urzadzony poko6j w biurowcu. Pokoje byly petne
kwiatow, a portrety przywodcoOw udekorowane jak ottarze. Bardzo ja i opowiadajacego historyjka

ta $mieszyla, a szczeg6lnie $mieszni byli dla niej tworcy tego konkursu (08.05.85r., ob. ucz.,
K.K.).

Opowie$c ta $wiadezy o ustalaniu dystansu do osoby o$mieszajacej zaréwno
przez osobe oS$mieszajaca, jak i stluchajaca opowiesci (por. pkt 7 klasyfikacji
idealnych warunkow degradacji wg H. Garfinkela, 1956, gdzie méwi sie o
ustalaniu dystansu przez degradujecego do osoby degradowanej oraz o ustalaniu
dystansu przez $wiadka i publiczno$¢ do osoby degradowanej). Powyzsze decyzje
kierownictwa dotyczace ,konkursu dekoracji” trudno jest zinterpretowac
pracownikom w kategoriach efektywnosSciowych, ktore okreslaja konstytutywne
warto$ci dla Swiata przemyshu (por. pkt 5 z klasyfikacji idealnych warunkéw
degradacji wg H. Garfinkela, 1956, gdzie mowi sie o wyzszych warto$ciach przy
rezygnacji z korzySci osobistych przez osobe dokonujaca degradacji).

Inna opowies$é:

W. (dlugoletni pracownik — robotnik) opowiadat po raz ktérys z kolei, jak poktocit sig¢ z

kierownikiem R. w jego biurze, gdzie w obecnosci innych oséb powiedziat R., co o nim mysli.

— Pan jest ch... a nie kierownik. Dlaczego pan dal mi w nowym systemie tak niska grupg. Co
podpadiem panu w ciagu tych 26 lat, czy co?

— Ale pan i tak wigcej od innych zarobi, przeciez zyskuje pan 3200 zt.

— Zyskuje, nie powiem, ale co z tego. Jakbym si¢ gdzie$ przenidst i brygadzistowskie stracit, to
co zrobig?!

— Przy nastgpnym awansie bedziesz pierwszy.

— Co pan, panie kierowniku, sobie glupiego znalazt. Takie rzeczy mozesz pan opowiadac takim

jak pan. Z ch... nie gadam (robotnik podkres§lal wulgarne stownictwo, ktéorego uzywat w
stosunku do R., 20.06.85r., ob. ucz., K.K.).

Tego typu historyjki organizacyjne opowiadane przez robotnikoéw
najczesciej maja za zadanie przedstawic kierownictwo w negatywnym Swietle. By¢
moze jest to sposéb na kompensacje poczucia nieréwnoéci spolecznej,
wynikajacej z gradacji struktury organizacyjnej. Opowieéci te sa odbiciem
perspektywy (por. H. Becker, i wsp., 1961), ktéra wytwarzaja i przyjmuja
robotnicy, Sci$le zwigzanej z ich spolecznym polozeniem w organizacji formalne;.
Nawet awans placowy, powstanie samorzadu, cotygodniowe spotkania z
kierownictwem w Z. nie byly w stanie zmieni¢ postaw robotnikow do
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kierownictwa. Postawy te ujawniaja sie tutaj w opowieSciach organizacyjnych
typu degradacyjnego.

Interesujace jest, ze w trakcie badan nie uzyskano opowiesci dagradujacych
zwierzchnikéw, od nowych pracownikdéw. Mozna domniemywac, ze nie opanowali
oni jeszcze techniki rytualizowania agresji, jaka jest z pewno$cia przekaz
opowieéci degradujacej zwierzchnikéw. Swiadcza o tym réwniez wypowiedzi
nowych pracownikéw, porownujace zaklad do innych istnoéci, gdzie agresywnosé
wypowiedzi jest niemal bezposrednia.

13. 8. Opowiesci heroiczne (legendy)

Opowiesci heroiczne dotycza opisu pewnych wzorcéw osobowych godnych
nasladowania ze wzgledu na ich wystepowanie w Z. lub osbb, ktore sie podziwia
ze wzgledu na jaka$ ceche, wyrdzniajaca ich z otoczenia. Trudno powiedzie¢ co$
wiecej na temat tych opowiesci, bowiem materialy dotyczace tego typu osob w Z.
sq nader skromne.

Oto fragmenty tych opowiesci:

Styszatem, ze kiedy$ w magazynie stali byt brygadzista, ktory bardzo dobrze radzit sobie z praca i

nigdy nie miat kltopotéw. Méwiono o nim jako o wzorze (P. 14.08.85r., robotnik magazynow, w Z.
i wogole 1 rok pracy).
Styszalem, ze byl rowny facet w warsztacie, ktory opowiadat wszystkim kawaty... Byl uczynny,

mozna byto si¢ do niego ze wszystkim zwréci¢, ale kto§ go sypnal za wodke i wyleciat (D.
15.08.85r., kontroler pomiaréw urzadzen elektrycznych, 1 rok pracy, F-1).

Powyzsze przyklady ukazuja nam nie tylko wzorce osobowe zwigzane z
praca, ale réowniez ze  sfera  rekreacyjno-humorystyczna  zycia
wewnatrzzakladowego. Podziwiani s3 ludzie, ktérzy sa dowcipni. W czasie
obserwacji uczestniczacej opowiadano takze z podziwem badaczowi o
pracownikach, ktorzy maja tzw. ,mocne glowy do picia alkoholu” i moga bez
przeszkdéd pracowac pod wplywem alkoholu. Opowiadano réwniez z podziwem o
pracownikach, wykazujacych duza pomyslowo$¢ zwigzang z ,zalatwianiem
naturalnych potrzeb”.

Rowniez w informatorze o zakladzie znajdowala sie informacja, wedlug
ktorej byly ksiegowy Z. (z lat siedemdziesigtych jest, jak stwierdzono, legenda
zakladu, jednak nie wyjasniono dlaczego. Badacz K.K. sprawdzil na czym ta
legenda mialaby polegaé. Ksiegowy, ktory stal sie legenda zakladu, mial duza
odpornoé¢ organizmu na dzialanie alkoholu i potrafil znakomicie godzi¢ picie
alkoholu ze swoimi obowigzkami w pracy, w ktorej odnosil sukcesy.

