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Dorosty gnebi Mtodszego aby nie
pas¢ przéd nim na kolona? Czy opar dta-
wigcy wstydu, ktory wytwarzat sie wokéod
tego i innych podobnych pytahn, nie byt
wystarczajacym dowodom, ze co$ tutaj
jest nie wyznane i ze nie wszystko da
sig wyttumaczy¢ zwykta gra sit spotecz-
nych/”

W. Gombrowicz

WSTEP

1. Wprowadzenie do problematyki pracy

Praca niniejsza jest gtownie prezentacjg wynikéw badart i1 analiz
dotyczgcych zachowan nowych pracownikéw w zaktadzie przemystowym.
Opracowujac program badan, skoncentrowano sie przede wszystkim na
przygotowaniu 1 przedstawieniu metodologii .i _technik badawczych,
ktore zamierzano uzy¢. Przed rozpoczeciem badahn terenowych problem
badawczy zarysowany byt bardzo ogdlnie i dotyczyt kategorii teore-
tycznych, ktoére miaty kierowa¢ dziataniami badawczymi w trakcie pra-
cy terenowej. Byly to pojecia: zachowania nowych pracownikéw w or-
ganizacji formalnej oraz kultura organizacyjna. Grupe nowych pra
cownikow okreslono jako tych wszystkich nowo zatrudnionych w  da-
nym zaktadzie, ktdrych mozna bytoby nazwaé potocznie 'przybyszami"
lub "nowymi™ (istnieje angielski termin dobrze oddajacy sens tego
stowa, tj. "newcomer™). Natomiast pojecie kultury organizacyjnej zo-
stato opracowane przez autora niniejszej pracy w opublikowanym ar-
tykule pt. "Kultura organizacyjna" (1985), Zatozono, te w czasie
wchodzenia nowego pracownika do zaktadu pracy mozna zaobserwowacd
wiele interesujacych zjawisk psychospotecznych i zachowan bedacych
wynikiem konfliktu kulturowego powstatego na skutek zderzenia aktu-
alnych rutynowych definicji sytuacji, ktére wnosi do fabryki nowy
pracownik, z istniejgcymi w danym zaktadzie odmiennymi sposobami
definiowania otoczenia spoteczno-fizycznego. W ten sposéb mozna by-
toby, zaktadano przed badaniami, zaobserwowaé psychospoteczne me-
chanizmy procesu stawania sie czlonkiem organizacji ora"z, wyraznie



ujawniane w sytuacjach problematycznych, niektdre elementy kultury
organizacyjnej danego zaktadu przemystowego.

Cel tej pracy ma charakter zaréwno poznawczy, jak i praktyczny.
Cel poznawczy polegatby na odpowiedzi na nastepujgce pytanie: “w ja-
ki spos6b nowy pracownik staje sie cztonkiem organizacji”. Formali-
zacja jego cztonkostwa - podpisanie umowy o prace lub odbycie wste-
pnego stazu - nie jest nawet pierwszym elementem dekretujgcym jego
przynalezno$¢ do organizacji. Zaktadano, ze stawanie sie cztonkiem
organizacji jest raczej dtugim i skomplikowanym procesem spotecz-
nym. Cel praktyczny polegatby na uwzglednieniu w praktyce adapta-
cyjnej, zarowno przez nowych pracownikéw, jak i innych aktorow or-
ganizacyjnych, ztozonosci procesu adaptacji i specyfiki socjaliza-
cji organizacyjnej. Chodzi tu o stadialnos¢ procesu przystosowania
oraz wejscie w codzienne zycie zaktadu przemystowego.

Probleaatyka spoteczna regulowanych zachowah w  organizacjach
(dziatan ludzkich) wchodzi w zakres tak zwanej sfery kultury orga-
nizacji przemystowej. Jezeli zaklozymy, zc regulacja dziatan ludzkich
w danej organizacji ma charakter symboliczny, tj. zachodzi poprzez
wystepowanie spotecznie ustalonego systemu symboli obejmujacego na-
stepujacg rodzine pojeé: rytuaty, jezyk, opowiesci organizacyjne,
mity, ideologie, to wéwczas mozna mowi¢ o wystepowaniu kultury or-
ganizacyjnej (por. A. Pettigrew 1979). Nalezy podkreslic,
ze kultura organizacyjna jest "spotecznie wytwarzana"™ i podtrzymy-

wana w codziennych dziataniach wuczestnikéw organizacji (por.
P. Berger, NN. Luckmann 19B3). Z powyzszej definicji
kultury organizacyjnej wynika, ze ma ona charakter opisowy, a nie
wartosciujacy, nie mozna tutaj powiedzie¢, iz istnieje niska lub
wysoka kultura organizacyjna (por. Cz. S i korski 1986, s.
16-17). Teoretycy organizacji przyjmujg czesto wartosciujgce (po-
toczne) rozumienie kultury (por. Cz. S i kK o.r s kK i 1986). Ba-

dacz przyjmujacy taka perspektywe od poczatku procesu badawczo-
-anali tycznego staje na gruncie wartosciowania kultury organizacyj-
nej, ktora moze by¢é wysoka, gdy stuzy realizadji sformutowanych
wczes$niej przez "kogos"™ celow organizacji. Sprawnos¢ jest tu war-
tosScig nadrzedng dla twdrcy i nadzorcy realizacji celow organiza-
cyjnych, a takze dla badacza przyjmujacego wytacznie perspektywe
kierowniczg (Cz. S i korski 1986). CzynnoSciowe ujecie kul-
tury organizacyjnej (a tym samym wartosciujace), tj. uwzgledniajace
tylko stopien znajomo$ci w danym Srodowisku pracy zasad, metod i



technik dziatania zorganizowanego oraz umiejetnosci ich wykorzysta-
nia w praktycznym dziataniu - moze by¢ przeszkodg w procesie badaw-
czym. Ujecie takie moze bowiem przeszkodzi¢ lub wykluczyé¢ wykrycie
i opisanie wielu zjawisk organizacyjnych (np. ukrytych norm, nego-
cjacji, gier organizacyjnych, folkloru fabrycznego), ktore moga miec
wptyw na (by¢ moze “sprawng") realizacje celdow organizacyjnych.

Uwazamy, ze opisowe ujecie kultury organizacyjnej moze by¢ bar-
dzo uzyteczne i przydatne dla teoretyka organizacji. Pozwala ono
bowiem na zrozumienie warunkéw i proces6w ksztattowania okreslone-
go Htadu organizacyjnego i sposob6w jego podtrzymywania w codzienT
nych interakcjach.

Z pojeciem kultury wigze sie jednak wiele problemow, bowiem kul-
ture rdzni badacze ruzumiejg odmiennie,dotyczy to takze kultury or-
ganizacyjnej. Tak jak w analizach organizacji G. Morgan (1980)
stoi na stanowisku akceptujacym analize organizacji z wielu perspek-
tyw 1 paradygmatow, tak i na gruncie perspektywy "kulturologicznej"
postuluje sie réwniez akceptowanie analiz organizacyjnych z ro6znych
perspektyw (M. Jelinek, L. Smircich, P. Hirsch
1983). jednak wydaje sie, iz jest mozliwe zaszeregowanie badan nad
kultura organizacyjng do trzech g#dwnych perspektyw. Bardzo istotne
dla badacza kultury organizacyjnej jest postawienie nastepujacych
pytan: czy powinien bada¢ kulture jako byt sui generis, nie zdeter-
minowany system znaczen, czy tez lepiej bytoby studiowaé®™ kulture
jako zbidr abstrakcyjny, symbolicznych bytdéw, ktére moga byé uzywa-
ne do wyjasniania innych w#asciwosci organizacji? Czy tez moze kul-
tura powinna by¢é zmienng wyjasniajaca? OdpowiedZ na te pytania daje
nam trzy mozliwo$ci wyboru:

a) mozemy analizowa¢ kulture organizacyjng jako zmienng zalezng,

b) jako zmienng niezalezna,

c¢) oraz w indeterministycznym modelu analizy jako byt sui gene-
ris .

Badacze ujmujacy kulture oryanizacyjng jako zmienng zalezng trak-
tujg ja jako byt (istotnos¢) uwarunkowany istnieniem innych ele-
mentéw organizacyjnych, np. praw wkasnosci 1 kosztéw transakcyjnych
(G. Jones 1983, A. Wilkins, W. OQuchi 1983) badz
dziatan przedsiebiorcy skierowanych na wytwarzanie postaw pozytyw-
nych wsrod uczestnikow organizacji do niej samej itp. Ujecie kultu-
ry jako zmiennej zaleznej jest zwigzane z przyjeciem przez badacza



zewnetrznej perspektywy obserwatora w stosunku do zjawisk wewnagtrzr
organizacyjnych. Zupe#nie przeciwna sytuacja wystepuje w indetermi-
nistycznym modelu analizy.

Ujecie kultury jako zmiennej niezaleznej wigze sie z badaniami
zwigzanymi z poréwnywaniem sposobdéw zarzadzania (comparative mana-
gement), tzn. menedzerskich praktyk oraz postaw pracowniczych, po-
miedzy roznymi krajami (por. G. Hostede 1980). W studiach
poréwnawczych dotyczgcych sposobow zarzadzania kultura jest uwazana
za podstawowe narzedzie analizy, za zmienng wyjasniajacq. Kultura
jest tutaj traktowana prawie réwnoznacznie z badanym krajem. Lite-
rature dotyczacg tego problemu mozemy podzieli¢ na makro - badania
zajmujace sie stosunkiem pomiedzy kulturg a np. strukturg organiza-
cji, i mikro - badania koncentrujace sie na podobieAstwach 1 rézni-
cach w postawach menedzeréw réznych kultur (L. Smircich 1983a,
s. 343).

Mozna stwierdzi¢, ze te dwa ujecia kultury - jako zmiennej nie-
zaleznej, jak i zaleznej - sa zbiezne 1z tym, co Burell i
Morgan (1979) nazywajg funkcjonalistycznym paradygmatem. Uje-
cia te traktujg organizacje jako "organizmy" istniejgace wewngtrz
otoczenia, ktore wywotuje w nich odpowiednie reakcje. W pierwszym
przypadku kultura jest wkasciwo$cig otoczenia organizacji 1 jest
widziana jako sita determinujgca zjawiska organizacyjne.

Ujecie kultury w indeterministycznym modelu analizy kultury or-
ganizacyjnej przekracza instrumentalng wizje organizacji wywodzacg
sie z metafory maszyny i adaptacyjng wizje wywodzgca sie z metafory
organizmu. Pojecie kultury jako podstawowej metafory zdaje sie bhyc¢
zgodne z wizjg organizacji jako formy ekspresji czy manifestacji
ludzkiej $wiadomosci (L. Smircich, 1983a, s. 347; tzw. kon-
cepcja kultury jako "podstawowej metafory"™). Bardzo ogdlnie mozna
stwierdzi¢, iz badania kultury organizacyjnej w tym ujeciu koncen-
truja sie na eksploracji zjawiska organizacji jako subiektywnego
doSwiadczenia 1 analizuja wzory, ktdére "czynig zorganizowane dzia-
+ania mozliwymi".

Smircich, moéwigc o ujeciu kultury jako podstawowej metafory,
odwotuje sie tylko do konceptualizacji kultury we wspodtczesnej an-
tropologii. Wydaje sie, iz jest to duze ograniczenie zakresowe, je-
Sli mowimy o "symbolicznych", "subiektywnych" czy tez "ekspresyw-
nych" analizach organizacji. Podobne, o ile nie identyczne, ujecie



organizacji w perspektywie kultury jako podstawowej metafory ist-
nieje w symbolicznym interakcjonizmie 1 etnometodologii.

Powotujac sie na L, Smircich mozna wyréznié¢ trz.y mozliwe uje-
cia kultury jako podstawowej metafory (u nas - indeterministyczne
ujecie kultury organizacyjnej): perspektywe poznawcza, perspektywe
strukturalng i psychodynamiczng oraz perspektywe syroboliczg. Zasto-
sujemy te klasyfikacje do podziatu obszaru zainteresowan badawczych
nad kulturg organizacyjng, modyfikujgc i rozszerzajac jag o0  pewne
kierunki badawcze wykraczajgce poza inspiracje czysto antropologicz-
ne (etnometodologie i symboliczny interakcjonizm). Modyfikacja be-
dzie rowniez dotyczyta wyeksponowania watkéw indeterministycznych w
nizej omawianych modelach analizy kultury organizacyjnej.L. Smircich
nie dostrzega tegc problemu, ktdéry uwazamy za najistotniejszy w a-
nalizie kultury organizacyjnej w omawianych ujeciach. Kultura nie
jest tutaj uwiktana w sie¢ zaleznosci przyczynowych, bez wzgledu na
kierunek zaleznosci, lecz jest podstawowg, wszechogarniajgca per-
spektywg analityczng wyjasniajacg Swiat spoteczny, w tym Swiat or-
ganizacji formalnych, sSwiat spoteczny jawi sie tutaj jako system
wiedzy, znaczen 1 symboli tkwigcych immanentnie we wszystkich sfe-
rach rzeczywistos$ci spotecznej. Dlatego tez ujecie to nazywamy "in
deterministycznym™ ujeciem kultury organizacyjnej.

Perspektywe kognitywng w analizach kultury organizacyjnej moz-
na odnies¢ do sposobow analizy kultury stosowanych przez etnonauke
(W. Goodenough 1971). Kultura wedtug tego kierunku an-
tropologicznego jest systemem podzielanej Swiadomosci (cognitions)
lub systemem wiedzy i przekonan. Kultura jest widziana jako unikal-
ny system postrzegania i organizowania zjawisk materialnych, rze-
czy, zdarzen, zachowan i emocji. Kultura jJest generowana przez
ludzki umyst "za pomocg ograniczonej liczby regut lub Srodkéw pty-
nagcych z nie uswiadomionej logiki™ (L. Smircich 1983a, s.
348). Zadaniem antropologa jest wiec okreSlenie, "jakie reguty sq
uzywane, by wykry¢ to, jak czdonkowie danej kultury widzg i opisuja
ich Swiat"” (L. Smircich 1983a).

Jednak perspektywa poznawcza to nie tylko ujecie antropologicz-
ne (tutaj etnonauki), lecz takze ujecie etnometodologiczne. Na przy-
ktad etnometodologiczna analiza dokumentdéw organizacyjnych, ich za-
pisu 1 odczytywania wskazuje na istnienie podstawowych zaktozen w
wiedzy potocznej, pozwalajgcych odczyta¢ dokument zgodnie =z  mapa



poznawczg danej organizacji (Ch. Heath 1982). Ro6wniez w symbo-
licznym interakcjonizmie analiza potocznych teorii negocjacji wska-
zuje na wagg potocznych systeméw wiedzy w organizacyjnej dziatal-
nosci (A. L. Strauss 1978; patrz rdwniez: etnometodologicz-
ne teksty A. Cicourela 1974 oraz P. Manninga 1977).
Nalezy jednak dodad, ze etnometodologia silnie akcentuje komponent
indeksykalno$ci, uwarunkowan sytuacyjnych, wszelkich zastosowali
wiedzy potocznej. Jest to wiec z pewnoscig ujecie” indeterministycz-
ne w analizie zjawisk kulturowych. Kultura nie zaloty od innych
zjawisk ani tez nie jost przyczyng zaistnionia jakich$ zjawisk badz
stanow organizacji.

Réwniez niektérzy psychologowie organizacyjni, co przyznaje sa-
ma L. Smircich, odnoszg sie do organizacji jako "przedsiewzie¢ po-

znawczych™. Zdaniem tej autorki, podejScie takie <zaproponowali
Argyris 1 Schon (1978). Med4ug nich cztonkowie orga-
nizacji piszg scenariusz, ktory odstania "uzytkowe teorie" (theo-

ries-in-use) Kkierujgce ich interakcja.

Niektdrzy teoretycy utozsamiajg organizacje =z paradygmatami,
czyli systemami wiedzy uzywanymi do mySlenia o strategicznym za-
rzgdzaniu lub organizacyjnej zmianie (R. W. Brow n, bez daty,
s. 17).

Perspektywa indetermlnlstyczno-strukturalna i psychodynamiczna
ma swe korzenie w zatozeniach strukturalnej antropologii C. Levi-
-Straussa. Kultura jest" tu uwzgledniona jako ekspresja nieswiadomych
procesdw psychologicznych. Weddug tej perspektywy organizacyjne for-
my i praktyki sg rozumiane jako projekcje nieswiadomych proceséw 1
sg analizowane w zwigzku z dynamiczng interakcjg zachodzaca pomie-
dzy nieSwiadomymi procesami a 1ich Swiadomg manifestacja (por.
L. Smircich 1983a, s. 351).

Trzeciag perspektywa wyrdzniong przez Smircich jest
perspektywa symboliczna (1983, s. 350), u nas Indetermlnistyczno-
-symboliczna. Charakteryzujac te perspektywe autorka ogranicza sie
prawie wytacznie do inspiracji antropologicznych. Pisze ona, ze "An-
tropologowie tacy jak Hallowell (1955) i Geertz (1973) ujmuja
spoteczenstwa lub kultury jako systemy podzielanych symboli i ezna-
czen. Widza oni zadania antropologdéw jako interpretowanie »tematow«”
kultury - to jest postulatdw deklarowanych badz domy$Slnych, cicho



aprobowanych badi "otwarcie popieranych, ktdre ukierunkowuje i pobu-
dzajg spotecznos¢ (M. E. O p 1l e r 1945; s. 198).

Kiedy perspektywe symboliczng stosujemy do organizacyjnej ana-
lizy, organizacja (podobnie jak kultura) jest rozumiana jakr model
symbolicznego dyskursu. Wymaga on “interpretowania"™ (P. Man -
ning, 1979), "odczytywania" lub "odszyfrowywania", by mégt byc
zrozumiany. J. Van Maanen np. docieka, jak ludzie rozszyfrowujg
organizacje, aby moc zachowywa¢ sie poprawnie. To zainteresowanie
prowadzi go do koncentracji analitycznej w procesie, poprzez Kktdry
nowy pracownik uczy sie systemu znaczert wkasciwego dla danej grupy
zawodowej (J. Van Maanen 1973, 1977).

Zainteresowania tej formy organizacyjnej analizy dotyczg g+ow-
nie problemu, w jaki sposoéb jednostki interpretujg i rozumieja swe
wkasne dosSwiadczenie, i jak te interpretacje odnoszg do danych dzia-
+an. W orientacji tej samo pojecie organizacji ma charakter pro-
blematyczny (por. E. Bittner 1965). Wyjasnienie przyczy-
nowe bytoby wiec tutaj wyjasnieniem nieadekwatnym.

Wydaje sie, ze zainteresowanie kulturg organizacyjng w ogdle, a
szczegdlnie w perspektywie symbolicznej, ma swe gtebokie korzenie
w socjologii zawodéw spod znaku symbolicznego interakcjonizmu. Je-
Sli przypomnimy sobie tradycje szkoty chicagowskiej z jej zaintere-
sowaniami dotyczgcymi problemu: jak cztonkowie grup zawodowych ro-
zumiejg i dziataja oraz nadajg znaczenie Swiatu ich pracy, to oka-
ze sie, ze perspektywa symboliczna niewiele roézni sie od ujecia or-
ganizacji przez symbolicznych interakcjonistow ((H. Bec ke r i
in. 191; E. Hughes 1958 oraz S. Barley 19B3). As-
pekt dynamicznej, subiektywnej interpretacji uwzgledniany w anali-
zach organizacji przez symbolicznych interakcjonistow wtasSciwy jest
réwniez etnometodologii. Etnometodologia takze wskazuje na proble-
matyczny charakter organizacji i jej aspektow (np. racjonalnosci
podejmowania decyzji).

Zardwno symboliczny interakcjonizm, jak i etnometodologia ana-
lizujag wptyw znaczen i symboli funkcjonujgcych w wiedzy potocznej
na interakcje wewngtrzorganizacyjne (A. L. Strauss 1978;
AL Cicourel 1976). Fakt skupienia uwagi tych autorow g4déw-
nie na analizie jezyka przypomina nam zainteresowania etnosemantyki
jezykowg strong (S. Barley 1983) kultury organizacyjnej. "Je-
zyki" uzywane w organizacji bedg dazy¢ do wigzania sie w okreslone



spoteczne (tu réwniez organizacyjne) #+ady. Nie mozna wiec stwier-
dzié¢, iz perspektywa symboliczna jest wykgcznie zastrzezona dla ba-
dan kierunkoéw antropologicznych. Na pewno mieszczg sie w niej i
symboliczny interakcjonizm, i etnometodologia (nalezy tu jednak pa-
mieta¢ o rdéznicach pomiedzy tymi orientacjami teoretycznymi; zob.
D. Bednarz 1985).

» Barley dochodzi do wniosku, ze jezeli organizacja (badz profe-
sja) nie ma zwartych semiotycznych kodéw, to nie ma ona kultury
(1983). Analiza Barleya, trzeba to podkresli¢, dotyczy znaczen
funkcjonujgcych na poziomie wiedzy oczywistej dla uczestnikdéw orga-
nizacji (taken for granted), ten sam poziom analizy jest w centrum
zainteresowan etnometodologii 1 .interakcjonizmu symbolicznego (N.
Uenzin 1971, s 271).

Symboliczni interakcjonisci analizujac organizacje formalne kon-
centrujg sie zwykle na wymiarze interakcyjnym ich funkcjonowania,
dotyczy to np. proceséw negocjacji (A. L. Strauss 1978; J.
Hockey 1986) lub pracy na poziomie interakcji dotyczgcej ko-
ordynacji dziatan, wymiany informacji, formowania kontekstéw $wia-
domosci podczas pracy itp. (A. L. Strauss et al., 1985). w
badaniach nad kulturg organizacyjng symboliczni interakcjonisci w
swych badaniach koncentrujg sie rowniez na interakcyjnych procesach,
ktére prowadza do wytworzenia i podtrzymywania wspélnych dla da-
nej grupy znaczen. Znaczenia te sg "zestalone"™ w organizacyjnych ry-
tuatach i sloganach, specyficznych stownikach, ideologiach, normach
i anegdotach (L. Smircich 1983b s. 55-56; B. Turner
1971), ktore odgrywajg wazng role w sieci organizacyjnych interak-
cji. Interakcje i symbole w nich uzywane tworzg organizacyjng rze-
czywistosé. Istnienie wspolnoty interakcji 1 jezyka implikuje 1 wy-
twarza intersubiektywny charakter "wewngtrzorganizacyjnego pogla-
du na $wiat" (the inherent world view; R. Evered 19B3, S.
126-127). W tym sensie "obiektywnosSc¢" istnienia organizacji jest
osiggana poprzez lingwistyczng intersubiektywno$¢. Kazda organiza-
cja posiada sobie wkasciwe formy komunikowania, czesto mamy w nich
do czynienia ze slangiem, skrotami  technicznymi, akronimami (R.
Evered 19B3) oraz rytuatami interakcyjnymi czy przekazywany-
mi ustnie opowieSciami organizacyjnymi, ktore to zjawiska tworza
razem folklor ornajUzacvinv.

W naszych badaniach stwierdzono, ze rytuaty interakcyjne odgry-



wajg wazng role w utrzymywaniu #adu interakcyjnego zaréwno w samym
procesie pracy, jak 1 w zyciu codziennym zaktadu przemystowego.

tad spoteczny pozainstytucjonalnego zycia codziennego podtrzy-
mywany w interakcjach face-to-face byt analizowany przez E. G o f-
fmana wwielu pracach (1959, 1967, 1971), autor ten réwniez a-
nalizowat interakcyjny +ad organizacyjny (1961). Koncepcja rytuatu
interakcyjnego okazata sie uzyteczna w naszych badaniach dla anali-
zy *adu organizacyjnego oraz problemu wihgczenia w ten 4ad nowych
pracownikow. ;

Analiza kultury organizacyjnej dotyczy zatem nie tylko problemu
skutecznosci praktyki zarzadzania i zwigzanych z nig symbolicznych
aspektow "racjonalnego" dziatania, ale rowniez zycia codziennego
organizacji (folkloru fabrycznego), ktore nie jest bez znaczenia dla
funkcjonowania organizacji. Przykdad opowiedci organizacyjnych i ich
socjalizacyjnej funkcji jest tego jeszcze jednym dowodem (zob.
rozdz. 13).

Zatem kultura organizacyjna* dla symbolicznego interakcjonisty
bedzie obejmowata takg rodzine poje¢, jak: mity, 1ideologie, jezyk,
opowiesci organizacyjne i inne symbole w catym ich uwiktaniu inter-
akcyjnym. Analiza epizodéw interakcyjnych, w ktorych te elementy
kultury organizacyjnej sie ujawniajg jest zasadniczym celem badan
dla symbolicznego interakcjonisty. Szczeg6lnie widoczne sg te aspe-
kty kultury w sytuacjach problematycznych. Dziatania nowych pra-
cownikow , ktorzy nie oswoili sie 2z tymi elementami symbolicznej
struktury organizacji dostarczajg dobrego materiatu empirycznego dla
analizy takich sytuacji.,

Metodologia teorii ugruntowanej (A. L. Strauss 1987)
ktadgca nacisk na "kontekst odkrycia", wydaje sie by¢ uzyteczng me-
todg dla badania nie w pedni jeszcze rozpoznanych aspektow interak-
cyjnych kultury organizacji. Metodologia ta akcentujgca uzycie me-
tod badan terenowych, umozliwia bezposSrednig obserwacje takich zja-
wisk interakcyjnych, jak: rytuaty i gry interakcyjne, trwate prze-
kazywanie komunikatow, np. anegdot i opowies$ci organizacyjnych itp.

W pracy tej pojecie kultury organizacyjnej uzywamy wymiennie
z pojeciem kultury organizacji (corporate culture - por. R. K i 1-
mann et al., 1985). Pierwsze, jak i drugie pojecie_ odnosi sig
do przedstawionej definicji. Czasami uzywa sie tez wymiennie kate-
gorii  "kultura zaktadu przemystowego".



Badacz jest tu w stanie, niejakb od wewnatrz, opisa¢ formy tych
interakcji oraz znaczenia jako ludzie im nadaja. Dotarcie do struk-
tury i subiektywnych znaczen interakcyjnych aspektéw kultury orga-
nizacyjnej umozliwia pedniejsza analize ich symbolicznych odniesien.
Zycie codzienne przedsiebiorstwa przemystowego, jakkolwiek nasta-
wionego na realizacje celow instrumentalnych, nie jest wolne od sym-
bolicznych przekazéw i1 symbolicznej komunikacji. Uczestnictwo ba-
dacza w codziennym zyciu fabryki umozliwia mu pedniejszy wglad w
to, co zwykle jest pomijane w analizach organizacji, tj. w 'natu-
ralnel, potoczne interakcje, majgce silny zwigzek z pracg i organi-
zacjg formalna.

Jak dotychczas, problematyka kultury organizacyjnej 1 jej wphy-
wu na wchodzenie nowych pracownikéw do zakdtadu pracy nie byta
uwzgledniona w polskich badaniach socjologicznych. Badania nad kul-
tura organizacyjng sa rowniez wzglednie nowym obszarem zaintereso-
wan dla badaczy organizacji formalnych w obszarze anglojezycznym
(zob. K. Konecki 1985a). Praca niniejsza bedgca eksplora-
cja fragmentdéw tego obszaru badawczego jest zaledwie przyczynkiem do
rozwoju siatki pojeciowej i strategii badawczych(szczegdlnie w ra-
mach perspektywy symboliczno-indeterministycznej), ktore umozliwi-

yby zbadanie roli jaka ta sfera zycia organizacyjnego pedni w sy-
tuacji pracy i zycia organizacyjnego jednostek.

Czeste niepowodzenia zwiazane z formalng kontrolg nad adaptacja
i socjalizacjg wydajg sie by¢ zwigzane z pomijaniem przez badaczy
i praktykéw organizacji zjawiska kultury organizacyjnej. Kazda or-
ganizacja, niczym spotecznosé¢ lokalna, posiada sobie wkasciwg kul-
ture (w tym folklor fabryczny) wytworzong 1 podtrzymywang przez jej
uczestnikow. Uwzglednienie tego zjawiska w badaniach procesu wcho-
dzenia nowego pracownika do zaktadu pracy pozwolitoby na poszerze-
nie wiedzy dotyczacej kulturowych aspektow zycia w organizacji prze-
mystowe j .

? 2. Zatozenia teoretyczne. Przedmiot badan

W realizowanych badaniach zamierzano zrekonstruowaé proces (i
jego stadia) stawania sie cztonkiem zaktadu przemystowego. Opisu-
jac dziatania nowych pracownikdéw i ich otoczenia spotecznego uzyto



psychospotecznej perspektywy teoretycznej zwanej symbolicznym in-
terakcjonizmem (por. M. Z i 6 + kows ki 1981; Z. DokKkszarn
sk 1 1985, 1986; A. Piotrowski 1985; 1. Krzeminski

1986;, E. Ha#tas 1987). W symbolicznym interakcjonizmie trak-
tuje sie ludzkie spoteczenstwa jako interaktywne istnienia, ktore
sg wytwarzane i ksztattowane przez wchodzace ze sobg w interakcje
jednostki. Interakcje majg tu charakter symboliczny, oznacza to, ze
interakcje sa to wszystkie oddziatywania, w ktorych partnerzy odczy-
tuja nawzajem znaczenia swoich czynéw (E. Hatas 1987, s. 82-
-83). Badacze zycia spotecznego mieszczacy sie w tej orientacji
zwykle uzywali swych og6lnych zatozeh teoretycznych oraz metod do
empirycznych badan codziennych interakcji miedzyludzkich. Teorie o-
pisujace wybrane obszary rzeczywistosci spotecznej byty wiec umiej-
scowione i wbudowane w spoteczny i ludzki Swiat, 1 mogty by¢ w ped-
ni sformutowane tylko wtedy, gdy badacz osiggnagt bezposSrednig wiedze
o ludziach, ktérych badak. Natomiast pojecia opisujace jednostki
ludzkie wskazywaty na kreatywnos$¢ i procesualno$¢ dziatan. Aktorodw
spotecznych postrzegano jako zdolnych do samorefleksyjnych zachowan
(self-reflexive behaviour), tj. zdolnych do wziecia pod uwage wha-
snych i innych punktéw widzenia by wej$¢ aktywnie w proces organi-
zowania swoich interakcji (A.L indesmith et al., 1975,
s. 4). Tak wiec twierdzi sie tu, ze jednostka ludzka postrzega 0-
biekty zewnetrzne oraz siebie jako przedmiot; jest zatem zdolna do
aktu samoswiadomosci. Dzieki temu jednostka oddziatuje na siebie i
jest to pewien mechanizm jej dialogu ze sobg oraz sprawowania samo-
kontroli, co M, Zi6+tkowsKk:Hi (1981, s. 52) nazywa '"mecha-
nizmem jazni".

W badaniach, jak juz wspomniano, starano sie bezpos$rednio zba-
da¢ interakcyjny i procesualny wymiar stawania sie cztonkiem Za-
ktadu przemystowego i uczestnikiem jego kultury. Pojecienm, woko+
ktorego integruje sie cata siatka pojeciowa dotyczgca tego procesu
jest,.utworzone przeze mnie pojecie "trajektorii nowego pracowni-
ka". Pojecie to obejmuje przebieg wchodzenia nowego pracownika do
organizacji przemystowej, kiedy to jednostka przystosowuje sie do
wymogéw swojej pracy i kultury organizacyjnej, i jest przedmiotem
praktyk wprowadzajacych (inicjujacych) nowego adepta do pracy i do
sieci pracowniczych stosunkdw spotecznych, oraz kiedy nowy pracow-
ni-k sam wptywa na tych, ktorzy go do tej pracy wprowadzajg. Samo po-



jecie trajektorii zostato przejetfe z pracy A. Straussa etal.
(1985, s. 8), g#dwnie jako inspiracja do opisu fragmentu biografii
i interakcji z nia zwigzanych, a pézniej w trakcie badan catkowicie
zmodyfikowane.l0stateczna, sformutowana przeze mnie definicja, zo-
stata powyzej zaprezentowana.

3. Procedury badawcze
Charakterystyka wykorzystywanych Zroded

Przeprowadzone badania generalnie odpowiadaty metodologicznemu
schematowi studium przypadku. Podstawowe badania przeprowadzone w
roku 1985 w zaktadzie przemystowym zwanym dalej® Z. Profil produk-
cji tego zak#adu mozna okresli¢ jako radio-elektrotechniczny. Pro-
dukuje sie w nim transformatory radiowe i telewizyjne, zasilacze,
stabilizatory itp. Zaktad macierzysty Z. liczacy 1619 pracownikow
miesSci sie w miescie wojewodzkim liczacym 30 tys. mieszkancow, w re-
gionie typowo rolniczym. G4déwne badania przeprowadzono za pomoca
techniki obserwacji uczestniczacej - ukrytej (26.03 - 26.06 1985 r.).
Obseruacji tej dokonano g#dwnie na wydziale bezpoSrednio produkcyj-*
nym F-1.

Autor tej pracy zatrudniony byt jako niewykwalifikowany, nowy
pracownik transportu wewnetrznego. Jego praca polegata gtoéwnie na
sprzataniu 1 paczkowaniu zdomu z odpadbéw produkcyjnych oraz zamia-
taniu ztomowiska 1 hali wydziatu F-1, a takze transporcie detali do
transformatoréw i stabilizatordw. Wykonywat takze wiele innych po-
lecen przetozonych.

W miesigc po tej pierwszej obserwacji przeprowadzono 139 wy -
wiadoéw swobodnych z dyspozycjami o charakterze wskazéwek co do zbie-
rania danych socjologicznych i etnograficznych. Dob6r préby miat
charakter celowyWynikato to z charakteru danych otrzymanych w
trakcie pierwszej obserwacji uczestniczacej. Okazato sie, ze dane
sg zroznicowane ze wzgledu na rodzaj kategorii pracowniczych, tj.
starsi pracownicy,” przedozeni 1 nowi pracownicy inaczej postrzegaja
niektore aspekty sytuacji pracy. Postanowiono wiec pogtebi¢ analize
réznic percepcji sytuacji pracy, a szczeg6lnie problemu przystoso-
wania sie nowych pracownikdw, w tych trzech kategoriach spoteczno-
sorganizacyjnych.



W roku 1986 przeprowadzono drugg obserwacje uczestniczacg - u-
krytg w tym samym zaktadzie, lecz gtéwnie w dziatach o charakterze
nieprodukcyjnym. Obserwacje te przeprowadzita wspotpracownica bada-
cza przeszkolona przez niego, pracownica administracji zaktadu Z.,
z wyksztatcenia socjolog. Badania te byty kontynuacjg badan poprzed-
nich, a szczeg6lnie obserwacji uczestniczgcej przeprowadzonej prze-
ze mnie na wydziale produkcyjnym. Jeden z dziatéw administracji zo-
stat potraktowany jako kontrastowa grupa porownawcza, ugruntowujgca
i poszerzajagca dane uzyskane na wydziale produkcyjnym. Analizowano
rowniez istniejace i dostepne dla badaczy dokumenty nalezgce do za-
ktadu pracy.

Wszystkie zastosowane przeze mnie procedury badawcze miaty na
celu sformutowanie i ugruntowanie kategorii oraz hipotez, ktore u-
mozliwityby zrozumienie zjawisk bedacych przedmiotem badania, gtow-
nie w ramach jednej organizacji formalnej. Procedury badawcze uzy-
te w tym badaniu zostaty zaczerpniete z prac B. Gl asera i
A- Straussa, przudo wszystkim z "Discovery of Grounded The-
ory" (1967) oraz "Theoretical Sensitivity" (1978), a takze B.
Turnera (1981 i 1983). Przyjeta metodologia nazywana jest
czesto metodologig "odkrywania teorii ugruntowanej" lub metodologia

teorii ugruntowanej". Tworcy tej, g4déwnie jakoSciowej, metodologii
uzywajg czasami troche prowokacyjnego stwierdzenia by ogdélnie wyra-
zi¢ sens tej metodologii, tj. ze "odkrywanie teorii odbywa sie po-
przez jej generowanie z danych empirycznych” (B. Glaser, A.
Strauss 1967, s. 1). Stwierdzenie to nie sugeruje nic wie-
cej niz tylko to, ze odchodzi sie tutaj od testowania lub weryfiko-
wania istniejagcej przed badaniem teorili.

Badacze uzywajacy metodologii teorii ugruntowanej na poczatku
badan starajg sie zachowaé¢ "otwarty umyst" az do momentu, kiedy z
danego badania wytonig sie pewne teoretyczne ogdlne objasnienia.
Prekonceptualiza¢ja nie moze byé oczywiscie catkowicie wyeliminowa-
na i badacze ci nie proponujg, by byta zlikwidowana. Zacheca sie
tu po prostu badaczy by rozpoczynali analize koncentrujac sie na
szczeg6towym opisie zebranych danych, zanim bedg proponowali jakie$
bardziej og6lne, teoretyczne twierdzenia. Kiedy badacz zbierze juz
wystarczajagcg ilos¢ danych dotyczacych opisu jakich$s zjawisk spote-
cznych, moze on formutowa¢ hipotezy odnosSnie do powigzan pomiedzy
tymi zjawiskami. Relacje te mogg by¢ nastepnie testowane poprzez



poréwnywanie z innymi danymi. Z tych kumulujacych sie danych wska-
zujacych na okreslone relacje, badacz opracowuje badz odkrywa ugrun-
towang teorie. Jesli teoria obejmuje waski, rzeczowy obszar zja-
wisk, ktdére byty badane, mozna powiedzieé, ze jest ona lokalnie u-
gruntowana, je$li oczywisScie objasnia szczeg6towo i prawidtowo ob-
szar, ktdéry byt badany (P. Martin, B. Turner 19B6, s.
142-143) 1 Taki lokalnie ugruntowany charakter maja nasze propozycje
teoretyczne przedstawiono w tej pracy.

Opracowanie materiatow empirycznych w naszych badaniach ma cha-
rakter g#déwnie jakosciowy, a opracowanie iloSciowe pedni gtownie
funkcje porzadkujgca materiat jakoSciowy.



TRAJEKTORIA NOWEGO PRACOWNIKA
W ZAKELADZIE PRZEMYSLEOWYM

W tej czesci pracy starano sie nakresli¢ ogélny przebieg wcho-
dzenia nowego pracownika do zak#adu przemystowego Z. Pojeciem inte-
grujacym rozne elementy zwigzane z przejsciem statusu od "obcego"
dla zaktadu przemystowego i jego kultury do statusu uczestnika zy-
cia tego zaktadu, jest pojecie trajektorii nowego pracownika. Tra-
jektoria, jak juz wspomniano, jest procesem, ktoéry posiada okreslo-
ng sekwencyjno$¢ swych stadiéw. Poszczegdlne stadia tego procesu zo-
staty przedstawione goéwnie w tej czeSci pracy. Przypomnijmy, ze
trajektoria nowego pracownika obejmuje przebieg wchodzenia nowego
pracownika do organizacji przemystowej, kiedy to jednostka przysto-
sowuje sie do wymogéw swojej pracy i kultury organizacyjnej i jest
przedmiotem praktyk wprowadzajacych (inicjujgcych) nowego adepta do
pracy i do sieci pracowniczych stosunkéw spotecznych oraz kiedy on
sam wptywa na tych, ktérzy go do tej pracy wprowadzajg. Kazdy etap
trajektorii nowego pracownika jest z reguty warunkiem wystgpienia
nastepnego etapu. Rozdziaty w tej czesSci pracy odpowiadajg poszcze-
gélnym stadiom trajektorii (por. takze wykresy w zakonczeniu pra-
cy). Tytut kazdego rozdziatu jest kategorig obejmujaca kilka wha-
snosci  lub subkategorii.

Obraz tej trajektorii zostat naszkicowany na podstawie danych
uzyskanych z dwéch obserwacji uczestniczacych oraz, w tej czesci
pracy, g#béwnie na podstawie danych empirycznych uzyskanych z 123 wy-
wiadéw swobodnych przeprowadzonych z nowymi pracownikami (61 wy-
wiadow), starszymi pracownikami (40 wywiadow), przetozonymi (22 wy-
wiady) -

Opracowanie ilosciowe danych uzyskanych z wywiaddw nie jest naj-
wazniejszym celem analizy w tej czeSci pracy. Stuzy ono raczej za-
chowaniu #adu w opracowaniu”jakosciowym danych empirycznych, a wiec
pedni g4déwnie funkcje porzadkujaca i czasami wspomagajaca analize
jakosciowg przy formutowaniu kategorii czy hipotez.



Rozdziat 1

MOTYWY DECYZJI PODJECIA PRACY

Potencjalni pracownicy danego zaktadu zanim zdecydujg sie na
podjecie w niin pracy, muszg znalezé sie w okre$lonej sytuacji zy-
ciowej, ktéra skdoni ich do podjecia tej pracy. W zaleznosSci od ich
wieku, kwalifikacji, miejsca zamieszkanie, ambicji zawodowych, am-
bicji «aterialnych, konieczno$ci zyciowych, powigzan spotecznych,
motywy podjecia pracy w danym zaktadzie bedg rozne.