13.9. Opowiesci o ,.drugim zyciu”

Opowie$ci o ,drugim zyciu” organizacji opowiadaja przedstawiciele
wszystkich trzech badanych grup. Opowieéci te traktuja gléwnie o
pozaformalnych aspektach zycia w zakladzie przemyslowym. Typ opowieSci o
~drugim zyciu” krzyzuje sie tutaj z innymi typami opowiesci, np. typem ,ja
zwyciezylem”, bowiem ten ostatni dotyczy pozaformalnej walki interpersonalne;j
miedzy aktorami organizacyjnymi. OpowieSci o etosie réwniez zahaczaja o
wymiar pozaformalny, gdy moéwig o zjawisku donosicielstwa w zakladzie, o
oszukiwaniu w raportach, dotyczacych wielkoSci produkeji itp. Opowiesci o
~drugim zyciu” krzyzuja sie takze 2z typem opowieéci rekreacyjno-
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humorystycznych oraz opowiesci o rytualach inicjacyjnych, bowiem zdarzenia
tam opisywane nie sa regulowane przez formalne przepisy, a przez normy i
obyczaje wytworzone i podtrzymywane (badz zmienione) przez uczestnikow
kultury zakladu przemyslowego. Bohaterami tych opowiesci sa kierownicy, starsi
pracownicy, a takze nowi pracownicy. Ponadto wszystkie grupy opowiadaja o
drugim wymiarze funkcjonowania organizacji.

To, co specyficzne dla tego typu opowiesci, to lamanie regut formalnych,
badz takie ich uzycie, ze s one narzedziem szkodliwego dla organizacji dzialania.

Oto przyklad opowiesci przekazywany przez nowego pracownika:

Ukrywanie si¢ przed przetozonymi, kiedy si¢ szto w kolejk¢ byto wazne. Na poczatek nie
znali$my kierownictwa i kiedy$ nas nakryto, od tego czasu ukrywaliSmy sig. Przedtem bylo tak
przez fakt niezapoznania si¢ z obyczajami zakladu (D. 23.08.85r., monterka podzespolow
elektronicznych, F-1).

Opowiesci 0 ,drugim zyciu” (por. E. Goffman, 1961, skad zapozyczono
pojecie ,drugiego zycia” — underlife) pomagaja nowym pracownikom uporac sie z
problemem podzialu organizacji na obszar oficjalny (formalny) i nieoficjalny
(pozaformalny). Umiejetno§¢ manewrowania pomiedzy tymi wymiarami,
nabywana jest juz w momencie zapoznawania sie z opowie$ciami organizacyjnymi
tego typu. Czesto bywa tak, ze bezposrednie do$wiadczenia nowych sa
przetransponowane w forme opowie$ci, ktéra ma obja$nia¢ zachowania czlonkéw
organizacji, przebiegajace wedlug regul z ww. dwoch obszaréw organizacji, czesto
nieprzystajacych do siebie

O ,drugim zyciu” bardzo rzadko opowiada sie obcemu dla organlzaCJl a
takim na pewno jest ankieter. Opowiesci te przekazywane $g zarOWNo w wymiarze
publicznym, jak i prywatnym. Nowi pracownicy nie zdaja sobie w pelni sprawy z
wymogu zachowania tajemnicy o ,,drugim zyciu” i zdradzaja czasami pewne fakty.
Jest to rowniez symptom S$wiadczacy o tym, ze ciagle znajduja sie oni na
strajektorii nowego pracownika”. Kierownicy nie przekazuja opowieSci (w
wywiadach) o ,drugim zyciu”, bowiem pelne czlonkostwo organizacyjne wymaga
lojalno$ci, zaré6wno wobec norm formalnych, jak i ,,drugiego zycia”, ktére czesto
sq sprzeczne ze soba. Norma zachowania tajemnicy o nim jest norma
podstawowa, ukrywajaca i ,niwelujacgy” te sprzecznos¢.

Rowniez w czasie obserwacji uczestniczacej zauwazono, ze drugie zycie, gdy
chodzi o lamanie regul formalnych, jest raczej tematem tabu w opowie$ciach
organizacyjnych, chociaz uczestnictwo w tym zyciu jest dosy¢ powszechne.
Latwiej opowiada sie o zdarzeniach z drugiego wymiaru organizacji (o rytualach
inicjacyjnych, zartach zwigzanych z praca), gdy nie lamie sie w czasie tych
incydentow regul formalnych.

Opowiesci o ,drugim zyciu” krzyzuja sie czesto z typem opowieSci
rekreacyjno-humorystycznych, gdy opowiada sie o ekscesach pijackich w Z. z
duma, ale i z humorem. Opowiesci te czesto dotycza réwniez lamania regul
formalnych:

Raz styszalem, ze oddzial Obrony Cywilnej miat ¢wiczenia w R. Tak si¢ upili, ze samochod
musiat po nich jezdzi¢ trzy razy. Przywieziono ich i pouktadano na trawniku przed zaktadem (D.
13.08.85r.).

Fragment innej opowiesci:

Styszatem, ze ktory$ z poprzednich dyrektorow wypozyczyt sobie ,,Nyske” i rozbit ja. Sprawa
zostata zatuszowana (D. 13.08.85r.).

Ta ostatnia wypowiedZ ukazuje nam, ze wieksze szanse bezkarnego lamania
regul formalnych ma kierownictwo zakladu.
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13.10. Opowiesci o ciezkiej 1 niebezpiecznej pracy

Opowiesci tych nie opowiadaja kierownicy, sa one opowiadane przez
starszych pracownikow, jak rowniez nowych pracownikéw. Opowiada sie je
zarbwno w wymiarze publicznym, jak i prywatnym. Bohaterami ich bywaja
zwykle sami narratorzy, podkreslajacy trudnos$é badz zlozono$¢ wlasnej pracy.
Wsrod robotnikdéw nie bez znaczenia jest podkreslenie trudnych warunkow BHP,
w ktorych aktualnie pracujg. Trudno stwierdzic, jakie sa tutaj réznice pomiedzy
opowie$ciami nowych pracownikdéw i starszych pracownikow, bowiem tylko jeden
nowy pracownik przekazal (w wywiadach) opowie$¢ tego typu:

Kiedy$ na galwanizerii poparzylo chtopaka kwasem. Tam sa niebezpieczne warunki pracy.
Podobno jest zle co$ z cata konstrukcja. Nigdy nie zgodzitbym si¢ tam pracowac, nawet za
ogromne pieniadze (spawacz, w Z. 5 miesiecy, w og6le 17 lat pracy, F-2; P. 06.08.85r.).

W historyjce tej opowiedzianej wezeSniej nowemu pracownikowi, znajduje
sie opis warunkéw pracy w innej czeSci zakladu. Natomiast opowiedzenie tego
typu historyjki przez nowego pracownika, daje nam wglad w jego postawy, tutaj
postawa robotnika — spawacza (ktérego praca jest réwniez ciezka) jest o tyle
interesujaca, bowiem pokazuje nam pewien mechanizm psychospoleczny, w
ktorym kazda ciezka praca (tutaj spawacza) moze by¢ poroéwnana z jeszcze ciezsza
praca, ktdrej nie wykonuje opowiadajacy. OpowiesSci tego typu moga wiec rowniez
redukowacé napiecie zwigzane z wykonywaniem ciezkiej pracy.