Trajektoria nowego pracownika rozpoczyna sie wiec jeszcze przed
pierwszym kontaktem z zaktadem pracy, kiedy znajdzie sie on w wyzej
opisanej sytuacji zyciowej. Na przyktad respondantka, ktdra ma sze-
Scioro dzieci poszukiwata pracy na dwie lub trzy zmiany, by moc o-
piekowa¢ sie dzieémi, zamieniajac sie w opiece nad nimi z mezem.
Zdarzaja sie rowniez sytuacje, gdy zona domaga sie od meza zmiany
miejsca pracy, by zerwat kontakty ze swymi kolegami z zakdadu, w
ktorym istniejg mozliwosci 1 czeste okazje do spozywania alkoholu.
Inny respondent stwierdza, ze ma do$¢ zaleznosci finansowej od ro-
dzicéw 1 chciatby decydowal juz® sam o swoim zyciu, bowiem  wkasnie
skonczyt szkote. Niektorzy chcg z roznych przyczyn opusci¢ dom ro-
dzinny, np. jedna z respondentek miata k#opoty z ojcem, ktoéry cze-
sto przychodzi+ do domu pijany, a ona nie mogta tej sytuacji dtu-
zej znies¢. Czesto pracownicy opuszczajg poprzednie zaktady z po-
wodu dokuczliwych dla nich stosunkéw miedzyludzkich. 0o Z. przycho-
dzg tez pracownicy z tzw. "nakazu pracy", ktdrzy sg po  wyegzekwo-
wanych juz karach wiezienia. Dostaja oni najczesciej ciezka prace
(w krajalni badz w transporcie wewnetrznym) 1 najnizsze grupy Za-
szeregowania. Do Z. wracaja takZo pracownicy, ktdérzy pracowali tu
przed odbyciem stuzby wojskowej.

Najczestszg przyczyng podjecia pracy jest sytuacja, w  ktérej
potencjalni nowi pracownicy koncze szkote w Z. badZ gdzie indziej 1
- jak stwierdzajg - muszg gdzie$ pracowaC. Taka sytuacja zyciowa po-
przedzajaca podjecie decyzji o pracy w Z. jest czesto podawana ja-
ko bezposredni motyw podjecia pracy w Z. Oczywiscie zdarza sie, ze
nowi pracownicy podajg wiecej niz jeden motyw podjecia pracy w Z.
(uzyskano w sumie 73 wskazania przy 61 respondentach - nowych pra-
cownikach) .



A wiec mozna postawiC hipoteze, ze znalezienie sie w okreslonej
sytuacji zyciowej sktaniajgeej do podjecia pierwszej pracy w Z.
lub kolejnej pracy, jest warunkiem generowania bezpoSrednich moty-
wow podjecia pracy w zaktadzie Z.

Najczestszymi bezpoSrednimi motywami podjecia pracy L Z. sa
czynniki zwigzane z uczestnictwem jednostki w konkretnej sieci in-
terpersonalnych powigzan (27 wskazan na 73 ogdétem). Interpersonalne
powigzania dotyczg tutaj zwigzkdéw jednostki z przyjacidéimi, kolega-
mi, znajomymi pracujacymi w Z., ktorzy namawiali, proponowali, ob-
jasniali jednostce sytuacje pracy w Z. Interpersonalne powigzania
dotycza takze powigzan jednostki z czdonkami rodziny pracujacymi w
Z. Czasami mowi sie, ze Z. jest "rodzinnym" zaktadem, bowiem pra-
cuja tu czesto cate rodziny, ktore Sciggaja do pracy innych jej
cztonkéw. Nowi pracownicy wskazujac na te motywy mowili, ze: tu pra-
cuje méj ojciec, zona, tesciowa itp. i oni mnie naktonili bym tu
przyszedt *.

Inng whasciwos¢ kategorii bezposSrednich motywéw podjecia pracy
w Z. nazwiemy "koncentracjg na elementach wymiaru pracy” (19 wska-
zan na 73 ogoétem). Sg tu motywy zwigzane z 'checig pracy we wla-
snym zawodzie , najczesciej odpowiadajag w ten sposéb ci, ktérzy
skonczyli szkote przyzaktadowg w Z. Na "wyzsze ptace” w stosunku do
ptac w poprzednim zaktadzie wskazano pieciokrotnie. Jeszcze inni
powiadajag, ze '"mogag pracowa¢ tylko tutaj", sg to niewykwalifikowani
robotnicy, ktdrym zaktad Z. stwarza mozliwosSci zatrudnienia np. w
transporcie wewnetrznym, w krajalni, w magazynach. Niektérzy méwig
po prostu, ze "trzeba pracowac", a wiec odczuwajac koniecznos¢ pra-
cy przychodza do Z. bez specjalnych indywidualnych preferencji. "In-

1 Mozna ostroznie stwierdzi¢, ze wymiar interpersonalnej sieci
powigzan wskazuje na to, ze kontakty spoteczne majgce charakter wie-
zi pilerwotnej umozliwiaja przenikanie "obcych” (pozniej nowych pra-
cownikéw) do organizacji formalnej. Szczegolnie stwierdzenie to wy-
daje sie uzasadnione wtedy, gdy zaktady pracy sg zlokalizowane w
mniejszych miejscowos$ciach, gdzie sie¢ stosunkéw interpersonalnych
ma znamiona wiezi spotecznej charakterystycznej dla spotecznosci lo-
kalnych 1 gdy w miejscowos$ci takiej niewiele jest zaktadow prze-
mys4owych 34 respondentéw trzech analizowanych grup by4o
pochodzenia chtopskiego; 9,0%, tj. 11 bydo pochodzenia robotniczo-
-cntopskiego na 123 respondentow; 32,8% czyli 40 respondentow mie-
szka na wsi, a wiec ponad_1/3 respondentdw jest zwigzana w jaki$
sposO6b bezposSrednio ze wsig; miasto S. liczy tylko 30 tys. miesz-
kancow, jest potozone w okregu rolniczym).



tarasujgca praca” w Z. byka motylem podjecia pracy dla jednego z
nowych pracownikéw

Waznym motywem podjecia pracy w Z. jest czesto dobra lokaliza-
cja zak#adu, tzn. jego blisko$¢ w stosunku do miejsca tamiaszkania,
badZz dobry dojazd do zaktadu (0 wskazan). Ci, ktérzy uczyli sie w
przyzaktadowej szkoto w Z. podejmujg zwykle prace w tym zaktadzie,
fciwiem ich kwalifikacje Scisle wigzg sie ze specyficzng produkcja
i trudno bytoby im otrzyma¢ gdzie indziej prace zgodng z wyksztat-
caniem.

Sytuacja zyciowa bedgca motywem dziakar nakiorowan ch na nie-
zalezno$¢ osobistg jest tylko czasami podawana jnko u*QOwny motyw
podjecia pracy w 1. (4 wskazania).

Tak siiec podsumowujgc, mozna stwierdzi¢, zc wystgpienie okre-
:tone ] sytuacji zyciowej sktaniajagcej do decyzji o potijeciu pracy i
zwigzanego z nig motywu podjecia pracy w danym zaktadzie jest
punktem wyjsSciowym dla trajektorii nowego pracownika, jest to
niezwykle wazny moment, bowiem jeSli motyw wigze sie z okreSlonymi
jczdkiwaniami wobec pracy i zaktadu, to ich spednienie badz nie, mo-
ze m a¢ wphyw na przebieg trajektorii (czas jej trwania, przystoso-
wani do sytuacji pracy, wejscie w sie¢ komunikacyjng grupy itp.).

podjeciu decyzji nowy pracownik rozpoczyna zatatwianie for-
i"i- aci zwigzanych z rozpoczeciem pracy. Kategoria "zatatwianie
formalnosci™ jest drugim etapem trajektorii nowego pracownika.

Rozdziat 2

“ZALATWIANIE FORMALNOSCI™

Na samym poczatku kontaktu z przysztym zaktadem pracy nowi pra-
cownicy sa zobowigzani dopedni¢ formalnoSci zwiazanych z przyjeciem
ich do pracy. Zobligowani sg oni do pobrania skierowania z wydziatu

2 Méwigc tutaj o motywach Eamietajmy, ze sg to motywy zrekon-
struowane przez respondentéw w trakcie przeprowadzania wywiadu 1 mo-

g by¢ one prostymi "usprawiedliwieniami” czy tez objasnieniami ich
aktualnego miejsca pracy. Nie zmienia to jednak faktu, ze podajac
je rozumieja sytuacje przeszdg zwigzang z decyzjag podjecia prac% w
Z. w kategoriach podejmowania decyzji ze wzgledu na jaki$ cel, badz
z po.wodu jakiej$ przyczyny.



zatrudnienia UM i zgtoszenia sie z nim do Dziatu Spraw Pracowni-
czych. Nastepnie nowy praciwnik wyped#nia dokumenty przyjecia (z re-
guty na korytarzu przy stoliku); wniosek o zatrudnieniu, kwestiona-
riusz osobowy, podpisuje zobowigzanie o tajemnicy stuzbowej i 0-
Swiadczenie emerytalno-" litowe, zaznajamia sie z regulaminem pracy
(zwykle bardzo pobieznie). Nastepnie wypednia on dokumenty opiera-
jac sie na ztozonych $«i”~.Jectwach pracy, dotgcza odpis Swiadectwa
szkolnego i dwa zdjecia.

Po dopednieniu tyc>. iurmalnosSci pracownik Dziatu Kadr sprawdza
wiarygodno$¢ przedstawionych jnych z odpowiednimi dokumentami oraz
dowodem osobistym.

Nastepnie prosi sie kierownika dziatu, do ktorego jest skiero-
wany pracownik, o przyjscie.do Dziatu tCadr. Kierownik wpisuje, po
rozmowie z pracownikiem ("sondaz biograficzny™), na wniosku przyje-
ciowym stanowisko pracy i wysoko$¢ ptacy przysztego pracownika.

Nastepnie pracownik Dziatu Kadr wydaje skierowanie do lekarza,
by zaopiniowat czy pracownik nadaje sie na dane stanowisko. Pracow-
nik przeprowadza w Przychodni Zaktadowej niezbedne badania i wraca
z "akceptacja" lekarza do Kadr. Tu dostaje karte obiegowg przyje-
cia. Wedruje po zaktadzie do wskazanych dziatow (11) zbierajgc pod-
pisy. Po zebraniu wszystkich podpisow wraca z kartg do Kadr. Po
jej ztozeniu w kadrach otrzymuje przepustke wejsSciowg do zaktadu,
stempel w dowodzie osobistym o zatrudnieniu oraz wpis do legityma-
cji ubezpieczeniowej. Na koniec otrzymuje umowe o prace.

W dniu rozpoczecia pracy nowy pracownik zgtasza sie do Kkierow-
nika zatrudniajgcego wydziatu lub dziatu. '

Ogdélnie respondenci stwierdzaja, ze nie mieli zadnych kdopotow
z zatatwieniem formalnosSci w zwiazku z przyjeciem do pracy. Gene-
ralnie twierdzg roéwniez, ze zatatwianie formalnos$ci nie jest ucigz-
liwe. Kilku nowych pracownikéw stwierdzito, Zze dopednienie tych for-
malnosci jest niezbedne dla zak#adu pracy. Pozytywnie oceniaja za-
tatwianie formalnosci gtownie obsolwenci szkoty zawodowej przy Z.,
bowiem uzyskujg oni pomoc ze strony kierownika szkoty.

Ocena negatywna zatatwiania formalnosci dotyczytaby osdéb, ktore
miaty kdopoty z zebraniem podpiséw na "karcie obiegowej". Jest tam
kilkanascie pozycji 1 moze sie zdarzy¢, ze pracownicy odpowiednich
komorek (bhp, p. poz., sekcji kartek zywnosSciowych, biblioteki za-
ktadowej 1itp.) sg nieobecni w swych biurach w czasie, gdy nowy pra-



cownik tam przybywa. Moze sie zdatzy¢, ze nowy pracownik krazy po
"biurowcu"™ jak po labiryncie szukajac konkretnej osoby, ktdéra cig-
gle zmienia swe czasowe miejsce popytu, z jednego biura na inne. Gdy
mamy do czynienia z takg sytuacja, wywotujaca naturalne zmeczenie
i zniechecenie nowego pracownika, to bedzie on oceniat negatywnie
tzw. "zatatwianie formalnosci” (17 ocen negatywnych). Oo tego do-
chodza problemy nieznajomo$ci przestrzennej zakkadu, usytuowania wy-
dziatow, dziatéow, sekcji, co komplikuje i wydtuza czas zatatwiania
formalnosci wstepnych.

Autor K. K. sam miat kdopoty z zatatwieniem "karty obiegowej" i
innych formalnoSci. Procedury te wydawaty mu sie niepotrzebne i nie-
zwykle ucigzliwe z wyzej wymienionych powodéw. Szczeg6lne problemy
byty z przeprowadzeniem badar lekarskich, bowiem do lekarza zakta-
dowego byto sie bardzo trudno dostaé, a niektére badania (np. Kkrwi
i moczu) byty przeprowadzone z duzym opOZnienienm.

W Oziale Kadr nie informowano takze doktadnie od razu, z jakich
dokumentéw powinien sktada¢ sie caty formalny pakiet przyjeciowy.
Spowodowato to, ze badacz musiat powtdérnie przychodzié, by dostar-
czy¢ wymagane dokumenty. (Podobna sytuacja miata miejsce w Dziale
Zatrudnienia Urzedu Miejskiego. Zaréwno w Dziale Kadr w Z., jak i w
Dziale Zatrudnienia Urzedu Miasta, badacz odniost wrazenie, ze pe-
jnt jest tam traktowany (robotnik niewykwalifikowany) jako z4o ko-
nieczne i ze powinien on wiedzie¢ wszystko co do warunkdw zatrud-
nienia wczesniej, zanim sie tam pojawi4. W Urzedzie Zatrudnienia UM
np. najpierw zazadano by K. K. przyniést z Z. zapotrzebowanie na
prace, gdy po kilku dniach K. K. to uczynit, urzedniczka spytata "po
co to pan przyniést, my juz to zapotrzebowanie z Z. mamy". Jak wi-
da¢, dochodza jeszcze tutaj pewne sprzecznosSci w informowaniu pe-
tenta.

Cze$¢ respondentdédw uwaza, ze jakkolwiek zatatwienie formalnoSci
jest ucigzliwe, to jest ono niezbedne dla zaktadu i "tak musi byc¢",
powiadajg respondenci. Akceptuja oni procedury biurokratyczne, z
ktorymi sg juz czesciowo oswojeni. Ponadto starajg sie oni by¢ u-
przejmi w trakcie zatatwiania formalnosci,, by jak najszybciej
przejs¢ przez ten etap trajektorii i rozpoczag¢ whasciwg prace.



Rozdziat 3
ROZPOCZECIE PRACY 1 PIERWSZE WRAZENIA

Zaktad Z., kiedy wchodzi sie do niego po raz pierwszy, sprawia
wrazenie duzego i tym samym budzi w nowym pracowniku niepok6j doty-
czacy jego przyszdych loséw w tym zaktadzie. Kontrolowanie na por-
tierni, przechadzajgcy sie po odkrytych wuliczkach robotnicy, w blu-
zach roboczych, przejezdzajace z towarami i czeSciami do produkcji
transformatoréw radiowych samochody, d#ugie hale fabryczne, wszy-
stko to sprawia, ze nowy pracownik stwierdza, iz jest to zupednie
co$ innegn niz obserwowat w swym zyciu wczes$niej (szczegOlnie doty-
czy to pracownikdéw podejmujacych prace po raz pierwszy lub nie pra-
cujacych wczesniej w fabryce).

Na te odmienno$¢ otoczenia spoteczno-fizyczneno zwracaja uwage
pracownicy hezposSrednio po wejsciu po raz pierwszy do zakdadu. Wcho-
dzgcym do zaktadu rzuca sie w oczy wysoki "biurowiec" (potoczna na-
zwa), czasami hudzac wsrod robotnikow negatywne emocje, tam bowiem
miesSci sie administracja zaktadu i tam nowy pracownik mogt przezyc
pierwsze kdopoty zwigzane z zatatwieniem wstepnych formalnoSci.

Nastepnie pierwsze wrazenia wyniesione z wejscia do zaktadu u-
zaleznione sg od kontekstu pracy, tj. miejsca pracy nowicjusza. Je-
Ssli trafia on na wydziaty produkcyjne F-I, F-2, F-3, to zauwaza
przewage liczebng kobiet nad mezczyznami pracujacymi na tych wy-
dziatach . W niektorych dziatach pracujg gtéwnie miodzi ludzie, tak-
ze 1 to moze byé przede wszystkim postrzegane. Ha wydziatach mozna
zaobserwowa¢ "duzo ludzi" skupionych jednoczesnie w jednym miejscu,
np. w hali produkcyjnej. Niektérzy nowi pracownicy, podczas wywia-
déw z nimi, stwierdzali odmienno$¢ otoczenia spoteczno-fizycznego
Z. od tego z czym mieli do czynienia w zyciu dotychczasowym, tj. ze
szkotg, domem rodzinnym i innymi zakdadami pracy. Natomiast ci, ktd-
rzy znali Z. wcze$niej, nie postrzegajg niczego nadzwyczajnego w
otoczeniu spoteczno-fizycznym zakdadu, np. uczniowie znajacy Z. z
praktyk szkolnych.

Pracownik, ktory dotart do miejsca pracy i rozpoczat ja, zaczy-
na zwraca¢ uwage na fizyczne warunki pracy. Czesto zwracajg one uwa-

3 70% pracownikéw w Z. to kobiety.



ge nowicjusza, bowiem miat on zw/kle odmienne ud faktéw wyobrazenia
o miejscu pracy. Na przyktad niektorzy twierdze, ze uderzyta ich
czystos¢ w zaktadzie, szczegdlnie dotyczy to przestrzeni otwartej
pomiedzy wydziatami, uliczek i chodnikoéw. Przed halami rosne ozdob-
ne drzewa, kwiaty itp. (dyrektor naczelny Z. zwraca bardzo uwage na
czystos¢ 1 porzadek). Jezeli nowi pracownicy spodziewali sie, ze Z.
bedzie zaktadem brudnym, a spotkali sie z czystoscig, to jest to
dla nich zaskoczenie pozytywne.

Pracownicy, ktérzy trafili na stanowiska pracy, ktére ze swej
natury sg "brudne"™ i panuje na nich wzgledny nietad, stwierdzaja,
ze w Z. w ogbéle panuje brud i batagan. Na wydziatach produkcyjnych
panuje duzy hatas. Na poczatku nowi pracownicy majg trudnosci z po-
rozumiewaniem sie. Nie styszg stdw wypowiadanych przez innych robo-
tnikéw. Po jakim§ czasie nastepuje przyzwyczajenie do permanentnego
hatasu i pracownicy moga juz bez problemoéw porozumiewaé sie.

Ci, ktorzy spodziewali sie pracy ciezkiej, a wykonujg lekka,
stwierdzajg przede wszystkim, ze ich praca jest lekka i tatwa, a ci
ktorzy nie spodziewali sie tak ciezkiej pracy, jak ta, ktorg wyko-
nuja, zwracaja przede wszystkim uwage na "ciezko$¢" pracy. Na as-
pekt nowoczesnos$ci produkcji w Z. wskazata jedna osoba.

Po rozpoczeciu juz whasciwej pracy nowi pracownicy zapoznajg
sie z zasadami organizacji pracy zwigzanej z wykonywanymi przez
nich zadaniami. Spostrzegajag ciggle, ze ich praca nie wigze sig z
"zadng" odpowiedzialnoscig, co nie jest faktem pozytywnym dla ich
koncepcji samych siebie; uzyskano tylko jedno wskazanie na odpowie-
dzialng prace. Nowi pracownicy stwierdzajg wiec, ze ogOlnie nie wy-
konujg odpowiedzialnej pracy. Starsi pracownicy 1 Kierownicy sa
sktonni nadmiernie kontrolowaé ich prace, bowiem nie ufa sie im, ze
bedg wykonywa¢ jg dobrze. Sytuacje te ilustruje postrzeganie nowych
pracownikow przez kierownikéw i starszych pracownikéw g#éwnie w ka-
tegoriach wartosciujacych negatywnie ich przydatno$s¢ do pracy i u-
roiejetnosci zawodowe (patrz dalej rozdz. 5).

Czasami pracownicy sg przesuwani do innej pracy i stanowisk, gdy
brakuje surowcéw, podzespotéw albo wytworzono zbyt duzo jakich$ de-
tali, podczas gdy innych brakuje itp. Zjawisko to jest czasami po-
zytywnie postrzegane przez pracownikow, bowiem rozbija ono monoto-
nie pracy: "mam interesujgcg prace, codziennie robi sie co$ inne-
go". Pracownicy przywigzani do swego stanowiska i wykonujacy ciagle



te sarne prace juz’na poczatku zatrudnienia odczuwajg jej monotonie:
tak jest w przypadku krajalni, montazu, nawijalni, w ksiegowosci.

System pracy akordowej lub zmianowej jest we wczesnej fazie za-
trudnienia zazwyczaj postrzegany jako ucigzliwy. PéOZniej ucigzli-
woS¢ ta zostaje zrekompensowana spostrzezeniem, ze praca w elozmia-
nowa jest wyzej optacana niz jednozmianowa, a akordowa umozliwia
zwiekszenie zarobkéw poprzez intensywniejsza prace.

Jesli nowi pracownicy byli czesto kontrolowani przez zwierzchni-
kéw, to stwierdzali, ze w Z. jest duza dyscyplina i ze dotyczy ona
tylko podwkadnych, natomiast kierownikéw nie dotyczy i "robig oni
co chca".

Jezeli pracownicy, szczegélnie akordowi, nie mieli ktopotow z
utrzymaniem ciggtosci produkcji, to stwierdzali oni, ze w Z. ist-
nieje dobra organizacja pracy, jezeli natomiast kfopoty takie po-
jawity sie, to stwierdzano, ze w Z. jest z#a organizacja pracy.

Pracownik, ktdéry pracuje juz kilka dni lub dduzej, zaczyna zwra-
ca¢ bardziej uwage na ludzi, z ktorymi wspdtpracuje lub ktorych w
Z. spotyka 1 ma o nich jaka$ wiedze. Zaczyna on wtedy ocenia¢ panu-
jace w zaktadzie stosunki miedzyludzkie. Dobra ocena stosunkow mie-
dzyludzkich dotyczy g#déwnie bezposSrednich kontaktéw spotecznych z
innymi nowymi wspoOtpracownikami badz wspodpracownikami na poziomie
warsztatu pracy. Ocena stosunkow miedzyludzkich jako z4ych dotyczy
takze bezposrednich kontaktéw spotecznych, ale g¥éwnie oceniani s3
tutaj zwierzchnicy. Negatywna ocena stosunkéw miedzyludzkich moze
prowadzi¢ do wywotania wrazenia ‘"bezradnosSci i beznadziejnosci”,
tzn. wrazenia braku perspektyw zawodowych i niemoznos$ci uzyskania
wyzszych ptac, stanowisk, ze wzgledu na np. "klikowo$¢ zakkadu". Kli-
kowos§¢ oznacza, tu, ze nowy pracownik postrzega site nieformalnych
wiezi w regulowaniu zycia 1 pracy w zaktadzie przymystowym.

Jezeli kierownik wykazuje zyczliwe zainteresowania (wg oceny no-
wego pracownika) nowicjuszem, tj. nie kontroluje go nadmiernie i
nie jest zbyt "ciekawski™ co do jego przesztej biografii, to dzia-
tania jego sa akceptowane przez nowego pracownika.

Nowi pracownicy zwracaja takze uwage na place, ktére otrzymuja,
w poréwnaniu z phacami innych nowych pracownikéw i innych kategorii
pracownikéw. Taka kontrola umozliwia im m. in. dokonywanie samooce-
ny, bowiem zwykle wysoko$¢ ptac jest miernikiem wartosci pracownika
bez wzgledu na to, czy przyznajacy '"grupe zaszeregowania" zdajg so-
bie z tego sprawe 1 przywigzuja do tego wage, czy nie.



Dobre warunki socjalne pomagajg pracownikowi znie$¢, zazwyczaj
monotonny i ucigzliwy, os$miogodzinny (badz dtuzszy) dzien pracy.
W Z. istnieje rozbudowana sie¢ bufetdw, jest stotdwka, a herbata,
mleko, napoje chdodzace sg dostepne na wydziatach produkcyjnych i
sa one bhezptatne dla wszystkich pracownikéw. Na dobre warunki So0-
cjalne zwrocit takze uwage na samym poczatku pracy badacz K.K. o-
raz podkreslit to drugi badacz - pracownik zaktadu - U.U.

3.1. Wnioski

Pierwsze wrazenia, ktdre wynosza nowi pracownicy z wejscia do
zaktadu sa silnie zindywidualizowane. Klasyfikacja typow pierwszych
wrazen jest dos¢ liczna. Wystgpito tych typéw 29 na 73 wskaza-
nia, przy 61 respondentach. Indywidualizacja dotyczgca wynoszenia
pierwszych wrazen z wejscia do zakdadu pracy zwigzana jest z aktu-
alnym doswiadczeniem nowych pracownikéw, z ich aktualng biografia.
Rézne przedmioty i zjawiska sg dla nich istotne, bowiem 1ich pole
percepcji i systemy relewancji byty juz ustalone zanim rozpoczeli
trajektorie nowego pracownika. Pierwsze wrazenia sg podstawg wielu
definicji sytuacji, ktorych nowy pracownik bedzie uzywat na samym
poczatku pracy by porzadkowa¢ nowg dla niego rzeczywisto$¢ spotecz-
ng i fizyczng.

Po podjeciu pracy nowy pracownik jest uwaznie obserwowany przez
innych pracownikdéw 1 zwierzchnikéw, ktdérzy postrzegajg go i dokonu-
ja definicji jego osoby. Okreslona definicja nowego pracownika wphy-
wa na dziatania wspoOdpracownikdéw wobec niego, a tym samym na to jak
trajektoria jest kierowana przez wspodpracownikow i zwierzchnikow
nowego pracownika..

Rozdziatc«
POSTRZEGANIE NOWYCH PRACOWNIKOW
4.1. Wstep

Bardzo istotng role w procesie wprowadzania nowych pracownikdw
do zaktadu pracy pet#nig réznego rodzaju "posSrednicy"™, badz w ogdle



starsi pracownicy“i kierownicy. Ich postawy wobec nowych pracowni-
kéw wyrazajg sie czesto w klasyfikacjach nowych pracownikéw dokony-
wanych na poziomie jezyka. Klasyfikacje te maje swe konsekwencje dla
formy i tresci interakcji z "nowymi" oraz ich trajektorii. Nowy pra-
cownik zanim znajdzie sie na trajektorii jest juz czesto nr wany 1
zdefiniowany jezykowo. Postugiwanie sie tymi definicjami moze wpty-
ng¢é na to czy trajektoria przebiega prawidtowo (rutynowo), czy tez
jest problematyczna. Problematycznos¢ moze np. wynikngc¢ ze sprze-
cznosci definiowania "nowych" przez starszych pracownikéw 1 zwie-
rzchnikéw z autodefinicjami samych nowych pracownikéw. (Wykorzystamy
dalej pewne inspiracje teoretyczne z symbolicznego interakcjonizmu
dotyczace zwigzku pomiedzy postrzeganiem Swiata, jezykiem i dzia-
taniem) .

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

Klasyfikacje, czyli koncepcje "innego" cz#owieka wpisane sa w
jezyk, ktoérego uzywamy na co dziert (Z. Bokszanski 1980) .
Jezyk buduje "pola semantyczne™ lub "sfery znaczeniowe" poprzez
stownictwo, sktadnie oraz bogactwo schematow klasyfikacyjnych (Z.
Bokszanski, 1980, 173). Wybo6r okreslo.nogo schematu kla-
syfikacyjnego zalezy od waznosci konkretnej sytuacji dla dziatania
jednostki. 0gét konstruktdéw dotyczgcych klasyfikacji innych jest
przekazywany w toku socjalizacji (Z. Bokszansk:i 1980, s.
172; por. takze G. Gurvitch 1971; P. Berger, T
Luckmann 1983; M. Zi o6+ kowsk.i 1981).

Wedtug A. Schutza potoczna wiedza jednostki o Swiecie jest sy-
stemem typizujacym konstruktéw. Konstrukty te dotyczg rowniez ty-
pizowania innych ludzi, z ktérymi nie mamy bezposSredniego kontaktu
przestrzennego i czasowego, tj. w sytuacji gdy nie jeste$my z in-
nym w "czystym stosunku my" (A. Schutz 1984, s. 154). Jesli
inny nie moze by¢ ujmowany jako niepowtarzalna indywidualno$¢ w sy-
tuacji "tu i teraz", to mozemy uja¢ go tylko" przez tworzenie kon-
struktoéw typowych sposobow zachowania sie, typowych motywdw beda-
cych ich podstawg, typowych postaw typdw osobowosci, ktorych przy-
padkiem czy przyktadem jest inny 1 jego zachowanie"™ (A. Schutz
1984, s. 155).

Konstrukty te stanowig pewne kontinuum typizacji. W miare odda-



lania sie od sytuacji, w ktorej mfemy bezposredni kontakt z drugg o-
sobg wzrasta anonimowo$¢ typizacji. Z jednego konca tego kontinuum
znajdujg sie ci inni, z ktorymi wchodze w czeste intensywne inter-
akcje dotyczgce kontaktéw osobistych. Na drugim koAcu mamy nato-
miast anonimowe abstrakcje, ktore z samej natury nigdy nie mogg byc¢
dostepne w bezposSredniej interakcji (P. Berger, T. Luc k-
mann 1983, s. 68).

Akty klasyfikacyjne, ktdérych dokonuje sie wobec nowych pracow-
nikow nie tylko majg wptyw na dziatanie starszych pracownikdéw i Kier
réwnikéw, ale réwniez ksztattujg okreslone oczekiwania wobec "no-
wych". Oczekiwania te z kolei maja wpdyw na stosunki pomiedzy pod-
miotem pestrzezen a obiektem postrzeganym. Na aktualne oczekiwania
ma wpdyw pamie¢ u przesztych doswiadczeniach z nowymi pracownikami.
Oczywiscie oczeKiwania te mogg ulec zmianie na skutek -aktualnych,
nowych doswiadczen. Kiedy np. starszy pracownik «5?d?iT, ze w zakta-
dzie jpg tylko "Zzli pracownicy”, a miat kontakt tylko z pracowni kani
transportu, i aktualnie spotyka pracownika - ustawiacza, ktéry "u-
porczywie"™ zaprzecza temu "uprzedzeniu" , to woze zmieni¢ on swoja
ocene. Bedzie wowczas mysSlat w ten ?pasiirs: "nowi pracownicy t-ran-
portu to zIi pracownicy, a nowi pracownicy - ustawiacze to dobrzy
pracownicy".

n miare pogtebiania i poszerzania do#wi”“dczen =z obiektem po-
strzezen lepiej go poznajemy 1 prawdopodobnie trafniejsze sg nasze
oceny dotyczace whasSciwosci i jakoSci przedmiotu postrzezen (por.
Z. Bokszanski 1980, s. 174), Wydaje sie wiec, ze klasy-
fikacja, wiedza i wartosSciowanie (wartosci) sg nieroztgcznymi zja-
wiskami psychospotecznymi (A. L. Strauss 1969, s. 23). Kla-
syfikujgc Swiat, ludzi, dokonujemy pewnych wyboréw z istniejacych
matryc typizacji Swiata. Wybierajac jaki$s konstrukt dajemy wyraz swo-
jej postawie wobec obiektu opisywanego przez konstrukt. Wybor nasz
opiera sie zawsze na jakim$ kryterium. System wartosci jest czesto
zasobem dla kryteridéw wyboru "konstruktu.

Wartos¢ bytaby zdefiniowana tutaj bardziej w behawioralnym sen-
sie niz w metafizycznym czy lingwistycznym. Warto$¢ obiektu okre-
Slona jest bowiem przez reakcje ludzi wobec danego przedmiotu (zob.
Ee Hatas 1987, s. 47-75 i in.).

tacznie z klasyfikowaniem ludzi, czyndéw 1 ich wartosciowanienm
zachodzi przypisywanie okreslonych.motywow dziatan innym osobom.



Odpowiadamy sobié wowczas na pytanie: dlaczego inni dziataja tak,
a nie inaczej (C. W. Mills 1940, s. 906).

Przypisywanie komué motywéw dla danych jego dziatan wptywa roéw-
niez na charakter i tre$s¢ naszych dziatan wobec innych (A.
L. Strauss 1969, s. 50). Tak wiec okresSlone klasyfikacje,
wartosciowanie 1 przypisywanie motywéw nowym pracownikom przez star-
szych robotnikdéw 1 kierownikéw mogg wpdywa¢ na dziatania, ktore
podejmujg ci ostatni wobec nowicjuszy. Dziatania te z kolei wptywa-
ja na ksztatt trajektorii nowego pracownika, tj. na czas i tresc
procesu, jego przystosowanie sie do pracy i wejscie w codzienne zy-
r>" zaktadu przeraystowago. Klasyfikacje te umiejscawiajg ostatecz-
nie nowego pracownik na trajektorii, bowiem dotyczg one jego za-
chowan jako nowych pracownikow.

Przejdzmy teraz do opisu typow postrzezeniowych nowego pracow-
nika w 2., za pomocag ktdérych przetozeni i starsi pracownicy loku-
ja w Swiecie fabrycznym nowych pracownikow. W wywiadach uzyskano 151
wskazan na typy postrzezeniowe zarowno u starszych pracownikéw (94),
jak 1 u kierownikéw (57). Wyodrebniono w sumie 28 typéw postrzeze-
niowych; u kierownikéw 16 typéw, u starszych pracownikéw 19 typow;
9 typoéw powtoérzyto sie zardwno w postrzezeniach kierownikéw, jak i
starszych pracownikéw. (Respondenci odpowiadali na pytanie: "Na ja-
kie grupy [kategorie] mogtby P. podzielié¢ nowo przyjmowanych obec-
nie pracownikow?").

Wszystkie 28 typéw postrzezeniowych podzielono na trzy zasad-
nicze grupy weddug kryterium stopnia otwartosci wartosciowania w je-
zyku postrzeZeniowym nowych pracownikéw. Otéz w czeSci postrzezen
otwarcie wartosSciuje sie pracownikéw w kategoriach dobry - zty, po-
zytywny - negatywny 1 te oceny sg bezpoSrednio zawarte w przymiotni-
kach, rzeczownikach, lub dtuzszych wypowiedziach odnoszacych sie do
opisu nowych pracownikéw. Typy te nazwano TYPAMI  WARTOSCIUJACYMI
WPROST.

Istniejg rowniez takie typy, ktore tylko pozornie pednig funk-
cje porzadkujacg rdzne zbiory nowych pracownikéw, bowiem w podtek-
Scie, a konkretnie w interakcjach (wida¢ to réwniez w wywiadach po
omoéwieniach tych typdw przez respondentéw), wartosSciujg pozytywnie
badZz negatywnie nowych pracownikéw. Wskaza¢ na te funkcje mozna
gtéwnie wtedy, gdy zna sie typowe interakcje z typowymi uczestnika-
mi danej kultury organizacji. Uzywanie w interakcji danych klasyfi-



kacji ma charakter polisemiczny, bowiem na poziomie spotecznym (pub-
licznym) komunikacji petnig one funkcje tylko porzadkujacg i wska-
zujacg na dany obiekt, natomiast na poziomie psychologicznym in-
formujg o ocenach pozytywnych badZz negatywnych danej grupy pracow-
nikéw (por. E. Berne komunikacje na dwdéch poziomach, cyt. wg
S. Kownacki, Z. Rumme 1-Sys ka 1982, s. 112 i
in.). Typy te nazwano tutaj typami POSREDNIO WARTOSCIUJACYMI.

Istnieje réwniez trzecia grupa (najmniej liczna zardéwno pod
wzgledem wskazan, jak i typéw), w ktorej postrzezenia nowych pra-
cownikow wyrazone w jezyku pednig gtoéwnie funkcje porzadkujaca 0-
kreslone zbiory nowych pracownikéw. WartoSciowanie moze sie tu po-
jawié, ale generalnie w danym momencie typifikowania jeszcze nie
wystepuje. Chociaz nalezy stwierdzi¢, Zze samo wyodrebnienie tych ty-
pow juz Swiadczy o pewnych "systemach waznos$ci"u danej jednostki
lub grupy dokonujacej danego postrzezenia klasyfikujacego. Grupe
tych postrzezen nazwalismy klasami  WZGLEDNIE NEUTRALNYMI.

4.2. Typy postrzezeniowe wartosciujace wprost

Typy postrzezeniowe wartosSciujgce wprost obejmujg u starszych
pracownikow 7 kategorii, w tym 2 wartosSciujace nowych pracownikow
pozytywnie i 5 negatywnie. Wiecej typow wartosSciujgcych wprost wy-
mieniaja zwierzchnicy niz starsi pracownicy, przypuszczaé mozna, ze
oni sa bardziej skdonni ocenia¢ innych u zaktadzie pracy niz starsi
pracownicy (u kierownikéw 9 typoéw, w tym 6 negatywnych, 2 pozytywne
i 1 typ ambiwalentny). Zardwno u starszych pracownikéw, jak i kie-
rownikéw odnotowujemy przewage typdw negatywnych.

U starszych pracownikéw i kierownikéw wyr6zniamy nastepujace ty-
py postrzezeniowe wartosciujgce nowych pracownikéw wprost:

a) dobrzy pracownicy [p”], naleze¢ tu bedg nowi pracownicy okre-
Slani przez przymiotniki "uczciwy", "zaradny" lub sformutowania ty-
pu: "ci co chcg pracowac¢"™, "ci ktorzy juz gdzie$ pracowali, sg le-
psi od tych, ktorzy przychodzg", ci ktdrzy chcg zarobi¢, ale i cze-
go$ sie nauczyc";

4 Litera [p] oznacza kategorie pozytywne, litera [n] negatywne,
skrot [amb.j oznacza kategorie ambiwalentne.



b) zIi pracownicy [n], naleze¢ tu bedg nowi pracownicy okresla-
ni jako "nieuczciwi", "objbocy", "obojetni", "robig tylko to co im
sie wskaze", '"chcg zarobi¢ a nie narobic¢ sie", "cwaniacy", "nieudol-
ni , "niezaradni", "ci, ktorzy uwazajg sie za fachowcow i nie chcg
. pracowac¢"™ itp.

c) przychodzacy tylkc. dla zarobku [n] , typ ten zostat wyodreb-
niony mimo ze wydaje sie nieroztgczny od typu "Zli pracownicy".
Gtoéwnym powodem wyodrebrienia tego typu w analizie byto oddzielne
podawanie przez respondentéw tej kategorii obok kategorii "Zli pra-
cownicy . Przychodzacy tylko dla zarobku nie liczag sie w swych
dziataniach z opinig grupy, normami spotecznymi ustalonymi przez
grupe pracowniczg (metanormy) itp.

d) opryskliwi [n], (u kierownikéw nie pojawia sie) - chodzi tu-
taj o pracownikdéw zachowujgcych sie niegrzecznie wobec swych star-
szych wspotpracownikow;

wili towarzysko [p], (u kierownikdéw nie pojawia sie) - sg tu
pracownicy, ktérzy szybko nawigzujg kontakt personalny ze starszymi
pracownikami, potrafigcy zazartowa¢ badz przyja¢ kpigce z nich
zarty.

Interesujgce jest, ze zardwno poprzedni typ, jak i typ "mili to-
warzysko" dotyczacy interpersonalnych kompetencji towarzyskich nie
pojawia sie w ogéle wu kierownikéw. Mozna to Wytdumaczyc tym, ze
starsi pracownicy przebywajg ciggle w pracy z nowymi pracownikami 1
to czy sg oni mili, czy tez opryskliwi jest istotne dla ich samopo-
czucia; w przeciwienstwie dé kierownikéw, dla ktdrych istotne sa
tylko sprawy zwigzane z pracg i ciagtosciag produkcji.

f) przychodzacy do pracy z koniecznosci [n], znajdujg sie tutaj
pracownicy "przychodzaly z nakazu pracy", badZz osoby znajdujgce sie
w ciezkiej sytuacji materialnej, np. matka czworga dzieci. Pracow-
nicy ci wedtug starszych pracownikéw, jak i kierownikoéw nie beda
nalezycie wypeknia¢ swych obowigzkéw w pracy;

g) nieczysci moralnie [n], starsi pracownicy lokujg tutaj tzw.
"cwaniakow"™, chcacych oszuka¢ w swych dziataniach innych pracowni-
kow i zak#ad pracy. Natomiast, zwierzchnicy majg na mysli gdownie
zle prowadzgce sie kobiety, "dziewczyny [lekkich obyczajow" jak
stwierdzit jeden z kierownikow (1 sekretarz PZPR). Pozbyt sie on
szybko pracownicy, ktdra weddug niego, Zle sie prowadzita;

h) alkoholicy [n], (u starszych pracownikow kategoria ta nie po-



jawia sie) - sg to pracownicy naduzywajacy alkuiioiu w czasie godzin
pracy. Zwierzchnicy podaja te kategorie, bowiem picie alkoholu przez
podwtadnych w pracy przeszkadza im w wykonywaniu natozonych zadan i
planéw produkcyjnych. Kierownicy czasami z rozzaleniem w gtosie mo-
wig o tych osobach, ze sg to "czesto dobrzy fachowcy";

i) dobrze przygotowani teoretycznie [p], (u starszych pracowni-
kéw kategoria ta nie pojawia sie) - sg to pracownicy, ktorzy ze
szkoty wyniesli dobre podstawy teoretyczne do wykonywania pracy za-
wodowej, chociaz nie posiadajg jeszcze praktycznych umiejetnosci;

J) zle przygotowani teoretycznie [n], (u starszych pracownikow
kategoria ta nie wystepuje). Zwierzchnicy uwazaja, ze ci pracowni-
cy nie posiadajg zadnych kwalifikacji mimo ukoriczonej szkoty.

Kategorie i) 1 j) dotyczg pracownikéow podejmujgcych prace po
raz pierwszy.

k) Sredni pracownicy [amb.], (u starszych pracownikéw brak tej
kategorii) - chodzi tutaj o kategorie "dobrych pracownikow" wymie-
szang z cechami kategorii "nieczystych moralnie". Pracownicy ci do-
brze wykonujg swoje obowigzki, chociaz sg skdonni do oszustw wobec
innych pracownikéw, badz/i zak#adu pracy.

Z powyzszego przegladu typdéw postrzeZeniowych wynika, ze zwie-
rzchnicy postrzegajg 1 wartosciujg nowych pracownikéw tylko ze
wzgledu na ich przydatno$¢ do pracy. Starsi pracownicy generalnie
podzielajg te postrzezenia, wprowadzajac jednak nowe typy wartosciu-
jace wprost nowych pracownikéw, sg one zwigzane z oceng ich kompe-
tencji interakcyjnych ("mili towarzysko™ lub "opryskliwi™).

4.3. Typy postrzezeniowe wartosciujgce posrednio

Wyrdzniono u starszych pracownikdéw dziewie¢ typdéw postrzezenio-
wych wartos$ciujgcych posrednio nowych pracownikéw (23 wskazania na
94 og6tu wskazan), w tym 5 kategorii pozytywnych i 4 kategorie ne-
gatywne. Natomiast u kierownikéw wyrdzniono 5 typéw, w tym 2 warto-
Sciujace pozytywnie i 3 negatywnie (7 wskazan na og6lnie 57). Wsrdéd
typéw posSrednio wartosSciujacych og6lnie mniej jest typéw o negatyw-
nym zabarwieniu, niz wsrdéd typoéw warto$ciujacych wprost.

Zarowno u starszych pracownikéw, jak i kierownikéw wyr6zniono
nastepujace typy postrzezeniowe pos$rednio wartosciujgce:



a) pochodzacy ze wsi [p], sa to pracownicy zwykle oceniani po-
zytywnie pod wzgledem ich przydatnosci do pracy: "wole ludzi ze
wsi do pracy, po tylu latach pracy. Mimo pracy na wkasnej ziemi tu-
taj wykazujg duze zaangazowanie" - stwierdzit jeden z kierownikdw.
Pracownikéw pochodzgcych ze wsi postrzega sie tez w kategoriach psy-
chologicznych: 'sg zamknieci, bojg sie tego, ze sg oszukiwani. Sag
to przewaznie chtopo-robotnicy"” - stwierdzit inny kierownik;

b) pochodzacy z miasta [n], pracownikéw tych zwykle na produk-
cji ocenia sie negatywnie pod wzgledem przydatnos$ci do pracy. MO-
wigc, "ci z miasta", ma sie czesto na mysli "obibokow™ i "cwania-
kow", ("ci spod budki z piwen"). Typy "pochodzgcy zo wsi", ‘"pocho-
dzacy z niasta" pojawiaty sie tylko na wydziatach produkcyjnych.

c) skryci i niesmiali [n], opisujagc nowych pracownikéw za po-
mocg tych przymiotnikéw nadaje sie pracownikom status psychologicz-
nego 1istnienia. Tym niemniej, tacy pracownicy sg oceniani negatyw-
nie, bowiem trudno wejs¢ im do codziennego lub/i towarzyskiego zy-
cia grupy pracowniczej;

d) mkodzi - nowi pracownicy [n], (u kierownikoéw nie wystepuje) -
pracownicy ci sga mniej przydatni w pracy i sa mniej zdyscyplinowa-
ni niz starsi - nowi pracownicy;

e) starsi - nowi pracownicy [p], (u kierownikow nie wystepuje).
Owie powyzsze kategorie: d) i 0) rbéznicuje zmienna wieku.

f) nowi pracownicy "po wojsku" [p], pracownicy ci uwazani Sa
za bardziej ustabilizowanych i r tego wzgledu bardziej przydatnych
do pracy niz pracownicy przed odbyciem stuzby wojskowej;

9) pracownicy "przed wojskiem™ [n], (u kierownikéw nie wystepu-
je). W podtypie tym mieszczg sie oceny nowych pracownikéw dotyczag-
ce przewidywan co do ich pozostania w Z. po odbyciu stuzby wojsko-
wej. Zwykle trudno stwierdzi¢ czy po odbyciu stuzby wojskowej bed”
oni chcieli dalej pracowaé w Z.;

h) ci, ktorzy przed podjeciem danej pracy wczesniej pracowali
[p]., méwigc tak zwykle ma sie na mysli doswiadczenia i umiejetno-
Sci, ktore nabyli nowi pracownicy w innych zaktadach pracy. Sg oni
prawdopodobnie dzieki temu bardziej przydatni do pracy niz osoby
nie pracujace wczesniej;

ii ci, ktorzy przed podjeé ita danej pracy wczeSniej nie prac,-
wal 1 [n] , (wskazania u kierownikéw, u starszych pracownikéw nie wy-
stepuje).

M3



j) posiadajacy kwalifikacje i wyksztatcenie [p], (wskazania u
starszych pracownikéw, brak u kierownikow). W dwoch wskazaniach,
ktora uzyskano, oceniono tutaj nowych pracownikow pozytywnie.

4.4. Typy postrzezeniowe "wzglednie neutralne"

Kategorie te pednig gtownie funkcje porzadkujacg zbiory nowych
pracownikow wedtug jak%egoé kryterium. Kryterium tym moze by¢ np.
miejsce pracy w zaktadzie, pte¢ czy rodzaj szkoty, ktdra ukoriczyli
nowi pracownicy. Kategorie te sg najrzadziej usSwiadamiane przez pra-
cownikow.

Oto wyro6znione typy:

mezczyzni (wskazanie u starszych pracownikéw, brak u kierow-
nikow) ,

b) kobiety (wskazanie u starszych pracownikéw, brak u kierowni-
kow) ;

"po szkole zasadniczej", przyzaktadowej w Z. (wskazanie u
starszych pracownikdéw i u kierownikow);

d) "po innych szkotach™ - innych niz zasadnicza szkota w Z.;
(wskazanie u starszych pracownikéw, brak u kierownikoéw);

e) "nowi pracownicy na produkcji" (wskazanie u kierownikoéw, brak
u starszych pracownikow);

) "nowi pracownicy z administracji” (wskazanie u Kkierownikow,
brak u starszych pracownikow).

4.5. Oceny "liczebnosci" nowych pracownikow
w okre$lonych typach

Po pytaniu na "jakie kategorie mogtby P. podzieli¢ nowych pra-
cownikoéw", respondenci byli pytani o oceng, ktdéry z typdw przez nich
wymienionych jest.weddug nich najliczniejszy w Z. Chodzi tu o
stwierdzenie stereotypu przewagi ilosciowej okreslonego typu nowych
pracownikoéw.

Starsi pracownicy stwierdzili, ze najwiecej jest "dobrych no-
wych pracownikéw™ [p] - 21 wskazan; u kierownikéw - 6 wskazah. Na-



tomiast kierownicy stwierdzajg, ze najwiecej jest "zdych nowych pra-
cownikéw™ [n] - 15 wskazah u kierownikéw 1 odpowiednio 6 wu star-
szych pracownikow.

Starsi pracownicy generalnie postrzegajg tutaj "przew jg" no-
wych pracownikéw w kategpriach wartosciujgcych wprost (6 katego-
rii, w tym 2[p], 3[n], 1 [amb.]), dane te potwierdzity wyniki wcze-
Sniejsze, gdzie na kategorie te uzyskano 3/4 wskazan.

Podobna sytuacja wystepuje u kierownikéw, gdzie takze gtownie
postrzega sie nowych pracownikéw poprzez typy wartosSciujgce wprost
(3, w tym I[p], 1[n] I[amb.]) i typy wartosciujace posrednio (I[n])s

0go6lnie mozna powiedzie¢, ze istnieje silna tendencja do war-
tosciowania i oceniania nowych pracownikow, z postrzegang 'przewa-
ga" ocen negatywnych.

4.6. Typy tresciowe

Postrzezenia, ktdrych dokonujg starsi pracownicy i kierownicy
moga réwniez by¢ podzielone weddug kryterium czysto treSciowego.
Postrzezenia ta dotyczg roéznorodnych sfer zycia fabrycznego. Nizej
wymienione sfery tresciowe wystepowaty w jezyku, w ktorym opisuje
sie nowych pracownikéw (dane z wywiaddéw), jak 1 w jezyku, kto-
rego uzywa sie w bezposrednich interakcjach z nowymi pracownikami
(opisuja to dzienniki z obserwacji uczestniczacych), a szczeg6lnie
w interakcjach zwigzanych z oswajaniem "nowego"™. Wyodrebniono sie-
dem sfer, ktdéro dominujg w typach percepcyjnych nowego pracownika.

Istotne sg tu perspektywy czasowe w postrzeganiu nowych pracow-
nikéw, bowiem sg one wyrazem przewidywan co do przebiegu trajekto-
rii nowego pracownika. Uwik¥ania czasowe percepcji nowego pracow-
nika zwracajg nam uwage na wazno$¢ okreslonych tresci postrzegania
"nowego™ w trzech perspektywach czasowych. Wazne jest, jakie tresci
sg postrzegane w czasie terazniejszym, a jakie 1w przysztym. Czy
przysz4o$¢ trajektorii jest istotna w tych postrzezeniach (czy po-
jawia sie)? Czy tez trajektoria jest widziana przez pryzmat sytua-
cji "tu i teraz"? Czy tez moze przeszto$¢ nadaje gtéwne tresci tra-
jektorii? Oto istotne pytania dla diagnozy postrzegania treSciowe-
go trajektorii.



1. Tresci dotyczgca pracy i produkcji, w tym typie tresSciowym
nowy pracownik jest postrzegany przez pryzmat czynnos$ci roboczych
oraz jego przydatnosci do pracy, np. gdy mistrz ocenit, w rozmowie
z badaczem K. K., nowego pracownika z krajalni (F~1). "W. to nie-
pewny zawodnik, on tu dtugo nie popracuje".

W innej sytuacji natomiast, gdy nowy kontroler jakosSci popednij
b#ad w pracy, tj. Zle ocenit jakos¢ wyprodukowanych ksztattek (F-D.
Kierownik zareagowat ostro na ten bkad, wymySlajac nowemu pracowni-
kowi. Stojacy w poblizu ustawiacz stwierdzi4: "mbody jeszcze jest,
to sie musi troche nauczyc¢™.

Aspekt pracy w trajektorii nowego pracownika jest postrzegany w
perspektywie czasowej wybiegajacej w przysz4os¢, aktualizowanej w
kontekscie terazniejszosci.

2= Tresci dotyczace Swiata treningu edukacyjnego. Nawigzuje sie
tutaj do przesztosSci szkolnej, ktdra stanowi pretekst do przezywa-
nia nowych pracownikdéw np. "student", "docent" oraz zgryzliwie ko-
mentuje sie w czasie interakcji wyksztatcenie jakiej$ osoby na kaz-
dym poziomie.

Jeden z kierownikéw stwierdza np., ze mbodzi nowi pracownicy z
wyksztatceniem wyzszym, ambitni, chcacy zrobi¢ kariere nie sg zwy-
kle akceptowani przez starszych pracownikéw. Szczegdlnie ma to
miejsce w dziaktach, gdzie zaden z dotychczasowych pracownikow nio
ma wyzszego wyksztakcenia. Starsi pracownicy, a szczeg6lnie kie-
rownik, czujg sie zagrozeni.

ak wiec postrzezenia nowego pracownika w kategoriach tresci do-
tyczacych Swiata edukacyjnego wptywa czesto na charakter interakcji
z nowym pracownikiem.

3. Tresci zwiagzane ze stanem psychiki nowego pracownika. Czasa-
mi nowy pracownik jest postrzegany tylko poprzez kategorie psycho-
logiczne, dzieje sie tak szczeg6lnie wtedy, gdy swymi -zachowaniami
i wygladem zewnetrznym wyréznia sie on z t#a otoczenia spotecznego.
Pewna nowa pracownica wydziatu F-3 (nawijalnia) spozniata sie cze-
sto do pracy, korzystata czesto ze zwolnien lekarskich, nie wypra-
cowywata normy jakosSciowej i ilosciowej. Gdy pewnego dnia ukarano
ja, zaszantazowata kierownictwo, ze sie otruje. Po innym przewinie-
niu, gdy kierownik upomniat jg ustnie, odpowiedziata na to wyzywa-
jaco: "to ukarzcie mnie".

Takie zachowania moga sktania¢ kierownikoéw i innych pracownikow



do postrzegania "nowego" jako osoby "absolutnie biernej", "podej-
rzliwej", "jakiej$ dziwnej", "narkotyzujacej sie" itp. Przymiotniki
te odnosza sie do stanu psychicznego nowego pracownika (opisanego
wyzej).

W kategoriach psychologicznych ocenia sie tez czasami chtopo-
-robotnikéw: "zamknieci", "podejrzliwi", "izolujacy sie".

Perspektywg, czasowg uaktywniang tutaj jest terazniejszoscé.
Istotny jest aktualny stan psychiczny nowego 1 jego wptyw na inter-
akcje z pracownikami.

4. TresSci dotyczace funkcjonowania jednostki w systemie zalez:
nosci strukturalnych (whadzy i podlegania). Tresci te odnoszg sie
do postrzegania zachowan nowych pracownikow.jako oséb bedacych za-
zwyczaj na samym dole w hierarchii wkadzy. Zachowania nowych pra-
cownikow moga sk#aniaé innych pracownikéw do etykietowania "nowych",
jako osob przejawiajgcych skdonnosci do "dewocyjnego podlegania™.
Nowy pracownik chce wowczas zaskarbi¢ sobie za wszelkg cene wzgledy
u tych, ktorzy posiadajg whadze nad nim "podlizujac sie"™, "dajac pre-
zenty , wyprzedzajac polocenia zwierzchnikéw i wykonujac prace nie
zlecong jeszcze. Czeste etykiety jakie otrzymujg wéwczas "nowi", to:
"lizidupa", "pupilek" itp.

Nowy pracownik jest tutaj postrzegany w perspektywie czasu te-
razniejszego . Petne podleganie "nowego" i uczestniczenie w inter-
akcyjnych rytuatach zaleznoSci zapewnia utrzymanie 4adu interak-
cyjnego w organizacji. Natomiast dewocyjne podleganie jest zwykle
natychmiast (tu i teraz) sankcjonowane negatywnie.

5- TreSci zwigzane z uczestnictwem w ornarcizacjach badz insty-
tucjach innych niz macierzysty zaktad pracy. Instytucjami tymi mo-
ga by¢ tu rézne organizacje spoteczno-polityczne, 1iostytucje inwi-
gilujagce spoteczenstwo (stuzby specjalne) itp. Na przyktad "star-
szy" robotnik (sprzatacz F-1) zwro6cit sie kiedy$s do nowego pracowni-
ka w nastepujacy spos6b: "Ty, a moze ty jestes z SB, tylko by$ pod-
jebat, to cie powiesimy jak tamtego”. Na pytanie nowego pracownika
czy powieszono tutaj kogo$, starszy robotnik opowiedziat historyj-
ke, z ktdérej wynikato, ze w paczkami przy ztomowisku powieszono
pracownika, ktdéry byt donosicielem. Nowy pracownik uwierzyt w te o-
powies¢ 1 dopiero po wielu tygodniach okazato sie, ze byta to zmy-
$lona historia.

Postrzega sie tu "nowego" przez pryzmat czasu teraznlejszeno z
czeSciowym nawigzaniem do przeszdosci.



* 6t Tresci dotyczace zycia sekVualneno. Nowy pracownik postrzega-
ny jest tutaj jako osoba aktywna seksualnie, oceniane sg tu jego
mozliwosSci i zycie seksualne. Na przyktad na wydziale mechanicznym
F-1, ustawiacz w czasie rozmowy na tematy stosunkow miedzy kobieta-
mi -a jne.zx:.zyznami -powiedziat uylo trowego pTacownika transportu: "M4o-
dy jestesS to jeszcze dobrze mozesz™ (zob. dalej rozdz. "Flirtowanie
pracownicze", gdzie problem tresci seksualnych w zyciu fabrycznym
zostat szerzej opisany). Robotnicy czesto opowiadajg sobie o praw-
dziwych badz zmys$Slonych przygodach 1 zyciu seksualnym w czasie
przerw w pracy (formalnych 1 nieformalnych). .

Perspektywa czasowa najczes$ciej nawiazuje tutaj do przesztosci
i jest bardzo czesto aktualizowana do wymogéw sytuacyjnych, np. by
rozbi¢ uciazliwg monotonie pracy lub po$miaé sie,z nowego pracowni-
ka.

7- Tresci dotyczace Swiata przestepczego. JesSli nowy pracownik
miat konflikt z prawem a inni pracownicy wiedzg o tym, to 1istnieje
prawdopodobienstwo, ze bedzie on postrzegany jako osoba, ktorej na-
lezy sie obawia¢ i podchodzi¢ do niej z rezerwg i ostroznoscig. Cze-
sto méwi sie o takim pracowniku: "szumowina", "element” itp. JeSli
nowy pracownik postrzega rezerwe z jaka odnoszg sie do niego inni
pracownicy, to woéwczas odczuwa pewien niepokdj psychologiczno-moral-
ny i sam dystansuje sie do 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 szeS¢ spedzonych
w wiezieniu).

Mamy tutaj perspektywe czasowg nawigzujgca do przeszdosci nowe-
go pracownika przystosowang do aktualnej sytuacji pracy. Przesztosc
wptywa tutaj na aktualrtg trajektorie nowego pracownika. Pracownik
G. porzucit prace po dwoch miesigcach od jej rozpoczecia.

4.7. Wnioski

Podsumowujac zebrane dane, na poczatku powinnismy»  stwierdzi¢,
ze przywigzujemy szczeg6lng wage do rodzajoéw i liczby typow, a w
mniejszym stopniu do rozktadu iloSciowego wskazan w poszczeg6lnych
typach postrzezen. Nacisk jest tu potozony przede wszystkim na a-
nal.ize jakosSciowg danych empirycznych. Tendencje iloSciowe jako pod-



stawa interpretacji danych maja znaczenie drugoplanowe, sg one po-
dawane g#dwnie w celach porzadkujgcych dane empiryczne, cho¢ czasa-
mi s dobrg inspiracja dla budowania hipotez.

Interesujgcym zjawiskiem jest, ze wiecej kategorii wartosSciuja-
cych wprost, wymieniajg kierownicy niz starsi pracownicy. Kierowni-
cy bardziej sa skfonni do oceniania innych (tutaj nowych pracowni-
kéw) niz starsi pracownicy (9 typow u kierownikéw 1 7 u starszych
pracownikéw). Kierownicy oceny swoje wypowiadajg raczej wprost
(82,4% z og64u wskazan) niz posrednio (12,3% z ogé4u wskazan). Nie
zawsze sie to podoba nowym i innym pracownikom i moze wptywaé na
pogorszenie stosunkéw miedzyludzkich 1 op6zZznienie trajektorii "no-
wego" (por. rozdz. "OpowieSci organizacyjne"™, pkt "OpowieSci o e-
tosie").

Starsi pracownicy w wiekszym stopniu postrzegajg nowych pracow-
nikéw w kategoriach posrednio wartosciujacych-(9 kategorii, 24,5% z
og6tu wskazah u starszych pracownikdéw) niz kierownicy (5 kategorii,
12,3% z og6tu wskazan). Wydaje sie, ze starsi pracownicy sa mniej
skdonni do otwartego oceniania nowych pracownikéw, poniewaz to oni
Zyja z nimi na co dzieA. Ich oceny powinny by¢ wiec wyrazane ostro-
znie dla dobra stosunkéw, ktére 4gczg na co dzien te kategorie,
pracownikéw. Ostroznos$¢ widaé szczeg6lnie wtedy, gdy podajg oni an-
kieterowi kategorie postrzezeniowe, ktore pozornie wydajg sie nie
wartosciujace, a dopiero sondowanie (lub obserwacja uczestniczgca)
odkrywa cate poktady ocen, ktdre znajdujg sie w tych kategoriach.
Otwartos$c¢ ocen mogtaby im przeszkadza¢ w codziennych interakcjach
z nowymi pracownikami, bowiem nowi pracownicy raczej nie akceptuja
dziatan stuzgcych kontrolowaniu ich zachowar. Oziatania kontrolne
czesto przybieraja wkasnie forme ocen dokonywanych poprzez wstepng
klasyfikacje nowych pracownikéw, np. jako zdych pracownikdéw, opry-
skliwych czy cwaniakéw itp. Tego typu wstepna klasyfikacja ochta-
dza interakcje z nowymi pracownikami, Ci ostatni wyczuwajg to i mo-
ga unika¢ kontaktéw z innymi pracownikami, "zamyka¢ sie w sobie"
itp. Ta reakcja z kolei prowadzi tylko do wzmocnienia 1 potwier-
dzenia wcze$niejszych postrzezen nowych pracownikow jako "niesmia-
+ych i skrytych™ czy "opryskliwych"5. Wiadomo, ze tacy pracownicy

Sytuacja taka odﬁowiada+aby opisanemu przez W. Narojka
(1982) typoui stosunkéw miedzyludzkich zwanemu "pustynig spotecz-
.na", gdzie jednostka czuje sie samotna, dpuszczona, wyobcowana ze



zwykle nie sg akceptowani w grupach pracowniczych, bowiem starsi
pracownicy (czasami kierownicy) wysoko cenig umiejetnosci #+atwego
nawigzywania kontaktéw oraz kompetencje towarzyskie.

Typy tresciowe postrzegania nowych pracownikow odzwierciedlaja
wazne dla uczestnikow organizacji przemystowych sfery zycia. Gene-
ralnie typy te informuja nas o nie kwestionowanej waznosci sfery
pracy i produkcji, z ktérg wigzg sie prawie wszystkie inne typy po-
strzezeniowe czy to bezposSrednio, czy tez posrednio. Tylko sfera
pracy jest postrzegana w perspektywie czasowej odnoszacej sie do
przysztosci. Pozostate sfery tresciowe trajektorii nowego pracowni-
ka dotyczg terazniejszosci (3) i przesztosci (3). Brak perspektywy
przysztosciowej w postrzeganiu sfer tresciowych trajektorii Swiad-
czy, ze trajektoria nowego pracownika w oczach atarszych pracowni-
kéw 1 zwierzchnikéw przebiega "tu 1 teraz" i jest uwarunkowana prze-
sztymi  zdarzeniami. Cele przysztoSciowe, do ktérych ewentualnie
mieliby dazy¢ nowi pracownicy podczas swej pracy w Z. sg tu z ich
trajektorii raczej wykluczone.

Jezyk postrzezeniowy (nazywajacy) dotyczacy nowych pracownikow
jest silnie wpisany w dziatania zachodzace wedtug okreslonych wzo-
réw, czesto odzwierciedlanych w normach grupowych. Praktyki oswaja-
nia nowego, jego interakcje z wspoOdpracownikami, zwierzchnikami i
posSrednikami, a wiec 1 trajektoria nowego pracownika (zob. rozdz.

Rytuaty os$mieszania™ 1 pkt "Nowi pracownicy a flirtowanie pracowni-
cze” z rozdz. “Flirtowanie pracownicze"™) wypedniona jest dziata-
niami o tresciach wymienionych w wyzej wspomnianych typach postrze-
zeniowych.,

Rozdziat 5
WEJSCIE "POSREDNIKOW™ W PELNY KONTAKT Z NOWYMI PRACOWNIKAMI

Nowy pracownik po raz pierwszy wchodzac do zaktadu pracy Z. nie
zna rzeczywistosci fabrycznej. Juz na samym poczatku pracy pojawia-

Srodowiska pracy, r ktorym tacza je jedynie wiezi formalne i gdzie
riie spotyka sie 7. pomocg ze strony innych (W. "N arojek 1982

S. 94-95 oraz P. T o bera 1986, s. 98-102). Zgadzam sie z in-
terpretacjg P. Tobery, ze struktura spoteczna zawarta w sStereoty-
pach i typy stosunkdéw miedzyludzkich opisane przez W. Narojka odno-
szg sie gtownie do zycia codziennego w organizacjach formalnych.



ja sie jednak osoby, ktore wprowadzajg nowego pracownika w tajniki
pracy 1 zycia zaktadu przemystowego, rozmawiajac z nim czy to oka-
zjonalnie, czy tez nawigzujac z nim trwalszy kontakt. Pracownikdw
tych bede tu nazywat posSrednikami, bowiem poSredniczg oni niejako
z ramienia "kultury" zaktadu przemystowego) w probie wprowadzenia
neofity do kultury organizacji. Oni sg tez #acznikami pomiedzy kul-
turg otoczenia organizacyjnego a kulturg organizacji przemystowej.

Dziatania ich zwigzane sg z problemem kontroli nad "zmiang statusu"
(status passage) nowego pracownika. PosSrednicy ksztattuja trajekto-
rie i generalnie starajag sie uczyni¢ jg nieodwracalng, tj. ich dzia-
tania ukierunkowujg przejsScie statusowe zgodnie z celami grupy,
ktora reprezentujg (por. B. Glaser, AL L. Strauss 1971,
3. 5, 17). PoSrednicy doprowadzajg zwykle do zmiany tozsamos$ci no-
wego pracownika (B, Glaser, AL L. Strauss 1971, s. 29).
PoSrednicy wychowujg i indoktrynujg przechodzacych dany status, w
podobny sposéb jak sami byli indoktrynowani i wychowywani wczes$niej
przez innych pos$rednikéw z danego obszaru kultury. Wychowywanie
(training) odbywa sie poprzez stosowanie formalnych programéw, jak
i nieformalng komunikacje, a takze poprzez przyuczanie do zawodi”
lub praktyke zawodowg. Jednak zardéwno poSrednicy, jak 1 przechodzg-
cy status negocjuja ksztatt przejscia statusu (B. Glaser, A L.
Strauss 1971, s. 62). Negocjowalny jest réwniez stopien kon-
troli nad zmiang statusu (B. Glaser, A. L. Strauss

1971, s. 5 in). PoSrednicy moga staC sie réwniez '"znaczacymi in-
nymi" dla nowego pracownika, dostarczajgc perspektywy poznawczej i
uzoréw dziatan niezbednych dla zakonczenia trajektorii i wyksztak-
cenia wiezi z zaktadem pracy.

Mozna wyrozni¢, najogélniej, dwa rodzaje posSrednikéw: poSredni-
kéw formalnych i samorzutnych. PosSrednicy formalni to wyznaczone
przez instytucje osoby przyjmujgce nowego pracownika do pracy w za-
ktadzie. Sg to, na samym poczatku trajektorii nowego pracownika,
specjalni referenci dziatu kadr zajmujacy sie przyjeciami pracowni-
kéw. Nastepnie sg to kierownicy wydziatéw, dziatéw, badz sekcji, in-
formujgcy nowego pracownika bardziej szczegétowo o konkretnej pra-
cy (ustalajacy czesto grupe zaszeregowania pracownika). Nastepnie
jest mistrz (dotyczy to tylko wydziatow produkcyjnych), ktéry prze-
prowadza szkolenie odnosSnie do przepisow bhp. Mistrz badz sam Kie-
ruje nowego pracownika do pracy, badz przekazuje go brygadziscie,



ktory daje nowemu pracownikowi konkretng prace. Jest on ostatnim
formalnym szczeblem hierarchii posrednikéw (w zaktadzie Z. nie byto
mistrzow ds. adaptacji, ich role peknili zwierzchnicy).

PoSrednicy samorzutni to ci pracownicy, ktorzy z whasnej ini-
cjatywy starajag sie pomdc nowemu pracownikowi badZz, na proshe pra-
cownika, udzielajg mu,porad, wskazéwek 1 pomocy w pracy (takze w
zyciu prywatnym), mimo ze nie sa do tego formalnie zobowiazani.

PoSrednik formalny moze staé sie réwniez poSrednikiem samorzut-
Pyrc- Dzieje sie tak wtedy, gdy poza formalnymi zobowigzaniami stara
sie on pomagaC nowemu pracownikowi. Dotyczy to zardéwno sfery pracy,
jak 1 problemoéw pozazawodowych nowego pracownika, np. pomocy w za-
tatwieniu mieszkania nowemu pracownikowi przez brygadziste (nie na-
jezy to do jego obowigzkéw), formalnie wyznaczonego do opieki nad
nowym pracownikiem w zaktadzie,

W pierwszych dniach pracy niezwykle wazng role pednig posSred-
nicy zaréowno formalni, jak i samorzutni zapoznajgcy nowego pracow-

ika z przestrzenig zaktadu. Jest to uzasadnione, bowiem nowi pra-
cownicy stabo orientuje sie w rozmieszczeniu na terenie zaktadu roz-
nych wydziatdéw, dziatdéw, sekcji, magazynow itp. Ponadto, jak zauwa-
yk badacz K.K., nowi pracownicy nie sg zaznajamiani przez posSred-
nikow formalnych, przed rozpoczeciem pracy, z wewnetrzng przestrzen-
a lokalizacjg zaktadu. Dopiero prosby o pokazanie drogi, pozwala-
ja rozpocza¢ poszukiwania whasciwej sekcji, wydziatu itp. Po drodze
zuarza sie, ze napotykani robotnicy z wkasnej inicjatywy zaprowa-
dzajg nowego pracownika do celu jego poszukiwan.

PoSrednicy rozprowadzajacy nowego pracownika po przestrzeni za-
k#adu moga przekazywa¢ sobie wzajemnie "nowego", by ostatecznie do-
prowadzi¢ go do miejsca, ktorego szuka. PoSrednicy, sg w tyra przy-
padku jakby stacjami przekaznikowymi na drodze, po ktérej wedruje
nowy pracownik w zaktadzie pracy.

PoSrednicy samorzutni (moga znalez¢ sie tu takze posrednicy for-
malni), a wiec ci, ktorzy chcg pomaga¢ nowym pracownikom, mogg byc¢
podzieleni na cztery grupy. Kryteriami podziatu bedg tu oceny praw-
dziwosci intencji dziatan posrednikow z punktu widzenia nowych pra-
cownikow. Dziatania posSrednikdéw dotyczg gtoéwnie pomocy udzielanej
nowym pracownikom. Postrzegana przez nowych pracownikéw prawdziwosé
tych dziatan dotyczy aspektu bezinteresownych i zyczliwych dla no-
wych pracownikow intencji, ktore tkwig u podstaw tych dziatan, wy-



kluczajacych mozliwo$¢ prowadzenia przez posSrednika jakiej$ inter-
akcyjnej gry o sumie zerowej. Gra o sumie zerowej (the zero-sum
game) jest to gra, w ktorej jakakolwiek korzy$s¢ odniesiona przez
jedna osobe jest doktadnie zréwnowazona przez strate innej osoby
(E. Gof fman 1969, s. 101). Zyczliwy i bezinteresowny sto-
sunek posrednikéw do nowych pracownikéw jest istotny w procesie
przystosowania sie nowych pracownikéw do sytuacji pracy. Emocjo-
nalna strona adaptacji ("zyczliwos¢ rodzi.zyczliwo$¢"), a wiec po-
zytywne emocje u "nowych” sprzyjajg szybkiej adaptacji do nowego o-
toczenia spotecznego i jego wzoréw zachowan, a takze sprzyjaja
szybszemu nabywaniu umiejetnos$ci czysto zawodowych (instrumental-
nych). Stres opdznia przebieg trajektorii nowego pracownika, tj.
zwykle op6znia nabycie umiejetnosci uporania sie z btedami w pracy,
op6znia akceptacje '"nowego" przez innych pracownikow, uniemozliwia
znalezienie znaczacych innych w pracy itp. Zyczliwo$é i dobre sto-
sunki miedzyludzkie w miejscu pracy moga zmniejszy¢ stres, zwigzany
problemami adaptacyjnymi 1 przyspieszy¢ przedo wszystkim przystoso-
wanie sie do otoczenia spotecznego.

Opierajac sie na kryterium autentycznosci dziatan wyréznimy pn-
Srednikow rzekomych 1 autentycznych. PoSrednicy ci z kolei moga by¢
"akceptowani przez nowych pracownikéw, ktorzy ciagg.-le utrzymaja z ni-
mi kontakt spoteczny i zgadzajag sie na te opiekuficza role starszych
stazem pracownikéw nawet wtedy, gdy zachodzi podejrzenie, ze po-
Srednik udaje cztowieka niosgcego pomoc, a w rzeczywistosci reali-
zuje swe whasne cele. PoSrednicy rzekomi lub autentyczni moga by .
takze nie akceptowani przez nowych pracownikéw, tj. nowy pracownik
odrzuca woéwczas pomoc ze strony posSrednikéw utrzymujgc badz catko-
wicie zrywajac z nim kontakty spoteczne (zob. rys. 1).

posSrednicy rzekomi autentyczni
. ro-~... *m"

akceptowani * I | 1

nieakceptowani 3 1 4

Rys. 1 Typy po$rednikéw samorzutnych oraz kierunki prze-
mian statuséw okreslonych typéw posSrednikéw



Czasami zdarza sie, ze posrednik akceptowany - autentyczny, a
wiec opiekun niosacy pomoc nowemu pracownikowi (pomagajacy w pra-
cy, informujacy o zagrozeniach i niebezpieczenstwach na stanowisku
pracy, wspomagajacy '"nowego" pozyczkami pienieznymi itp.) traci swoj
status opiekuna w oczach nowego pracownika, bowiem uzywat swojej o-
pioki w celach strategicznych. Sprzatacz J. np. bardzo czesto poma-
gat nowemu pracownikowi (badaczowi K.K.) w wykonywaniu jego obo-
wigzkoéw, tj. sprzataniu 1 paczkowaniu zdtomu z duzego ztomowiska
znajdujgcego sie na powietrzu za halg wydziatu F-1 zaktadu Z. Sprzag-
tacz 3. twierdzit, ze pomaga bezinteresownie i czesto ponaglat
wspoétpracownika do szybszej 1 wydajniejszej pracy. Badacz K.K. pra-
cowat intensywnie, bowiem byt poczatkowo catkowicie przekonany, ze
pomoc ta jest bezinteresowna 1 podziwiat szacunek jaki zywit robot-
nik 3. dla porzadku i pracy. Jednak gdy badacz zauwazyt, ze wspot-
pracownik J. obnosi sie i chedpi wobec innych robotnikéw swojg po-
mocg dla niego, zaczat podejrzewa¢, ze robi to, by pokaza¢ sie z
jak najlepszej strony innym robotnikom kosztem nowego pracownika,
ktory jakoby nie dawat sobie rady w pracy. Jednak sytuacja ta nie
przeszkadzata nowemu pracownikowi (K.K.), a wrecz przeciwnie, pomoc

"“rzg tacza J. byta mu na reke, bowiem mégt szybciej wywigzaé sie ze
swych obowigzkdéw, tj. sprzatniecia hatdy ztomu (byto to polecenie
kierownika wydziatu).

Wowczas to uzywajac jezyka teoretycznego mamy do czynienia z re-
definicja posrednika, tj. z przejsciom od statusu posSrednika auten-
tycznego - akceptowanego do statusu posSrednika rzekomego - akcepto-
wanego (patrz rys. 1, przejscie z pola nr 1 na pole nr 2). Utrzymy-
wanie stosunkow spotecznych z posSrodnikiem w tej sytuacji moze miec
charakter tymczasowy, bowiem stuzg one jakim$ celom strategicznym
jednej lub obu stronom interakcji. Udawana sympatia posSrednika na-
dal uzyskuje udawang aprobate nowego pracownika.

Oto opis innego przypadku, w ktdrym posrednik autentyczny - ak-
ceptowany uzyskuje status posrednika rzekomego - akceptowanego.

Gdy badacz K.K. pracowat (awaryjnie) w Kkrajalni, najciezszym
dziale wydziatu mechanicznego, gdzie zawsze byty kiopoty z pednym
zatrudnieniem, niektoérzy z pracownikéw krajalni (jego koledzy) na-
mawiali go, by przeszedt tam z obecnego miejsca pracy, tj. paczkar-
ni zdomu. Zachwalali oni prace w krajalni moéwigc, ze jest lekka (co
byto nieprawdg, bowiem monotonia tej pracy wywotywata olbrzymie zme-



czenie juz na samym jej poczatku), nietrudna, a akord umozliwia o-
siggniecie dobrych zarobkéw. Probowali oni tez interweniowaé¢ u kie-
rownika, by przenidést K.K. do pracy w krajalni.

Natomiast jeden z bezposSrednich wspd4pracownikéw K.K. z paczkar-
ni, sprzatacz M. , motywowat badacza do wydajniejszej pracy méwiac:
"jak bedziesz sie starat, to kierownik da ci duzg premig, tylko mu-
si by¢ widaé, ze zdomu z placu ubywa". Nalezy doda¢, ze przez wie-
le lat poprzedzajacych przejscie K.K. do paczkami pracowaty tam
tylko dwie osoby, a K.K. by}4 trzecig (pracowat tam jeszcze sprzg-
tacz J.). M. proébowat takze motywowa¢ K.K. do pracy, méwiac, ze
"kierownik cie obserwuje". Badacz nie zauwazyt tego, natomiast zau-
wazyt, ze M. wiekszo$S¢ swojej pracy przekazuje jemu do wykonania.

Pracownicy transportu wewnetrznego réwniez namawiali K.K. by
przeszedt do nich do pracy, twierdzac, ze mozna tam wiecej zarobid,
bowiem jest to praca akordowa (badacz pracowat na dnidwke) i ze nie
jest ciezka (co byto nieprawdy).

Gdy badacz K.K. powiedziat swemu wspoOdpracownikowi M. o akcji
werbunkowej ww. pracownikéw, M. bardzo sie zdenerwowat i przekli-

najac powiedziat: "Ty ich k... nie stuchaj, tam nikt nie chce pra-
cowa¢! Robota ciezka, osiem godzin na nogach [chodzi o krajalnie].
To gtupie h... chcom ci w gtowie pokreci¢, zeby sie stamtad wyr-
wac"

Po jakim$ czésie badacz po rozmowie ze swym kolegg - robotnikiem
(nowym pracownikiem), ktory objasnit mu motywy dziatan tych wszyst-
kich grup robotnikéw, zorientowat sie w grze, ktdéra prowadzity trzy
wyzej wymienione kategorie pracownikdéw. O0téz zardéwno w krajalni, w
transporcie wewnetrznym, jak i w paczkami permanentnie brakowato
ludzi do pracy. Przyjecie kazdego nowego pracownika zmniejszato ob-
cigzenie pracy na stanowiskach, do ktérych zostat on przeznaczony.
Nowy robotnik przejmowatby cze$¢ pracy, ktérg wykonywaty pracujace
juz tam osoby. Wszystkim trzem wyzej wymienionym kategoriom pracow-
nikéw zalezy na tym, by do ich dziatu zostat kto$ przyjety, a osoby
ktdre juz tam pracuja nie odchodzity.

Ponadto nowy pracownik zwykle nie zna dobrze zakresu swoich o-
bowigzkéw 1 zawsze jest szansa obarczyé go czeScig swojej pracy.
Czesto tez zdarza sie, ze starsi pracownicy biorg sobie lepszy a-
sortyment do pracy, a nowym pracownikom dajg asortyment gorszy, tj.

taki, na ktérym trudniej jest wypracowa¢ norme (sytuacja z wydziatu
F-3 w zaktadzie Z.).



Jesli takie motywy dziatan «poSrednikow zostang rozszyfrowane
przez nowego pracownika to zmienia on zazwyczaj swoja ocene poSred-
nika, ktory moze przejs$¢ od statusu posSrednika autentycznego - ak-
ceptowanego do statusu posrednika rzekomego - akceptowanego. Akcep-
tacja zazwyczaj jest tu niezbedna jesli posSrednikiem jest bezposred-
ni wspédpracownik nowego pracownika. Brak akceptacji utrudniat by
tutaj komunikacje pomiedzy wspoOdpracownikami, niezbedng przeciez
dla sprawnego wykonania pracy. Tak byto w przypadku bezposSredniego
wspotpracownika K.K. (posrednika samorzutnego) sprzatacza M., kto-
ry w oczach K.K. uzyskat ostatecznie status posSrednika rzekomego -
akceptowanego.