Inny przyklad tego rodzaju opowieséci przekazany badaczowi K.K. przez
wozkarza — starszego pracownika:

Tu cztowiek za...a [cigzko pracuje, przyp. K.K.], to musi dobrze zarobi¢, inaczej bym nie robit
tutaj. Te w biurach zarabiaja mato, ale za siedzenie na dupie chcieliby wigcej dostaé? Teraz
robotnik zarobi wigcej od urz¢dnika i tak by¢ powinno. Oni si¢ wyksztalcili, to maja 1zejsza robote
(dz. obs., K.K., 12.04.85r., 6 lat pracy w Z.).

Pracownik transportu odnosi tu swoja ciezka prace do pracy urzednikéw i
probuje kompensowaé swoja ciezka prace podkre§laniem wyzszych od
urzednikow zarobkow. Opowie$¢ organizacyjna stuzy tu wiec jako element,
kontrolujacy energie czlonkéw organizacji poprzez redukowanie emocji. Jest po
prostu ,wentylem bezpieczenstwa” dla zlikwidowania negatywnych uczué
jednostek (por. T. Dandrige, 1983, s. 72-73).

Inna starsza pracownica zwraca uwage na socjalizujgce znaczenie opowiesci
o ciezkiej i niebezpiecznej pracy:

Byt $miertelny wypadek na hali. Upadt cztowiek koto maszyny i zmart. Lekarz tego dnia nie dat
mu zwolnienia. Mowili tak na poczatku, ze po prostu... jeszcze mowili nie zarobisz tu ani na
pieprz, ani na s6l. Mowi sig¢ tak, zeby nastraszy¢ nowego, zeby zlapat ten dryg (J. 16.08.85r.,
oczyszczacz mechaniczny, w Z. 10 lat pracy, F-2).

Fragment innej historyjki tego rodzaju:
Cztowiek zemdlat przy pracy. Byly zastrzyki, pogotowie itd., bo byl straszny upat, taki jak teraz
(J. 16.08.85r., monterka podzespotow elektronicznych, F-2, 18 lat pracy w Z.).

Opowiesci o ciezkiej pracy pokazujg takze nowym pracownikom, ze do
ciezkiej pracy mozna sie przyzwyczai¢ i ze problemy we wstepnej fazie pracy sa
zwykle przej$ciowe:

Ja caly czas nawijalem [zwoje na rdzenie transformatoréw], to sie z tym zzylam. Ze zarobki rozne,
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na akord pracujg. Pensja w zasadzie w gore nie idzie. W niektérych asortymentach duze normy, ze
nie mozna si¢ wyrobié¢. Takie transformatory robi si¢ do radia, telewizoréw. W zasadzie tyle czasu
tu pracowatam, ze chyba bym zachecata [do pracy tutaj] (S. 20.08.85r., nawijaczka, 18 lat pracy w
Z.,F-3).

13.11. Podsumowanie

Wyzej omoéwione opowiesci i anegdoty organizacyjne ukazuja najwazniejsze
problemy sytuacji pracy, z ktérymi spotykaja sie czlonkowie organizacji formalnej
Z. Opowiesci oddaja perspektywe spoleczng badanych grup. Oddaja ich definicje
sytuacji, tego co sie dzieje w zakladzie. Nalezy podkreslié¢, ze dzialania tych grup
moga by¢ prosta konsekwencja dokonanych definicji sytuacji, odzwierciedlonych
w opowiesciach i anegdotach organizacyjnych. Definicje sytuacji dokonywane np.
przez starszych pracownikow i kierownikow sa zr6znicowane (zob. tab. 1). Wida¢
to szczegolnie na przykladzie opowiesci degradujacych zwierzchnikow, ktore nie
odgrywaja tak waznej roli u kierownikow, jak u starszych pracownikow. Roznice
wida¢ rowniez w opowieSciach o ciezkiej i niebezpiecznej pracy, ktore sa
opowiadane tylko przez robotnikow. Réznice uwidaczniaja sie réwniez w
opowiesciach o ,drugim zyciu”, ktore przez kierownikéw jest raczej przemilczane
(wymiar prywatny), a starsi i nowi pracownicy traktujg je jako normalne zjawisko.
Roznice definicji sytuacji wystepuja nawet w opowieéciach rekreacyjno-
humorystycznych, gdzie bohaterami opowiesci kierowniczych sa tylko robotnicy,
tak jakby tylko z nich mozna bylo sie w zakladzie $mia¢ i jakby tylko kierownicy
mieli poczucie humoru.

Wspblng perspektywe podzielaja trzy analizowane grupy odnosnie do
percepcji stosunkéw miedzyludzkich, ktore sa oceniane raczej negatywnie i o
ktorych mozna mowi¢ nawet publicznie. Paradoksalnie wspolnota tej definicji
sytuacji nie lgczy trzech badanych grup, a raczej podkresla podzialy,
odzwierciedlajace sie w wyzej omowionych opowieSciach organizacyjnych. To co
ponadto laczy kierownikow i starszych pracownikow (a takze nowych
pracownikéw), to opowiadanie o wystepowaniu rytualéw inicjacyjnych. Swiadczy¢
by to moglo o wspodlnej postawie kierownikdéw i starszych pracownikdéw wobec
nowych pracownikéw. Innym wspdlnym elementem dla trzech badanych grup
jest zgoda, co do konieczno$ci wprowadzania humoru do sytuacji pracy (patrz:
~Opowie$ci rekreacyjno-humorystyczne”). Podobna wspdlnote przekonan
wykazuja wszystkie trzy badane grupy, co do wystepowania drugiego
nieformalnego wymiaru organizacji (patrz: ,Opowiesci o drugim zyciu”).

Za pomoca opowiesci organizacyjnych (miedzy innymi) pracownicy staraja
sie upora¢ na poziomie symbolicznym z najwazniejszymi psychospolecznymi
problemami ich pracy. Opowieéci o etosie sa oznaka i proba upublicznienia
tlumionych psychologicznych napieé¢, bedacych konsekwencja zlych stosunkow
miedzyludzkich w Z. Opowiesci rekreacyjno-humorystyczne wskazuja
symbolicznie na konieczno$¢ permanentnej walki z monotonig pracy. Opowiesci o
rytuatach inicjacyjnych moéwia o koniecznoéci kulturowego oswajania nowych
pracownikdéw. Opowiesci typu ,ja zwyciezylem” oddaja atmosfere konkurencji i
konieczno$¢ zaspokajania potrzeby osiagnie¢ w grach interpersonalnych o sumie
zerowej. Opowiesci o postepie ukazuja losy zakladu splecione z losami starszych
pracownikow i kierownikoéw, ktorzy podkreslajac rozwdj zakladu wskazuja
jednoczesnie, ze ich przepracowane w Z. lata nie byly zmarnowane.

Werbalne i ,zaoczne” degradowanie zwierzchnikow ukazuje konsekwencje
psychologiczne funkcjonowania ludzi w hierarchicznych organizacjach
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formalnych, gdzie panuja zle stosunki miedzyludzkie. Opowiesci te wskazuja na
konfliktowy charakter hierarchii organizacyjnej. Opowiesci heroiczne (legendy)
ukazuja obraz ludzi, ktérych sie lubi i szanuje oraz ukazuje sie podstawy tego
szacunku. Tematyka ,drugiego zycia” w opowie$ciach daje nam obraz istnienia
organizacji formalnej w dwoch wymiarach. Opowiesci o ciezkiej i niebezpiecznej
pracy wskazuja, ze mimo rozwoju (patrz: ,Opowiesci o postepie”) nadal pracuje
sie jeszcze ciezko i w trudnych warunkach oraz ze praca taka wywoluje okreslone
mechanizmy psychologiczne (Swiadczy o tym hipoteza o wzglednym
uposledzeniu).

Znajomos$¢ wszystkich tych problemoéw sytuacji pracy w Z. jest niezbedna
dla zakonczenia trajektorii nowego pracownika. Wiedze te uzyskuje sie dzieki
wyshuchiwaniu opowie$ci organizacyjnych, ktére w zwiezlej formie oddaja to, co
jest istotne w zyciu codziennym zakladu pracy. Opowiesci organizacyjne pelnig
wiec funkcje socjalizacyjna.

Nowi pracownicy nie znaja opowiesci organizacyjnych w takim stopniu (0,4
opowiesci na osobe, zob. tab. 1) jak kierownicy (1,1 opowieSci na osobe) czy starsi
pracownicy (0,7 opowieSci na osobe). Najnizsza $rednia znajomosci opowiesci
organizacyjnych moze §wiadczy¢ o tym, ze nowi pracownicy ciagle znajduja sie na
trajektorii nowego pracownika i ze jej zakonczenie jest procesem powolnym,
SciSle zwiazanym ze zmienna czasu, tj. stazem czasu pracy (do wywiadéow
wylosowano tylko starszych pracownikéw ze stazem pracy w Z. 10 lat i wiecej, a z
22 wylosowanych kierownikow tylko jeden pracuje mniej niz 10 lat w Z.).

Interesujace jest to, ze pracownicy Z. raczej nie opowiadaja opowieSci o
dzialalnoSci rbéznych organizacji wewnatrzzakladowych, np. zwigzkach
zawodowych, samorzadzie pracowniczym czy organizacjach mlodziezowych.
Szczegblnie nowi pracownicy zupelnie nie postrzegaja dzialalnoséci tych
organizacji, mimo ze wiedza o ich istnieniu, np. z propagandy wizualnej, z
informatora o zakladzie Z. itp. By¢ moze w czasie wywiadow respondenci
traktowali te tematyke jako ,tabu” lub zbyt drazliwa (badania byly
przeprowadzone w dwa lata po zniesieniu stanu wojennego), ale w trakcie
obserwacji uczestniczacych dalo sie zauwazy¢ brak zainteresowania dzialalnoScia
organizacji wewnatrzzakladowych. Stwierdzenie tego faktu powinno byé¢ wazna
informacja dla oceny aktualnej dzialalno$ci organizacji wewnatrzzakladowych.
Podkre$lamy raz jeszcze, ze temat opowie$ci nie byt sugerowany przez ankietera,
respondenci opowiadali o tym, co bylo dla nich rzeczywiscie istotne i co mogli,
wedlug ich mniemania, przekazaé¢ obcemu dla organizacji, tj. ankieterowi.

Nieobecno$¢ organizacji zakladowych w zyciu i pracy nowych pracownikow
dotyczy wlasciwie calej trajektorii nowego pracownika. Nie pojawiaja sie one w
zadnym ze stadiow trajektorii jako element znacznie modyfikujacy, kierujacy czy
wspomagajacy proces adaptacji i socjalizacji nowego pracownika.
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ZAKONCZENIE

Badania ukazaly swoista dramaturgie sceny, na ktoérej wystepuje nowy
pracownik w zakladzie przemyslowym. Jego losy ksztaltowane przez
zwierzchnikéw, wspolpracownikow, posrednikoéw oraz przez niego samego, silnie
sq zwigzane z kultura organizacyjng. W pracy ukazano podmiotowy charakter
dzialan nowego pracownika w wielu stadiach jego trajektorii, mimo ze jego
~kreatywno$¢” nie byla zaprojektowana formalnie. Podmiotowe ujecie procesu
przystosowywania sie nowego pracownika koresponduje z ujeciem kultury
organizacyjnej w perspektywie indeterministyczno-symbolicznej, gdzie ogbélnym
problemem badawczym jest zwykle pytanie: jak czlonkowie grup zawodowych i
instytucji rozumiejg i d21a}aJa oraz nadaja znaczenie $wiatu ich pracy? Lub jak
ludzie rozszyfrowuja o rganlza(:]g tak, ze moga zachowac sie poprawnie?

Podmiotowe ujecie procesu przystosowania sie do sytuacji pracy, a wiec
reakcja w postaci okreSlonej definicji danej sytuacji pracy nie wyczerpuje calej
zlozonoSci procesu przystosowania. Dotychczasowe badania nad adaptacja
koncentrowaly sie glownie na problemie ,wlasciwego” wplywu $rodowiska,
ktéorym mozna manipulowa¢, by odpowiednio uksztaltowaé nowego pracownika
(zob. T. Borkowski, 1979; E. Wojtczak, 1982, s. 17; H. Czarnik, 1980, s. 59).
Koncepcje te, nazwumy ]e celowo$ciowo-dydaktycznymi, klada duzy nacisk na
proces Wychowama i osiggniecie okre$lonych celéw wychowawczych. S3 to
koncepcje behawiorystyczne, gdzie optymizm wychowawczy prowadzi do
apriorycznego sformulowania teoretycznego i abstrakcyjnego modelu
pracownlka do ktoérego maja zblizy¢ sie wdrazani do pracy nowi pracownlcy
Pomijajac juz trudnosci w sformulowaniu takiego modelu, nalezy stwierdzi¢, ze
jego cechy takie jak: ,wysoki poziom moralno$ci pracowniczej” czy ,,identyfikacja
z zakladem pracy” nie zawsze sa pozadane z punktu widzenia efektywno$ci
organizacji, bowiem w pewnych sytuacjach cechy te moga dzialac¢
kontrproduktywnie. Wszechogarniajgca mentalno$¢ dydaktyczna dotyczaca
procesu adaptacji nowych pracownikow do sytuacji pracy powoduje, ze konkretne
(wdrozeniowe) koncepcje adaptacyjne sa malo elastyczne i nie przystosowane do
procesu zmian spolecznych zar6wno w samym przemysle, jak i w spoleczenstwie.
Mentalno$¢ dydaktyczna ujawnia sie w pelni w zapedach formalizacyjnych,
dotyczacych pelnej odgornej regulacji procesu adaptacji (por. S. Filipowski, 1956,
S. 210).