Oczywiscie, posSrednik moze nie zdawac¢ sobie sprawy z tego, iz
nowy pracownik wie o jego udawanym zainteresowaniu. Czasami moze
dojs¢ do starcia posrednika z nowym pracownikiem, gdy ten ostatni
zdecyduje sie otwarcie wskaza¢ w rozmowie na motywy dziatania pierw-
szego. Przyktadem tego typu sytuacji moze by¢ opis dalszego rozwoju
stosunkow +gczacych nowego pracownika (badacza K.K.) ze sprzgtaczem
J. Gdy badacz dowiedziat sie, ze pomoc J. byta spowodowana osta-
tecznie motywami finansowymi, bowiem kierownik dziatu obiecat za-
ptaci¢ J. z funduszu mistrzowskiego za sprzatniecie, ztomowiska (o
czym badacz nie wiedziat, bowiem nie byt powiadomiony ani przez kie-
rownika, ani przez wspodpracownika J.), to wdéwczas przestat akcep-
towaé¢ pomoc swego wspdétpracownika. Poinformowat go réwniez o przy-
czynach zmiany swego stosunku do niego. Tak wiec olbrzymie zdomowi-
sko zostato uprzatniete dzieki zrecznym posunigciom kierownika, ale
zepsuto to stosunki miedzy J. 1 K.K.

Nastgpito tu przejscie od statusu posSrednika rzekomego - akcep-
towanego do statusu posSrednika rzekomego - nie akceptowanego. Zau-
wazmy, ze droga kolejnych redefinicji posSrednika zaczeta sie w tym
przypadku od przejscia 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 Swiadomosci”®

Pojecie kontekstu S$wiadomosci (awareness context) zostato u-
tworzone przez 0. G lasera i AL L. "Straussa (194
i odnosi sie ono do stopnia i rodzaju wiedzy uczestnikéw interak-
cji o tozsamoSci partnera 1 o swojej whasnej postrzeganej oczyma
partnera. Mozna wyr6zni¢ cztery typy kontekstow Swiadomosci: 1. O-



dziatan interakcyjnych wywotany przez nowego pracownika zmienia sta-
tus posrednika z rzekomego - akceptowanego (poprzednio wystepowat w
udawanym badz zamknietym kontekScie $wiadomos$ci) na status posSred-
nika udawanego - nie akceptowanego. Stosunki miedzy tymi pracowni-
kami zwykle sa pdzniej napiete i nie sprzyjajg wspoOdpracy. Szcze-
golnie ma to znaczenie, gdy do takiej redefinicji dochodzi pomiedzy
bezposrednimi wspétpracownikami .

Posrednicy autentyczni - akceptowani moge staé¢ sie dzieki zre-
definiowaniu ich statusu przez nowego pracownika, poSrednikami rze-
komymi - nie akceptowanymi (oznacza to bezpoSrednie przejsScie z po-
la nr 1 na pole nr 3, patrz rys. 1). Z taka sytuacje mielismy do
czynienia kiedy pewien ustawiacz na wydziale F-1 znajac z#g sytua-
cje finansowg pewnego nowego pracownika transportu, chciat mu "po-
méc w specjalny sposob. O0t6éz ustawiacz zaproponowat mu po niezwy-
kle niskiej cenie sprzedaz pieciu kanarkdw, ktdre pdzniej nowy pra-
cownik .wedtug jego sugestii, mogtby sprzeda¢ z duzym zyskiem. Ar-
gumenty byty przekonujgce dla nowego pracownika, bowiem sprawdzit on
ceny kanarkéw w sklepach zoologicznych i1 relacje cen byty na jego
korzys¢. Ponadto powodem wyprzedazy kanarkow przez ustawiacza miato
by¢ zattoczenie i ciasnota w jego domu. Niewiele brakowato, a do-
sztoby do transakcji, gdyby nie pomoc innego ustawiacza, ktéry zna-
jac sie na ptakach wyjasnit po kryjomu nowemu pracownikowi, ze pta-
ki te sa "ztej jakosci" i lepiej ich nie kupowa¢. Wéwczas to no-
wy pracownik zaczat unikaé¢ kontaktow z ustawiaczem - hodowcg pta-
kow .

twarty kontekst Swiadomo$ci - kazdy z uczestnikow zna_zardéwno au-
tentyczng tozsamo$¢ partnera, jak 1 swojg whasng widziang oczyma
partnera interakcji. 2. Zamkniety kontekst $Swiadomosci - jeden z u-

czestnikow interakcji nie zna zaréwno tozsamo$ci partnera, iak i
swojej whasnej widzianej oczyma partnera. 3. Podejrzliwy kontekst
Swiadomosci - jest on modyfikacjg zamknietego kontekstu; jeden z

uczestnikdéw podejrzewa prawdziwg tozsamos¢ partnera lub jego praw-
dziwy poglad na swojg wkasng tozsamos¢. 4, Udawany kontekst Swiado-
mosci - jJest modyfikacjg otwartego kontekstu; obaj uczestnicy znaia
swojg tozsamos$¢ ale udaja, ze nie wied/g kim sg naprawde (B
Glaser, A. L Strauss 194, s. 670 1 in.; por. takze
. urner=*i197l, S- 132—1?3>— Podobnje _sklasyfikowa¢ , mozna
interakcje, wystepujate w okreSTonym typre kontekstu- SwradomoSci, Ww
naszej 3ytuacji wprowadzenie otwartego kontekstu Swiadomosci doty-
czy ujawnienia ukrytych motywéw dziatan robotnika J. przez 1ieoo0
wspotpracownika K.K. 0Od tej pory interakcje pomiedzy nimi wystepo-
waty w otwartym konteksScie™ Swiadomosci.



len ostatni posSrednik stat sie rzekomym - nie akceptowanym,
natomiast ten, ktdry udzielit korzystnych dla nowego pracownika in-
formacji stat sie posSrednikiem autentycznym - akceptowanym, cho¢ po-
przednio nalezat do kategorii poSrednikéw udawanych - akceptowa-
nych. £r.zed sytuacjg wyzej opisang nowy pracownik nie ufat temu u-
stawiaczowi, bowiem ciggle dopytywat sie on o jego przesztosc¢, zby-
tnio interesowat sie jego pracg, czesto go osmieszat (stosujac ry-
tuaty os$mieszania, patrz rozdz. "Rytuaty osSmieszania") itp. Dotych-
czasowa podejrzliwos¢ i niegrzecznos¢é ze strony ustawiacza zostatly
zniwelowane tutaj przez ten jeden pozytywny dla nowego pracownika
czyn. Nowy pracownik zmienit zdanie o ustawiaczu 1 uwazat go przez
jaki$ czas za sprzymierzenca.

PoSrednicy autentyczni - akceptowani sg najwazniejszym typem po-
Srednikow dla whasciwego przebiegu trajektorii nowego pracownika.
Dzieki tej grupie pracownikdéw "nowi" sa prawidtowo wprowadzani wzy-
cie zaktadu. PosSrednicy tego typu pomagajg czesto w rozwikdaniu
probleméw technicznych w pracy nowego, pomagaja naprawi¢ btedy, pod-
trzymujg nowego pracownika na duchu w trudnych chwilach, np. gdy
kierownik udzieli upomnienia nowemu pracownikowi. Przekazuja row-
niez opowiesSci organizacyjne ujawniajace w ten sposéb wazno$¢ nie-
ktéorych elementow sytuacji pracy w zyciu codziennym zaktadu itp.
(por. rozdz. "OpowieSci organizacyjne").

Zaobserwowano takze wystepowanie statusu posSrednika autentycz-
nego - nie akceptowanego. Status taki posiadat pewien starszy ro-
botnik, ktoéry zaoferowat nowemu pracownikowi poszukujgcemu mieszka-
nia, wynajecie pokoju po niskich cenach. Jednak nowy pracownik nie
chcac uzaleznié¢ sie w zaden sposob od robotnikéw, z ktorymi praco-
wat, odmowit przyjecia tej pomocy. Wydaje sie, ze status posrednika
autentycznego - nie akceptowanego jest niezwykle rzadkim przypad-
kiem.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze w badaniach zaobserwowano na-
stepujace przejscia statusowe posSrednikow weddug oméwionych kryte-
riow: od statusu posrednika autentycznego - akceptowanego do statu-
su posrednika rzekomego - akceptowanego i z tego, statusu do statu-
su posrednika rzekomego - nie akceptowanego; od statusu posSrednika
rzekomego - akceptowanego do autentycznego - akceptowanego; od sta-
tusu akceptowanego - autentycznego do statusu posSrednika rzekomego
nie akceptowanego. Inne przejsScia rowniez sg logicznie mozliwe, lecz
nie zostaty "nasycone empirycznie" w trakcie dotychczasowych badan.



5.1-. Pozycje organizacyjne pos$rednikow

Opiszemy teraz pochodzenie organizacyjne posrednikow, tzn. z ja-
kich pozycji organizacyjnych czy sekcji wywodzg sie posrednicy
ksztattujacy trajektorig "nowego", tj. wptywajacy na to czy jest ru-
tynowa czy tez problematyczna, czy czasowo opdzZzniona, czy przys-
pieszona itp.

PoSrednicy formalni to przede wszystkim przetozeni (66, tj.
86,4% wskazan), jak na to wskazujg w wywiadach swobodnych nowi pra-
cownicy (kierownicy - 32, mistrzowie - 13, brygadzisci - 8, nauczy-
ciele ze szkoty przyzaktadowej - 3, dyrektor naczelny - 1 wskaza-
nie na posrednikéw Fformalnych). Interesujgce jest, ze osmiu nowych
pracownikéw z 61 twierdzi, ze w ogéle nie mieli do czynienia z kim$
z formalnych pozycji, kto by ich wprowadzat do pracy - tylko jeden
raz posSrednikiem formalnym okazat sie robotnik.

Natomiast posSrednicy samorzutni to przede wszystkim starsi pra-
cownicy bedagcy zwykle bezpoSrednimi wspé4pracownikami nowych pra-
cownikow (45,4%, tj. 15 wskazah na pracownikéw szeregowych). Posred-
nikami samorzutnymi sg rowniez starsi - nowi pracownicy (2 wskaza-
nia) oraz przetozeni (11 wskazan, w tym na mistrzéw 4 wskazania i
na brygadzistéw 5 wskazan). Interesujace jest, ze pieciokrotnie po-
Srednikiem by+ kto$ z rodziny nowego pracownika. Gdy przypomnimy so-
bie o waznej roli interpersonalnych powigzan (w tym rodziny pracu-
jacej w Z.) w motywach podjecia pracy, to wskazania na posSrednikow
z rodziny nie beda zaskoczeniem (por. rozdz. 1).

Starsi pracownicy na pytanie kto powinien wprowadza¢ nowych pra-
cownikow do zaktadu? stwierdzajg, ze przede wszystkim powinni to by¢
rozni przetozeni (62 wskazania), natomiast na kolegow i starszych
pracownikéw jest 14 wskazahn na 76 wskazan w ogrile. Podobnego zdania
sg przetozeni, stwierdzajg oni, ze przede wszystkim.do pracy powin-
ni wprouadza¢ nowych pracownikéw zwierzchnicy (17 wskazan na 20 ogo-
tem). Owa wskazania sg na starszych pracownikéw, na kolegdéw nowych

pracownikéw nie ma wskazan, a jeden z przetozonych powiedziat, ze
nie ma takiej potrzeby by nowy pracownik wymagat specjalnej troski
i opiekuna.

Widzimy z powyzszych danych, ze kategorie powinnoSciowe, doty-
czace wskazan na pozycje organizacyjne posrednikéw, ujawniane przez
starszych pracownikow i zwierzchnikoéw sga zbiezne z relacjami nowych



pracownikéw odnosnie do tzestosSci wystepowania posSrednikow: for-
malnych wsréd przetozonych (odpowiednio: 81,6% - 62 na 76; 85,0% -
17 na 20; 86,4* - 66 na 75 wskazan). Natomiast przetozeni w mniej-
szym stopniu weddug nowych pracownikéw stajg sie posrednikami sa-
morzutnymi (11 wskazan) niz inne kategorie pracownikow.

Na pytanie kto faktycznie wprowadza nowego pracownika do zakta-
du? starsi pracownicy odpowiedzieli (42), ze sg to przetozeni, a
czes¢ z nich (10), ze wspOtpracownicy nowych pracownikéw. Interesu-
jace jest, ze 3 wskazania dotyczyty kategorii zauwazalnego braku
przetozonych w procesie wprowadzania nowych pracownikéw do zaktadu.
Natomiast przetozeni stwierdzili, ze faktycznie to tylko oni wpro-
wadzajg nowych pracownikéw do prac i nie zauwazajg by vrobili to
starsi pracownicy.

Tak wiec wydaje sie, ze zwierzchnicy sg raczej skfonni wykony-
wa¢ swoje obowigzki formalne dotyczgce wprowadzania nowych pracow-
nikéw do zaktadu, co jest zgodne z opiniami wyrazonymi przez nowych
i starszych pracownikéw. Przetozeni rzadziej stajg sie posSrednika-
mi samorzutnymi niz inni pracownicy, a sami nie dostrzegajg waznej
roli innych pracownikéw w procesie ksztattowania trajektorii nowych
pracownikow.

5.2. Wstepne oswajanie sie z nowym pracownikiem

Starsi pracownicy, kierownicy, tj. potencjalni poSrednicy for-
malni lub samorzutni, musza wstepnie oswoi¢ sie z nowym pracowni-
kiem, by moégt on bezpoSrednio funkcjonowaé¢ w interakcjach z nimi.
To "wstepne oswajanie sie z nowym pracownikiem" polega na:

1. Przeprowadzaniu tzw. "sondazy biograficznych" poprzez zada-
wanie bezposSrednio nowemu pracownikowi pytan dotyczgcych jego prze-
sztosSci. Oczyuiscie "sondaze biograficzne" nastepujg po  wymianie
rytuatow powitalnych, kiedy partnerzy interakcji zapoznali sie juz
ze sobg. W wywiadach, 26 nowych pracownikoéw, ktorzy byli zapytani
czy interesowano sie ich przesztosciag, wypytywano sie o0 nig itp.,
potwierdzito wystepowanie 'sondazy biograficznych”. Natomiast po-
zostali odpowiedzieli, le zjawisko takie nie miato miejsca.

2. Pytaniu innych os6b, niz nowy pracownik, o jego przesztosé.

Te dwie whasnosci (1 i1 2) kategorii "wstepnego oswajania sie z



nowym pracownikieih" dotyczg wymiaru ciekawo$ci tej kategorii, tj.
kiedy pracownicy z czystej ciekawosci chcg zasiegngé jakichs infor-
macji 0 nowym pracowniku.

Wstepne oswajanie sie z nowym pracownikiem moze wystepowal tak-
ze w wymiarze nieufnosci, kiedy pracownicy podejrzewaja, ze nowy
pracownik nie posiada kwalifikacji wymaganych na jego stanowisku
pracy/ Moga go podejrzewa¢ takze o inne sprawy, zwigzane na  przy-
ktad z potencjalnym zawyzaniem norm produkcyjnych, donosicielstwenm
itp. Inne whasnosci (3 i1 4) tego wymiaru to:

3. Tymczasowe zrywanie wymiany komunikacyjnej, kiedy np. w roz-
mowie z nowym pracownikiem zmienia sie nagle temat, bowiem postrze-
ga sie, ze obecno$¢ nowego pracownika moze zagraza¢ ujawnieniem pew-
nych istotnych dla zespotu roboczego informacji. Z takg sytuacja
mielismy do czynienia kiedy nowy pracownik (wydziat F-1), podczas
przerwy S$niadaniowej przy stoliku mistrzowskim, podjat rozmowy na
temat wiszgcego w hali krzyza i okresu dziatalnosci NSZz "Solidar-
nos¢". Nagle zapadta cisza, ktéra trwata okoto dziesieciu sekund. W
pewnym momencie przerwat ja jeden z robotnikéw i podjat temat doty-
czacy hodowli godebi. Czasami tez nie odpowiada sie na pytania no-
wych pracownikow, gdy sadzi sie, ze zagrazajg one interesom grupy
pracowniczej.

4. Przygotowanie psychiczne zespodtu na przyjscie nowego pracow-
nika. Czesto grupa pracownikow jeszcze przed przyjsciem nowego pra-
cownika do pracy, nie znajac go osobiscie, ale posiadajgc pewne in-
formacje o nim, przygotowuje sie psychicznie na pewne zmiany, jakie
moze on wprowadzi¢ do istniejgcych zwyczajoéw, stylu pracy w  danej
grupie roboczej itp. Na przyktad na wydziale F-1 obawiano sie przyj-
scia nowego kontrolera jakosci. Dyskutowano o tym, co najgorszego
mog4oby spotkac¢ innych kontrolerdéw jakosci, thoczarki, ustawiaczy,
ze strony nowego pracownika. Obawiano sie, ze jezeli nowy pracownik
bedzie zbyt rygorystyczny w kontrolowaniu jakosci wytwarzanych de-
tali do transformatordw, to moga by¢ kdopoty z ciagtosScig produkcji.

Mozna sadzi¢, ze wymiar nieufnosci kategorii "wstepnego oswa-
jania sie z nowym pracownikiem" stwarza atmosfere niekorzystng dla
trajektorii nowego pracownika. Bowiem nieufno$¢ otoczenia spotecz-
nego wobec nowych pracownikoéw wywotuje nieufnos¢ ze strony nowych
pracownikow wobec swoich wspédpracownikow. Teze te noze potwier-
dza¢ wystgpienie zjawiska niecheci do zwracania sie 0 pomoc do



starszych pracownikdéw lub kieroii/nikéw, gdy np. nowy pracownik po-
pedni jakis biad w pracy.

Zjawisko nieufnosci dotyczy gtéwnie tych posSrednikéw (samorzut-
nych czy formalnych), ktdrzy w og6le nie pomagajg 1 dystansuja sie
do nowych pracownikéw. To oni zwykle opéZniaja trajektorie, ponie-
waz poprzez dystansowanie sie do "nowych"™ spowalniajg proces wej-
Scia w sie¢ komunikacyjng grupy. Nowi pracownicy w takiej sytuacji
pézniej niz zazwyczaj sg poddawani rytuatom oSmieszania i pézniej
wchodzg w rytuaty zaleznos$ci czy pracownicze zwigzki kolezenskie,
oraz, przede wszystkim, p6zniej nabywaja okreslone kwalifikacje za-
wodowe.

Wstepne oswajanie sie z nowym pracownikiem polega réwniez na za-
klasyfikowaniu go do okreslonego typu nowych pracownikéw. Je$li
starszy pracownik lub kierownik uczyni to, wtedy #*atwiej jest mu
podjaé konkretne dziatania w danej interakcji z nowym pracownikiem.
Istnieje bowiem rdznica w zachowaniach wobec "nowych™ sklasyfiko-
wanych np. jako "dobrzy pracownicy” czy jako "cwaniacy" (zob. rozdz.

4).

5.3. Podsumowanie

W zaktadzie przemystowym nowi pracownicy spotykaja posrednikéw
wprowadzajacych ich do zespotdw pracowniczych oraz pomagajacych roz-
wigzywaé problemy zawodowe i prywatne. Mozna wyrdzni¢ dwa rodzaje
posSrednikow, sg to posrednicy formalni (wyznaczeni przez zaktad pra-
cy do opieki nad nowym pracownikiem) oraz samorzutni (sg to ci pra-
cownicy, ktérzy z whasnej inicjatywy pomagajg nowym pracownikom).
Posrednicy formalni mogg staé sie samorzutnymi.

PoSrednicy samorzutni moga posiadaC jeden z czterech statuséw po-
Srednikéw w zaleznosci od autentycznos$ci intencji ich dziatan wo-
bec nowych pracownikow oraz w zaleznoSci od tego, czy sa oni akce-
ptowani przez nowych pracownikéw. Oto cztery rodzaje statusdw po-
Srednikow :

a) posrednicy rzekomi - akceptowani;

b) posSrednicy rzekomi - nie akceptowani;

c) posrednicy autentyczni - akceptowani;

d) posrednicy autentyczni - nie akceptowani.



Statusy posrednikdw mogg ulec zmianie w czasie w zaleznosci od
interpretacji dziatan posrednikoéw dokonywanych przez nowych pra-
cownikow .

PoSrednikami formalnymi sg g4dwnie zwierzchnicy, natomiast po-
Srednikami samorzutnymi sg przede wszystkim starsi pracownicy.
Przetozeni twierdza, ze to oni powinni gtoéwnie wprowadzac nowych
pracownikow do zak#adu, nie dostrzegajac waznej roli innych pracow-
nikéw w tym procesie. Zardéwno starsi pracownicy, jak i zwierzchnicy
przywiazujg wage g4#dwnie do dziatan wprowadzajgcych zwigzanych bez-
poSrednio z sytuacjg pracy. Natomiast opieka personalna zwigzana z
pomoca nowym pracownikom nie tylko w sferze czynno$Sci pracy, ale
rownoczesnie w sferze emocjonalnej, psychicznej itp. jest drugorze-
dnym obszarem dziakan starszych pracownikéw 1 zwierzchnikéw. Zwie-
rzchnicy, jesli juz mowie o takich dziataniach opiekunczo-wychowaw-
czych, to raczej w kategoriach restryktywnych, np. "poddanie nowych
pracownikéw pod nadzér zaufanych pracownikow™, "scista kontrola nad
zachowaniami nowych pracownikéw", "odizolowanie od z4ych pracowni-
kow" itp.

Restryktywng atmosfere otaczajacq trajektorie nowych pracowni-
kow uzuped#nia obraz tzw. "wstepnego oswajania sie z nowym pracowni-
kiem". Do gtosu wtedy, oprocz ciekawosSci (czesto denerwujgcej nowe-
go pracownika) wyrazonej w "sondazach biograficznych" i pytaniach
do innych os6b o przeszto$é nowego pracownika, dochodzi nieufnos¢.
Nieufnos¢ wyraza sie poprzez kontrole tresci konwersacji pracowni-
kéow w obecnosci '"nowego" oraz przygotowanie psychiczne zespotu na
przyjscie nowego pracownika. "Psychiczne przygotowanie” odbywa sie
poprzez omawianie, czesto najgorszych, ewentualnych problemow, kto-
re mogg wystapi¢ w zwigzku z jego przyjsciem do pracy. Nieufnos¢ po-
gtebia sie, gdy nowy pracownik spotyka sie z poSrednikami udawany-
mi, ktdrzy prowadzac strategiczng interakcje, zaktadajg brak part-
nerstwa w interakcji7. Wystepowanie trajektorii nowego pracownika

7 Nowi pracownicy sg najczesciej takimi jakimi sie ich definiu
je (por. H. Becker 1963, s. 9). Brak zaufania wobec nowych
pracownikow moze wywotac¢ ich podejrzliwos¢ wobec otoczenia spotecz-
nego w zaktadzie. Permanentna obop6lna podejrzliwos¢ moze Prowadzié
do tzw. "nienormalnosSci miejsca"™ pracy (the insanity of place; E.
Goffman 1971, s. 389-450), gdzie przebywa nowy pracownik.
BezposSrednie otoczenie w zaktadzie moze staC sie wtedy miejscenm,
gdzie nowy pracownik sprawia duzo k#opotow interakcyjnych, poniewaz



w wyniarze nieufnosci opéznia trajektorie, nastepuje spowolnienie
w przechodzeniu przez "nowego" poszczeg6lnych stadiow trajektorii.
Jesli nowy pracownik wchodzi w interakcje z pos$rednikami bez pro-
bleméw, to tatwiej jest mu pracowaC, bowiem w sytuacji popednienia
btedu w pracy szybciej zostanie on poprawiony badz zniwelowany.

Popednianie btedéw w pracy przez nowego pracownika i ich napra-
wianie jest nastepnym etapem jego trajektorii. Etap ten, bedacy kon-
sekwencjg wejsScia w kontakt z posSrednikami, nastepuje rownolegle ze
stadium wchodzenia nowych pracownikéw w rytuaty osmieszania i inne
rytuaty interakcyjne. Jednak te trzy ostatnie elementy, bedace na-
stepstwem wejscia w sie¢ komunikacyjng grupy roboczej dzieki poSre-
dnikom, wyodrebnilismy ze struktury tej czesci pracy ze wzgledu
na ich znaczenie 1 waznos¢ w trajektorii nowego pracownika. Obszer-
ny materiat dotyczacy rytuatow osmieszania, fFlirtowania pracownicze-
go i opowiesSci organizacyjnych zostat przedstawiony w trzech od-
dzielnych rozdziatach w drugiej czesci pracy, bowiem dotyczy on
szerzej kultury organizacyjnej, nie tylko w aspekcie trajektorii no-
wego pracownika. Tym niemniej, nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze
wejscie w rytuaty interakcyjne 1 zaznajamianie sie z  opowiesciami
organizacyjnymi jest paralelnym stadium trajektorii w stosunku do
instrumentalnych dziatan przedstawionych w opisie nastepnego sta-
riiun trajektorii (por. rozdz. 6).

jest podejrzliwy, przewrazliwiony i reaguje czesto przesadnie w sto-
sunku do zachowan, ktére nie sg obrazliwe czy aroganckie, tak  jak
jemu sie wydaje. Moze stac sie on niebezpieczny "interakcyjnie" ze
wzgledu na przewrazliwienie 1 przesade w swych reakcjach na zacho-
wania innych. W ledZKCZ&SIe moze on zredefiniowaC swojg tozsamosc,
Jak i tozsamo$C inpych pracownikow. Nowy pracownik moze odczuwac,

ze inni pomniejszajg wartoS¢ jego. osoby.. Interakcje, jesli Wystepu—
Ja, moga sie staC zatem nieszczere i udawane.  Nowy pracownlk moze
starac sie unikaC wspotpracownikow, a oni moga zaczaC unikaC  jego
osoby. Wspélne rozmowy moga stac sie coraz rzadsze. Otoczenie moze
wowczas zaczagl plotkowa¢ o nowym pracowniku jednoczes$nie wykluczajac
go z towarzyskich interakcji. W takiej sytuacji jednostka nie po-
siada juz wiec interakcyjnych sprzezen zwrotnych odnosnie do swego
zachowania. Nie -posiada ona zatem bazowej rzeczywistosci, na ktorej
mogtaby oprzeC swoje oceny i wnioski dotyczace jej_wkasnych zacho-
wan (por. E. Goffman 1971 oraz A. Lindesmith

et al. 1975, s. 435-436). Z taka sytuacjg mielismy do czynienia z
nowg pracownicg na wydziale F-3, gdzie nawet posadzono jag, ze jest
chora psychicznie, chociaz pOdGJerIWI wobec niej, unikajacy jej 1
plotkujacy o niej, byli inni pracownicy i oni réwniez wobec niej in-
trygowali. U pracownicy tej trajektoria zostata wkasSciwie zatrzv-

mana na etapie wejscia w kontakt z poSrednikami i popedniania ble-
dow w pracy.



Rozdziat 6

WEASCIWA PRACA:
NAPRAWIENIE BLCDOW W PRACY PRZEZ NOWEGO PRACOWNIKA

Btedy w pracy to wszystkie niewkasciwie, z technicznego i spo-
tecznego punktu widzenia, wykonane przez nowego pracownika czynno-
sci  robocze, ktore zostaty zaobserwowane przez innych pracownikéw.
Popetnianie btedéw w pracy jest dla nas symptomem rozpoczecia przez
"nowego" whasciwej pracy. W trakcie wywiaddw na pytanie zadane no-
wym pracownikom "."czy popedniali jakie$ btedy na poczatku pracy?"
(czy mieli jakie$ wpadki w pracy), 38 nowych pracownikow odpowie-
dziato, Ze tak, mimo drazliwosSci tego pytania. Natomiast 20 odpo-
wiedziata negatywnie. 0d trzech respondentéw nie uzyskano odpowie-
dzi.

Jako b#ad w pracy traktujemy rowniez niedostosowanie sie przez
nowego pracownika do metanorm produkcyjnych (por. K. Doktor
1964, s. 208-220 oraz D. R oy 1952, s. 427-442). Niedostosowanie
sie do metanorm wywotuje zwykle negatywne skutki dla atmosfery
wspoétpracy w grupie roboczej i nie przyczynia sie ; do sprawnego wy-
konywania czynno$Sci pracy. W zaktadzie Z. metanormy mozna okreslic
za pomocg potocznego sformutowania: ‘“pracuj tyle ile Ja pracu-
je". Zdanie to oznacza, ze nowi pracownicy (inni takze) powinni
dostosowa¢ sie do przecietnej wydajnosci uzyskiwanej przez wiekszosc
pracownikéw na podobnym stanowisku pracy. Zdanie "pracuj tyle ile
Ja pracuje" jest wyrazem oczekiwan bezpoSredniego otoczenia spote-
cznego wobec ilosci 1 jakosci pracy wykonywanej przez dang osobe.
"Ja" jest zaimkiem symbolizujgcym jednoczesSnie grupe spoteczng, Ww
ktorej jednostka pracuje. Metanorma wyrazona poprzez ww. kolokwia-
lizm ma dwie odmiany;

a) "pracuj nie wiecej niz Ja";

b) "pracuj nie mniej niz Ja".

Pierwsza odmiana dotyczy nieformalnego zakazu zawyzania wydaj-
nosci wobec ustalonej metanormy grupowej (oraz normy formalnej), a
druga odmiana dotyczy zakazu zbytniego obnizania wydajnosSci wobec
tejze metanormy (a takze normy formalnej).

Wspomniana zasada dotyczy nie tylko pracownikdéw produkcyjnych -
akordowych, ale réwniez pracujgcych w systemie dniowkowym. JeSli no-



wy pracownik nie dostosowat sie do metanormy, a zauwazyli to inni
pracownicy, to wowczas poprzez taktowne zwré6cenie uwagi, zarty badz
ostrzejsza formg, np. wymysSlania, probowali oni nakdoni¢ nowego
pracownika do podporzadkowania sie metanormie produkcyjnej.

Pracownik, ktdry permanentnie i Swiadomie tamie metanorme pro-
dukcyjng, jest negatywnie sankcjonowany przez grupe pracowniczg. Na
przyktad sprzataczko, byt ciggle oSmieszany i dreczony przez robo-
tnikéw z wydziatu F-1, bowiem zawsze byt on bardzo zaangazowany — w
doktadne i szybkie wykonanie swojej pracy. -Byk on zresztg za to na-
gradzany finansowo przez kierownictwo. Nagrody te wzmagaty tylko
nieche¢ robotnikéw do sprzatacza 3., ktéry byt do teoo stopnia od-
rzucany .przez grupe, ze jadt w samotnosdci $niadanie, a kazde jego
zblizenie sie do stolika mistrzowskiego, gdzie robotnicy siedzac
dyskutowali, zartowali, flirtowa’i, spozywali drugie $niadanie wy-
wotywato lawine docinkdéw, przeklenstw i zartow os$mieszajgcych oraz
obrazajacych sprzatacza J.

tamanie metanormy jest bledem w pracy, g#éwnie z punktu widze-
nia nieformalnej grupy pracowniczej, bowiem dopiero zaobserwowanie
tamania metanormy przez czdonkéw tej grupy i negatywnych konsekwen-
cji dla interesow grupy nadaje temu zjawisku w pedni spoteczny cha-
rakter "btedu w pracy”.

Btedy w pracy moga by¢ zaobserwowane rdwniez przez: Kkierownikow
(w tym mistrzéw), bezpoSrednich wspodpracownikéw, innych pracowni-
kéw (np. z sasiednich biur, hal produkcyjnych). Po zaobserwowaniu
btedu przez innych pracownikdédw, zazwyczaj nastepuje z ich strony

reakcja na btad popedniony przez nowego pracownika (H* - hipoteza,
rys. 2)." Reakcje te moga przybrac¢ postac:
1. Pomocy - kiedy pracownicy, najczes$ciej posSrednicy samorzut-

ni, autentyczni 1 akceptowani, pomagaja wybrng¢ "nowemu" z kdopot-
liwej dla niego sytuacji. Na wydziale F-1 (hala montazu) np. star-
sze pracownice pomagaty nowej pracownicy, ktéra nie byta w stanie
osiagna¢ wyznaczonej normy. (Dane z obserwacji uczestniczacej zo-
staty uzupednione danymi z wywiadéw, ktoére potwierdzajg powszechne
wystepowanie w Z. wymienionych reakcji na bd#edy nowych pracowni-
kow). Wywiady z nowymi pracownikami potwierdzity wystepowanie reak-
cji pomocy. W wywiadach uzyskano 22 wskazania na to0, ze w sytuacji
popetnienia.btedu pomagali "nowym" inni pracownicy, w tym 14 wska-



OdpowiedZz nowego pracownika
na reakcje pracownikdw

/ / b
V———— 2 -1l J\
btad Bostrzezenle reagowanle pracownika
W pracy tedu przez +ad nowego

innych pracownikow pracownika

Rys, 2 Spoteczne wytwarzanie 1 niwelowanie btedéw w pracy

zan dotyczyto pomocy uzyskanej od kolegéw * wspédpracownikdéw, 5 od
brygadzistow, 3 od mistrzow. Nie byto wskazan na pomoc ze strony
kierownikow.

2. Z¥osci i wymysSlania - kiedy to pracownicy z4oszczg sie i
krzycza na nowych pracownikéw, ze nie potrafig oni wywigzaé¢ sie ze
swoich obowigzkéw. Gdy np. nowy pracownik transportu, bedac w maga-
zynie po blache do produkcji ksztattek (potrzebnej na wydziale F-I),
upuscit zwoj tasmy z blachy, ktdry sie rozwinat. Nastepnie gdy nieu-
miejetnie go zwijat, starszy wspodpracownik przeklinajac go, Kkrzy-
czat, ze "nowy"™ nie potrafi nic zrobié.

Wywiady potwierdzity wystepowanie takiej reakcji, otrzymano na
nig 5 wskazan.

3. Zartow - kiedy pracownicy (posrednicy) nasmiewajg sie z no-
wego pracownika, gdy nieumiejetnie wykonuje swojg prace. Gdy np.
nowy pracownik transportu wyznaczony przez mistrza do ustawiania i
przygotowania do produkcji pras mimosrodowych (wydziat F-1) nie po-
trafit odkreci¢ Sruby od maszyny, bowiem nie wiedziat, w ktorg stro-
ne kreci¢ kluczem, a takze miat kdopoty z utrzymaniem olbrzymiego
klucza (ponad 0,5 m ddugosci). Mistrz woéwczas zaczat drwi¢ z nie-
go méwigc: "te inzynier, ale z ciebie inzynier, na takich magistrach
drugiej Polski nie wybudujemy".

W wywiadach potwierdzono wystepowanie tego rodzaju reakcji “



wskazania z og6+u wskazan na reakcje wobec bledéw w pra-
cy).-

4. Taktownego zwrdcenia uwagi - czasami pracownicy, g4déwnie po-
Srednicy autentyczni i akceptowani, uprzejmie wskazujg nowym pra-
cownikom, ze niewkasciwie wykonujag swojag prace i1 zwykle pomagajg im
naprawi¢ bdad. Gdy np. nowy kontroler jakosci zatrzymywat zbyt cze-
sto produkcje ksztattek z powodu, wedtug niego, ztej ich jakosci,
kierownik zwrécit mu uwage, ze "lekko gratowane ksztattki mogg prze-
chodzi¢, na rysunkach przeciez jnat, czy sprawdzit pan?"

W wywiadach potwierdzono wystepowanie tej reakcji (2 wskazania).

5. Milczenia - kiedy pracownicy nie komentujg w werbalny spo-
s6b btedu pracownika, ale w podteksScie ich milczenia pracownik cza-
sami moze odczyta¢ przygane dla swych niewkasciwych dziatan. Kiedy
np. urzedniczka (badacz U.U) z Dziatu Informacji i Propagandy z0-
stawita po pracy czajnik, ktory sie spalit 1 niewiele brakowato, by
spowodowat pozar, Na drugi dzien pracownicy z catego pietra, na kto-
rym mieScit sie pokéj U.U. komentowali to zdarzenie. Nie robity
tego tylko jej kolezanki - sasiadki, mimo to w ich milczeniu urze-
dniczka odczuwata przygane dla swej nieuwagi i roztargnienia.

W wywiadach nowi pracownicy stwierdzali, zauwazony przez nich,
brak reakcji na btedy ze strony innych pracownikéw (4  wskazania),
ale nie sugerowali, by ten brak reakcji miat jakie$ ukryte znacze-
nie":

6. Pocieszenia - kiedy pracownicy, gtoéwnie poSrednicy samorzut-
ni autentyczni 1 akceptowani starajg sie "podtrzymywa¢ na duchu"
nowych pracownikéw, gdy nie mogg oni wykona¢ wkasciwie swojej pra-
cy. Dziato sie tak np. na hali montazu wydziatu mechanicznego F-1
w Z., gdzie pocieszano nowe pracownice (monterki nie mogace wykonac
normy): "nie denerwuj sie, teraz nie zarobisz, ale to pdzniej wszy-
stko bedzie dobrze".,

W wywiadach na te reakcje byty 3 wskazania i dotyczyty one tyl-
ko pocieszenia ze strony kolegbw.

7. Zauwazonej niecheci do niesienia pomocy - w wywiadach (w ob-
serwacji uczestniczacej nie odnotowano tego zjawiska) nowi pracow-
nicy stwierdzili, ze wedtug nich czasami dato sie odczu¢ niechec¢ do
pomagania ze strony kolegéw czy brygadzisty (4 wskazania). Gdy np.
lutowaczka zaktadajgca obejmy na transformatory (wydziat F-2)
stwierdzita, ze czasami odwrotnie montowata niektdre czesci. Pomo-



gta jej naprawiac“te bledy brygadzistka, natomiast kolezanki nie po-
magaty jej. Pracownice te pracujg na akord, by¢ moze rywalizacja fi-
nansowa pomiedzy nimi lub zwykte dazenie do wyzszych zarobkéw powo-
duje nieche¢ do niesienia pomocy nowym pracownikom, bowiem traci
sie wtedy czas, ktory mogtby by¢é wykorzystany na swojg prace.

6.1. Bledy w pracy a wymdg inicjatywy "nowego"

W sytuacji, gdy nowy pracownik pope#ni w pracy biad, ktdry be-
dzie postrzezony przez innych pracownikéw, a oni z kolei zareaguja
w jakis sposdb na jego btad, to zwykle musi sie on ustosunkowac w
jakis sposéb do tych reakcji. To ustosunkowanie sie do tych reakcji
jest jednoczes$nie jakim$ odniesieniem sie do popednionego wczesniej
przez nowego pracownika biedu (patrz pkt 4, rys. 2).

Jezeli b#ad jest najpierw postrzezony przez nowego pracownika,
a dopiero poOzniej przez innych pracownikéw moze staraé¢ sie on na-
prawi¢ badz zdezawuowa¢ go w jaki$ sposéb. Whasnie "bledy w pracy”
sa zwykto bodZzcem dla wzbudzenia "inicjatywy u nowego pracownika"
(H2, patrz rys. 2). Powstaje zatem zwykle w sytuacji wystgpienia
bodzca wym6g inicjatywy zwigzanej z naprawieniem lub zdezawuowaniem
btedu. Szczego6lnie ma to miejsce wtedy, gdy inni pracownicy nie sta-
rajg sie pomdéc nowemu pracownikowi. Inicjatywa wymaga tutaj pewnej
pomystowosSci i rozszerza sie potem na inne sfery dziatania nowego
pracownika w zaktadzie pracy.

Inicjatywa nowego pracownika zwiazana z naprawieniem lub zdeza-
wuowaniem btedu moze przejawia¢ sie w roznych taktykach obronnych
majacych na celu zatuszowanie btedu. Niektére taktyki dotycza od-
rzucenia i zaprzeczenia odpowiedzialnosci osobistej za popednienie
btedu. Wéwczas to pracownik wykazuje sie checig dziatania zgodnie z
regutami formalnymi. Jednocze$nie nie moze osobisScie sprosta¢  tym
dziataniom, twierdzac, ze nie jest to od niego zalezne. Przyktadenm
takiej sytuacji moze byé sytuacja nowej pracownicy z wydziatu F-3
zaktadu Z. Pracownica ta wyrabia przecietnie 60-80% normy okres$lo-
nej akordowo, nigdy nie osiggneta jeszcze 100% normy. Ponadto  ja-
koS¢ jej wyrobdéw jest niska. Ciggle wiec popednia ona btedy w pra-
cy. Nalezy ona do tzw. "liderow ziej jakosci", oznacza to, ze jest
,wpisana przez kontrolerdw jakosci na specjalng liste, ktdéra obejmu-



je pracownikow wykonujgcych wadliW wyroby. Pracownicy ci otrzymujg
najczedciej wyroby do poprawienia z palet nie ostemplowanych, kiedy
nie mozna stwierdzi¢ kto jest odpowiedzialny za wytworzenie "bra-
kow" na tychze paletach. Wspomniana pracownica starata sie ttuma-
czy¢ z#g praca chorobg glowy 1 nerwicg. W czasie pracy brakta leki
przeciwb6lowa 1 uspokajajace tak, ze widzieli to inni pracownicy.
Pracownica ta nie chciata nigdy poprawia¢ "brakéw", ktéore  wedtug
zwierzchnikéw, byty na pewno jej wytworem.