Ponadto w modelu celowoSciowym adaptacji najcze$ciej mamy do czynienia
z warto$ciowaniem pojecia adaptacji (H. Czarnik, 1980, s. 13-14, 15, 17, 56; zob. S.
Kowalewska, 1966, s. 110-113). Pracownik przystosowany jest uwazany za dobrego
pracownika przyczyniajacego sie do realizacji celow organizacyjnych. Nalezy tu
jednak podkresli¢, ze pelne przystosowanie nowego pracownika do np. zlych
stosunkéw miedzyludzkich w grupie, gdzie panuje etos ,walki wszystkich ze
wszystkimi” i gdy cele organizacyjne nie s3 realizowane prawidlowo, jest
przystosowaniem niekorzystnym z punktu widzenia organizacji. Ponadto
wartoSciowanie procesu adaptacji nie prowadzilo nigdy do uwzgledniania w
zjawiskach przystosowania elementéw kultury organizacyjnej, co jest wada ujecia
dydaktycznego.

W badaniach nad adaptacja w ujeciu celowo$ciowo-dydaktycznym stosuje
sie najczesciej kwestionariuszowe techniki zbierania danych, ktore nie s3 w stanie
nam pokazac procesu przystosowania niejako ,od $rodka”. Natomiast uzywajac
obserwacji uczestniczacej i wywiadow swobodnych mozemy zobaczyé¢ jak wazna
role peli kultura organizacyjna w zyciu nowego pracownika. Ponadto uzycie
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wielu rodzajow danych pozwala systematycznie zanalizowa¢ i zbadaé¢ okreslony
proces spoleczny z wielu punktow widzenia.

Sadze, na podstawie moich badan, ze pojecie procesu adaptacji, a
szczegoOlnie jego celowo$ciowo-dydaktyczna interpretacja nie wyjasnia w peki
calej zlozono$ci procesu wprowadzania nowego pracownika do =zakladu
przemystowego. Przystosowanie do sytuacji pracy ma charakter interakcyjny.
Oznacza to po pierwsze, ze przystosowanie jest pochodng interakcji pomiedzy
starszymi pracownikami i zwierzchnikami a nowym pracownikiem. Silny wplyw
na ustalenie konsensusu interakcyjnego i wejécie w sie¢ komunikacyjna grupy
pracowniczej w sytuacji pracy maja takie zjawiska jak negocjacje, perswazje, gry
strategiczne, prezentacja siebie, rozpoznawanie regul okreslonych rytualow
interakcyjnych itp. OczywiScie zasoby interakcyjne, jak np. hierarchia
organizacyjna czy zalezno$¢ strukturalna, moga by¢ warunkami okreslonych
dzialan obu stron interakcji. Mozna takze tymi zasobami sterowa¢, nie oznacza to
jednak gwarancji realizacji zaplanowanych wcze$niej celow, np. adaptacyjnych.
Dzieje sie tak dlatego, ze procesy interakcyjne ewoluuja czesto w
nieprzewidzianym wcze$niej kierunku. Formuje sie wowczas nowy ksztalt wzoru
interakcyjnego dopasowania obydwu (lub wiecej) stron interakcji. Po drugie,
przystosowanie do pracy ma charakter interakcyjny, a wiec niejako dwustronny
(por. J. Szczepanski, 1972, s. 474-475), co w modelu celowos$ciowym jest zwykle
pominiete badz slabo akcentowane. W czasie interakeji obie strony przystosowuja
sie do siebie wzajemnie i proces ten wychodzi takze poza interakcje bezposrednie.
Dwustronno$é tego procesu jest szczegélnie widoczna, gdy starsi pracownicy lub
zwierzchnicy ,wstepnie oswajaja sie z nowym pracownikiem”.

Interakcyjne ujecie charakteru przystosowania do pracy prowadzi do
dynamicznego ujecia procesu wchodzenia do zakladu pracy, czyli procesu
stawania sie uczestnikiem organizacji przemyslowej. Proces ten opisywalem,
tworzac pojecie trajektorii nowego pracownika. Pojecie to ukazuje nam cigglosc i
stadialno$¢ procesu stawania sie uczestnikiem organizacji przemyslowej, tj.
sposdb, w jaki nowy pracownik staje sie czlonkiem organizacji.

Podsumuje i opisze teraz skrotowo stadia tego procesu wedlug
sparadygmatu kodowania”, ktéry byl mi pomocny w trakcie kodowania i
porzadkowania elementéw i stadiéw trajektorii (zob. rys. 5; pomysl na diagramy
integracyjne trajektorii zostal zaczrepniety z pracy A. L. Straussa, 1987, rozdz.
VIII i IX). Paradygmat kodowania obejmuje nastepujace elementy, ktére powinny
by¢ uwzgledniane przy kodowaniu jako$ciowym kategorii: 1) warunki, 2)
interakcje pomiedzy aktorami, 3) strategie i taktyki, 4) konsekwencje.
Pamietajmy, ze konsekwencje kazdej fazy poprzedzajacej dang faze staja sie
warunkiem wystgpienia tej ostatniej. PrzejScia miedzy fazami sg wiec stopniowe i
wystepuje pomiedzy nimi zwigzek analityczny. Nalezy podkresli¢, ze ponizszy opis
trajektorii dotyczy gléwnie pracy i zycia zakladowego nowego pracownika.
Wskaze tu glownie na jego strategie i taktyki oraz jego interakcje z innymi, ktore
dotycza przebiegu trajektorii.

Pierwszym etapem trajektorii nowego pracownika jest okres, w ktérym
pewne okoliczno$ci decyduja o podjeciu lub zmianie pracy przez dana jednostke
(por. rozdz. 1). Warunkiem wplywajacym na podjecie tej decyzji jest okreslona
sytuacja zyciowa, sklaniajagca dang osobe do zmiany dotychczasowego miejsca
pracy lub podjecia pierwszej pracy (proces przystosowania dotyczy nie tylko
pracownikow mlodych, podejmujacych prace po raz pierwszy, jak to sadzi sie
zwykle w modelu celowo$ciowo-dydaktycznym adaptacji). Potencjalny nowy
pracownik wchodzi wowczas w interakcje z kolegami, pracownikami lub
krewnymi pracujacymi w réznych zakladach, ktorzy informuja go o warunkach
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zatrudnienia i pracy w danych instytucjach. Ponadto interakcje z czlonkami
wlasnej rodziny moga wplyna¢ na podjecie decyzji o pracy w danym zakladzie.
Ogoblng strategia dzialan jest wowczas che¢ zmiany sytuacji zyciowej. Chec ta
wyrazona jest przez okreSlone motywy, sklaniajace do podjecia pracy. Taktykami
realizujacymi ten ogélny plan jest dotarcie do rbéznych zakladow pracy. Po
dotarciu do przyszlego zakladu pracy jednostka rozpoczyna ,zalatwianie
formalnosci”.

sZalatwianie formalnoSci” jest drugim etapem trajektorii nowego
pracownika (zob. rozdz. 2). Jednostka wchodzi wobéwczas w interakcje z
pracownikami wydzialu zatrudnienia Urzedu Miasta, pracownikami dzialu kadr,
lekarzem zakladowym, pracownikami jedenastu dzialow, ktorzy podpisuja jego
~karte obiegowa przyjecia”. Jego celem (0go6lna strategia) jest otrzymanie umowy
o prace. Taktykami sluzacymi temu celowi sa dzialania, w ktorych nowi
pracownicy podporzadkowuja sie procedurom formalnym egzekwowanym
gléwnie przez pracownikéw dzialu kadr. Konsekwencja tych dzialan jest zwykle
(jesli trajektoria nie zostanie w tym punkcie przerwana, tj. jesli pracownik nie
zmieni decyzji o podjeciu pracy) rozpoczecie pracy i zwigzane z tym faktem
,doznanie pierwszych wrazen” z miejsca pracy.

Rozpoczecie pracy jest jednocze$nie warunkiem rozpoczecia sie fazy trzeciej
trajektorii, w ktorej nowy pracownik wchodzi w interakcje ze swymi
zwierzchnikami, wspoélpracownikami i innymi pracownikami (zob. rozdz. 3).
Jedng z jego strategii dzialan jest wejScie we wstepny kontakt (nawigzanie
znajomo$ci) z pracownikami jego najblizszego otoczenia w zakladzie Z. Taktykami
shuzacymi realizacji tego celu s3 dzialania, w ktorych wyrazona jest przez niego
akceptacja poszczegélnych elementéw sytuacji pracy, a szczegoblnie elementu
spolecznego (stosunkéw miedzyludzkich). Pracownicy postrzegaja przede
wszystkim te aspekty spoleczno-fizyczne sytuacji pracy, co do ktérych mieli jakie$
nastawienia, wynikajace z ich indywidualnych do$wiadczen jako pracownikow i
wyobrazen o zakladzie Z. Konsekwencja wstepnego zaakceptowania i oswojenia
sie z roéznymi aspektami sytuacji pracy, a szczegoélnie ludzmi, z ktérymi ,nowy”
wspolpracuje, jest fakt rozpoczecia ,klasyfikowania nowych pracownikéw i ich
oceniania” przez innych pracownik()w

Klasyfikowanie i ocenianie nowych pracownikow jest nastepnym, czwartym,
etapem trajektorii (zob. rozdz. 4). Pewne zacza}tkl stadium mogg juz istnie¢ w
fazie drugiej lub trzeciej (zob. rys. 5), tym niemniej wlaSciwy proces postrzegania i
klasyfikowania pojawia sie w fazie czwartej, kiedy to pracownicy czeSciej wchodza
w interakcje z nowymi i maja wieksze mozliwosci ich poznania (strategie).
Poznanie to umozliwia wyrobienie sobie opinii o nowym pracowniku i
zaklasyfikowanie go do okres$lonego typu (taktyki). Kategorie, poprzez ktore
postrzega sie nowych pracownikow stanowig zwykle podstawe interakcji i dzialan
starszych pracownikow, i kierownikow wobec ,nowych”. Postrzeganie nowych
pracownikow w kategoriach negatywnych 1 otwarte ich ocenianie moze op6znic
przebleg traJektoru bowiem nowi pracownicy nie lubig byc pod pnglerzem ocen,
nie méwiac juz o ocenach negatywnych. Taka postawa moze sprzyjac ich ucieczce
od kontaktéw z pracownikami, co wyraznie opdznia przebieg ich trajektorii, tj.
przejscie przez nastepne fazy.

Po sformulowaniu okreS§lonych ocen i klasyfikacji danych nowych
pracownikdéw, starsi pracownicy oraz zwierzchnicy wchodza w blizszy kontakt z
nowymi (lub tez nowi pracownicy wchodza w blizszy kontakt z nimi, jesli pierwsi
inicjuja interakcje).

Woweczas to zaczyna sie piaty etap trajektorii (zob. rozdz. 5). W czasie jego
trwania interakcje maja miejsce glownie pomiedzy posrednikami a nowymi
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pracownikami. Dotycza one zaréwno elementow czysto instrumentalnych ich
sytuacji pracy, jak i spolecznych. Posrednicy pomagaja ,nowym” rozwigzac
zarowno problemy zawodowe, jak i prywatne. Generalnie wystepuja dwa rodzaje
posrednikow: formalni i samorzutni. Formalni posrednicy sa to osoby
wyznaczone przez zaklad pracy do opieki nad nowymi pracownikami, a
samorzutni to pracownicy, ktérzy z wlasnej inicjatywy pomagaja ,nowym”.
Posrednicy samorzutni moga posiadac jeden z czterech statusow posrednikow w
zalezno$ci od postrzeganej autentyczno$ci intencji ich dzialan wobec nowych
pracownikow oraz w zalezno$ci od tego czy sa oni akceptowani przez nowych
pracownikow. Strategia nowego pracownika jest tu che¢ zdefiniowania
posrednika i przypisanie mu jednego z czterech statuséw posrednika: rzekomego
— akceptowanego lub rzekomego — nie akceptowanego, autentycznego -
akceptowanego lub autentycznego — nie akceptowanego.

By zrealizowa¢ ten cel nowi pracownicy za pomoca réznych taktyk
poszukuja informacji o ,prawdziwej” tozsamosci posrednika. Wowczas to moze
dojs¢ do redefinicji statusu posrednika. Natomiast posrednicy w zalezno$ci od
tego czy sa autentyczni, czy rzekomi staraja sie pomaga¢ nowym pracownikom
lub ich wykorzystywac. Czynig to poprzez rozne dzialania (taktyki interakcyjne).

Pierwsza konsekwencja tego etapu trajektorii jest wejScie nowych
pracownikow dzieki posrednikom w okres wlasciwej pracy, kiedy zwykle
nieuniknione staje sie popelniania bledow w pracy oraz konieczno$¢ ich
napraw1an1a czgsto przy pomocy posrednikow. Druga konsekwencja tego etapu
jest we]sc1e w zycie codzienne zakladu (kulture organizacyjna), kledy mezbe;dne
jest wejScie nowego pracownika w interakcyjne rytualy (rytualy o$mieszania,
rytualy zalezno$ci) i zapoznanie sie z opowieSciami organizacyjnymi. Jesli to
nastapi, trajektoria nie bedzie op6zniona. Zar6wno wejScie w okres wlasciwej
pracy i naprawiania bledow w pracy (zob. rozdz. 6), jak i wejScie w zycie
codzienne zakladu (rozdz. 11, 12, 13) sa to paralelne fazy trajektorii, ktére
zachodza rownoczesnie i ktorych przejscie jest niezbedne, aby wejs¢ w nastepny
etap trajektorii.