Pracownica ta, jak mozna zauwazy¢, zrzuca z siebie odpowiedzial-
nos¢ za zdg jakos¢ na chorobe, ktora "jest" (prawdopodobnie) g#dwng
przyczyng jej ztej pracy. Nie jest ona "sprawca"8 ziej jakosci wy-
robéw, bowiem w jej mniemaniu dziaktania prowadzace do produkcji
"brakow" nie sg umysSlne.

Inng taktyka stuzaca zdezawuowaniu bledu jest szantaz wobec
zwierzchnikoéw. Pracownica np. upominana i karana przez zwierzchni-
kow za ztg jakos¢ pracy na produkcji, grBzita im, ze bedzie na nich
pisata donosy, a wedfug relacji mistrzyni P. "kiedy$ nawet podobno
chciata sie tru¢". Szantaz stwarza tutaj zwykle problemy z egzekwo-
waniem odpowiedzialnosci za btedy w pracy.

Inng taktyka stuzgcg uporaniu sie w jakis sposob z bledami w
pracy, ktére wynikaja =z niewiedzy pracownika, jest ukrywanie bte-
du poprzez popednienie innego btedu o mniejszej wadze. Stwarza sie
>0wczas pewne pozory kompetentnych dziatan w pracy, faktycznie ukry-
wajac niewiedze zwigzang z rozwigzaniem jakiego$ konkretnego pro-
blemu. Na przykktad nowy pracownik - kreslarz z Dziatu Konstrukcyj-
nego przy Narzedziowni w zaktadzie Z. otrzymat polecenie wykonania
pilnej pracy, ktorg kre$lit w zaktadzie do godz. 20**. Na jednym z
wykreséw opracowywanej dokumentacji, w najtrudniejszym do "wykre-
Slenia™ (i obliczenia) miejscu, kiedy pracownik nie wiedziat co zro-
bi¢ "postawit po prostu kleks". Kleks nie byt przypadkowy, jak
stwierdzi+ kierownik, ktéry zdawak sobie sprawe z trudnoSci wykona-
nia tej czesSci zadania.

Zazwyczaj jednak, gdy nowy pracownik nie otrzyma pomocy od in-
nych pracownikdéw, sam proébuje naprawi¢ swéj btad (jesli go spo-
strzegt lub jeSli mu go wskazano) eksperymentujgc we whasnym zakre-
sie, na whasnym stanowisku pracy. Wymdég inicjatywy nowego pracowni-

8Por. T. Kotarbinski 1974, s. 20-30.



ka jest wéwczas niezbedny, by kontynuowaé prace, nie powodujac
szczegbdlnego zainteresowania ze strony zwierzchnikdéw lub innych pra-
cownikéw. W wywiadach pytajac nowych pracownikdw o reakcje innych
na ich btedy w pracy, uzyskano 14 wskazan (z ogdétu 58  dotyczgcych
sposobow reagowania na bdedy) méwigcych o braku pomocy i konieczno-
Sci podjecia inicjatywy zwigzanej z samodzielng naprawg bdedu. Po-
nadto czasami nowi pracownicy stwierdzaja, Ze ich praca jest zbyt
prosta (np. powiedziat tak kre$larz z Dziatu Konstrukcyjnego) i nie
maja oni mozliwosci wykazaé sie inicjatywa 1 swymi umiejetnoSciami.

Wspomnielismy wyzej, ze inicjatywa nowych pracownikéw zwigzana
z naprawianiem badZz dezawuowaniem btedu moze rozszerzy¢ sie na inne
sfery dziatan w zaktadzie pracy. Taktyki obronne (defensywne) wy-
stepujg rowniez w sytuacji, gdy nowy pracownik czuje, ze dzieje mu
sie niesprawiedliwos¢, badz ze jest oszukiwany przez zwierzchnikéw
lub innych pracownikéw. Wéwczas to stara sie poprzez negocjacje ze
zwierzchnikiem polepszy¢ swojg sytuacje pracy, badz w jaki$§ sposo6b
ja kontrolowac, by zmniejszy¢ wktady, a powiekszy¢ zyski.

Na przyktad nowy pracownik transportu (wydziat F-1) zorientowat
sie, ze jest wykorzystywany przez kierownika, bowiem oprécz wykony-
wania swoich obowigzkéw wydawano mu polecenia pracy na krajalni,
za co nie otrzymywat osobnego wynagrodzenia. Wowczas postanowit re-
negocjowa¢ swoje warunki pracy, poszedt wiec bezposrednio do kiero-
wnika transportu i poprosit o przeniesienie do pracy na krajalnie,
bowiem jak stwierdzit "wykonuje dwie prace za marne grosze". Kie-
rownik powiedziat, ze musi to polecenie wykona¢, bowiej jest pra-
cownikiem transportu, a krajalnia podlega pod-"kierownika transpor-
tu wewnetrznego i jesli ma on jakie$ watpliwosci, to moze sie udac
do kierownika wydziatu. Nowy pracownik nie uczynit tego i poszedt,
cho¢ z duzym opdznieniem, do pracy na krajalni. Jednak od tej pory
kierownik rzadziej wydawat mu polecenia pracy na krajalni, a nawet
oferowat za te prace wolne dni.

Nowi pracownicy starajg sie tez, jak wspomniano, kontrolowaé¢ w
rézny spos6b swoja sytuacje pracy, np. przez aktywne poszukiwanie 1
uzyskiwanie informacji o standardach i wymogach swojej pracy. Bry-
gadzista na krajalni chcgc uzyska¢ okreslong ilos¢ blachy, ktéra w
danej chwili- byta bardzo potrzebna do produkcji ksztattek (byt on
naciskany przez kierownika by szybko wuciat potrzebnag ilo$¢ blachy)
oszukat nowego pracownika co do wysoko$ci wymaganej normy. Brygadzi-



sta powiedziat, Zze norma na dany *rodzaj blachy wynosi 80 kg. Nowy
pracownik, nie mogac wypracowa¢ normy, zaczat co$ podejrzewaé i po-
szedt spyta¢ sie kierownika ile wynosi dana norma; okazato sie, ze
wynosi ona 51 Kkg.

Zdobywanie waznych dla "nowego™ informacji moze réwniez doty-
czy¢ sposobdéw omijania regut formalnych. Sposoby te nalezg do dru-
giego wymiaru organizacji formalnej. Nowy pracownik z Dziatu Kon-
strukcyjnego przy Narzedziowni pytat swojg wspoOdpracownice w jaki
spos6b mozna co$ zrobi¢ z kartami zegarowymi, zeby byto mozna np.
odbi¢ karte na nastepny dzier i nie przyjs¢ do pracy, lub zeby moz-
na byto spoéznia¢ sie bez odnotowywania tego na karcie zegarowej.

Widzimy, ze powyzsze taktyki obronne, w ktdrych uzyciu dostrze-
gamy chec¢ dziatania 1 inicjatywy nowego pracownika majg charakter
defensywny. Oznacza to, ze nowi pracownicy dazg gtéwnie do "unika-
nia ograniczen swobody wkasnej", tzn. pragng uzy¢ swojego margine-
su swobody, by wynegocjowaé dla siebie optacalne warunki uczestni-
ctwa w organizacji, a w konsekwencji zwiekszy¢ juz istniejacy mar-
gmes swobody

Inicjatywe moze rowniez nowy pracownik przejawia¢ w dziataniach
sprzyjajacych przyjeciu go do grupy pracowniczej, tj. w tzw. "wku-
pywaniu" sie do grupy i interakcjach o charakterze humorystycznym
(patrz dalej rozdz. 7).

Gdy pracownik potrafi uporaé¢ sie z btedami w pracy zwykle po-
przez skorzystanie z pomocy lub uwag posSrednikéw, lub wspodpracow-
nikéw, z ktdrymi wchodzi w interakcje, zazwyczaj grupa akceptuje no-
wego pracownika. Powodem akceptacji jest takze wejsScie w ry-
tuaty interakcyjne oraz zapoznanie sie z tresciami kultury organi-
zacyjnej wyrazonej w odpowiedziach organizacyjnych (por. rys. 5, fa-
za 6b). "Akceptacja" jest nastepnym stadium trajektorii nowego
pracownika (oczywiscie pod warunkiem, ze akceptacja bedzie miata
miejsce).

9 Por. M. Crozier, E. Friedberg o 1982, s. 90-
-91. Dziatania nowego pracownika (strategia) miatyby ofensywny cha-
rakter, gdyby dazyty do ograniczania swobody dziatania innych ucze-
stnikéw organizacyi. Dziatan takich nowi pracownicy nie _podejmujg
g Swiadczy¢ to moze o niskich walorach przetargowych jakie posia-

aja-



Rozdziel 7

AKCEPTACJA NOWYCH PRACOWNIKOW PRZEZ WSPOLPRACOWNIKOW

Bardzo waznym elementem trajektorii nowego pracownika jest ak-
ceptacja i przyjecie go do grupy pracowniczej. Oprocz pewnych dzia-
tan ze strony starszych pracownikéw czy zwierzchnikéw znamionuja-
cych zaakceptowanie pracownika, bardzo istotne jest postrzezenie
przez nowego pracownika tych dziatan jako wyrazu akceptacji.

W wywiadach proébowano ustali¢: po jakim czasie od momentu roz-
poczecia pracy, weddug zdania nowego pracownika, zostat on zaakce-
ptowany w pracy przez starszych kolegéw. Respondentdéw pytano zwykle
w nastepujacy sposéb: "Kiedy poczut sie P. w zaktadzie jak u sie-
bie"? lub "Kiedy koledzy z pracy uznali P. za swego"? Moment (okros
czasu od rozpoczecia pracy) akceptacji podawany przez nowych praco-
wnikéw by+ bardzo zréznicowany 1 miescit sie pomiedzy wartosciag ze-
rowg (na samym poczatku pracy - 18 wskazan), a najwyzszg wartoscig
wynoszgca osiem miesiecy (1 wskazanie). SzeSciu respondentow odpo-
wiedziato, ze nie zostato jeszcze zaakceptowanych i czujg sie w Z.
wcigz obco. Trzech respondentéw powiedzia.to, ze nie potrzebujg ak-
ceptacji ze strony innych pracownikéw 1 ze mogg pracowa¢ bez anga-
zowania sie w kontakty osobiste z innymi pracownikami.

Trzech innych respondentéw powiedziato, ze poczuli sie zaakce-
ptowani po powrocie do zaktadu z wojska. Odpowiedz ta stanie sige
bardziej zrozumiata, jesli przypomnimy sobie dwa typy postrzegania
nowych pracownikdéw, a mianowicie: "nowi pracownicy przed wojskiem",
"nowi pracownicy po wojsku". Ot6z pierwszy typ nalezat do rodzaju
kategocii wartosciujacych - posrednio - negatywnie, a drugi pozy-
tywnie. Dlatego tez odpowiedz wskazujgca na moment akceptacji nowe-
go pracownika po powrocie z wojska moze wigza¢ sie z pozytywnym na-
stawieniem starszych pracownikéw wobec tej grupy nowych pracownikéw.
To pozytywne nastawienie wyrazone jest w typie postrzezeniowym "no-
wi pracownicy po wojsku".

Srednia czasu akceptacji dla przecietnego nowego pracownika wy-
nosita 3,74 tygodnia (znalezli sie tutaj zaakceptowani na samym
poczatku pracy z wartoscia zerowa - 18 wskazan, bardzo obnizajac
Srednig czasu akceptacji).

Nasuwa sie tutaj pytanie, dlaczego nowi pracownicy podajg tak



mate wartosSci czasu wymaganego na ich akceptacjg od momentu zatrud-
nienie przez innych pracownikéw. OdpowiedZz na to pytanie tkwi w
podawanych przez nowych pracownikéw postrzeganych powodach (moty-
wach) 1ich akceptacji przez innych pracownikéw. NajczesSciej wymie-
nianymi przez mmych pracownikéw powodami ich Akceptacji byty ich
cechy oeobpwe i zachowania utatwiajgce nawigzanie kontaktéw spotecz-
nych i towarzyskich w zaktadzie pracy (9 rodzajéw przypisanych in-
nym motywow, 53 wskazania na 61 wszystkich wskazan na powody - mo-
tywy akceptacji). Akceptacja wedfug nowych pracownikéw polegataby
wiec gtownie na zawarciu znajomosci i wstepnym poznaniu innych pra-
cownikoéw, i dlatego czas pozwalajacy na osiggniecie tego stanu nie
musiat by¢ diugi (wystarcza na to przecietnie 3,74 tygodnia).

Wymienmy teraz; motywy, ktore zdaniem nowych pracownikow lezg
u podstaw ich akceptacji przez starszych pracownikéw i kierownikéw.
Motywy te mieszczg sie w og6lniejszym typie postrzeganych motywow
akceptacji, ktore mozna okresli¢ jako elementy utatwiajace nawigza-
nie kontaktoéw, spotecznych i towarzyskich.

a) wkupienie sieg;

Wkupienie sie polega na zasygnalizowaniu innym pracownikom z
grupy o checi wejscia do niej oraz na symbolicznym zakomunikowaniu
i odebraniu tego sygnatu zwykle oznaczajacego akceptacje nowego pra-
cownika jako cztonka grupy pracowniczej. Symboliczne potwierdzenie
moze mie¢ np. forme tzw. "postawienia"™ alkoholu, kawy itp. pracow-
nikom z danej grupy. Ta symboliczna komunikacja dotyczaca akcepta-
cji "nowego" ma charakter ceremoniatu. Odbywa sie ona w wyodrebnio-
nym miejscu 1 czasie, np. w kryjoéwkach pracowniczych, szatni, sto-
towce itp., zwykle w czasie formalnej badz nieformalnej przerwy w
pracy. Woéwczas to rozmawia sie z nowym pracownikiem badz rozmawia
sie 0 nowym pracowniku w jego obecnosci, zartuje sie z niego, badz
opowiada dowcipy 1itp. Inng formg "wskupienia sie" moze byé zgoda ze
strony starszego pracownika na propozycje nowego pracownika doty-
czacg zastgpienia starszego pracownika przy maszynie, badZz innej po-
mocy w pracy. (Mozliwa jest takze sytuacja odwrotna, kiedy nowy
pracownik akceptuje propozycje pomocy ze strony starszych pracowni-
kéw). "Dzielenie sie $Sniadaniem™ z nowym pracownikiem, badz "nowe-
go" ze starszymi pracownikami rowniez symbolizuje jakas forme ak-
ceptacji nowicjusza jako cztonka zespotu roboczego, z ktdrym mozna
juz wchodzi¢ w interakcje.



b) bycie midym i towarzyskimj

c) miody wiek;

M¥ody wiek, jak i "bycie midym i towarzyskim", miato writug re-
spondentow udatwiaé¢ nawigzywanie kontaktdéw spotecznych.

d) wczesniejsza znajomo$¢ niektdérych pracownikow;

e) zapoznanie ludzi;

t) bycie wesotym;

g) poddawanie sie humorowi o$mieszajgcemu (por. rozdz. "Rytuaty
osmieszania");

h) uprzejmi koledzy i kierownicy;

i) "jestem dobrym kolega".

Tak wiec to co jest istotne dla podtrzymywania ciggtosci kon-
taktow interakcyjnych (przede wszystkim cechy a, b, ¢, d, e, ale
réwniez czesciowo i pozostate) byto postrzegane przez nowego praco-
wnika jako najwazniejsze motywy, ktorymi kierowali sie inni praco-
wnicy przyjmujacy "nowych™ do grupy pracowniczej. Natomiast cechy
f, g, i, dotyczag przede wszystkim konformizmu grupowego, tj. przy-
stosowania sie do norm zachowan w grupie. Dotyczy to zar6wno wymo-
gu uczestnictwa w wymianach osmieszajacych i rozsmieszajacych, jak
i problemu dostosowania sie do wzoru osobowego "dobrego kolegi™10.
Nalezy zaznaczy¢, ze réwniez te cechy utatwiajg podtrzymywanie kon-
taktu interakcyjnego.

Tylko jedna cecha: "uprzejmi koledzy oraz zwierzchnicy" nie do-
tyczy przypisywania przez nowych pracownikéw innym pracownikom mo-
tywéw akceptacji "nowych™. "Uprzejmi koledzy oraz zwierzchnicy" sa
elementem akceptacji niejako niezaleznym od dziatan nowych praco-
wnikow, chociaz sg niezbednym elementem podtrzymujgcym kontakt in-
terakcyjny.

Druga grupa postrzeganych przez nowych pracownikéw motywdéw ich
akceptacji.przez innych, pracownikéw byty pewne cechy wykonywanej

Weddug 3. Kulpinskie] (1977) w spotecznosci za-
ktadu ksztattuje sie wiele wzordw osobowych pracownika, ktoére stuzg
przedstawieniu w catoSciowym ujeciu wzorow zachowan odpowiednich dla
pracownika w danych sytuacjach. Ponadto wzory te Scisle zwigzane sg
z pozycjg danej jednostki w spotecznosci zaktadowej (3. Kulp i.n-
sk a 1977, s. 113). Istnieje rowniez taki wzor dla nowego praco-
wnika bedacego dobrym kolegg. 3est on niezwykle istotny dla zakon-
czenia trajektorii nowego pracownika, bowiem, jak stusznie zauwaza
3. Kulpinska, wzér pracownika odgrywa "istotng role w procesie in-
%sggicji z§fogi wokdt jej zadan oraz adaptacji nowych czdonkow..."

podkr.-K.K



przez nich pracy. Tak wiec nowi fAracownicy sadzg, ze inni pracow-
nicy postrzegajg ich pracg przez pryzmat szesSciu cech, ktdre maja
by¢ motywami ich akceptacji przez otoczenie spoteczne w  zaktadzie
(6 rodzajow motywow, 8 z og6tu wskazan na motywy akceptacji).

Oto wymienione przez "nowych" motywy akceptacji ich przez in-
nych pracownikéw:

a) wykonywanie takiej samej "ilosci" pracy co inni pracownicy;

b) samodzielnos$¢ w pracy;

c) uczestnictwo w systemie wzajemnej pomocy pracownikéw w pra-
cy;

d) "nie zawodze oczekiwan innych pracownikéw odnosSnie do mojej
pracy";

e) wspolnota przestrzeni, w ktdérej wykonuje sie pracg razem z
innymi pracownikami;

) zdanie egzaminu kwalifikujacego do pracy.

Wymienione cechy bedgce tez przypisywanymi motywami akceptacji
nowych pracownikow sg zwigzane nie tylko z wykonywang przez nowych
pracownikéw pracg, ale takze z wykonywaniem tej pracy w konkretnym
otoczeniu spotecznym, ktore tg prace jako$ postrzega. Natomiast dwa
wymienione elementy, tj. "uczestniczenie we wzajemnej pomocy" oraz
"wspolnota przestrzeni" sg zjawiskami, ktore utatwiajg wyksztatce-
nie wiezi "pierwotnej" pomiedzy cztonkami grupy oraz jej podtrzymy-
wanie. Element zwigzany z "dostosowywaniem sie do oczekiwan innych
pracownikoéw" (d) wskazuje na wage konformizmu spotecznego odnosnie
do wykonywanej pracy (Jakosci lub ilosci - por. K. Doktor 194,
s. 199-238). Wszystkie te elementy, dotyczace funkcjonowania matych
grup, znalazty 3we odzwierciedlenie w postrzeganych przez nowych
pracownikéw motywach ich akceptacji przez innych pracownikéw.

"Zaakceptowanie" nowych pracownikéw przez innych pracownikow
nie koriczy trajektorii nowego pracownika. Jest to tylko jeden z wa-
runkow "wyjscia" z trajektorii "nowego" 1 wejscia na trajektorie
pracownika zaktadu. Wszystkie powody akceptacji wskazujg nam tyl-
ko, ze osiggniecie kompetencji interakcyjnych (bycie midym i towa-
rzyskim, bycie wesotym, poddanie sie humorowi oSmieszajgcemu) craz
osiggniecie okreslonej kompetencji w pracy jest warunkiem Kkonie-
cznym zakonczenia trajektorii "nowego". ZaKonczenie trajektorii wy-
daje sie by¢ indywidualnie zréznicowane, jak wskazujg na to zebrane
dane.



Ponadto zrdznicowane postrzeganie czasu akceptacji jest tu przy-
ktadem na indywidualne odczuwanir. czasu réznych trwajgcych proce-
sOw. Czas akceptacji jest wytwarzany spotecznie, bowiem jest on tu-
taj metainterpretacjg wptywu interakcji pomiedzy "nowymi" a innymi
pracownikami na jego przystosowanie sie do sytuacji pracy. Indywi-
dualne postrzeganie czasu akceptacji zalezy od szybkosci (sprawno-
Ssci) nabywania kompetencji zawodowych i interakcyjnych. Natomiast
niektérzy nowi pracownicy zupednie nie postrzegajag "czasu akcepta-
cji", bowiem nie chca w nim istnie¢, odrzucajac catkowicie otocze-
nie spoteczne, w ktoérym pracuja.

Jesli nowy pracownik zorientuje sie co ma robi¢, by zosta¢ za-
akceptowanym w swojej grupie 1 czyni to odnajdujac swoje miejsce w
grupie pracowniczej, to zwykle jest zaakceptowany przez grupe. Gdy
to nastgpi, szuka on silniejszych punktow oparcia dla swojej pozy-
cji i dziatan w grupie, i w zaktadzie pracy. Tymi punktami poznaw-
czego oraz emocjonalnego oparcia sg "znaczacy inni".

Rozdziat 8
POSZUKIWANIE ZNACZACYCH INNYCH

B.l. Dziatanie jednostki a znaczacy inny

Ludzie dziatajg przyjmujac okre$long definicje sytuacji. Wybdr
danej definicji sytuacji zalezy od naszych uczu¢ wobec znaczacych
innych bedacych reprezentantami grup odniesienia (T. S h i but a-
n i 1962, s. 141). Grupa odniesienia, wedfug koncepcji symbolicz-
nego interakcjonizmu, wyznacza jednostce perspektywe poznawczg i
system wartosci jednostki (T. Shibutani 1962, s. 128-147).
Jest to zatem grupa, ktdreji oczyma jednostka postrzega, klasyfiku-
je 1 ocenia rzeczywisto$¢ i samg siebie (M. Zidtkowski 1981,
s. 76).

Znaczacy inni sg poSrednikami pomiedzy jednostkg a spotecznymi
Swiata czy grupami spotecznymi, bowiem poprzez znaczacych innych
jednostka wchodzi w okreslong sie¢ spotecznej komunikacji. Ponadto
zngczacy inni sg posrednikami kontroli spotecznej, bowiem ich ist-



nieme konformizmje dziatania jecfrmstki, chociazby przez dostarcze-
nie perspektywy poznawczej, z ktérg jednostka jest posrednio emo-
cjonalnie zwigzana, w sytuacji, gdy zywi pozytywne uczucia dla re-
prezentantow (znaczacych innych) danej perspektywy.

Weddug A. Lindesmitha (1975, s. 366-367) znaczacy
inni odgrywaja decydujaca role w socjalizacji dziecka. Posiadajg o-
ni pewng whadze nad dziecmi 1 maja wptyw na ich zachowania. Dzieci
z kolei postrzegajg te osoby jako decydujgce dla ksztattowania ich
sposobu dziaktania. Osoby te stanowig interakcyjny Swiat dziecka, w
ktorym pozbywa sie ono stopniowo egocentrycznej perspektywy. Pod-
kreslenie posiadania whadzy przez znaczgcych innych nad jednostkg
jest prawdopodobnie stuszne w przypadku socjalizacji dzieci. Nato-
miast wydaje sie, ze problem sprawowania whadzy przez znaczacych in-
nych nad jednostka nie odgrywa zbyt duzej roli w zyciu dorostych, bo-
wiem to oni zwykle san.i wybierajg znaczgcych innych i czasami nie
majg nawet z nimi bezposSredniego kontaktu. Natomiast znaczgcy in-
ni w przypadku dzieci to osoby, z ktérymi majg one najczesSciej bez-
posredni kontakt interakcyjny, a spoteczny Swiat jest najczesciej
Swiatem bezposSredniego uczestnictwa (np. spoteczny Swiat rodziny).

Autorzy podrecznika "Social Psychology™ podkre$lajg  zmienno$é
w czasie i przestrzeni os6b majacych decydujacy wpdyw na zachowanie
jednostki. Zmiennos$¢ znaczacych innych dotyczy réwniez zycia 0s0b
dorostych (T. Shibutani 1962), e we wspotczesnych spote-
czenstwach szczegolnie czesto zmiany znaczacych innych majg miejsce
W s*jrze pracy i uczestnictwa w organizacjach formalnych. E. Hu g¢-
h es (1958, s. 125-126, 129) twierdzi, ze kazdy cztowiek odnaj-
duje swoich znaczgcych innych, z ktérymi identyfikuje sie tak, ze
bierze.pod uwage g#dwnie ich opinie odnosnie do whasnych dziatan.

W trakcie.tych przemian, jednostka odkrywa swoja tozsamosé
(self). Koncepcja siebie (conception of himself) jest pewnym ste-
reotypem, do ktérego skonstruowania przyczynity sie kontakty z ro-
dzicami, nauczycielami, rodzenstwem, rowieSnikami oraz wiasne ma-
rzenia 1 projekcje jednostki (E. Hughes 1958, s. 126).

Znaczacy inni odgrywaja bardzo wazng role w karierze zawodowej
jednostki. Zmiana miejsca pracy zwykto wigze sie z koniecznoscig wy-
boru pomiedzy réznymi znaczgcymi innymi (lub grupami odniesienia).
Bedzie sie to wigzato z koniecznoscig wyboru ludzi, na ktorych o-
pinii nam bardziej zalezy, zdecydowania, ktdrej grupie oséb mozna



poswieci¢ mniej uwagi oraz czestego decydowania, z ktérg grupg na-
lezy Sie rozstaé (E- Hughes 195B, s. 129). Wybory te wpty-
wajg rowniez na przeksztatcenia tozsamosci jednostki.

Widzimy wiec, ze znaczacy inni odgrywajg wazng role w zyciu je-
dnostki, rdwniez po okresie wczesnej socjalizacji. Koncepcjg akcen-
tujgca wptyw takich oséb na zycie jednostki jest koncepcja M.
Kuhna (1972) dotyczgca tzw. "innego orientacyjnego" (orienta-
tional other). "Inny orientacyjny” to osoba lub grups: 1) do ktérej
jednostka jest najpetniej przywiazana emocjonalnie i psychicznie,?2)
ktora dostarczyta jej podstawowych poje¢ i kategorii ujmowania S$wia-
ta, a w szczeg6lnosci 3) kategorii ujmowania samej siebie 1 innych
(gtéwnie poprzez role), 4) w komunikacji, z ktdrg autokoncepcja jed-
nostki jest zasadniczo podtrzymywana albo zmieniana (cyt. wg M.
Ziotkowski 1981, s.  73-74).

Istniejg jednak réwnoczesnie znaczacy inni, ktérzy wywieraja
wptyw na jednostke poprzez oceny jej dziatania w konkretnej sy-
tuacji . Oceny te wptywaja na aktualng, sytuacyjnie uwarunkowana ro-
le petniong przez jednostke. N. D enz in (1972) proponuje od-
roznia¢ np. innego orientacyjnego od "znaczgcego innego dla danej
roli” (role-specific significant other). Operacyjnie niezwykle
trudno odro6znié¢ te dwa rodzaje znaczgcych innych, bowiem moze stac
sie tak, ze "znaczacy inny dla danej roli stanie sie innym orienta-
cyjnym". Denzin proponuje rozdzieli¢ obie kategorie poprzez _opera-
cjonalizacje swej koncepcji. W konkretnych badaniach nad studentami
stawia on nastepujgce pytania: 1) czyje oceny ciebie jako osoby ob-
chodzg cie najbardziej - tu wymienia sie rodzine i bliskich przyja-
ciot, 2) czyje oceny ciebie jako studenta obchodzg ciebie najbar-
dziej - w tym przypadku wymienia sie zwykle pracownikéw i kolegow z
uczelni. Wydaje sie jednak, ze dosy¢ czesto druga kategoria, np. po
dtuzszym pobycie poza domem - zaczyna z wolna odgrywa¢ role pierw-
szej (cyt. wg M. ZiotkowsKk.i 19B1, s. 74-75).

Podsumujmy teraz wszystkie najwazniejsze cechy przedstawione
przez wymienionych autordow, dla wyodrebnienia pojecia "znaczacego
innego" jako terminu opisujgcego osoby posSredniczace w kontroli spo-
tecznej 1 socjalizacji jednostki.

1) Znaczacy inni dostarczajg perspektywy poznawczej, za pomoca
ktorej jednostka definiuje, tj. klasyfikuje 1 ocenia Swiat oraz
dziata zgodnie z tymi definicjami sytuacji (T. Shibutani).



2. Znaczgcy inni zmieniaja si*? wraz z uptywam czasu 1 zmianami
wynikajacymi z biografii jednostki (T. Shibutani, A. Lindesmith.
et al.J E. Hughes, N. Denzin, cze$ciowo H. Kuhn).

3. Znaczacy inni posiadaja whadze i moznos¢ bezposSredniego wphy-

wu na zachowania osoby socjalizowanej (ot6wnie dziecka, A. Linde-
smith et al.).
4. Znaczacy inni sg osobami, z ktorymi jednostki bedace pod

ich wptywem identyfikujg sie (E. Hughes, M. Kuhn).

5. Kontakt bezposredni ze znaczacymi innymi jest podstawg
wyksztatcenia sie tozsamosci jednostki (E. Hughes, M. Kuhn).

6. Pojecie znaczacych innych posiada dwa wymiary: (a) znaczacy
inny transsytuacyjny, tzn. dostarczajacy perspektywy poznawczej mo-
dyfikowanej w czasie, ktéra jednak zachowuje pewng stabilnos¢ (M.
Kuhna koncepcja innego orientacyjnego); (b) znaczacy inny sytuacyj-
ny, ktoéry zmienia sie w czasie i przestrzeni w zaleznosci od pet-
nionej przez jednostke roli (zob. N. Denzina koncepcja ‘'znaczacego
innego dla danej roli" oraz A. Lindesmitha et al. koncepcje tzw.
"ekspertow od opieki", a takze "innych z miejsc publicznych™).

W naszych badaniach przy konstruowaniu pytan skorzystalismy z
inspiracji N. Denzina (1972), jednak modyfikujac nieco jego
operacjonalizacje kategorii znaczacego innego. Prdbowalismy dowie-
dzie¢ sie za pomocg pytan otwartych, na czyich ocenach najbardziej
zalezy respondentom w pracy i poza pracg, i/lub z kogo respondent w
swym zyciu poza zaktadem pracy oraz w pracy brat (bierze) przyktad
- "Kto byt (jest) dla P. czlowiekiem godnym nasladowania?" Proszo-
no tez o opisy tych oséb, jesSli respondencji je wymieniali. Poprzez
postawione pytania nie chcielismy wstepnie rozstrzygaé (tj. poprzez
operacjonalizacje) o podziale znaczgcych 1innych na "orientacyjnych”
czy tez specyficznych dla danej roli. Pytania generalnie rozgrani-
czaty znaczacych innych specyficznych dla pe#nionych rél w  dwoch
obszarach zycia jednostki, tj. w sferze pracy oraz w sferze zycia
prywatnego. Problem rozstrzygniecia, czy ci znaczacy inni sa innymi
orientacyjnymi nie zostat rozwigzany. Chodzito nam g4déwnie o zloka-
lizowanie kategorii spotecznych, do ktérych naleza znaczacy inni z
obu sfer zycia oraz wyrd6znienie rodzajo6w znaczacych innych wystepu-
jacych u nowych pracownikéw i w dwu pozostatych badanych gcupach, ftj.
starszych pracownikéw 1 zwierzchnikéw. W ten sposéb mozemy dowie-
dzie¢ sie, ktore grupy pracownicze sg faktycznie odpowiedzialne za



socjalizacje "przybyszéw". Mozna, dzieki uzyskanym danym, (tutaj o-
parto sie gtownie na danych ilosciowych, a nastepnie dopiero na
jakosciowych) stwierdzi¢ takze czy bezposSrednie interakcje nowych
pracownikéw z innymi pracownikami w czasie trwania "trajektorii no-
wego" sg istotne dla procesu socjalizacji w zaktadzie pracy (tzw.
druga socjalizacja).

8.2. .Znaczacy inni w pracy

Znaczacy inni dla nowych pracownikéw pochodzg z bezpos$redniego
otoczenia interakcyjnego, nalezg oni do "grup uczestnictwa™ nowego
pracownika w zaktadzie pracy. Zwykle sg to koledzy z pracy (11 na
31 wszystkich wskaza6 na znaczgcych innych w pracy), badz bezposred-
ni  wspétpracownicy (5 wskazan). A wiec gtéwnie znaczgcymi innymi
dla nowego pracownika w zaktadzie pracy sg osoby nie bedace zwierz-
chnikami  (w sumie 16 wskazan).

Na zwierzchnikéw by+o.13 wskazan. Sg to gtéwnie brygadzisci,
ktérzy najczesciej kontaktujg sie z nowym pracownikiem. Nastepng
grupe stanowig kierownicy, ktdrych oceny 1 opinie sa decydujgce dla
awansu nowego pracownika (4) oraz mistrzowie (1) i dyrektor (1). Dy-
rektor pojawia sie.dosy¢ czesto na wydziatach produkcyjnych, tym
niemniej jego kontakt z pracownikami ma charakter przelotny. Jedno
wskazanie byto na sekreterza PZPR.

OdpowiedZz wskazujgca na grupe zamiast na konkretng jednostke
byta tylko jedna, chodzito tu o grupe starszych pracownikéw. Okaza-
+o sie roéwniez, ze dla nowych pracownikéw znaczacymi innymi byli
takze posrednicy (5), tj. ci pracownicy, ktdrzy wprowadzali nowych
pracownikow do zaktadu (por. rozdz. 5).

Tak jak u nowych pracownikdéw, znaczgcy inni dla starszych pra-
cownikéw pochodzili z bezpoSredniego otoczenia interakcyjnego. Je-
dnak, w przeciwienstwie do nowych pracownikéw, sg to przede wszy-
stkim zwierzchnicy (54 wskazania na 66 wszystkich wskazan na Zna-
czgcych innych w pracy), tzn. mistrzowie (21), kierownicy (19), bry-
gadzisci (10) oraz dyrektor (2). Dwie odpowiedzi wskazywaty na prze-
+ozonych w ogo6le (tzn. jako grupe).

Znaczacy inni nie bedacy przetozonymi stanowig mniejszo$¢ w
przypadku starszych pracownikéw, bowiem posiadajg tylko 12 wskazan.



Zesp6t ten obejmuje jako grupe: kblegéw z pracy (5), oraz bezpo-
Srednich wspodpracownikéw (4), kolegbéw z pracy (2) oraz podwhad-
nych brygadzisty (1).

W.sytuacji pracy starszych pracownikéw zwierzchnicy wyda-jg sie
odgrywa¢ wiekszg role niz w sytuacji nowych pracownikdéw. Moze to
by¢ spowodowane tym, Zze nowi pracownicy uzyskujg duzg pomoc od ko-
legéw w pierwszej fazie pracy, natomiast starsi pracownicy pomocy
tej juz nie potrzebujg 1 ich dziatania sg nakierowane na uzyskanie
przede wszystkim przychylnych ocen zwierzchnikow.

Odpowiedzi wskazujgcych na grupe zamiast na konkretng jednostke
byto 8, a wiec wiecej niz w przypadku nowych pracownikow (1).

Zardéwno nowi, jak 1 starsi pracownicy wymieniali podobne cechy
osobowe znaczacych innych. Oto wymienione cechy osobowe mistrza ja-
ko znaczacego innego: "pomocny w pracy", daje dobra prace (w akor-
dzie), jest dobrym fachowcem, na poczgtku zatrudnienia uczy pracy,
nie drwi z ludzi.

Cechy osobowe kierownika jako znaczgcego innego byty nastepujg-
ce: sprawiedliwie oceniajacy prace, pomagajacy awansowat, przychyl-
ny.

Oto cechy osobowe brygadzisty jako znaczgcego innego: powinien
mie¢ ddugi staz pracy, jest dobrym cztowiekiem, interesuje sie pra-
-

Cechy osobowe dyrektora jako znaczgcego innego (dotyczg aktual-
nego dyrektora naczelnego w Z.): jest skowny, uczciwy, wystucha kaz-
dego bez zdenerwowania, kazdg sprawe stara sie zatatwic.

Zwierzchnicy rzadziej wskazuja na znaczacych innych jako na kon-
kretne osoby (7 z og6tu 38 wskazan zwierzchnikéw na znaczacych in-
nych w pracy) niz starsi pracownicy czy nowi pracownicy. Konkretng
osobg, na ktéra przede wszystkim wskazujg zwierzchnicy, jako na zna-
czacego innego, jest dyrektor (6), a ponadto jeden raz pojawia sie
nauczyciel Zasadniczej Szkoty Zawodowej w Z. Kontakt z dyrektorem
jest istotniejszy w dziataniach kierownikéw niz starszych 1 nowych
pracownikéw, bowiem to on ich przede wszystkim ocenia i decyduje
bezpoSrednio o ich awansie. Ponadto zwierzchnicy wskazujg na naste-
pujace cechy osobowe dyrektora, gdy jest on dla nich znaczgcym in-
nym: dobre podejsScie do ludzi, wzbudzajacy respekt, jest wymagajg-
cy w stosunku do innych i do siebie, ma dobre serce, jest usmie-
chniety, mobilizuje ludzi do pracy.



Interesujace jest, ze nie pojawiajg sie tutaj w ogole jako "zna-
czacy inni" koledzy zwierzchnikéw, co miato miejsce u starszych i
nowych pracownikéw, a takze wspédpracownicy jako konkretne jedno-
stki. WspoOdpracownicy stajg sie istotni wtedy, gdy kierownik ma z
nimi bezposredni kontakt interakcyjny: "z ktorymi siedze t poko-
ju". Nasilenie interakcji, ze wzgledu na przebywanie we wspdlnej i
bezpoSredniej przestrzeni, wymusza niejako branie pod uwage ocen,
opinii partnerow interakcji.

Zwierzchnicy 28 razy wskazujg na znaczacych innych jako na gru-
pe (mimo ze pytano o konkretne osoby), z czego oceny podwkadnych wy-
daja sie by¢ tutaj dla nich najwazniejsze (8). Jednak jeden z Kkie-
rownikéw robi tu zastrzezenie: 'raczej ich ocen nie biore pod uwa-
ge, bo czesto kierujg sie mylnymi opiniami innych o mnie. Czesto 3ig
zdarza, Ze opinie wydajg pod natchnieniem chwili”. Wazniejsze sg tu
mimo wszystko oceny grupy podwdadnych niz oceny konkretnych, poje-
dynczych osoéb.

Natomiast dla Kkierownikéow to, jak sa oni oceniani przez
zwierzchnikdéw w og6le jako grupy os6b, jeet wazniejsze od tego, jak
sg oceniani przez konkretnego zwierzchnika.

Pojawiajg sie tez czterokrotnie wskazania na instytucje, z kté-
rych opiniami trzeba sie liczy¢: Urzad Miasta, Komitet Miejski,
WUSW, WRZZ. Nie ma tu w og6le wskazan na przedstawicieli (konkretne
osoby) tych instytucji jako znaczacych innych.

Wiekszy nacisk na znaczacych innych pojmowanych zbiorowo Jjako
grupy ludzi (mozna méwi¢ wtedy o grupach odniesienia) u Kkierowni-
kéow niz u starszych i nowych pracownikow, wydaje sie uwidaczniac
wieksze tendencje poznawczego uog6lniania otoczenia spotecznego
przez kierownikoéw, niz przez pozostate grupy pracownikéw. Kierow-
nik dziata w Swiecie instytucji, grupowego podziatu pracy, nie zna
osobiscie wszystkich istotnych dla jego dziatan oséb, dlatego tez
przyjmuje zwykle uogdlniong perspektywe poznawczg wobec okreslonych
segmentéw jego spotecznego otoczenia w pracy. Wiekszy partykularyzm
poznawczy u nowych 1 starszych pracownikéw moze wynika¢ z ich przy-
pisania do okreslonego stanowiska pracy i braku koniecznosci uo-
golniania otoczenia spotecznego. Otoczenie to nie jest duze i zwy-
kle wystepuje w postaci konkretnych jednostek, tutaj znaczgcych in-
nych.



8.3. Znaczacy rinni poza pracg

Nowi pracownicy generalnie wskazujg na osoby pochodzgce z ich
rodziny. Oto klasy tych znaczacych innych: na ojca byto 5 wskazan,
matke 4, brata lub siostre 5, tescia 2, rodzine jako grupe 1. W su-
mie na rodzine byto 17 wskazain na ogdétem 30 wskazan  dotyczacych
znaczacych innych poza pracg. Natomiast na drugim miejscu znajduja
3ie osoby z kdt towarzyskich spoza rodziny. Sa to: "sympatia" (6
wskazan), koledzy (5), sasiad (1). W sumie w grupie tej byto
12 wskazan. Ponadto jednokrotnie jako znaczacy inny pojawit sie na-
uczyciel z zasadniczej szkoty przyzaktadowej (wg A. Lindesmi -
tha et al. 1975, jest to znaczacy inny - "ekspert od opieki"), o-
raz jeden raz perkusista z zespotu rockowego “The Purple” (wg
Lindesmitha et al. 1975, jest to "znaczacy inny ze $rod-
kow masowego przekazu").