W fazie szostej (faza 64, rys.5), gdy pracownicy chca naprawi¢ bledy w pracy
(strategia) zwykle wchodza oni w interakcje z posrednikami, zwierzchnikami lub
innymi pracownikami. Probuja uzyskaé¢ od nich wskazéwki co do oceny
prawidlowo$ci wykonywanej pracy lub pomoc w sytuacji popeklnienia btedu.
Nastepuje to zwykle po zaobserwowaniu bledu przez innych pracownikéw. Inni
pracownicy, posrednicy, reaguja wtedy na blad pracownika nastepujaco:
pomagajac mu, wymyslajac mu, zartujac z niego, taktownie zwracajac uwage,
milczac, pocieszajac go lub wyrazajac w jaki§ sposéb nieche¢ do pomagania. Po
tych reakcjach nastepuje naprawienie btedu. Ponadto bledy w pracy sa czesto dla
»~nowego” bodzcem dla wzbudzenia jego inicjatywy w pracy, zarbwno w sensie
pozytywnym (taktyki poszukiwania nowych rozwigzan), jak i negatywne (taktyki
ukrywania i dezauwowania bledu oraz ogoblne wyksztalcenie taktyk dzialania
defensywnego). Konsekwencja rozwigzania bledu w pracy, a wiec nabycia
okre$lonych kompetencji zawodowych jest akceptacja nowego pracownika przez
wspolpracownikow.

Rownolegle w fazie szostej trajektorii (patrz rys. 5, faza 6b) pracownik
wchodzi w zycie codzienne zakladu (rozdz. 11, 12, 13). W interakcjach z
posrednikami i wspolpracownikami uczy sie norm zycia spolecznego w zakladzie i
grupach pracowniczych (strategia), poznaje kulture zakladu przemystowego. By ja
pozna¢ powinien zapozna¢ sie z folklorem fabrycznym, tj. uslysze¢ ro6zne
opowieSci organizacyjne, ktére przedstawiaja mu najwazniejsze sfery zycia
codziennego i pracy w zakladzie Z. Ponadto musi naby¢ kompetencje interakcyjng
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pozwalajaca mu prawidlowo zachowywaé sie w rytualach o§mieszania i innych
formach interakcji (np. w flirtowaniu pracowniczym). Jesli nowy pracownik
osiggnie kompetencje interakcyjna wlasciwa dla interakcji w grupach
pracowniczych, to zostaje zwykle zaakceptowany przez swoich wspolpracownikow
i trajektoria nie zostaje op6zniona.

Natomiast strategia posrednikdbw w tej fazie jest wdrozenie nowych
pracownikow do codziennego zycia w ramach kultury organizacyjnej, a wiec
celem jest socjalizacja. Taktykami stuzacymi posrednikom do realizacji tego celu
s3 m. in. Inicjacja poprzez o$mieszenie, uzaleznienie, u§wiadomienie (opowiesci
organizacyjne).

Po nabyciu okre$§lonych kompetencji zawodowych (np. umiejetnosci
rozwigzywania bledu) i kompetencji interakcyjnej (rozpoznawanie regul
interakcji) nowy pracownik rozpoczyna nastepna siédmg faze trajektorii (zob.
rozdz. 7). Jego wspolpracownicy zaczynaja stopniowo akceptowacé go jako czlonka
grupy pracowniczej. Nowi pracownicy wchodza wowczas w interakcje ze swymi
wspolpracownikami, czlonkami grupy pracowniczej, ktéra przebywa w
najblizszym otoczeniu jego stanowiska pracy. Pragnie on znalez¢ sie w tej grupie
pracowniczej (strategia). By moglo to nastapi¢, musi rozpoznaé¢ czynniki
ulatwiajace ich akceptacje przez innych w grupie pracowniczej. Rozpoznanie
powodow  akceptacji  (tutaj jest to posiadanie okreSlonych cech
psychospotecznych) pozwala lepiej przystosowaé swe dzialania (taktyki) do
oczekiwan grupy. Kiedy ,nowy” zostanie juz wstepnie zaakceptowany przez grupe
pracownicza, rozpoczyna, zwykle wewnatrz niej, poszukiwanie znaczacych innych.

Poszukiwanie znaczacych innych, 6sma faza trajektorii, jest konsekwencja
wejScia w pehiejszy niz dotychczas (akceptacja) kontakt spoteczny z czlonkami
grupy pracowniczej (rozdz. 8). interakcje z posrednikami, wspolpracownikami,
czlonkami rodziny, zwierzchnikami sg wowczas nasilone i pelniejsze. Ogblna
strategia dzialania ,nowego” jest wdéwczas znalezienie pewniejszego punktu
poznawczo-emocjonalnego odniesienia niz tylko oparcie swych dzialan na ogolnej
akceptacji grupy. Tym punktem oparcia bylby znaczacy inny, tj. osoba bedaca
czesto ,przykladem do nasladowania”. Taktykami pomocnymi w znalezieniu
znaczacego innego jest eksploracja wlasnej i innych grup pracowniczych, grona
wspolpracownikéw, znajomych itp. Ten etap trajektorii jest okresem poszukiwan
znaczacych innych i gdy zdarzy sie, ze nowy pracownik znajdzie taka osobe lub
osoby, to zaczyna wowczas wyksztalca¢ sie u niego stopniowo wiez z zakladem
pracy.

Ostatni, dziewiaty, etap trajektorii, wyksztalcenie sie wiezi z zakladem
pracy, jest konsekwencja znalezienia znaczacych innych w zakladzie (rozdz. 9). W
ciggu pierwszego roku pracy wiez z zakladem rzadko sie zdazy wyksztalcic,
bowiem jest to jeszcze okres poszukiwan znaczacych innych. Jesli jednak nowy
pracownik znajdzie znaczacych innych i wejdzie z nimi w interakcje, to ogoélna
strategia jego dzialan jest pragnienie pozostania w zakladzie pracy. Taktykami
shuzacymi realizacji tego celu jest zdobywanie informacji o zyciu i produkcji
zakladu przemyslowego od znaczacych innych i wspotpracownikéow. Informacje te
pomagaja pracownikowi niejako zakorzeni¢ sie w zyciu i pracy zakladu
przemystowego. Duzy wplyw na wyksztalcenie sie wiezi z zakladem ma staz pracy
oraz pozycja organizacyjna pracownika. Tak wiec ksztaltowanie sie wiezi z
zakladem pracy trwa w czasie, wiec im dluzszy czas pracy oraz im wyzsza pozycja
organizacyjna, tym silniejsza wiez z zakladem.