Starsi pracownicy, podobnie jak nowi pracownicy, przede wszy-
stkim wskazujg na osoby z rodziny jako te, ktdrych oceny sg dla nich
najwazniejsze lub ktore warto nasladowa¢. Na brata lub siostre by-
+o 5 wskazan, na rodzine jako grupe byty 4 wskazania, na matke 1,
matzenstwo kuzynéw - 1, wkasne dziecko - 2, kuzyna - 1, tesScia - 2.
Ogétem na. rodzine byto 14 wskazan.

Nastepnag grupg znaczacych innych dla starszych pracownikéw (po-
dobnie jak dla nowych) sa znaczacy inni z kot towarzyskich. Koledzy
jako konkretne osoby stanowig 7 wskazan, koledzy jako grupa 2 wska-
zania, przyjaciel - 1, sasiad - 2, mieszkancy mojej wsi - 1, nau-
czyciel - 1 wskazanie. Podobna proporcja wskazan wystapita u nowych
pracownikéw.

Kierownicy podobnie stwierdzajg, ze wazne dla nich osoby pocho-
dzag zarowno z rodziny (7 na ogotem 22 wskazania na znaczacych in-
nych poza pracg), jak i z kregow towarzyskich (7). Z rodziny naj-
wazniejsi sg rodzice (2), wspétmatzonkowie (2) oraz rodzina w ogéle
(pojmowana jako grupa - 3). Z "kregéw towarzyskich” na kolegow by-
by dwa wskazania, koledzy pojmowani jako grupa - 2, przyjaciel
jedno wskazanie, przyjaciele jako grupa - jedno wskazanie, sasiedzi
- jedno wskazanie.

Ponadto kierownicy wymieniajg jako znaczacych innych osoby po-
siadajgce autorytet - 2, posiadaczy prywatnych zaktadow - 2, kie-



rownika z poprzedniego zaktadu - 1, nauczyciela - 1, WRZZ - 1 nraz
doktora Korabiewicza - podréznika i lekarza - 1.

Jesli chodzi o cechy znaczacych innych poza zaktadem pracy, to
u wszystkich grup dotyczg one gtownie wymiaru osiggniec i sukcesu
zyciowego, generalnie materialnego. Oto najczestsze opisy ’nacza-
cych innych: dorobili sie, urzadzili sie, w pracy sie im udawato, s3
dobrymi fachowcami, sg pracowici itp. Inne cechy uzupetniajg tylko
ten "idealny" obraz znaczgcego innego: majg silng wole, nie ma 0
nich plotek, nieugieci pod wzgledem politycznym, nie pija, sg grze-
czni, sa stanowczy, czysci, uczciwi, "zawsze sg sobg", sa zdyscy-
plinowani itp. Interesujgco jest, ze do tego idealnego obrazu inne-
go spoza zaktadu pracy przenikajag kategorie ze sfery pracy, np. su-
kces w pracy, pracowitos¢, dobry fachowiec.

Wymiar osiagnie¢ dotyczy tutaj gtéwnie znaczacych innych z kre-
gu rodziny.

Koledzy 1 przyjaciele jako znaczacy inni posiadajg gtownie ce-
chy zwigzane z utrzymywaniem dobrych stosunkéw towarzyskich, np. sa
uczynni, bezinteresowni, cieszacy sie zaufaniem, sg prawdomoéwni,
niedwulicowi. Wymiar osiggnie¢ jest tutaj drugoplanowy.

6.4. Podsumowanie

Najbardziej interesujgcg 1 wskaznikowg dla nas informacjg jest
to, ze u nowych pracownikdw wystepuje mniej klas znaczacych innych
niz w pozostatych dwdch badanych grupach. Ha przyktad nowi pracow-
nicy w zaktadzie pracy Z. wskazujg na osiem klas znaczacych innych
(z tego na jedng jako grupe), przy Srednio 0,5 wskazania na zna-
czacego innego na osobe. Natomiast starsi pracownicy wskazujg na
wiecej klas znaczacych innych, bowiem dwanascie, przy Sredniej 1,7
wskazania na znaczgcego innego na osobe. Przedozeni wymieniajg dzie-
sie¢ klas znaczgcych innych (z tego siedem klas znaczacych innych
pojmowanych jako grupy), przy najwyzszej Srodniej wskazah na zna-
czacego innego na osobe - (1,9).

Podobne proporcje dotyczace liczby klas znaczgcych innych wy-
stapity przy wskazywaniu na osoby spoza zaktadu pracy. Tu rowniez
najmniej klas znaczacych innych posiada grupa nowych pracownikow
(dziesie¢ klas, z tego jedna klasa pojmowana jako grupa), a Srednia



wskazart na znaczgcego innego na o%obe jest najnizsza - 0,79. Starsi
pracownicy wskazuja na pietnascie klas znaczacych 1innych (z tego
cztery klasy znaczacych innych pojmowanych jako grupy), a $rednia
wskazart na znaczgcego innego na osobe wynosi 0,97. Kierownicy wy-
mieniaja trzynascie klas znaczacych innych przy 1 [ wskazania na
znaczacego innego na osobe, z tego az osiem klas znaczgcych innych
to raczej grupy odniesienia, a nie konkretne osoby. Postrzeganie
znaczacych innych w kategoriach grupowych potwierdza nasze przypu-
szczenie o0 tendencji do poznawczego uogdélniania otoczenia spotecz-
nego przez Kkierownikéw. Z pewnoscig wyzsze wyksztakcenie kierowni-
kéw niz np. starszych i nowych pracownikéw nie jest tu bez znacze-
nia. Najnizsza tendencje do uog6lniania majg nowi pracownicy, po-
strzegajac swe otoczenie spoteczne gtoéwnie przez pryzmat konkretnych
reprezentantdéw grup spotecznych.

Wieksza liczba klas znaczgcych innych oraz wyzsza Srednia wska-
zan u starszych pracownikéw i kierownikéw niz u nowych pracownikow
moze Swiadczy¢ o bardziej rozbudowanej sieci znaczgcych innych wu
tych pierwszych niz u nowych pracownikow. Nowi pracownicy zyjg w spo-
tecznym 1 poznawczym zawieszeniu. Nie wiedza, ktére osoby sg dla
nich istotne w nowej dla nich sytuacji zyciowej, tj. pracy w nowym
(lub pierwszym) zaktadzie.

Pewne wiezi ze znaczacymi innymi poza zaktadem pracy ulegaja o-
stabieniu pod wptywam nowych kontaktéw i stresu, ktérego nowy pra-
cownik doswiadcza na samym poczgtku pracy w nowym zaktadzie. Ponad-
to we wstepnej fazie wchodzenia do zak#adu pracy nie jest on  je-
szcze zdecydowany, kto jest dla niego osobg godng nasladowania oraz
czyje oceny mogg by¢ dla niego, jako pracownika zaktadu, istotne.
By¢ moze dlatego tez potowa nowych pracownikow twierdzi, ze nie ma
znaczacych innych w pracy jak i poza nig. Pracownicy ci twierdza,
ze na "niczyich ocenach im nie zalezy™, i ze sami sg dla siebie
przewodnikami w zaktadzie i w zyciu. Jeden z tych nowych pracowni-
kéw np. méwi: "nie, ja sie nie licze z niczyjg opinig. Sam dla sie-
bie jestem wzorem".

Postawa ta koresponduje z wczesniej opisang kategorig "wymo-
gu whasnej inicjatywy". W pewnych sytuacjach nowi pracownicy nie
licza na pomoc innych pracownikdéw, badz nie liczg sie z ich opinig
prébujac wyjs¢ "z twarza" z trudnych dla nich sytuacji w pracy, np.
w sytuacji popednienia btedu w pracy.



Sytuacja poznawczego i spotecznego "zawieszenia" nowego pracow-
nika wydaje sie nie by¢ trwata, bowiem widzimy, ze starsi pracowni-
cy 1 zwierzchnicy posiadajg w wiekszym stopniu niz nowi pracownicy
poznawczo-spoteczne punkty odniesienia dla swych dziatan. Zatenm
"trajektoria nowego pracownika" jest takie okresem poszukiwan no-
wych znaczgcych innych, oraz okresem poznawczo-spotecznego "zawie-
szenia"™ nowego pracownika pomiedzy statusem obcego dla organizacji
przemystowej i pednoprawnego spotecznego uczestnika tejze organiza-
cji.

Je$li nowy pracownik znajdzie swych znaczacych innych, szczegdl-
nie w pracy, wowczas zaczyna coraz bardziej interesowaé sie proble-
mami zaktadu pracy oraz zaczyna wigza¢ swg przyszto$¢ zawodowg z
danym zaktadem. Wchodzi wiec w nastepny etap trajektorii nowego pra-
cownika, ktory jest zwykle ostatnim etapem przed wej$ciem na tra-
jektorie cztonka spotecznosci zaktadowej.

Rozdziat 9

KSZTALTOWANIE SIE WIGCZI Z ZAKLADEM PRACY

Ostatnim problemem, ktory chcielismy zbada¢ za pomocag wywiadu
swobodnego, byt problem wiezi nowego pracownika z zaktadem pracy w
czasie trwania trajektorii. Wiez z zaktadem rozumiemy tutaj jako
poznawczo-wolicjonalne nastawienie na poznanie zaktadu i pozostanie
w nim przez dtuzszy okres. Znalezienie znaczacych innych w  zakta-
dzie pracy zwykle powinno sprzyja¢ wyksztatceniu sie wiezi z  za-
ktadem pracy. Bowiem identyfikacja z zaktadem nastepowataby tutaj
poprzez identyfikacje ze znaczacym innym (lub grupg, odniesienia),
ktory dostarcza g4déwnie perspektywy poznawczej. Natomiast brak zna-
czacych innych nie sprzyjatby wyksztatceniu sie wiezi z zaktadem i
op6zniatby przebieg trajektorii nowego. Ponadto, to znaczacy inni
dostarczaja "nowym" wiedzy o zaktadzie pracy 1 oni sg zwykle dla
"nowych"™ przyktadami pracownikéw godnych nasladowania.

Probiera yiezi z Zaktadem pracy zbadalismy za pomocg pytan; "Czy
zamierza P. zosta¢ w zaktadzie pracy dtuzej"? Nastepne pytanie by-
+o sondujace: "Dlaczego zamierza P. zosta¢ w Z."? Oraz zapytano:



"Czy zna P. jakies$ plany rozwoju *zaktadu? (np. produkcyjne, akcji
socjalnych, kulturalnych itp.). Zaktadano, ze respondenci chcacy
pracowa¢ d¥uzej w Z. i interesujacy sie problematykg rozwoju za-
ktadu sg silniej z nim zwigzani niz respondenci chcacy zmieni¢ za-
ktad pracy i nie interesujgcy sie problemami rozwoju zaktadu. Na-
stepnie pordéwnano trzy badane grupy pod wznledem stopnia zwigzania
poznawczo-wolicjonalnego z zaktadem Z.

Najbardziej zwigzanymi z zaktadem pracy sg prawdopodobnie kie-
rownicy , bowiem lepiej znajg plany rozwoju zakdadu niz pozo-
state badane grupy. Otéz zaden z 22 kierownikéw nie  odpowiedziat,
ze nie zna planéw rozwoju zaktadu, 16 odpowiedziato, ze zna plany,
a 4 ze zna czeSciowo. Wyniki te koresponduja z wynikami uzyskanymi
na pytanie "Czy zamierza P. zostaé dduzej w Z." Zaden z Kkierow-
nikéw nie stwierdzi4, ze chce zmieni¢ zaktad pracy, 19 stwierdzito,
ze chce zosta¢ w Z., a 1 osoba - ze nie jest zdecydowana.

Starsi pracownicy w mniejszym stopniu niz kierownicy znaja pla-
ny rozwoju zakdadu. Juz tylko 14 respondentéw na 40 odpowiedziato,
ze zna plany rozwoju; ze zna czesSciowo odpowiedziato 9, a Ze nie
zna w ogole - 17. Natomiast che¢ pozostania w zaktadzie zadeklaro-
wato 36 respondentdw, che¢ odejscia I i1 osoba nie jest zdecydowa-
na .

Najnizsze wskazniki na wiez z zaktadem pracy wuzyskali nowi pra-
cownicy. Bardzo st#abo znajg oni plany rozwoju zaktadu; 4 na 61 zna
plany, 17 zna czesciowo, a 40 nie zna w ogdéle. W zaktadzie Z. za-
mierza zosta¢ 27 respondentéw, zamierza odejs¢ 15, a nie jest zde-
cydowanych - 19 respondentdw. Tak wiec 34 na 61 nowych pracownikow
nie chce badz nie wie, czy bedzie dalej pracowato w Z.

Sprébujemy teraz zinterpretowa¢ powyzsze liczby korzystajac
przede wszystkim z objasnien respondentéw dotyczgcych ich deklara-
cji pozostania badz odejScia z Z. oraz ich objasnien dotyczacych
znajomosci badZz nie znajomosci plandw rozwoju Z.

Kierownicy i starsi pracownicy nie chcg zmieni¢ zaktadu pracy
z nastepujacych powodéw: 1) dobrej znajomo$ci Srodowiska spoteczne-
go, 2) dobrej znajomosci swojej pracy, "3) ze wzgledu na wiek i ddu-
gi staz pracy w Z., 4) ze wzgledu na blisko$s¢ miejsca zamieszkania.
Uzasadnienia te $wiadcza o tym, ze okres trajektorii nowego pracow-
nika majg juz dawno poza sobg.

Natomiast nowi pracownicy z.podobnych wzgledow chcg zmienié



prace, badz nie sg jeszcze zdecydowani co do pozostania w Z. Powo-
dy te to: 1) zte stosunki miedzyludzkie, 2) niskie zarobki, 3) zie
dojazdy do zak#adu pracy. Wielu nowych pracownikéw byto niezdecy-
dowanych co do pozostania w Z., bowiem decyzje takg monli odtozyc
na dwa lata. Dotyczyto to mezczyzn, ktdérzy mieli odby¢ stuzbe woj-
skowg .

Nowi pracownicy nie znajg zwykle plandw rozwoju zak#adu, jak po-
dajg, z nastepujacych powodow: 1) nie sg w ogéle zainteresowani ta
problematyka, 2) za krotko pracujg by o nich wiedzie¢, 3) uwazaja,
ze takie plany to sprawa kierownictwa, a ono nie konsultuje tych
planéw z pracownikami w zaktadzie.

Starsi pracownicy nie znajg planéw rozwoju z nastepujgcych po-
wodow: 1) braku czasu na takie zainteresowania, 2) braku informacji
o takich planach, 3) braku zainteresowania tg problematyka.

Jesli nowi lub starsi pracownicy odpowiadajg, ze znaja troche
plany rozwoju, to mowig oni zdawkowo o akcjach kulturalnych, socja-
Inych badZz planach produkcyjnych. Natomiast je$li odpowiadajg, ze
znaja plany rozwoju, to podaja bardziej obszerne informacje o pla-
nach produkcyjnych i rozwoju produkcji, planach akcji socjalnych o-
raz planach akcji kulturalnych.

Kierownicy, jak juz wspomniano, generalnie znajg plany rozwoju
zaktadu i opowiadajg o nich do$¢ szeroko. Natomiast jesli méwia,
ze znaja "troche" te plany, to jest to spowodowane zmiennoS$cig pla-
néw. Zmienno$¢ plandw, z kolei, jest skutkiem niepewnosci ekonomi-
cznej wynikajacej z dziatania mechanizméw reformy gospodarczej i
rynku: "W tej chwili o takich planach to chyba i dyrektor nie wie.
Przy tak szybko zmieniajgcych sie warunkach ekonomiczno-prawnych za-
den zaktad nie jest w stanie zaplanowa¢ czego$ dduzej niz na rok.
To jest wielka hustawka. Zak#ad musi uwzglednia¢ prognozy rynkowe i
eksportowe. Niektore ustawy dziataja wstecz. Zeby i$¢ naprzéd Z. mu-
si szuka¢ innych drog rozwoju, np. produkowa¢ asortymenty typu e-
lektronicznego, np. zabawki itp." (kierownik wydziatu produkcyjne-
go - montaz - F-2).

Ta potowiczna znajomos¢ planow u czesci kierownikow jest wyni-
kiem niepewnosSci ekonomicznej, wynikajacej rowniez z powodu kryzysu
gospodarczego i zmienno$ci tych plandw. Natomiast nieznajomo$¢ pla-
néw u starszych i nowych pracownikdw jest nieznajomosScig TFfaktycz-
ng. Z reguty nie interesujg sie oni tym, co dzieje sie poza ich



warsztatem, stanowiskiem pracy lito dziatem czy wydziatem produkcyj-
nym. Znaja oni czeSciej plany wprowadzenia nowych $Swiadczen socjal-
nych, lub przeprowadzenia akcji kulturalnych niz plany rozwoju pro-
dukcji.

Przedstawione wyniki $wiadczy¢ mogg o tym, ze zajmowane stano-
wisko <oraz zwigzany z nim etaz pracy, trowiem Kkierownicy pracuja
zwykle dduzej niz dziesie¢ lat w Z.) w hierarchii formalnej orga-
nizacji wptywa na wiez z zaktadem pracy. Najmniej wieziotwdrczg po-
zycja w Z. jest pozycja nowego pracownika Nowi pracownicy nie wie-
dzg czy chca zosta¢ w Z., badz deklarujg odejscie =z zakdadu. Ich
wiezi spoteczne z innymi pracownikami sg jeszcze nietrwate, ponadto
zwykle sa zestresowani nowg sytuacja pracy i nie wiedzg jak sobie
radzi¢ z btedami w pracy. Sa oni traktowani protekcjonalnie przez
starszych pracownikéw, czego wyrazem jest postrzeganie nowych pra-
cownikow w kategoriach wartosciujacych wprost. Sg oni Scisle kon-
trolowani przez starszych pracownikdéw i kierownikéw czego wyrazom
mogg by¢ tzw. "sondaze biograficzne", ktore takze wskazujg na nie-
ufnos¢ wobec nowego pracownika. W wielu przypadkach brak znaczacych
innych w Z. wzmaga niepewno$¢ "nowego" co do jego zamiardéw pozosta-
nia w Z.

Podsumowujgc te rozwazania mozna z duzg dozg ostroznosci po-
stawi¢ hipoteze, ze kondycja istnienia na trajektorii nowego pra-
cownika nie sprzyja ksztattowaniu sie wiezi jednostki z  zaktadem
pracy Z. Wraz z uptywem czasu wiez ta wyksztatca sie,wskazujg na to
dane uzyskane w rozmowach ze starszymi pracownikami oraz zwierzchni-
kami, ktdrych staz pracy jest o wiele dfuzszy od stazu nowych pra-
cownikéw. Gdy wiez z zaktadem wyksztatci sie, pracownicy, tak jak
ich starsi koledzy badz zwierzchnicy, coraz bardziej interesuja sie
zyciem zaktadu i pragng w nim dalej pracowaé. Koriczy sie  woéwczas
okres niepewnosci co do ich terazniejszosci i przysztosci w pracy,
konczy sie ich trajektoria nowego pracownika.

Rozdziat 10
PODSUMOWANIE \ ,
Trajektoria nowego pracownika zaczyna sie jeszcze przed termal-

nym podjeciem przez niego pracy. Punktem wyjscia dla trajektorii
nowego pracownika jest wystgpienie okresSlonej sytuacji zyciowej



sktaniajacej do podjecia pracy. W zalezno$Sci od rodzaju tej sytua-
cji nowi pracownicy podajag rozne motywy podjecia pracy w Z.

Po "zatatwieniu wstepnych formalnosSci” i wejsciu do zaktadu Z.
nowi pracownicy zwracajg uwage na rozne aspekty otoczenia spotecz-
no-fizycznego zaktadu w zaleznosSci od swoich indywidualnych doswiad-
czen i wyobrazen o zaktadzie Z. Po zapoznaniu sie z rdznymi aspek-
tami otoczenia spoteczno-fizycznego sytuacji pracy i po czesciowej
akceptacji tych aspektow a szczegdélnie ludzi pracujgcych obok badz
z "nowym", pracownicy ci zaczynajg bacznie przygladac¢ sie przyby-
szowi oraz probujg go w jaki$ sposob oceni¢ i oswoi¢ sie z nim do-
konujac jego poznawczej "klasyfikacji".

Zatem bardzo istotnym elementem ksztattujacym trajektorie nowe-
go pracownika sa kategorie, poprzez ktore postrzega sie go i defi-
niuje. Ta kategorie stanowig zwykle podstawe interakcji i dziatan
starszych pracownikéw i kierownikéw wobec "nowych™. Kierownicy po-
strzegaja nowego pracownika g#dwnie w kategoriach wartosciujacych
wprost i sg oni bardziej sk#onni do otwartego oceniania nowych pra-
cownikow niz starsi pracownicy. Otwartos¢ ocen mogtaby przeszkadzac
starszym pracownikom w codziennych interakcjach z nowymi pracowni-
kami, bowiem nowi pracownicy zwykle nie akceptuja dziatan stuzacych
kontrolowaniu 1 ocenianiu ich zachowah.

Interesujgce jest, ze Kkierownicy postrzegajg nowych pracownikdw
poprzez typizacje wystepujace goéwnie w wymiarze negatywnym. Na pe-
wno takie nastawienie do nowych pracownikow nie sprzyja szybkiemu
przystosowaniu sie nowych pracownikéw do warunkdéw pracy 1 zycia za-
ktadowego oraz zakorczenia trajektorii nowego pracownika.

Nastepnie w zaktadzie przemystowym Z. nowi pracownicy spotykaja
zwykle posrednikéw wprowadzajacych ich do zespo#éw pracowniczych o-
raz pomagajacych rozwigzywa¢ problemy zawodowe i prywatne. General-
nie wystepujag dwa rodzaje posrednikéw, sg to posSrednicy formalni
(wyznaczeni przez zaktad pracy do opieki nad nowym pracownikiem) o-
raz samorzutni (sg to pracownicy, ktérzy z whasnej inicjatywy po-
magaja '‘nowym™). PoSrednicy samorzutni mogg posiada¢ jeden z czte-
rech statuséw w zalezno$ci od postrzeganej autentyczno$ci intencji
ich dziaktan wobec nowych pracownikéw, oraz w zaleznoSci od tego, czy
sg oni akceptowani przez nowych pracownikow:

a) posrednicy rzekomi - akceptowani;
b) posrednicy rzekomi - nie akceptowani;



c) posSrednicy autentyczni - akceptowani;

d) posSrednicy autentyczni - nie akceptowani.

Statusy posSrednikow moge ulec zmianie w czasie, w zaleznosSci od
interpretacji dziatad posrednikow dokonywanych przez nowych pracow-

nikow.
PoSrednikami formalnymi s3" gtéwnie zwierzchnicy, natomiast po-
Srednikami  samorzutnymi sg przede wszystkim starsi pracownicy.

Przetozeni twierdza, ze to oni g4dwnie powinni wprowadza¢ "nowych"
do zaktadu pracy, nie dostrzegajac waznej roli innych pracownikow
W procesie wprowadzania "przybyszow" do zakfadu. Zardéwno starsi pra-
cownicy, jak i zwierzchnicy przywigzuja wage g4déwnie do dziatan
wprowadzajacych zwigzanych bezposrednio z sytuacjg pracy. Natomiast
opieka personalna zwigzana z pomocg nowym pracownikom nie tylko w
sferze czynnosci pracy, ale rdéwnoczesnie w sferze emocjonalnej, psy-
chicznej itp. jest drugorzednym lub nie wystepujacym obszarem dzia-
tan starszych pracownikéw oraz zwierzchnikéw. Zwierzchnicy, jesli
juz méwig o takich dziataniach opiekuiAczo-wychowawczych, to raczej
w kategoriach restryktywnych, np. oddanie "nowych" pod nadz6r zau-
fanych pracownikéw, Scista kontrola nad zachowaniem nowych pracow-
nikdow, odizolowanie od z#ych pracownikow itp.

Restryktywna atmosfere wobec nowych pracownikdéw uzupednia obraz
"wstepnego oswajania sie z nowym pracownikiem", kiedy do gtosu o-
procz ciekawosci (czesto denerwujgcej '"nowego") wyrazonej w "son-
dazach biograficznych" i pytaniach innych oséb o przesz4o$¢é nowego
pracownika dochodzi nieufno$¢. Nieufno$¢ wyraza sie w kontrolowaniu
przez starszych pracownikdéw tresci konwersacji w obecnosci nowego
pracownika oraz w psychologicznym‘przygotowywaniu sie zespotu na
przyjscie nowego pracownika poprzez omawianie czesto najgorszych e-
wentualnych probleméw, ktore mogg wystgpi¢ w zwiazku z jego przyj-
sciem do pracy. Nieufnos¢ pogtebia sie, gdy nowy pracownik spotyka
sie z wyzej opisanymi posrednikami rzekomymi, ktérzy prowadzac pew-
ng gre nie traktujg nowych pracownikéw jako rdéwnorzednych partne-
row interakcji.

Uzywajac poje¢ analizy transakcyjnej E. B e r n e (1967) mozna
powiedzie¢, ze starsi pracownicy i zwierzchnicy zwykle przyjmujg w
wyzej opisanych interakcjach "posta¢jtypu rodzic". Oznacza to, ze
wtedy zachowania ich przypominajg sposoby emocjonalnego reagowania
rodzicéw, np. bezkrytyczna akceptacja nakazow, zakazow, autoryte-



tow, norm spotecznego zachowania, stereotypdéw zachowan oraz automa-
tyczne wykonywanie wielu dziatan bez statego kontrolowania ich a-
dekwatnosci. JesSli nowi pracownicy w tej sytuacji interakcyjnej
przyjmg "posta¢ typu dziecko" przejawiajacg sie np. w spontanicz-
nych zachowaniach 1 reakcjach, wesotos$ci, intuicji, a nie w racjo-
nalnych dziaktaniach, to komunikacja jest wowczas komplementarna.
Jednak nowy pracownik moze rdwniez przyjgé "postac typu dorosty".
Wowczas jego "ja" jest ukierunkowane na dziatanie racjonalne, a tak-
ze na wnikliwg analize i kontrole posiadanych informacji o Swiecie
oraz na poszukiwanie 1 nabywanie nowych informacji i zachowan. W tej
sytuacji jego komunikacja ze starszymi pracownikami lub zwierzchni-
kami, ktorzy przyjeli "postaci typu dorosty" nie bedzie Komplemen-
tarna. Woéwczas komunikowanie moze przerodzi¢ sie w konflikt.

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

Ja jestem w porzadku.

Ty nie jeste$ w porzadku.

Takie sytuacje czesto sie zdarzajg w Z., jak wynika z powyzszych
danych dotyczgcych typow postrzezeniowych nowych pracownikow oraz
statusow posrednikow.

Nowi pracownicy we wstepnej fazie zatrudnienia popedniajg zwyk-
le btedy w pracy. Btedy te jeSli sg zaobserwowane przez innych pra-
cownikoéw, zostajg przez nich w jaki$ sposob "skomentowane". PoSred-
nicy samorzutni odnoszg sie zyczliwie do nowych pracownikdéw, Kktod-
rzy popednili btedy w pracy, zwykle pomagajg im, pocieszaja lub
taktownie zwracajg uwage na niedoktadnosci w ich pracy. Zareagowa-
nie przez innych na b#gd nowego pracownika wywotuje zwykle jaka$ od-
powiedZz (dziatanie) ze strony tego ostatniego. Biedy w pracy sg dla
"nowego" czesto bodZzcem dla wzbudzenia jego inicjatywy w pracy, za-
réwno w sensie pozytywnym (poszukiwanie nowych rozwigzan), jak ine-
gatywnym (ukrywanie i dezawuowanie bdedu oraz ogélne wyksztakcenie
taktyk dziatania defensywnego).

Bardziej pozytywne,niz zwierzchnicy, nastawienie wobec nowych
pracownikéw posiadajg starsi pracownicy, co utatwia im akceptacje
"nowych™ i przyjecie ich do nieformalnych grup pracowniczych. Nowy
pracownik moze wejS¢ do grupy pracowniczej i zosta¢ zaakceptowanym
przez pracownikow wtedy, gdy posiada odpowiednie cechy psychospo-



teczne utatwiajace nawigzanie korttaktdow spoteczno-towarzyskich. Na
drugim miejscu sa dopiero jego kwalifikacje zawodowe i kwalifikacje
zwigzane z umiejetnoSciami kooperacji w pracy. Tak wiec starsi pra-
cownicy maja bardziej pozytywny wpdyw na szybkie zakonczenie tra-
jektorii nowego pracownika niz zwierzchnicy. Réwnocze$nie z fazag
"naprawiania btedéw w pracy" wystepuje faza uczenia sie pewnych e-
lementéw przynaleznych do kultury zak#adu przemystowego. Nastepnie
nowy pracownik poszukuje znaczgcych innych, ktorzy dostarczyliby nu
trwakych punktéw odniesienia dla jego dziakan. Zyje rn wtedy w sta-
nie 3poteczno-poznawczego zawieszenia, bowiem dotychczasowi znacza-
cy inni traca swe znaczenie ze wzgledu na nowag sytuacje zyciowg, w
ktorej znalazt sie nowy pracownik, a wybor nowych znaczgcych innych
nie zostat jeszcze w pedni dokonany. Brak znaczgcych innych z pew-
noscig nie jest bez znaczenia dla réwnowagi emocjonalnej nowego pra-
cownika i oznacza on, ze jest to okres poszukiwan znaczacego inne-
go.

Brek znaczacych innych nie sprzyja takze wyksztakceniu sie wie-
zi nowego pracownika z zaktadem pracy. Nowi pracownicy sa stabo
zwigzani z zaktadem pracy. Wydaje sie na podstawie uzyskanych  da-
nych, ze im dduzszy czas pracy i wyzsza stanowisko, tym wiei z za-
ktadem pracy jest silniejsza. Kondycja istnienia na trajektorii no-
wego pracownika nie sprzyja ksztattowaniu sie wiezi jednostki z za-
ktadem Tym niemniej kiedy zostanie ona wyksztatcona, konczy sie
wowczas trajektoria nowego pracownika i rozpoczyna trajektoria pra-
cownika zak#adu.

Wszystkie wyzej omowione elementy i stadia trajektorii nowego
pracownika sg niezwykle istotne dla stanu psychicznego nowego pra-
cownika oraz dla praktyki wprowadzania nowego pracownika do zakta-
du pracy.



FOLKLOR FABRYCZNY

W drugiej cze$ci pracy chcieliby$my skoncentrowaé¢ sie na niekté-
rych elementach- kultury zaktadu przemystowego, tj. na rytuatach
oémieszania i flirtowania oraz opowieSciach organizacyjnych. Ele-
menty te wchodze w zakres pojecia folkloru uzywanego od dziewietna-
stego wieku w etnografii.

"Folklor oznacza wiedze ludowa przekazywang za poSrednictwem
stow oraz wszystkie umiejetnosci rzemiesSlnicze 1 artystyczne, ktoére
sg wyuczone poprzez nasladownictwo lub metode dawania przyktadow,
Jak rowniez produkty tych umiejetnosci (W. B o 3 ¢c om 1960, B.
496). W przedliterackich spoteczeristwach folklor oznacza to samo co
kultura. Jednak w spoteczeristwach przemystowych Jest on Juz tylko
fragmentem kultury, bowiem wiekszos¢ wiedzy jest przekazywana po-
przez pismo. Nie oznacza to, naszym zdaniem, ze folkiOF WO WS pd4-
czesnych, cywilizowanych spoteczeristwach musi zanikngé, Jak sugeru-
je to R. Benedict (1957, s. 292). Spoteczeristwa  wspoOt-
czesne s zorganizowane w zbiurokratyzowany sieé instytucji, jednak
Instytucje te, w tym zakdady przemystowe, sa "zamieszkiwane" przez
ludzi. Wspoélnota "zamieszkania", aczkolwiek czasowa, zmusza ludzi
do komunikowania sie, do podtrzymywania tradycji instytucji, spo-
tecznej kontroli, do dziatan wychowawczych. Wszystkie te funkcje w
spoteczenstwach przedliterackich pe#nit folklor, obecnie sg one
gtdéwnie zaprojektowane 1 realizowane przy pomocy procedur formal-
nych. Jednak spontanicznie obok "formalizacji" ww. funkcji pojawia
sie w Swiacie instytucji "niepisany” sposob regulacji dziatan ludz-
kich. Tym sposobem jest folklor. Wystepuje on zatem i we wspoOdcze-
snych instytucjach przemystowych, co potwierdzone zostato w naszych
badaniach.

Wymienmy elementy pojecia folkloru. Pojecie to obejmuje miedzy
innymi: sztuke i rzemiosto ludowe, narzedzia i stroje oraz wierze-
nia ludowe, gesty i mowe «czy tez sposoby komunikowania. Werbal-
na sfera folkloru obejmuje ponadto: bajki, opowiesci, mity, przy-
stowia, anegdoty, zagadki, poezje, aforyzmy 1 specjalne werbalne
formuty (zob. W. B o s com 196B).

W naszych badaniach skoncentrowalismy sie gtownie na tych ele-



mentach folkloru, ktdre dotycza »pewnych sposobow komunikowania,
tj. na rytuatach Interakcyjnych (o$mieszanie i flirtowanie). Ponad-
to analizowalidmy oﬁowieéci organizacyjne. Analiza dotyczyta wiec
tylko werbalnej sfery folkloru, bowiem obecnie to ona g4déwnie wy -
stepuje w zyciu fabrycznym i instytucjonalnym. Werbalna sfera fol-
kloru fabrycznego oddaje dobrze problemy i tresSci zycia codzienne-
go instytucji, a opowie$Sci organizacyjno sa np. w pewnym sensie au-
tobiografig i zwierciadtem zycia i pracy cztonkdw organizacji.

Nalezy podkresli¢, ze folklor fabryczny ma niebagatelne znacze-
nie dla socjalizacji nowych pracownikéw. Tak jak kazdy folklor, fol-
klor fabryczny poprzez rytuaty, opowiesci, anegdoty przekazuje no-
wym adeptom spotecznosci madrosé przesztych pokolen, wartosci danej
kultury lub subkultury, uczy rozwigzywania probleméw praktycznych,
dostarcza wizji struktury spotecznej, a takze zasad moralnych wta-
Sciwych dla kultury zaktadu przemystowego. Mozna zaryzykowaé stwier-
dzenie, ze folklor fabryczny w zaktadzie Z. byt wrecz nieodzownym
"narzedziem" socjalizacji nowych pracownikoéw.

Rozdziat 11

RYTUALY OSMIESZANIA
11.1 Koncepcja rytuatéw interakcyjnych

Rytuaty o$mieszania (tutaj robienie komu$ tzw. "kawatow" i sto-
wne osmieszanie) jest jednym z elementdw kultury zaktaau przemy-
stowego. Przypomnijmy, ze kulture zaktadu przemystowego utozsamiamy
tutaj z kulturg organizacji definiowang jako "rodzina poje¢"” (a fa-
mily of concepts). Sktadataby sie ona z takich pojeé¢ jak: symbol,
jezyk, 1ideologia, wierzenia, rytuaty i mit. Symbol jest tutaj naj-
bardziej inkluzywna kategorig (por. A. Pettigrew 1979, s.
574), jezyk jest wpisany we wszystkie kategorie i analiza symboliz-
mu zwykle odbywa sie poprzez analize jezyka. Interakcja jest sfe-
rg realizacji warstwy symbolicznych znaczen na poziomie jezyka. Na-
tomiast humor oS$mieszajgcy jest wpisany w jezyk méwiony.

Nalezy zaznaczy¢, ze kultura zaktadu przemystowego jest wytwa-
rzana 1 modyfikowana spotecznie. Rytuaty os$mieszania bedac jej ele-



mentem rowniez zostaty wytworzone pozez uczestnikow tej kultury i
nastepnie podtrzymujg pewne aspekty +adu spotecznego oddziatujac
zwrotnie na swych kreatordéw (por. P. 6erger, T. Luckmann
1983). Umiejetno$¢ uzywania 1 rozumienia tego rodzaju humoru  jest
nieodzowna dla pracownika. Przy pomocy rytuatéw oSmieszania codzien-
nie rewitalizuje sie strukture spoteczng grupy pracowniczej. Rytua-
ty te sg rowniez nieodzownym elementem (obok innych jak: place, kwa-
lifikacje, wyksztatcenie, pozycja organizacyjna) procesu wyznaczania
pozycji spotecznej w grupie nieformalnej. Rytuaty osSmieszania pe#}-
nig rowniez funkcje rytuatdéw inicjacyjnych, wprowadzajgcych nowych
pracownikow do grupy spotecznej, jak i kultury organizacji i ten
aspekt byt tutaj gtéwnym problemem naszych badan.

Rytuat os$mieszania jest aktem stownym nakierowanym na okreslong
osobe, a celem jego zastosowania jest "utrata twarzy" u danego 0-
biektu insynuacji i/lub roz$Smieszania publicznosci.

Pojecie "twarzy" przyjmujemy tu za E. Goffmanem i jego to prace
sg inspiracjg i podstawg konceptualng analizy praktyk osmieszania w
zaktadzie pracyl: "Pojecie twarzy mozo by¢ zdefininwane jako pozy-
tywna spoteczna warto$¢, ktdrej jakas osoba domaga sie dla siebie
poprzez definicje sytuacji (the line), ktdérg rowniez inni zaktada-
ja, ze jednostka przedsiewzieta w czasie konkretnego kontaktu spo-
tecznego. Twarz jest wyobrazeniem siebie nakreslonym poprzez poje-
cia aprobowanych spotecznie atrybutéw [...]" (E- G o f £ m a n 1967,
s. 5).

Osoba utrzymuje twarz, kiedy linia postepowania przedsiewzieta
przez nig prezentuje wyobrazenie jej samej jako wewnetrznie zwarte
i podparte przez oceny i dowody dostarczone przez innych uczestni-
kéw danej interakcji-

Natomiast "o osobie mozna powiedzie¢, ze ukazuje »niewkasciwg
twarz« (to be in wrong face) kiedy pewna informacja dostarczona w

1 W punkcie tym, zreferujemy koncepcje interakcji rytualnej
E. Goffmana, ktéra to koncepcja jest naszym g4éwnym narzedziem a-
nalizy interakcji inicjacyjnych w zaktadzie pracy. Referowanie tej
koncepcji koriczymy w momencie dojscia do opisu agresywnego uzycia
pracy nad twarzg. Moment ten jest punktem wyjsScia analizy "rytuatow
osmieszania", kategorii przez nas sformutowanej. Drugim argumentem
na rzecz przedstawienia tak szeroko tej koncepcji jest koniecznosé
uporzadkowania siatki pojeciowej dotyczacej interakcji rytualnej,
bowiem sa pewne rdéznice w pojeciach uzywanych w dwdch pracach E.
Goffmana (1967 i 1971) dotyczacych interakcji rytualnej.

wg
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Okrefﬂgnv'spgséb o Jej spo%é%znej»wartoéci nfe mole by¢ zintegrowa-
na, nawet z wyaitkiom, z jej aktualng linig postepowania. 0 osobie
nozna powiedzie¢, 12 »Jest bez twarzy« (to ba out of face) kiedy
uczestniczy w kontakcie z innymi bez poaiadnia gbtowej linii po-
atgpowania, ktérej oczekuje sie od pewnego rodzaju uczestnikow w
danej sytuacji” (E. B -0 f faa-n I'k7, B)."Najbardziej in~
teresujace nas pojecie "utraty twarzy" Goffman definiuje nastepu-
jaco: “sformukowanie »straci¢ twarz« [to lose face] oznacza uka-
zywanie niewkasciwej twarzy, bycie bez twarzy lub bycie zawstydzo-
nym przez kogos" (E. Go ffman 1967, s. 9). Zawstydzenie
jest tutaj zwigzane z utratg kontroli nad emocjami i niemoznoscig
ukrycia faktu, iz strata twarzy wywotuje w jednostce negatywne emo-
cje (por. E. Goffman 1967, s. 97 i n.). Widzimy tutaj, ze
okreslonym formom bycia w interakcji towarzysza okreslone emocje,
przy utracie twarzy sa to emocje negatywne.

Jednostka uzywa wielu technik zabezpieczajgcych twarz, badz po-
zwalajacych ja odzyska¢ jezeli zostata utracona. Praca nad twarza
(on face-work) jest nieusuwalnym artybutem "twarzy", przymusem wmon-
towanym kulturowo i nie zawsze w ped#ni uswiadomionym (por. G. Red -
ding, M. Ng. 1982).

Wed4ug E. Goffmana mozna wyré6zni¢ dwa rodzaje pracy nad twa-
rza :

1. Proces unikania (the avoidance process). "Najpewniejszym spo-
sobem dla jednostki, by zapobiec zagrozeniom dla jej twarzy jest u-
nikanie kontaktéw, w ktdérych prawdopodobnie zagrozenia te beda mia-
ty miejsce” (E. Go ffman 1967, s. 15).

2. Proces naprawiania (the corrective process). Jezeli uczestni-
cy jakiego$ przedsiewziecia lub starcia nie zapobiegli zajsciu zda-
rzenia, ktore jest ekspresyjnie niezgodne z dotychczasowymi ocena-
mi ich spotecznej wartosci, to bedag oni nadawa¢ zdarzeniu status
przypadkowego incydentu, by naprawi¢ jego skutki:

W tym momencie jeden lub wiecej uczestnikow znajdujg sie w sta-
nie rytualnej nierdéwnowagi lub nietaski i muszg by¢ czynione proby,
by ponownie ustanowi¢ satysfakcjonujacy ich, stan rytualny. Uzywam
terminu rytuat, poniewaz mam do czynienia z czynami, poprzez kto-
rych ,symboliczne komponenty aktor pokazujB na ile wart jest on
szacunku i na ile czuje on, ze inni sg go warci. Wyobrazenie rdéwno-
wagi stosu{e sie tutaj, poniewaz dtugoSC i intensywnosC naprawiaja-
cego wysitku jest dobrze przystosowana do trwatosci i intensywnosci
zagrozenia. Czyjas$ twarz zatem jest rzeczg Swietg i ekspresywny 4ad



ja podtrzmeJe dlatego nazywa sie. rytualnym (E. Goffman
1967, s. 19).

W innej pracy Goffman definiuje .rytuat nastepujgco: "Rytuat jest
podejmowanym dla formy skonwencjonowanym czynem, poprzez ktory je-
dnostka przedstawia swoj respekt i szacunek dla przedmiotu o naj-
wyzszej wartoSci, temu przedmiotowi, badZz jego symbolem kulturowym"
(E. Goffman 1971, s. 88). Goffman nawigzujac do E. Durkhei-
ma dzieli rytuaty interakcyjne na pozytywne, ktore podtrzymuja
wiez 1 kontakt miedzy jednostkami 1 na negatywne, ktore stuzg na-
prawieniu zagrozonego konsensusu interakcyjnego.

Rytuaty interakcyjne we wspoOtczesnym spoteczedstwie dotyczg
problemu przestrzegania prywatnych przestrzeni partnera, bowiem na
nie w pracy "Relation in Public" autor k#adzie g#dwny nacisk w
przeciwienstwie do pracy "Interaction Ritual” (1967), gdzie w cen-
trum uwagi znajduje sie tzw. "twarz" jako pewna spoteczna wartos¢.
Mozna jednak znaleZé punkty styczne miedzy tymi pracami: mianowicie
przekraczanie badz zachowanie personalnych przestrzeni i sfer jest
scisle zwigzane z zachowaniem badz utratg twarzy. W obu pracach cho-
dzi o "usSwiecone" aspekty interakcji miedzyludzkich oraz formy po-
twierdzania tej SwietosSci. Rytuaty pozytywne realizowane sg za po-
mocg wymian podtrzymujgcych" (the supportive interchanges). Sg to
wymiany pozdrowien, pozegnan, komplementdéw, usmiechdw. Wymiany te
podtrzymujg kontakt spoteczny. Natomiast rytuaty negatywne realizu-
je sie poprzez "wymiany naprawiajgce" (the remedial interchanges),
stuzace przeksztatceniu zachowania stanowigcego wtargniecie w pry-
watng sfere partnera, w zachowanie spoteczne uznane (M. Czyzew-
ski 1984, s. 222-223)2.

Nalezy tutaj wyjasni¢ czym jest sama wymiana: Sekwencje czy-
néw rozpoczynajacy sie w momencie zagrozenia dla twarzy konczaca
sie na_ponownym osiagnieciu rownowagi bede nazywat wymlanq (inter-
change)”. (E. Goffman 1967, s. 19). Wszystko to co aktor
przedstawia podczas jednej kolejki (turn - czyli wypowiedzi) jest
uwazane za ruch (move - lub posuniecie) lub jakas informacje. Mozna
powiedzie¢, Ze wymiana obejmuje dwa lub wiecej ruchy dwoch lub wie-
cej uczestnikow. Pojecie "wymiany” w_naszym artykule ulegto pewnej
modyfikacji, bowiem konczy sie ona nie stanem rownowagi a  stanem
zamierzonej nierownowagi ekspresyjnej (patrz dalej opis rytuatow o-
émieszania§ Wydawac,sie to moze sprzeczne z formalnym punktem wi-
dzenia na interakcje rytualng, gdzie sugeruje sie, iz jest to gra
0 sumie niezerowej. Kontakt ma charakter harmonijny i partnerzy po-
szukujg wspolnego.konsensusu. W naszym przypadku rytualny aspekt in-



W ksigzce "Relation in Public4 procesowi naprawiania nazwanemu
"prace naprawiajacg" (the remedial work, i odpowiednio elementy tej
pracy nazwane zostaty "wymianami naprawiajgcymi' - the remedial in-
terchanges) przypisuje Goffman funkcje zmiany znaczenia czynu, kté-
ry mégtby by¢ poczytany jako obrazajacy na akceptowany. Nalezy pod-
kresli¢, _ze.praca naprawiajaca ooze by¢ -wykonana nSwniez przed po-
tencjalnym czynem obrazajacym czy tez tamigcym regute (the virtual
offence, E. Go ffman 1971, s, 139). Natomiast tzw. proces
naprawiania (the corrective process) jest wykonywany po zaj$ciu nie-
korzystnego zdarzenia. Ponadto "wymiana naprawiajaca" sktada sie. z
nastepujacych ruchéw: naprawa (remedy), ulga (relief), docenienie
(appreciation), minimalizacja (minimalization) (E. Goffman
1971, s. 177). Wymiana poprzedza jaki$ czyn skigniajacy do jej prze-
prowadzenia. OczywiScie sa tutaj mozliwe rézne strukturalne warian-
ty wymian.

Zdarza sie, iz aktorzy uzywajg "pracy nad twarza™ w agresywny
spos6b. 0golng metodg jest tutaj dostarczenie korzystnych informa-
cji o sobie i niekorzystnych o innych w taki sposdéb, ze inni wpro-
wadzeni sg w zaktopotanie. Stosuje sie tutaj czesto docinki stowne,
robi sie tzw. "kawaly" osobie, ktdra swoim zachowaniem potwierdza
utrate twarzy (E. Go ffman 1967, s. 25). Pracy nad twarzag to-
warzysza zwykle emocje, a tej uzytej w agresywny sposob, emocje ne-
gatywne (zawstydzenie, z4o$¢). Wydaje sie nam, ze uzycie pracy nad
twarzg w agresywny sposob wystepuje w rytuatach osmieszania (poje-
cie aut.), ktore inicjujg wejscie nowych pracownikéow do nieformal-
nych grup pracowniczych.

11.2. Rytuaty o$mieszania, jako rytuaty Inicjacyjne

Wyzej oméwiong koncepcje E. Goffmana wykorzystano w niniejszej
pracy jako punkt wyjscia do analizy rytualnego wprowadzenia nowych
pracownikéw do grupy roboczej i kultury zaktadu pracy. Rytu-
alne wprowadzenie ma tutaj wiele cech rytuatu przejscia od

terakcji jest okreslony przez jej cel, ktérym jest naruszenie Swie-
tosci, ktorg fest "twarz", a konsensus jest ostatecznym efektem tych
interakcji, ale pozostajgcym poza jej Dbrebem. Konsensus dotyczyt-
by tutaj stabilizacji stosunkdéw spotecznych.



statusu obcego dla kultury organizacji przemystowej do statusu u-
czestnika tej kultury. Interesuje nas tutaj gtownie "faza granicz-
na" (the liminal phase) rytuatu przejscia (por. A. van G e n-
nep 1960, cyt. V. Turner 1974, s. 00). Rytuat przej-
Scia posiada trzy fazy: faze oddzielenia, faze graniczng, fa-
ze whaczenia. Pierwsza faza oddzielenia obejmuje symboliczne
zachowania oznaczajace wycofanie sie jednostki lub grupy zardéwno z
wczesdniej ustalonego miejsca w spotecznej strukturze, lub z catego
zestawu kulturowych warunkéw, lub z obydwu tych sfer. Podczas po-
Sredniego "granicznego" okresu cechy rytualnego podmiotu sg dwuzna-
czne. Przechodzi on przez kulturowg rzeczywistos¢, ktéra posiada
mato atrybutéw lub w og6le z przesztego, lub przysziego stanu. Okres
ten odpowiada u nas okresowi bycia nowym pracownikiem, objetym po-
jeciem trajektorii nowego, kiedy pracownik zyje w rzeczywistosci
granicznej, wytwarzajacej cztowieka zyjgcego na granicy co najmniej
dwoch spotecznych Swiatéw (np. Swiata zycia rodzinnego i S$wiata
przemystu). W trzeciej fazie, wkaczenia, przejscie jest zakonczone.
Rytualny podmiot, jednostka lub grupa, posiada stabilny status i
dzieki temu jej prawa i obowigzki wobec innych sg jasno zdefiniowa-
ne (A. van Gennep 1960, por. takze B. Turner 1971,
s. 20-23).

Graniczne ifetoty, takie jak neofici, w inicjacji lub rytuale o-
kresu dojrzewania, mogg by¢ przedstawione jako jednostki nic nie po-
siadajgce. Nie posiadajg one zadnego statusu. Ich zachowania sg pa-
sywne lub pokorne, muszg one stuchaé¢ swoich instruktoréw i akcepto-
wa¢ arbitralne kary bez skarg. Miedzy sobg neofici rozwijajg inten-
sywne stosunki kolezerniskie i egalitarne (V. Turner 1974, s.
113). W okresie granicznym wytania sie spotecznos¢ egalitarna nie
ustrukturalizowana (communitas). Neofici sg upokarzani w rézny spo-
s6b, werbalnie i niewerbalnie, by pokaza¢ im, Zze sg istotami bez
miejsca i bez pozycji w spotecznosci ustrukturalizowanej. Natomiast
"mowa" w tym okresie "jest nie tylko komunikacjg, ale rowniez wka-
dzg i madroscig"” (V. Turner 1974 s. 89)3, bowiem ksztattu-

Rytuaty te tutaj (wprowadzajgce) stanowig wiec pewien typ gry
jezykowej, a takze pewnego sposobu zycia i dziatania: "Lecz ile jest
rodzajow zadan? Stwierdzenie, pytanie i1 rozkéz? - Istnieje niezli-
czona ich liczba: niezliczona liczba sposobow uzycia tego wszyst-
kiego, co zwiemy »znakiem« , »stowem«, »zdaniem«. I mnogosc¢
ta pie jest czym$ statym, raz na zawsze danym; powstajg bowiem, moz-



je osobe neofity jakby od nowa. Morewy doda¢ od siebie, ze posiada
moc sprawcza-" Upokorzenia czesto o fizjologicznym charakterze, kté-
re znosi neofita rozbijajg jega poprzedni status i przygotowujg go
do podjecia nowych obowigzkow: "Nalezy pokaza¢ [neofitom], Ze re-
prezentujg sobg gline i kurz, prosta materie, ktdéra jest formowana
przez spoteczenstwo” (V. Turner 1974, 3. 90).

Okres graniczny rytuatow przejscia ma wiele cech wspolnych z o-
kresem zwanym przez nas trajektorig nowego pracownika, Kkiedy to
neofita przystosowuje sie do wymogéw swojej pracy i kultury organi-
zacji i jest przedmiotem praktyk wprowadzajacych (inicjujacych) no-
wego pracownika do pracy, 1 nieproblematycznych stosunkéw z wspot-
pracownikami w ramach tej kultury oraz kiedy on sam wptywa na tych,
ktorzy go do tej pracy wprowadzaja. Rytualne dziatania zostaly tu-
taj (Jak wynikatoby to z naszych badan) przeniesione na poziom je-
zyka zycia codziennego kultury organizacji. Rytuaty te powtarzaja
sie przez dtuzszy okres i czas ich trwania nie jest raz na zawsze
okreslony. Dla réznych pracownikéw jest on odmiennie definiowany
przez starszych pracownikéw, ktorzy sg niejako instruktorami rytua-
+ow 1 przedstawicielami kultury zaktadu przemystowego. Rytuaty maja
wiec charakter interakcyjny i wystepuja, uzywajac metafory wizual-
nej, na zasadzie pulsacji tda komunikacyjnego kultury organizacji.

Rytuaty osSmieszania nastepujag po okresie nawigzania kontaktow
z posrednikami 1 innymi pracownikami. Uczestnictwo w rytuatach 0-
Smibc-zania jest nastepnym etapem trajektorii nowego pracownika, po
wejsciu w interakcje z posSrednikami. Jest to etap rownolegty do e-
tapu, w ktdrym pracownik wdraza sie do pracy, np. wtedy, gdy poped-
nia btedy w pracy i probuje je naprawic.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze ww. rytuaty posiadajg wiele cech
rytuatow wtajemniczenia (inicjacji), bowiem wykazuje sie tu nowo
przybytemu jego nizszos$¢ i niewiedze w pordéwnaniu z madrzejszymi od
niego cztonkami grupy, ktdrzy jakoby posiadali pewng wiedze tajemna.
Jednoczes$nie wyprobowana zostaje postawa nowicjusza wobec grupy i
ujawnia sie jego zaradno$¢ lub brak zaradnosci (J. Brown 192,

na rzec, nowe typy jezyka, nowe gry jezykowe, a inne staje sie prze-
starzate i idg w zapomnienie [eee]e Termin_»gra jezykowa« ma tu
podkreslic, ze mowienie jest czesScig pewnej d2|a+aInOSC| pewnego
sposobu zycia" (L. Wittgenstein 1972, 23) Rytualne
wprowadzenie poprzez tzw..rytuaty osmieszania Jest wiec pewnym

"sposobem zycia", w ktérym uczestniczenie Jest mozliwe po nabyciu

okreslonych umlejetn030| zachowywania sie 1 reagowania.



3. 159), Rytuaty inicjacyjne majg na-celu doprowadzi¢ do symbolicz-
nej $mierci starej tozsamosci i spowodowa¢ narodzenie nowej tozsa-
mosci (por. M. E 1 i ade 1984, a. 1550). W kulturze organizacji
chodzi o rozbicie starej tozsamosSci poprzez czeste doprowadzonie do
utraty twarzy i wytworzenie nowej twarzy, ktéra wg. E. Goffmana
zawsze ma "uswiecony" charakter. Motywy inicjacyjne, jak wskazuje
M. Eliade, sg bardzo silne we wsp64czesnym Swiecie w dziedzinach po-
zareligijnych. Ich bogactwo symboliczne jest ubogie, ale tym nie-
mniej wystepuja one 1 majg pewien zasob symbolicznych odniesien (M.
Eliade 1984, s. 1567).

Elementy inicjacyjne sg wkasnie, miedzy innymi, wprowadzone do
kultury organizacji przemystowej poprzez wymiany interakcyjne po-
siadajace czesto elementy zartobliwe. Dwuznaczno$¢ humoru pozwala
bezpiecznie dla przedstawicieli kultury organizacji, ktdrzy sg ini-
cjatorami rytuatdéw osmieszania, wprowadzi¢ czesto bolesne dla nowe-
go pracownika elementy rytualnego ponizenia. Ewentualna odpowie-
dzialnos¢ za praktyki degradacyjno.jest trudna do udowodnienia, bo-
wiem ostona "humoru" pozwala obroni¢ sie inicjatorom rytuatu. Moty-
wy inicjacyjne sg tu wiec wprowadzone w sposob Swiecki, ale i sym-
boliczny.

11.3. Kompetencja interakcyjna

Potrzeba uzycia pojecia kompetencji interakcyjnej wytonita sie
w trakcie naszych badan. Kompetencja interakcyjna jest czym$ innym
niz kompetencja lingwistyczna. Dla Chomsky’ego np. kazdy czlowiek
jest kompetentny lingwistycznie, bowiem "wypowiada 1 rozumie nie-
skoniczong ilos¢ zadan, rowniez takich, ktdrych nigdy przedtem nie
styszat ani nie wypowiedziat” (A. Gawronsk:i 1984, s. 226).

0t6z mozna sadzi¢, ze kompetencja interakcyjna odnosi sie nie
tylko do biegtosci w postugiwaniu sie strukturami jezykowymi wymian
interakcyjnych, ale takze (u nas przede wszystkim) do samych warun-
kow spotecznych, w ktorych te wymiany zachodzg. Najwyrazniej chyba
te idee w socjologii wyrazit P. Winch (korzystajac z inspiracji L.
Wittgensteina), ktéry twierdzi, ze "nasz jezyk i nasze stosunki
spoteczne sg.dwiema stronami tej samej monety. Wyjasnic znaczenie
stowa to opisa¢ jak jest ono uzywane; a opisa¢ jak jest ono uzywane



to opisa¢ stosunki spoteczne, V ktdrych wystepuje™ (P. Wi nch
1967, s. 123). Znaczenia wypowiadanych s#6w jest okreslone przez
reguty rzadzace, ich uzyciem, a uzycie okreSlonych s#éw jest okre-
Slone przez kontekst.

By stwierdzi¢, ze reguta jest stosowana, musi istnie¢ potencjal-
na mozliwos¢ popedniania btedu. Z kolei by méc powiedzieé, ze kto$
popednia blad, nalezy sie odwota¢ do intersubiektywnych standardéw
oceny (P. Winch 1967, s. 32), bowiem pojecie istnienia btedu
zaktada istnienie standardéw wychodzacych poza prywatne mniemania
0 poprawnosci: "Jakie$S pojedyncze uzycie jezyka nie istnieje samo
dla siebie. Jest ono zrozumiate tylko wewngtrz ogo6lnego kontekstu
[podkr.- K.K-3, w ktorym jezyk jest uzywany. Wazng cechg tego kon-
tekstu jest procedura poprawiania btedow, kiedy sie zdarzajg i kon-
trolowania, kiedy podejrzewa sie, ze jakis btad bedzie niat nmiej-
sce™ (P. Winch 1967, 3. 39).

0gdélnym kontekstem uzycia jezyka w opisywanych wymianach o$mie-
szajacych byt fakt definiowania tych wymian jako elementéw g4dwnie
wprowadzajacych nowych pracownikdéw do grup pracowniczych. Bez po-
siadania przez nowych pracownikéw takiej definicji, uzytkownicy wy-
mian stownych (nowicjusze) byli niekompetentni interakcyjnie, Poda-
zanie za regudami wymian ocenionych jako kompetentne uzycia jezyka
(patrz dalej kompetentne reakcje na insynuacje) i generalng regute
rytuatéw inicjacji "nie traé twarzy" jest wymogiem uczestnictwa w
interakcjach. Mimo ze reguty te dotyczg poziomu lingwistycznego to
ich zwigzek z dziataniem spotecznym jest trudny do podwazenia.

Kompetencja interakcyjna4 bedzie wiec, wedtug nas, obejmowata:

1. Sprawne postugiwanie sie reakcjami zaprzeczenia, akceptacji,
zaciemniania, watpienia, kwestionowania itp., czyli aktor powinien
tu posiada¢ wiedze o catosSci struktury wymiany interakcyjnej.

d Kompetecje interakcyjng rozumiemy 1inaczej niz A Piotrowski
tzw. "kompetencje interaktywng", na ktorg sktada sie wedtug niego
tzw. kompetencja socjolingwistyczna - ograniczona do  umiejetnosci
doboru wariantow zdan akceptowalnych ze wzgledu na wymogi sytuacji
spotecznej, a takze kompetencja komunikatywna - obejmujaca skodyfi-
kowane wzory komunikowania za pomocg innych kanatéw niz werbalne
oraz trzeci_poziom obejmowatby sfere kulturowo regulowanych reakcji
na zachowania niekomunikatywne, lecz niosace informacje (A. Pio-
trowski 1980, s. 102). Reakcje gestowe, czesto nieswiadome,
nalezg do tej trzeciej sfery 1 modyfikujg reakcje, cho¢ nie ustana-
wiaja same procesu komunikowania. Kompetencja interakcyjna odpowia-
databy tutaj dwom pierwszym kompetencjom wymienionym przez A. Pio-



2. Rozpoznanie spotecznych kontekstéw uzycia odpowiednich od-
powiedzi skownych, tj. rozpoznania, ze kontekstem spotecznym jest
tu inicjacja majgca charakter rytualnys wmontowana w kulture za-
k#adu przemystowego (por. A. PiotrowsKk:@ 1980, s. 131-154
oraz M. Zio6+kowsk.i 1980, s. 151-154). Kontekst spotecz-
ny jest tu niezwykle wazny, bowiem osoby sie w nim znajdujace de-
finiuje jaka$ odpowiedz jako kompetencje bagdz niekompetencje.

3. Rozpoznania regut zachowan spotecznych, ktére to zachowania
wowczas sg znaczace, gdy sg rzadzone regudami (P. Winch 1967,
s. 52), np. reguta "nie traé twarzy" w zachowaniach zwigzanych z
robieniem tzw. "kawatow".

"Podazanie za regu4g", tj. stosowanie sie do ostensywnych defi-
nicji danych zachowarn z uwzglednieniem w#asciwego kontekstu dla da-
nych zachowan (plus objasnienie zastatej formuly) jest tutaj tozsa-
me z podagzaniem za regudg na poziomie jezyka (P. Winch 1967,
por. s. 24-33, 52).

Rozpoznanie kontekstu spotecznego jest niezbedne nie tylko dla
wkasciwego podgzania za regutami wymian interakcyjnych (uzycia je-
zyka), ale rowniez za regutami zachowan spotecznych, ktore Scisle
wigzg sie z regutami wymian interakcyjnych, a czasami sg po prostu
nimi 1 niczym wiecej.

11.4 Wymiany o$mieszajgace

0gdlny model interakcji rytualnej, w ktorej pragnie sie Wywo-
+a¢ zaktopotanie u obiektu insynuacji (insynuacja to informacja przy-
pisywana odbiorcy w konkretnej sytuacji interakcyjnej, ktora to in-
formacja jest sprzeczna z jego obecna tozsamo$cig) mozna przedsta-
wi¢ jak na rys. 3.

trowskiego jako warunkom sukcesu wymiany interakcyjnej. Natomiast
trzecia_sfera dotyczy zachowan niekontrolowanych w interakcji, ktore
w naszej koncepcji sg nazwane niekompetentnymi, choé¢ ich rozpozna-
nie przez partnera interakcji bedzie domeng tzw. "komEetencji inter-
akcyjnej"™. Ponadto mozliwe jest kompetentne uzycie okres$lonej spo-
tecznie ustalonej nifekompeientnej odpowiedzi w wymianie interakcyj-
nej. Now% Eracownik np. wie, ze w danej sytuacji kompetentng odpo-
wiedzig bytoby zaprzeczenie insynuacji jemu przypisywanej, tym nie-
mniej aprobuje ja, jesli domyslit sie, ze "nowemu" wypada byC na po-
czatku pracy troche zdegradowanym lub os$mieszonym.



-czyn, zdarzenie, wypowiedZ

A - insynuacja - ->B - odpowiedz

B - zamkniecie - B

B - zaktopotanie

PUBLICZNOSC

Rys. 3 0gdlny model wymian os$mieszajacych

Z pokazanego, zbudowanego przez nas modelu wynika, Ze interakcje
rozpoczyna czyn, zdarzenie badz wypowiedz bedgca zasobem dla sfor-
mutowania insynuacji. Insynuacja jest tak skonstruowang informacja,
by jej obiekt z poczatku nie zdawat sobie sprawy, co za nig sie kry-
je. Odpowiedz jest reakcjg na ruch wczesniejszy i zazwyczaj pozwala
na zamkniecie przez podmiot insynuacji A. catej interakcji, bez moz-
liwoSci interwencji ze strony obiektu insynuacji, ktory zazwyczaj
wpada w zaktopotanie reagujac zaczerwienieniem, burknieciem, sztu-
cznym $Smiechem itp.5 (W podanych ilustracjach réznych wariantow
tego og6lnego modelu pomijamy opis zaktopotania, ktore nalezy to

Istnieje silna korelacja miedzy reakcjami emocjonalnymi a o-
kreslong faza przebiegu danej. ustrukturowanej wymiany rytualnej.
"Zaktopotanie™ to jednocze$nie element struktury wymiany, bowiem
przejawia sie w pewnym momencie dziania sie interakcji ~(w postaci
elementow parawerbalnych, np. chrzakniecia, pomrukiwania, badz po-
zawerbalnych, np. zaczerwienienie sie, drkenie rak) i jednoczes$nie
stan emocjonalny towarzyszacy danej wymianie (np. zdenerwowanie,
strach 1itp.). Oczywiscie rozpoznanie danego elementu struktury jako
zaktopotania jest wynikiem konwencji kulturowej, wigzacej dane in-
terpretacje stanow emocjonalnych z 4ch oznakami, w pierwszej war-
stwie nalezgcymi do $Swiata natury, a w drugiej do Swiata kultury
(por. N. Czyzewski 19B4, s. 253). Niewerbalne komunikowa-
nie wyraza wewnetrzne uczucia partnera, dostarcza objasnienia sy-
tuacji (E. G o ffman 1971, s. 156-157); nie zawsze jest ono



podkresli¢, zawsze w tego typu wymienie interakcyjnej wystepuje).
Interakcji towarzyszy '"zadowolenie"™ lub $miech zgromadzonej publi-
cznosci.

Oczywiscie, wykre$lony ogdlny model interakcji rytualnej posia-
da wiele wariantéw, ktorych podstawg jest zroznicowanie w iSpowie-
dziach obiektu® insynuacji.

Duze mozliwosSci generowania cech kategorii rytuatu osmieszania
zawarte sg w obserwacjach opisujgcych odpowiedzi os6b niekompeten-
tnych interakcyjnie, np. w Interakcjach pomiedzy nowymi pracownika-
mi a osobami kompetentnymi interakcyjnie, starszymi pracownikami,
bowiem nowi pracownicy, popei#niajgc btedy w danym sposobie moéwie-
nia, odstaniaja poprawne formy wymian stownych w danych interakcjach
poprzez konfrontacje bteddw z reakcjami na nie starszych pracowni-
kéw. Wysnute wnioski mogg dotyczy¢ nie tylko nowych pracownikow,
ale w ich sytuacji omawiane tu problemy wida¢ najwyrazniej.

W przeprowadzonych dotychczas badaniach i towarzyszgcych im a-
nalizach wyrdézniono nastepujgce odpowiedzi na humor intencjonalny
(sg to whasnosci kategorii "rytuatu odmieszania" - rys. 4).

zaprzeczenie  akceptacja "2arty"knie ?wia;
Insynuacjli insynuacji égggoéregﬂygl acjg

odpowiedzi .

kompetentne postawa odpowiedz
wyczekujaca wymijajaca

odpowiedzi )

niekompeten- wnoszenie

tne pretensji

Rys. 4, Typy odpowiedzi na "insynuacje osmieszajaca"

Typy odpowiedzi na insynuacje zostaty podzielone gtéwnie wedtug
skrzyzowania kryterium odpowiedzi kompetentne versus niekompetentne
i zaprzeczenie versus aprobata insynuacji. Ponadto wygenerowano
odpowiedzi nie bedgce ani zaprzeczeniem, ani akceptacjg 1insynuacji
mieszczgce sie jednak w podziale na odpowiedzi kompetentne lub nie-
kompetentne. Dotyczy to "postawy wyczekujacej"™ i "odpowiedzi wymi-
jajacej", ktdére, w zaleznosci od sytuacji, mogg by¢ kompetentne lub

w pedni usSwiadomione (w., s. 160) i uzyskuje w pedni znaczenie w
gyn%ég) interpretacji partnera interakcji (M. Czy zews ki 1984



niekompetentne. Natomiast "wnoszenie pretensji" zawsze jest odpo-
wiedziag niekompetentng a "Zarty nie zwigzane z komunikacja bezpo-
Srednig" mieszczg sie w obszarze odpowiedzi kompetentnych.

Analiza nasza dotyczy g#déwnie struktury interakcji i nazwy ele-
mentéw tycb struktur-, nie zawsze odpowiadajg skojarzeniom zwigzanym
ze stanami psychicznymi kryjacymi sie za nimi. Nalezy jednak zazna-
czy¢, ze emocje odgrywajg duzg rolg jako sita motywujaca do wyemi-
towania okreslonej odpowiedzi czy zaczepki, a takze emocje sa kon-
sekwencjg pojawienia sie niektorych elementow struktury wymiany (np.
zamkniecia). Z kolei zardéwno struktury interakcji, jak 1 procesy
poznawczo-emocjonalne zwigzane z nimi, nie sg bez znaczenia dla za-
chowan pracownikéw wchodzacych w siec¢ interakcji w danej grupie pra-
cowniczej .

NajczesSciej zartujaca z kogo$ grupg zawodowg na  obserwowanym
przez badacza K.K. wydziale F-1 byta grupa ustawiaczy. Zartowano i
dokuczano czterem grupom pracujacym w zasiegu interakcyjnym grupy
zawodowej ustawiaczy: a) pracownikom transportu, b) sprzataczonm,

Vc) ttoczarkom, d) nowym pracownikom. Cz#onkéw tych grup 4gczyty o-
kreSlone stosunki spoteczne. Na wydziele tym produkowano detale do
stabilizator6w i transformatordw radiowych.

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

Opisany incydent wydarzyt sie w chwili wolnej od pracy, w ko-
rytarzu wydziatu F-I, Swiadkiem dialogu ustawiacza K. (ktory bardzo
lubit zartowaé¢ z nowych pracownikéw) 1 nowego pracownika (niepewnie
i niezdecydowanie sie zachowujacego) byt badacz K.K., rdwniez pra-
cujacy jako nowy pracownik.

K. (ustawiacz) spytat sie nowego (z transportu) dlaczego  jest
taki podrapany na twarzy. Nowy odpowiedziat, ze jechat rowerem i
rzewrdcit sie w lesie (zaséb wymiany). K. na to: - Przyznaj sie,
jastrzab cie podrapat... Noo taak, w te strone przejechat cie pa-
zurami, tak to na pewno byt jastrzab éinsynuacja . Ustawiacz zbli-
zyt sie do twarzy nowego 1 ogladat ja doktadnie (jakby ze znawstwem
lekarza; wygladato to dosy¢ zabawnie). - Niet Przecie, mowie, ze
na rowerze - powiedziat nowy podniesionym gtosem (zaprzeczenie in-
synuacji). - Tak to wyglada na jastrzebia (zamkniecie) - powiedziat
inny robotnik. Nowy rozejrzat sie wokoto i spojrzat-bezradnie na
mnie, LK-K-J jakby proszac o pomoc_ (zaktopotanie). (Wszystkie przy-
ktady pochodzg™ z dziennikow badaczy).

nie



Oto struktura tej wymiany:
zdarzenie (zas6b wymiany)
A - insynuacja -» B - zaprzeczenie
C - zamknii

B - zak#opotanie

Na poczatku konwersacji aktorzy ustalajg zasob dla przysziej in-
synuacji (wypadek nowego w lesie), po czym podmiot insynuacji przy-
stepuje do ataku. Zaprzeczenie pozwala nieodwotalnie w danej inter-
akcji zamkng¢ wymiane przez innego uczestnika spotkania, co powo-
duje doprowadzenie nowego pracownika do zmieszania sie i1 wywotania
reakcji "zadowolenia™ u innych uczestnikéw wymiany. W zamknieciu ry-
tuatu zawarta jest gtowna tresé osmieszajaca obiekt insynuacji.

Nalezy podkresli¢, ze ten sam nowy pracownik byt wypytywany
przez mistrza o jego przesz4o$¢ (sondaze biograficzne), gdzie po-
przednio pracowat, skad pochodzi, czy nalezat do "SolidarnosSci" itp.
Sondaze te denerwowaty nowego pracownika, o czym powiedziat bada-
czowi .

Wszystko to wprowadza nowego pracownika w stan niepewnosci, a
szczeg6lnie niepewna staje sie jego dotychczasowa tozsamosSc¢.

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 sto-
towce wydziatu F-1, przy piciu wody mineralnej). Mowili mu, Zc
dziewczyna, do ktérej kiedy$s podchodzit (zasobem wymiany sg tu kon-
takty pracownika z robotnicg) powiedziata, ze: - Zaprosit mnie na
randke, ale nie wiem czy p6)s¢, bo powiedziata, ze ten facet to
straszny pijak, ze podobno strasznie Eije (insynuacja). K. powto-
rzyt jeszcze kilka razy, ze ten chtopak to pijak. A. otwierdzi#,
ze E.  tak méwita (powtdrna insynuacja)-.. Nowy uwierzyt w to wszy-
sto i powiedziat: - To cholerna baba (dotyczyto to E.), ona pytata
sie czy tylko moga_ przyjs¢ we dwie, powiedziatem, ze mogag by¢ i dwie
(aprobata insynuacji). - No widzisz - powiedziat K. - jeszcze po-
wiedziata, ze oprocz tego, ze pijak to dziwkarz, dwie naraz chciat,
z takim na pewno nie bedzie sie zadawata (zamkniecie). Nowy nie
odpowiedziat na ostatnie zdanie i po chwili odszedt (zaktopotanie).



Obiekt humoru nie jest Swiadomy insynuacji, potwierdza jg ucze-
stniczac w rozmowie, ktdérej nie definiuje whasciwie jako wy-
miany humorystycznej.

zdarzenia (zaséb wymiany)
A. insynuacja

C. powtérna_ ! -»B . aprobate insynuacji
insynuacja j

A. zamkniegcie

«9. zaktopotanie

Mozliwy réwniez jest wariant tej odpowiedzi (aprobaty), w ktoé-
rym aprobata wystepuje zbyt pdézno po wielokrotnym zaprzeczeniu in-
synuacji. Aprobata w takim przypadku nie moze pe#ni¢ funkcji niwe-
lujagcej tresci insynuacji, a wrecz potwierdza je, jako ze nastepu-
je w wyniku przekonania aktora przez innych by przyznat sie do po-
petnienia jakiego$ 'czynu":

Zasobem tej wymiany jest uczestnictwo.w pochodzie pierwszomajo-
wy* :

Jedna z robotnic probowata wmoéwi¢ drugiej, ze byta na pochodzie
pierwszomajowym (insynuacja). Robotnica "posgdzona” o udziat w po-
chodzie poczatkowo zaprzeczata, ze nie byta w ogdle i ze siedziata
caty dzien w _domu (zaprzeczenie). Ta pierwsza jednak dfugo sig u-
pierata, Ze jest przeciez dowdd w postaci zdjecia przy wejsciu do
zaktadu i ze szta z ustawiaczem M. pod reke 1 Ze wiele 030b ie wi -
dziato (powtdrzenie insynuacji). Wreszcie ta druga przyznata sie
zmieszana. - ... No by#am, dobrze, a co nie wolno (aprobata). Za-
raz potwierdzit to ustawiacz M. (zamkni?cie). Oczywiscie w  pocho-
dzie nie uczestniczyli. Ustawiacze $miali sie i dowcipkowali nadal
z robotnicy. Robotnica coraz_bardziej zmieszana, nie odpowiadata da-
lej na zaczepki (zaktopotanie).

Incydent ten zdarzyt sie w pierwszy dzien roboczy po 1 maja, ra-
no na samym poczatku dnia pracy, przy stoliku mistrzowskim, gdzie
komentowano wolny czas spedzony przez robotnikéw podczas Swieta pra-
cy. Oto struktura tego stownego incydentu:



_zasOb wymiany
A. insynuacja “uB . zaprzeczen
A. powtérzenie insynuacji -»B. aprobata
C. zamkniecie

B. zak#opotanie

3. Postawa wyczekujace. Odpowiedzi towarzyszy zazwyczaj milcze-
nie. Taktyke te trudno zinterpretowaé z pozycji obserwatora - bada-
cza, tym niemniej milczeniu aktorzy w interakcji przypisujag okre-
slone znaczenie (por. P. W i nc h 1967, s. 129-13M) i najczesciej
oznacza ono utrate twarzy. Ponitazy incydent miat miejsce w chwili
wolnej od pracy, na wydziale F-I.

Z J. znowu zartowano. - 3. po cc ci tyle golebi (86), przeciez
ty tylko na nie robisz, a reszte wydasz na pszenice, a i dach maaz
zabgyfzony (insynuacja) - powiedziat wyzarzacz. 3. milczat (odpo-
wiedz).

W tym przypadku ruchem zamykajgcym j.est- sama insynuacja a mil-
czenie silnie jest zwigzane z efektem wymiany, zaktopotaniem!

zas6b wymiany (hodowanie godebi przez J.)

A. insynuacja / zamkniecie

B. wyczekiwanie / zaktopotanie

Nalezy tutaj doda¢, ze 3. jest w wyzej opisanej sytuacji zme-
czony ciagdymi praktykami osmieszajacymi. Wiele jego reakcji byto
niekompetentnych, decyduje sie wiec na milczenie, co réwniez nie-
wiele zmienia w jego sytuacji, jest on bardzo czesto koztem ofiar-
nym w interakcjach wewngtrz jego grupy pracowniczej.

4. OdpowiedZ wymijajaca. OdpowiedZ ta nie jest ani zaprzecze-
niem, ani tez aprobata insynuacji. Obiekt humoru o$mieszajgcego nie
ustosunkowuje sie do tresci insynuacji, ale odnosi sie do niej ja-
ko jednego z elementdw struktury, bowiem wyemitowuje reakcje6. Pro-

i Po zamknieciu_wymiany mozliwe jest wystgpienie zdarzen wzma-
gajacych zaktopotanie: "- Ach Boze! C6z za subiekcja! krzykneta



ba ominiecia insynuacji najcze$cfej konczy sie porazka. Ponizszy in-
cydent miat miejsce w biurze zakdadu Z. w czasie wolnym od pracy:

Nowy pracownik martwit sie gtosno, ze moze jest bezptodny, . bo
jest czter¥ lata po slubie i w dalszym ciggu nie ma dzieci. Zona
raz poronita (zas6b wymiany). - To ﬂa moze by¢ pan bezptodny, jak
zona poronita - Eyta}a Z. - jedyna kobieta w_pokoju (insynuacja) -
A wiadomo tam ja est (odpowiedZ i zamkni C|e§. Koledzy zaczeli
sie drwiaco usmiecha¢. (Po chwili nowy wydawat sie byé zaskoczony
wkasng.odpowiedzia - zaktopotanie).

Po ustaleniu zasobu wymiany osSmieszajgcej, ktorg jest wypowiedz
nowego o jego bezptodnosci, pada insynuacja (niezwykle prosta w swej
tresci). Reakcja jest odpowiedz wymijajagca, ktéra sama jest zamknie-
ciem wymiany, bowiem obiekt insynuacji wyrecza tutaj jej nadawce:

Zdarzenie (zas6b wymiany)
A - insynuacja

B - odpowiedz/ zamkniecie

S
B... zaktopotanie-«—— ce udmiechy

Tego typu odpowiedz w tym konkretnym przypadku jest niekompe-
tentna, bowiem wywotuje drwigce usSmiechy publicznosci, ale mozna
sobie wyobrazi¢, ze odbiorca insynuacji, poprzez odpowiedZ wymija-
jaca, jest w stanie zachowaé twarz, bowiem jego zamkniecie jest ne-

nag;e Korsakéwna. Pan Krupa ani kropelki nie wypit (insynua-
cja).

You Wszyscy patrzylismy na partyzanta, ktory siedziat z opuszczong
growg.

- Gtowa mnie boli - rzekt niechetnie (odpowiedz wymijajaca).

- Isz ty, jaki dellkatn¥ - powiedziata z chytrym _usmiechem pani Mal-
wina - Glowa jego zabolata przy kieliszku. No nie drejkuj sie pan
jak dziecko. Taka chwila... (zamkniecie).

Korsak schwyci4 go pod reke, a siostra przemocg jeta wciskac
krawedz szklanki pomiedzy zacisniete zeby partyzanta. Szamotat sie
przez chwile, ale_byto mu wstyd demonstrowaC jawnie, wiec dak wto-
czyé w siebie napitek. Przy ktéryms +yku zakrztusit sie jednak, pry-
chngt wdédka na kolana Ildefonsa Korsaka"™ (T. Ko-n wieki . 1985,
s. 301). Odpowiedz partyzanta nie bedgca ani zaprzeczeniem, ani a-

robat insynuacji, jest odpowiedzia niekompetentng. NlekompetenCJa
ej olega na tym, ze pozostawia si¢ tu aktorom insynuacji wolng re-
e w zamknigciu wymiany. Kontekstem spotecznym tej wymiany jest za-
reczynowe przyjecie bytej narzeczonej partyzanta 1 z tego powodu
me chce on pic¢ alkoholu. Niekompetencja w treSC|ach spo*ecznych
podjetych w danym kontekscie dotyczy tego, ze "reakcja wymijajaca’
Brzyzwala tutaj na podwazenie tozsamosSci jednostki, mimo ze powinna
y¢ broniona T chroniona wszystkimi sidami.



utralizujace insyhuacje w ten sposéb, Zze nadawca i publicznos¢ nie

wie czy insynuacja nadal jeszcze sie odnosi do jej pierwotnego o-
biektu.