Konsekwencja wyksztalcenia sie wiezi z zakladem jest zakonczenie
trajektorii nowego pracownika i wejScie na trajektorie pracownika zakladu.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze jeSli spojrzymy na trajektorie w perspektywie
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synchronicznej (nielinearnej, caloSciowej), to pomiedzy réznymi fazami i ich
wewnetrznymi elementami istnieja rézne zwigzki i kierunki wplywow (patrz rys.
6). Zwiazki te sa pochodna przedstawionych w pracy hipotez i relacji pomiedzy
elementami trajektorii. Trajektoria jest nie tylko sekwencja nastepujacych po
sobie zdarzen (rys. 5), pomiedzy ktérymi istnieja zwigzki nastepstwa — taki obraz
trajektorii bylby duzym uproszczeniem, ale réwniez pewna calo$cig ze swa
wewnetrzng dynamika. Pewne fakty, ktore mialy miejsce w fazach poczatkowych
trajektorii moga mie¢ posredni (patrz rys. 6, przejScia poprzez poszczegdlne fazy)
lub bezposéredni wplyw na zdarzenia w innych fazach czy elementach trajektorii.
Na rys. 6 pokazano dynamike wewnetrzng (synchroniczng) calej trajektorii.
Rozne jej elementy wplywaja na siebie i wzajemnie sa od siebie uzaleznione.
Trajektoria nowego pracownika jest wiec skomplikowanym procesem, ktory
trwajac w czasie podlega wewnetrznym subprocesom wplywow, z tego roOwniez
wzgledu analiza trajektorii jest procesem zlozonym. Pokazanie i uwzglednienie w
mojej pracy dynamiki trwania oraz dynamiki zwigzkow wewnetrznych trajektorii,
wydaje sie by¢ pomocne nie tylko dla przyszlych badan i analiz, ale rowniez dla
praktyki organizacyjnej, w ktérej podejmuje sie decyzje odnosnie do nowych
pracownikow.

Rys. 6. Dziedziny uzaleznien i wplywow na siebie réznych faz
i elementow trajektorii nowego pracownika

(Numeracje i oznaczenia faz jak na rys. 5)

Zrbdto: opracowanie wlasne

Decyzje te nie powinny nigdy by¢ ostateczne (zbyt sformalizowane),
powinny uwzglednia¢ procesualny charakter zjawiska przystosowania sie nowych
pracownikdéw oraz powinny uwzglednia¢ wplywy i zalezno$ci pomiedzy r6znymi
elementami trajektorii. Do tej pory nie doceniano zwlaszcza dzialann samego
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nowego pracownika oraz jego definicji i wplywu tych definicji na sam proces
przystosowania sie do sytuacji pracy. Negocjacje i realizowanie roszczen nowych
pracownikow w grach interakcyjnych, formowanie sie nowych definicji sytuacji,
to normalne zjawiska zachodzace na dole hierarchii organizacyjnej (i nie tylko
tam) i thumienie tych zjawisk byloby niekorzystne dla funkcjonowania organizacji.
Ponadto naktadana z goéry na nowych pracownikow definicja braku umiejetnosci,
kwalifikacji zawodowych i nieufno$¢ wobec ich dzialan przyczynia sie do
wyksztalcenia nieufno$ci ,nowych” wobec starszych pracownikow czy
zwierzchnikow.

Nowy pracownik uéwiadamiajgc sobie stadialno$¢ procesu przystosowania
(rys. 5) moglby czeSciowo sterowaé tym procesem, by trajektoria nie zostala
przerwana lub opdzniona (jesli tego pragnie). Wiedza o koniecznoéci przej$cia
przez poszczego6lne fazy moglaby poméc mu w realizacji celu, ktérym byloby pelne
uczestnictwo w zyciu spoleczno$ci zakladowej. Wiedza o zawartosci (tresci)
poszczegblnych stadiow i elementow trajektorii pomogtaby unikna¢ wielu putapek
badz uswiadomic konieczno$¢ ,cierpienia” czy stresu w danych fazach trajektorii.
Nowy pracownik powinien takze zdawaé¢ sobie sprawe ze zlozonoSci procesu
przystosowania, co nie tylko ulatwi mu sterownie trajektoria, ale i zaoszczedzi
wielu rozczarowan, jesli wynikng sytuacje problematyczne.

Obraz trajektorii bedzie jeszcze bardziej skomplikowany, gdy przypomnimy
sobie o wewnetrznej dynamice niektorych elementow kultury organizacyjnej (faza
6b). Elementy tej kultury réwniez podlegaja wewnetrznym modyfikacjom, np.
rytualy, opowie$ci, warto$ci, wplywaja na socjalizacje nowego pracownika i proces
jego przystosowania. Z kolei forma przystosowania i socjalizacji moze zwrotnie
oddzialywaé na modyfikacje elementow tej kultury. Wydaje sie wiec, ze model
celowo$ciowo-dydaktyczny adaptacji nie przystaje do skomplikowanego obrazu
rzeczywistosSci zakladu pracy. Do tej pory wewnetrzna dynamika trwania (rys. 5)
oraz wplywow i zaleznoSci trajektorii (rys.6), a takze wewnetrzna dynamika
kultury organizacyjnej nie byla uwzgledniona. W naszej uwzgledniono zaledwie
kilka elementéw kultury organizacyjnej i sa one tylko ilustracja tego wymiaru
organizacji. Badacz i praktyk organizacyjny w swych przedsiewzieciach powinien
pamieta¢ o zlozono$ci problematyki przystosowania i socjalizacji. Kierownictwo
czesto krytykuje badz nie docenia faktu wystepowania niektorych powszechnych
przeciez elementéw kultury organizacyjnej w Z. Chodzi tu o folklor fabryczny, tj. o
rytualy o$mieszania, humor fabryczny, flirtowanie pracownicze itp. (zob. rozdz.
7). Nalezy podkresdli¢, ze elementy te s3 niezbednym aspektem codziennego zycia
w organizacji formalnej ich krytykowanie badZz karanie pracownikéw za
kultywowanie tych elementéw moze mie¢ negatywne konsekwencje dla ladu
spolecznego w grupach pracowniczych. Rytualy, opowiesci, humor cementuja
wiez spoleczng w grupie pracowniczej, rozbijaja monotonie w pracy oraz czesto
strukturalizuja pozycje w grupach pracowniczych. Brak kultury, to brak elementu
}a}czqcego dzialania instrumentalne a samym czlowiekiem. Oczywiscie wszystko to
moze wplyna¢ na skuteczno$¢ dzialan instrumentalnych, np. prawidlowe
przystosowanie sie nowych pracownikéw do sytuacji pracy czy tez wydajno$c

pracy.

115