5. Wnoszenie pretensji. OdpowiedZz ta polega na zrozumieniu In-
Synuacji przez jej odbiorce i wnoszeniu pretensji do nadawcy in-

synuacji, badz.do tworcéw i sprawcoOw jej zasobu:

Nowy pracownik byt z kolegami z_pracy na uroczystoSci zakra-
pianej obficie alkoholem. Koledzy upili nowego pracownika i péznag
noca zaprowadzili go na postdj taksowek, nowy bronit sie i nie
chciat jecha¢, mowid, ze p6jdzie '"na okazje", Zze nie ma pieniedzy
itp. Ale, «Y powiedzielismy, ze nie ma sprawy, my pozyczymy i za-
pakowalismy go do taxi, opowiadali. Dlatego tez nowy byt bardzo
zty nastepnego dnia, bowiem stracit dwa ty5|3ce ztotych jednego wie-
czora, a to dla niego bardzo duzo (cate to zdarzenie byto zasobem
wymiany). Powiedziak, ze juz nigdy n|%d2|e nie p6jdzie z _kolegami.
Caty pok6j bawit sie tg sytuacjg tym bardziej, ze dowiedziat sie o
tym spotkaniu kierownik. Kierownik cos zagadngt do nowego, ze zle

E lgda (|nsynuac1a) On sie_strasznie zmieszat, a potem zdenerwo-
méwi do Zosi - odwracajac sie bokdem dp Kierownika - 7o sa ke-
?dﬁ? €6 tb Za Kotedzy, Wszystke powiedzielf kIEFOWBlkOWI i co on
mnie _teraz. SLi retensja) c rzygnebion ujawnie-
Higm iEPBWAT 6w¥ fak§§ vci (Eak epet tan Z)p yane 1 J ¢

Zas6b wymiany

A. - insynuacja —— >B. - odpowiedZz wnoszenia pretensji /zamknie-
cie
B. - zaktopotanie

Wnoszenie pretensji jest w tym przypadku réwniez ruchem zamyka-
jacym, a zaktopotanie wystepuje jednocze$nie z poprzednimi ru-
chami. Nalezy <zaznaczy¢, ze niekoniecznie tak musi by¢, re-
akcja pretensji moze byc.oddzielona od zamkniecia, a ten ostatni
ruch wykonany przez inng osobe.

Wnoszenie pretensji wskazuje na nieporadnos$¢ nowego i na nie-
umiejetnos¢ opanowania sie w trakcie interakcji. Okazywanie emocji
jest dowodem niekompetencji, bowiem nowy pracownik nie rozpoznaje
podstawowej .reguty wymiany "nie tra¢ twarzy". Nowemu pracownikowi
brak przygotowania, by mdégt stawi¢ czota nowym, nie przewidzianym
przez niego sytuacjom interakcyjnym w miejscu pracy.

6. Kompetentne zaprzeczenie insynuacji. Taktyka ta polega na od-



rzuceniu insynuacji 1 prdbie bémieezenio jej autora przez osobe
bedacq przedmiotem oSmieszajgcego humoru (tzw. "riposta").

Opisany incydent zdarzyt sie przed hale wydziatu mechanicznego
F-1, na powietrzu - pewnego stonecznego, majowego dnia, kiedy robo-
tnicy w czasie przerwy w pracy odpoczywali, siedzieli pomiedzy
beczkami zwojow blachy, ktdére oddzielaty Ich od otwartej przestrzec
ni zaktadu.

K. - (ustawiacz) podrzucit 3. (sprzataczowi) tym razem 20 gr -
zas6b wymiany 1 insynuacja - gdyby 3. podniést monete, bykaby to po-
nowna okazja do _osmieszenia. - 0 patrzta jaki gtupi... 20 gr tomo-
zesz sobie wsadzi¢... - powiedziat 3. (riposta). Wzbudzito to ogél-
ng wesoto$¢é 1 zmieszanie ustawiacza (zaktopotanie).

(zas6b wymiany)
A. ... insynuacja ------ --———- »B. riposta/zamkniecie

A. zaktopotanie &= ---

Tym razem obok riposty w jednym ruchu jest zawarte zamkniecie,
a zaktopotanym jest nadawca insynuacji. Ruch insynuacji w tym wy-
padku jest Scisle zwigzany z samym jej zasobem. Widzimy tutaj jak
dwa wymiary rytuatu osSmieszenia, akty mowy i dziaktania niewerbalne
Scidle 33 ze sobg zwigzane7.

7. Kompetentna aprobata insynuacji. Taktyka ta polega na S$wia-
domym przyjeciu insynuacji i probie zniwelowania strat moralnych
zwigzanych z utratg twarzy przez rozmigkczenie insynuacji.

Ponizsza konwersacja miata miejsce przy stoliku mistrza wy-
dziatu F-1 (mechaniczny) w chwili wolnej od pracy (nie byta ta
przerwa w pracy, obok przy prasach automatycznych pracowaty thocza-
rki, a sprzatacz zamiatat odpady blachy przy maszynach. Zasobem wy-
miany jest whozenie przez robotnikéw fikcyjnego mandatu do torby mi-
strza:

Riposta moze spotka¢ sie z kontrriposta, a kontrriposta moze
by¢ réwniez skontrowana, ale ten trzeci poziom wymiany jest ra-
czej rzadkim zjawiskiem (patrz E. Go ffman 1967, s. 25-26).
Por. takze tegoz autora (1971, s. 214-215), gdzie méwi sie o  tzw.
ruchach jednostkowych (one liners), gdzie jedna ze stron wymiany
wprowadza strategicznie ruch zamykajacy wymiane, w ktorej dostarcza
sie informacji pozytywnych dla nadawcy i negatywnych dla odbiorcy.
WXmiana ta,pﬁwodu'e, ze ofiara tej wymiany raczej nie bedzie mog+a

ntynuowac konwersacjr.



Robotnicy zartowali z mistrza S. Pytali go, co zona w domu po-
wiedziata na temat mandatu drogowego, ktory jakoby miat zaptacié
(insynuacja). Mandat_ten robotnicy wkozyli w pracy mistrzowi do tor-
by. Mandat byt fikcyjny z_wypisanym Eego nazwiskiem. Mistrz thuma-
czyt sie, ze mandat ten widziata tylko jego cdrka i ze cdrk czesto
go krytykuje jak wraca do domu,pijany... (aprobata i zamkniifie).
Mistrz nie wydawat sie zbyt zaskoczony Zzartem robotnikéw (zaktopo-
tanie czesciowe).

czyn (zas6b wymiany)
A. insynuacja B. aprobata/zamkniegcie

zaktopotanie B. (czesSciowe)

Aprobata nastepuje tutaj bezposrednio po ofercie insynuacji, i
zamkniecie jest rozmiekczeniem rozpoznanej insynuacji przez tzw.
"zagadywanie" czy tez wkaczanie nowych watkéw do rozmowy, i odcig-
ganie w ten sposéb uwagi od insynuacji. Zaktopotanie jest tu cze-
Sciowe, bowiem niweluje ja natychmiastowe zamkniecie bedgce udzia-
tem osoby bedgcej przedmiotem insynuacji. Przeciwna sytuacja wyste-
puje, jak pamietamy, przy aprobacie niekompetentnej, gdzie odbior-
ca nie rozpoznaje insynuacji i/lub za pdézno ja aprobuje.

Nalezy dodac,.ze mistrz S. jest czesto osSmieszany przez usta-
wiaczy, czasami nie majac juz sity broni¢ sie, odchodzi od stolika,
co tylko wzmaga stowng agresje. Robotnicy powiedzieli badaczowi K.K.,
ze mistrz jest dwulicowy, szpieguje i bonosi zwierzchnikowi, do

oolidarnosci™ nalezat jeden dzien, a w legitymacji partyjnej nosi
Swiety obrazek. Mimo tej negatywnej charakterystyki ze strony pod-
wkadnych, mistrz S. potrafi wspo6dpracowa¢ z.robotnikami i general-
nie jest przez nich w wymiarze formalnym akceptowany (wykonujg oni
jego polecenia).

8. "Zarty" nie zwiagzane z komunikacja bezpo$rednia. Czesto zda-
rza sie, ze bedgce czynami pozawerbalnymi zarty (tzw. "kawaty") ro-
bione przez jednych robotnikéw innym nie koficzyty sie aktem osmie-
szania, bowiem obiekt humoru unikat wspdétpracownikéw, ktérzy mogli-
by "kawat" (zas6b) dopedni¢ ostatecznie wymiang stowng. Oczywiscie
obiekt humoru mogt odkry¢ "zart", ale nie dopuszczat do poznania po
sobie, Ze go odkryt lub nie dopuszczat do sytuacji, w ktérej mogto
dojs¢ do zdemaskowania jego zwigzku z zrobionym zartem. Jego zacho-
wania miaty wiec charakter kompetentny. Przyktadem tego typu zacho-



wania jest nieprzyznanie sie przéz nowego pracownika z wydziatu F-I
do tego, ze wyszedt z zaktadu z zawieszong na plecach kartke z na-
pisem oferujacym ustugi sekeualne. Nowicjusz nie dochodzit kto byt
winny zawieszenia kartki, unikajgc w ten sposob stownego  dopet-
nienia zartu.

11.5. Podsumowanie

Kompetencja interakcyjna jest niezwykle wazna dla nowego pra-
cownika, ktoéry znajduje sie w fazie nie ugruntowanych jeszcze sto-
sunkow z innymi cztonkami grupy roboczej. Duza cze$¢ jego spotecz-
nych kontaktéw ma charakter anonimowych stosunkéw wkasciwych dla
"tadu publicznego™ (E. Go ffman 1971, s. 227), czyli zacho-
dzacych pomiedzy obcymi sobie ludzmi w miejscach publicznych, gdzie
rytuaty interakcyjne odgrywajag bardzo wazng role (E. Go f fman
1971, s. 228). W czasie trwania trajektorii nowy pracownik nabywa
umiejetnosci postugiwania sie ruchami w rytuatach interakcyjnych
wkasciwych dla sytuacji pracy, gdzie czesto biedy w pracy stajg sie
zasobem dla rytuatéw osmieszania. Struktura opisanego rytuatu jest
najczesciej ogélnie znana nowemu pracownikowi z zycia pozadrganiza-
cyjnego, ale dopiero w fabryce poznaje ja doktadnie, bowiem jest
wobec niego czesto stosowana w nowym kontek$cie spotecznym.

W wywiadach swobodnych 51* respondentéw - nowych pracownikéw -
potwierdzito wystepowanie humoru o$mieszajgcego, w tym 25,0% przy-
znaje sie,ze byto przedmiotem zartéw i 25,9% stwierdza, ze byto
Swiadkiem zartéw wobec innych nowych pracownikow; 48,25» badanych
stwierdza, ze nie spotkato sie z tym zjawiskiem. Uwzgledniajac dra-
zliwos¢ pytan zwigzanych z tym zjawiskiem, bowiem respondenci od-
czuwaja je jako zarzut, ze "tu sie zartuje a nie pracuje", mozna
stwierdzié, Ze zjawisko humoru o$mieszajacego jest powszechne w za-
ktadzie Z. Potwierdzajg te hipoteze odpowiedzi uzyskane od starszych
pracownikéw na pytanie: "Czy by+ P. Swiadkiem zartowania 2z nowych
pracownikéw?" Uzyskano 59,4% odpowiedzi pozytywnych, 32,4% zaprze-
czyto wystepowaniu tego zjawiska a 6-,2% odpowiedzi-ala dwuznacznie,
potwierdzajac i zaprzeczajac jednocze$nie. Natomiast 70% Kkierowni-
kow na pytanie: "Czy wie P. co$ na temat zartowania z nowych pra-
cownikdéw?" odpowiedziato twierdzaco, a 30% zaprzeczyto. Kierownicy



rzadko sg Swiadkami humoru osmieszajgcego. W ich obecnosci rzadko
sie zartuje z nowych pracownikéw. Sami stwierdzajg, ze zartowanie
w ich obecnosci traci moc rozsmieszania. 0 tym co sie dzieje na niz-
szych szczeblach hierarchii organizacyjnej zwykle dowiadujg 1ie o-
statni. 0 zjawisku zartowania z nowych pracownikéw dowiadujg sie
dzieki pewnym incydentom, w ktérych nowy pracownik, celowo bdednie
poinformowany przez starszych pracownikéw o tym, ze wzywa go kie-
rownik, zgtasza sie do niego; albo gdy nowy pracownik zwracajac sie
do kierownika uzywa formy adresu, ktéra Jjest przezwiskiem, a nie
nazwiskiem kierownika, jak to powiedzieli "nowemu" wcze$Sniej star-
si pracownicy; lub o tym co dzieje sie na nizszym szczeblu hierar-
chii dowiaduje sie od swych informatoréw.

Na kompetencje interakcyjng, jak powiedzielismy, sktadajg sie
rowniez umiejetnosci rozpoznawania kontekstow spotecznych uzycia
zdan i stow. Aspekt rozpoznawania kontekstu spotecznego dotyczytby
wiec takze rozpoznania struktury spotecznej grupy. MOéwigc 1inaczej,
nie tylko umiejetno$¢ uzycia wtasciwych odpowiedzi na insynuacje o-
kresla kompetencje interakcyjna, ale réwniez whasciwe rozpoznanie
kategorii spotecznych, do ktérych majg ona zastosowanie, plus wkasne
miejsce w tej strukturze okresSlajgce mozno$é uzycia rytuatow osmie-
szania. Nowy pracownik na samym poczatku pracy nie moze uzywa¢ ry-
tuatéw osSmieszania wobec innych, bez negatywnych konsekwencji dla
siebie ptyngcych ze strony zespotu pracowniczego (badacz odczut je
na wikasnej skorze). A wiec kompetentne uzywanie jezyka w rytuatach
oSmieszania to umiejetnosci czysto interakcyjne zwigzane z rozpoz-
naniem struktury i tresSci wymiany, ale rowniez towarzyszacy jej as-
pekt rozpoznawalnosci otoczenia spotecznego, w ktore wymiana  jest
wkomponowana (por. A. PiotrowsKk:@ 1980, s. 95). Te roz-
poznawalno$¢ struktury spotecznej grupy, zwigzang z uzywaniem wy -
mian o$mieszajacych, nalezy odréznié od rozpoznawalno$Sci otoczervia
spotecznego dotyczacej zatatwiania innych spraw stuzbowych czy tez
prywatnych, np. zwiazanych z pomocg w pracy, z pozyczaniem pienie-
dzy itp. Moze sie zdarzy¢, ze osoba, ktdora pozyczy nowemu pracowni-
kowi pienigdze, nie pozwoli w swojej obecnosSci stosowa¢ nowemu Wwo-
bec starszych robotnikéw rytuatéw osmieszania.

Nowy pracownik by mogt sprawnie uczestniczy¢ w grupowych inter-
akcjach, musi naby¢ umiejetnosci postugiwania sie kompetentnymi od-
powiedziami w wymiarach osSmieszajacych. NajczeSciej zaobserwowanymi



reakcjami nowych pracownikéw na zarty wobec nich jest niekompeten-
tne zaprzeczenie insynuacji 1 postawa wyczekujgca. Nowy pracownik
zazwyczaj nie rozumie podstepu kryjacego sie w insynuacji, badz je-
sli sie nawet go domysle, to nie wie jak zareagowaé, by zabezpie-
czy¢ lub odzyskac twaBZ, a milczenie nie jest najlepszg taktykg o-
bronng w tej sytuacji

Kompetencja interakcyjna nie obejmuje tutaj tylko i wykacznie

kompetentnych odpowiedzi w wymianach os$mieszajgcych, dotyczy ona
takze poprawnego oszacowania catej sytuacji wymian interakcyjnych.
Kompetentna odpowiedz jest tylko ogniskowg tej og6lnej oceny. 0

kompetencji interakcyjnej stwierdza sie ex post facto po zaobserwo-
waniu badz nie, zaktopotania, tym niemniej, nie mozna powiedzieé, ze
przed wystgpieniem odpowiedzi kompetentnych w konkretnej interak-
cji, nie wystepuja one w sensie strukturalnym. Wrecz przeciwnie, s3
one wczes$niej kulturowo zdefiniowane. "Zachodzi tu izomorfizm po-
miedzy percepcja a organizacjg tego, co jest percypowane” (E. Go f-
fman 1974, s. 26, cyt. wg M. Czy zewsKk.i 1984, s. 233).
Percepcja 1 oszacowanie danej interakcji, jako rytuaktu oSmieszania
dotyczy catego rytuatu, a nie tylko jakiego$ elementu jego struk-
tury .

Ma zakoriczenie trzeba podkresli¢, Ze w rytuale osSmieszania jest.
rytualnie akceptowany brak réwnowagi ekspresyjnej. Nalezy podkre-
sli¢, ze nie jest on wynikiem 4amania regut interakcyjnych, a wrecz
przeciwnie,.jest skutkiem ich doktadnego przestrzegania.

Trajektoria nowego pracownika jest procesem stawania sie czdon-
kiem organizacji przemystowej. Proces ten zachodzi poprzez stawanie
sie cztonkiem grupy pracowniczej (por. A. Gniazdowski,
1986, s. 200-201). Natomiast stawanie sie cztonkiem matej grupy do-
tyczy wejscia w sieC interakcji grupy. Aby uczestniczy¢ w struktu-
rze interakcji i by¢ tam akceptowanym, nowy pracownik musi naby¢
kompetencji interakcyjnej niezbednej by porozumieé¢ sie zaréwno w

Rytuaty os$mieszania majg tez inne uzycia, np. humor o$miesza-
jacy jest czesto sankcjg za przynalezno$é do rdéznych organizacji za-
k¥adowych, ktore nie cieszg sie popularnoscig pracownikow. Wowczas
to robi sie czesto tzw. "kawaty"™, przezywa sie cztonkéw tych ograg-
nizacji, stosuje sie rytuaty osSmieszania. Nalezy wiec w tym przy-
padku odczyta¢ rytuat osmieszania jako negatywng sankcje spoteczng.
Por. B. Sutkowsk:i (1984, s. 215) Eierwsza funkcje komiz-
mu %ogyczch kontroli spotecznej i krytyki okreslonych zjawisk czy
instytucji.



ptaszczyznie profesjonalnej, jak i towarzyskiej ze  wspdttowarzy-
szami pracy. Wejscie w strukture wymian osmieszajacych i rozémie-
szajacych jest waznym elementem trajektorii nowego pracownika. "Hu-
mor" w postaci rytuatow osSmieszajacych pedni tu wiec funkcje socja-
Ilzacyjng uczac nowego pracownika nowych tresci i1 form interakcji.
Poprzez zartowanie nowy pracownik nabywa tez kompetencji zawodowych,
ktorych w wielu przypadkach nie nabytby poprzez inne formy uczenia.
Rytuaty interakcyjne, w odniesieniu do nowych pracownikow, #aczg w
sobie dwa aspekty, zarowno techniczny, jak komunikacyjny i niemoz-
liwve sg one praktycznie do oddzielenia, cho¢ teoretycznie z pewno-
cig tak. Inicjacja do kultury organizacji przemystowej #*aczy w so-
bie te dwa wymiary (E. L e ac h 1960, s. 523). Tak wiec interak-
cje rytualne wyzej opisane nie sg zbyt niepowaznym tematem, by po-
mija¢ go w analizach 4adu spotecznego, a czasami sg one niezwykle waz-
nym aspektem tego #%adu, jak ma to miejsce w procesie wprowadzania
nowych pracownikéw do kultury organizacyjnej, w ktorej przewazajg
przeciez interakcje o charakterze instrumentalnym.

Rozdziat 12

FLIRTOWANIE PRACOWNICZE

12.1. Wprowadzenie

W zaktadzie Z. na wydziatach produkcyjnych (przede wszystkim
produkcyjnych, cho¢ zjawisko to wystepowato takze w administracji)
zaobserwowano bardzo czeste wystepowanie zachowan paraseksualnych
pomiedzy pracownikami - mezczyznami i pracownikami - kobietami.
Niewerbalny aspekt tych zachowan dotyczytby podszczypywania przez
robotnikéw robotnic, wzajemnego obejmowania sie robotnikdéw z robo-
tnicami, kokieteryjnego obnazania sie kobiet, markowania w bezpo-
Srednim kontakcie zachowan stricte seksualnych, obnazania kobiet za
ich biernym lub czynnym przyzwoleniem. Werbalny aspekt tych zacho-
wan wigzatby sie z dawaniem propozycji seksualnych, wypowiedziami
dotyczacymi zycia seksualnego danej osoby (zakamuflowanymi badz o-
twartymi), pytaniami dotyczgcymi miesiecznego cyklu fizjologicznego



kobiety. Jezyk flirtowania jest przesycony wulgaryzmami (szczeg6l-
nie na wydziatach produkcyjnych), posiada dos¢ specyficzny stownik
seksualny. Inicjatorami tych zachowar sg zaréwno kobiety jak 1 mez-
czyzni, bez wzgledu nagwiek w danej kategorii pkci, jak 1 roéznice
wieku pomiedzy piciami . Zatem mozna stwierdzi¢, ze relacje doty-
czace tych rytualnych zachowan byty zazwyczaj symetryczne.

Nalezy doda¢, ze zachowania te majg charakter zartobliwy, tj.
niepowazny (petne sg kokieterii), bowiem tresci seksualne, ktére
niosg, nie sg traktowane literalnie, dlatego tez zachowania te na-
zwalismy flirtowaniem pracowniczym. Przymiotnik pracowniczy bierze
sie r wyodrebnienia nastepujacych warunkéw kontekstualnych sytuacji
pracy, w ktérych flirtowanie wystepowato (opis ten dotyczy g#dwnie
wydziatu mechanicznego F-1, zaktadu Z.):

a) zachowania,paraseksualne wystepowaty pomiedzy tdoczarkami
(kobiety) a ustawiaczami (mezczyzni),

b) pomiedzy tdoczarkami a pracownikami transportu wewnetrznego
(mezczyzni),

c) pomiedzy tdoczarkami a kontrolerami jakosci (mezczyzni),

d) pomiedzy tdoczarkami a innymi pracownikami (mezczyzni).

d Antropolodzy kulturowi podkre$lajg, ze flirtowanie, zartowa-
nie pomiedzy kobietami a mezczyznami w spoteczenstwach prymitywnych
jest akceptowane tylko w sytuacji, gdy osoby te sg potencjalny>-
mi  -eksualnymi partnerami, tj. ze nie obowigzujg ich jakies kultu-
rowe zakazy kontaktu, tabu, ograniczenia itp. (R. Lo w i e 1949,
s. 97; AL Radclif fBrown 1952, s. 100; Ch. Brant
1948, s. 160). Z odmienng sytuacja mamy do czynienia w zaktadzie
przemystowym (drukarni) w Glasgow (Wielka Brytania) opisanej przez
A. Sy k es a (1966). Tutaj flirtowanie (zazwyczaj obsceniczne)
zachodzito najczesSciej pomiedzy starszymi kobietami i starszymi me-
zczyznami, gdzie jednostki nie sg potencjalnymi partnerami seksu-
alnymi. Obsceniczne zartowanie wystepowato rowniez pomiedzy star-
szymi kobietami a mdodszymi mezczyznami, ale tutaj inicjatorami
flirtowania byty tylko starsze kobiety i fizyczny kontakt nie byt
tu mozliwy (petting). Flirtowanie by4o tutaj oznakg tego, Zze poten-
cjalne stosunki seksualne sa wykluczone. Zartowanie z aluzjami se-
ksualnymi wystepowato takze pomiedzy starszymi mezczyznami i miod-
szymi kobietami. Zartowanie to réwniez wyklucza wszelkie powazne re-
lacje seksualne pomiedzy tymi kategoriami spotecznymi. Natomiast
Eomledzy mbodymi kobietami i mezczyznami flirtowanie (petting) pu-

liczne byto catkowicie zabronione. Skromne zachowania kobiet “byly
tu oznakg dostepnosci seksualnej (A. Sy k e s 1966, s. 188-193).

Z zupednie odmienng sytuacjg mamy do czynienia w badanym przez
nas przypadku w zaktadzie Z., wydziat F-1 i F-2, gdzie relacje flir-
towania byty symetryczne pod wzgledem kategorii wiekowych. — Sytua-
cje te thumaczy fakt opisanych zaleznosci strukturalnych.



Powyzsza int"erekcje mozna przedstawi¢ za pomocg schema-

pracownicy*

nowi pracownicy transportu

(transportu i
kontroli Jakosci)

(nizej zarabiajacy)

kontrolerzy tdoczarki ustawiacze (nizej za-
Jakosci i rabiajacy)
(nizej zarabia-

Jacy)

inni pracow-
nicy (brak zalez- _
nosci strukturalnej)

Jak wida¢ flirtowanie wystepuje gtéwnie pomiedzy okreslonymi
grupami zawodowymi pozostajgcymi ze sobg w okreslonych stosunkach
zaleznosci produkcyjnej oraz majgcymi bezposredni kontakt interak-
cyjny. Zatem flirtowanie mog4o symbolizowa¢ tutaj (szczegdlnie de-
gradacyjna forma flirtowania) kierunek zaleznosSci jednej grupy spo-
tecznej od drugiej. Tego typu flirtowanie w danym kontek$cie jest
pewng formg rytuatu zaleznosci. Ponadto rytuat ten ma charakter in-
terakcyjny, gdyz "praca nad twarza" jest jego nieod¥gcznym aspektem
(por. rozdz. 11). Degradacyjna forma tego interakcyjnego rytuatu
zaleznosci narzuca niejako konieczno$¢ doprowadzenia do utraty twa-
rzy u osob nalezacych do grupy "zaleznej" (np. thoczarek). Nato-
miast w sytuacji, gdy flirtowanie nie ma charakteru degradujgcego,
a pedni np. funkcje integrujacg, wzajemny szacunek jest oddawany so-
bie przez obie strony interakcji. Nie dochodzi wéwczas do agresyw-
nego uzycia "pracy nad twarzg", mimo ze to strona zalezna musi w
wiekszym stopniu zwraca¢ uwage na "to, by nie sprowokowaé sytuacji
prowadzacej, do "utraty whkasnej twarzy". "Uzaleznienie" jednej stro-
ny interakcji od drugiej zatem wptywa tutaj na charakter interakcji
i dziatania w niej podejmowane.

Nalezy podkresli¢, ze flirt przede wszystkim przynalezy do gru-
py pracowniczej, a nie do dwéch os6b uprawiajgcych w danej chwili gre

. te Propozycje nakre$lenia tego diagramu zawdzieczam B. Turnero-
wi .



kokieterii. Flirtowanie pracownicze zawsze odbywato sie w obecnosci
innych pracownikow (publicznosci), zatem istotna dla flirtu pra-
cowniczego Jest reguta wymogu obserwowalno$cl go przez innych. Pra-
cownicy (diady) flirtujagcy w «kryciu byli sankcjonowani negatywnie
przez swych wspodpracownikéw. Ponadto innag regudg jest to, Ze flirt
pracowniczy nie moze wychodzi¢ poza zaktad pracy, jezeli zdarzaty
sie takie przypadki, ostro je pietnowano za pomocg humoru i z4osli-
wych plotek. JesSli flirt wychodzit poza zaktad pracy, istniato praw-
dopodobieAstwo z#amania innej reguty flirtu pracowniczego, a miano-
wicie tej, ktorg mozna scharakteryzowaé¢ zdaniem "flirtowanie pra-
cownicze ma swoje granice" (nie finalizuje sie w postaci aktu pkcio-
wepo). OczywisScie zdarzaty sie przypadki, ze flirt wychodzit poza
zaktad pracy, ale ciggle byt sankcjonowany negatywnie (byt nie ak-
ceptowany przez publiczno$¢), chyba, Ze dochodzito do makzenstwa
miedzy jego uczestnikami ("Pobrali sie, bo sie popsuta maszyna').
Flirtowanie pracownicze gtownie wystepuje wtedy, gdy istnieje za-
lezno$¢ whadzy i podlegania jednej grupy pracowniczej innej. Tutaj
byta to zalezno$¢ nieformalna, w ktoérej ciggtosS¢ pracy tloczarek za-
lezata od uprzedniego wykonania pracy przez inne grupy pracowni-
cze. Grupy te posiadaty wkadze dyskrecjonalng nad t#oczarkami. Wa-
runek wystgpienia flirtu, zalezno$¢ strukturalna staje sie tu jedna
z regut flirtu, bowiem jej rozpoznanie jest istotne dla obu stron
interakcji.

12.2. Wystepowanie zachowan paraseksualnych
pomiedzy tdoczarkami a ustawiaczami

THoczarki pracujgce przy prasach pneumatycznych i mimoSrodowych
i wykonujgce rozne detale do transformatordw i stabilizatordw, sg
uzaleznione, jesli chodzi o ciggtos¢ pracy (jest to takze uzaleznie-
nie ptacowe, gdyz pracujg one w systemie akordowym), od wyzej wymie-
nionych grup zawodowych. Zalezno$¢ od ustawiaczy polega na tym, ze
ustawiacze wymieniajg czesto przyrzady przy maszynach z dwoch powo-
dow-. a) stepienia przyrzadu, b) zmiany wytwa-rzanego detalu. Dla u-
tatwienia skoncentrujemy sie w tej chwili tylko na tej zaleznosci,
ktérag mozna wyrazi¢ przy pomocy nastepujacej hipotezy: "Im  wiek-
szy >>0por« kobiet wobec flirtowania ustawiaczy, tym mniejsze praw-



dopodobienstwo szybszego ustawienia maszyny przez ustawiacza" (HI)
lub odwrotnie - "Jesli flirtowanie przebiega bez zaktécen ustawia-
cze, bezposSrednio po przekazaniu przez thoczarki informacji o po-
trzebie zmiany przyrzadu, wykonuje swojg prace". (Ula).

Widzimy wiec, Ze flirtowanie pracownicze ma podtoze struktural-
ne, formuje sie ono na bazie tak a nie inaczej zaprogramowanego cy~
klu produkcyjnego i zwigzanego z nim systemu wynagradzania tdocza-
rek (system akordowy) i ustawiaczye(dnidwka). Ponadto ptace usta-
wiaczy sg nizsze od ptac kobiet, ktorych ciagg4os¢ pracy zalezy od
ustawiaczy**. Dodatkowo wiec moze wchodzi¢ u ustawiaczy w gre po-
trzeba zrekompensowania sprzecznosci statusowych12 (ujawnionych naj-
czeSciej w bezposSrednich interakcjach przy odbiorze "paskow"™ i phac,
gdzie kobiety chwalg sie swymi wyzszymi od ustawiaczy zarobkami),
stad wynikajacych i starajg sie odzyska¢ swéj status (i twarz) po-
przez praktyki degradacyjne czasami wystepujace we flircie pracow-
niczym, symbolizujgce ich wkadze dyskrecjonalng nad t#oczarkami.

Na wydziale F-1, a roéwniez na innych wydziatach (F-2), w chwi-
lach wolnych od pracy tematyka seksualna dominowata w rozmowach.
Przy stoliku mistrzowskim (F-1, wydziat mechaniczny) ciggle opowia-
dano o przesztosSci na temat: "jakie dawniej tu byty baby, a co ro-
bity w czasie nocnej zmiany!?" Opowiadano tez o bdjkach w  zakta-

Obserwacja uczestniczaca byta przeprowadzona w czasie: 26.03,-
-26.06. 1985 r. Srednia ptaca ustawiaczy w pierwszym pdé4roczu 1985 r.
wynosita 16 895 z+, a w pierwszym pddroczu 1986 r. 19 529 zk. Sred-
nia ptaca thoczarek w pierwszym pédroczu 1985 r. wynosita 17 274 zi,
a w pierwszym po4roczu 1986 r. 20 607 zk. Indywidualne roznice ptac
pomiedzy poszczeg6lnymi ustawiaczami a poszczegdlnymi tdoczarkami
mogg byC jeszcze wieksze niz to wida¢ z porownania Srednich ptac.

12 Por. E. Hughes (1958, s. 102-115), ktory twierdzi, z

kazda pozycja w spoteczenstwie Wigie sie ze zbiorem spotecznych o-
czekiwan wobec o0s6b zajmujgcych dang pozycje.Oprdécz prawnych defi-
nicji regulujacych zachowania osob_zajmujgcych dang pozycje istnie-
ja spoteczne, stereotypowe definicje okreslonych cech, ktore powi-
nien posiada¢ osobnik zajmujacy dane miejsce w strukturze spotecz-
nych statusow. Sg to tzw. '‘pomocnicze cechy" statusowe, np. usta-
wiacz oprécz formalnie zdefiniowanych praw i obowigzkéw powinien
wedtug spotecznych oczekiwan byC mezczyzng, zarabiaC wigcej niz pra-
cownicy o nizszych kwalifikacjach itp. Niewystgpienie co najmniej
jednej z cech pomocniczych danego statusu powoduje wystgpienie tzw.
“sprzecznosci statusowych”. NiezbieznoS¢ cech statusowych wywotuje
zwykle negatywne konsekwencje interakcyjne i psychologiczne. Z wy-
razniejszym przyktadem sprzecznosci statusowych mamy do czynienia,
gdj np. od "aktywisty" zaktadowego zatoga oczekuje postaw rytycz-
nych 1 rewindykacyjnych w stosunku do kierownictwa zaktadu, a Kkie-



cizie, z podziwem wspominano zwyciezcow. Tematyka seksualna przewa-
zata jednak w rozmowach. Bardzo czesto pomagano sobie w opowie$ciach
gestami majacymi symbolizowaé stosunek seksualny. Uzywano tez cze-
sto przekledstw (por. A. Konrad, B. Gutek 198, s. 433).
Przy stoli-ku gtoéwnymi opowiadajacyini by-ti-ustawiacze, na drugim <aiej-
scu mistrz, nastepnie pracownicy transportu; byli to wykacznie mez-
czyzni .

Tematy dotyczace kultu sity (bojki) i seksu moga Swiadczycé 0
kultywowaniu przez robotnikéw wzorca maskosci, tj. sprawnosci fi-
zycznej 1 seksualnej, ktére to czynniki sg elementami ideologii
dominacji mezczyzn nad kobietami. Na tym tle ideologicznym flirt
zaleznoSciowy stanie 3ie bardziej zrozumiatyl3. Ponadto agresywno$é
i sita fizyczna sa czesto oczekiwane od mezczyzn w zawodach przez
nich zdominowanych. Tak wiec oczekiwania dotyczgce zachowan mezczyzn
w danej roli zawodowej mogg pokrywaé¢ sie z oczekiwaniami odnos$nie
do zachowan "w roli mezczyzny" (the male gender role behavior; A.
Konrad, B. Gutek 1986, s. 426). Oczekiwania te mogg tu-
taj dotyczy¢ zdominowanego przez mezczyzn zawodu ustawiacza czy pra-
cGwnika transportu.

Problematyczng strone sytuacji pracy tdoczarek mozna scharakte-
ryzowa¢ za pomocg nastepujgcego cytatu z dziennika badacza:

Kobiety (thoczarki) znowu skarzyty sie (niektore), ze nie majg
pracy, oedna z nich E. ptakato, poniewaz ust&aiacz dtugo zwlekat z
naprawg maszyny i gdy ja przeniesiono na inng maszyne—?na ktorej nie
moze WKpracowaé normy z tego wzgledu, ze na niej nie pracu{e 1 nie
zna doktadnie maszyoy) ustawiacz w koricu naprawit przydzielong u-
przednio kobiecie maszyne. Ale do tej maszyny skierowano juz inng
kobiete. Gdy E. nie chciata pracowa¢ na tej drugiej maszynie (caty
czas ﬁlaczqc), mistrz przeklinajac, wymyslat jej. Po dziesieciu mi-
nytach siedzgcego™ protestu E. poszta do nowe™ maszyny. Wczorai
rowniez nie wypracowata normy.

rownictwo udziatu w zarzadzaniu uwzgledniajacym przede wszystkim in-

teres przedsiebiorstwa (zob. J. Kulpinska 1974, s 362-365
oraz 972, s. 212). *

Flirtowanie moze by¢ tutaj "udawanym™ badz "zabawowym"™ ak-
tem przemocy mezczyzn wobec kobiet, w_ktorym zawarta }est pewna do-
za metakomunikacji i metainterpretacji obrazujaca stosunki tci.
Niektore dziatania udawane mogg symbolizowac¢ przemoc, np. lekkie
klapsy, oznaczaja strukture dominacji pici_meskiej. Nie sg one ak-
tani realnej przemocy, ale przemocy symbolicznej. Zabawowe zachowa-
ma odzwierciedlajace dominacje mezczyzn zawarte sg w interperso-
nalnej interakcji, gdzie zmruzenia oczu, usmiechy, wzruszenia ra-
mion, intonacja g#osu, ruchy rek, zmiana szybkoSci poruszania sie
niosg znaczenia wyzszosci pici meskieg i podlegtosci pici zenskiej
(por. N. Denzin 1984, s. 504-505). "Udawane" dziatania nie



Na tej bazio strukturalnej mozliwe staje sie wystapienia zZja-
wiska flirtowania pracowniczego, oto przyktady opisane w dzienniku
badacza :

Pdzniej zauwazytem, ze wszyscy woOzkarze sg pijani. Pija ych tez
byto kilku ustawiaczy oraz thoczarki. Miedzy ustawiacrem Mr i tdo-
czarka E. oraz jeszcze dwoma kobietami (t4oczarkami) nawigzat Sif
"flirt". E. podnosita sukienke pokazujgc uda, a ustawiacz oglada
je ze znawstwem i komentowat... Pdzniej stwierdzit do mnie, ze mogh-
y sie z nig przespa¢, gdyby postawita mu pé+ litra.

Widziatem jak tdoczarka przyszta do ustawiacza, by ustawit pra-
se, na ktorej pracowata. Wczesniej objeta go za szyje i przytulita
sie do niego. Ustawiacz po krdtkiej chwili poszedt ustawiaé maszyne.

Oto cytat jasno wskazujacy na zalezno$¢ strukturalng pracy tho-
czarek od pracy ustawiaczy:

Gdy siedziatem z robotnikami (w t{m ustawiaczami) przy ztomowi-
sku (“"cho¢ odpocznij sobie"™ - zawotali mnie do siebie) przybiegty
dwie thoczarki proszac (bez przymilania, kokieterii itp.) dwéch u-
stawiaczy o zmiane przyrzadu przy maszynie - “zaraz idziemy" - po-
wiedzieli. Nie poszli jednak przez nastepne dziesie¢ minut. Wresz-
cie przyszedt mistrz, mdéwigc do ustawiaczy: "Baby sie drg, idzta za-
tozy¢ ten przyrzad". Nie poszli tez przez nastepne dziesie¢ minut,
komentujgc ten fakt, ze dane robotnice zawsze sie spieszy 1 "dra
morde™, inne sa_lepsze, mozna p0js$¢ za poéttorej godziny i taka bij-
,dzie siedzie¢ cicho i stowem sie nie odezwie.

Zaleznos$¢ strukturalna ujawniata sie najczesSciej w kontekstach
poprzedzajacych zatozenie przyrzadu przez ustawiacza (lub zatozenia
tasmy przez pracownika transportu). Zasadg wydaje sie by¢ - jakkol-
wiek wzgledny - przymus wejscia w rytuat flirtowania w danym kon-
tekScie .przez obie. strony interakcji, a szczegOlnie kobiety.

Jednak flirt wystepowat réwniez w innych kontekstach, nie po-
przedzajacych bezposrednio zmiany przyrzadu przez ustawiacza, np.
przy stoliku mistrzowskim w chwilach wolnych od pracy:

_ Jeden z ustawiaczy przyciskat mocno jedng z tfoczarek do stotu
mistrzowskiego przodem swego ciata. Duza pani Smiata sie zalotnie
(wydawato sie, Zze jest zadowolona).

Inny cytat:

_ Ustawiacz prowadzi+ flirt z "duzg", chwytat jg za piersi i przy-
ciskat do siebie.

sg zwykle poprzedzone zamierzang intencjg metakomunikacyjna, nato-
miast™ '"zabawowe" tak.



Czasami w trakcie gry kokieterii ujawniajg sig aspekty degrada-
cyjne flirtu (funkcja degradacyjna):

Gdy jedna z tdoczarek przyszta do ustawiacza i1 powiedziata: -
"Szpilka mi wyszta, chodz jg naprawi¢ - ustawiacz spytat - Co ci wy-
szt0?; No toto przy tym - odp0W|edZ|a+a kobieta. - To jak to sig
nazywa - Eyta+ ustawiacz. gwint -odpowiedziata thoczarka. -
Czyba ze tak - stwierdzi# ustaW|acz i "puscit oko" do nas (robotni-
kéw siedzacych przy stole mistrzowskim) i dopiero wtedy poszedt u-
stawié¢ maszyna.

Ustawiacz wykorzystuje tutaj przewagg kwalifikacji nad tloczar-
ka. Wida¢ tez, ze komponent organizacji pracy, a mianowicie kwali-
fikacje, wyraznie ujawnia sie w powyzszej interakcji wptywajac na
jej charakter. (Z pewnoscig mozliwa jest zalezno$¢ odwrotna, Kkiedy
charakter interakcji - np. interakcja degradacyjna - wpdywa na po-
ziom postrzeganych kwalifikacji, bowiem w czasie interakcji mozna
negocjowa¢ wartos¢ posiadanych kwalifikacji zawodowych)*~.

Flirtowanie pracownicze moze tez peknié¢ funkcjg integrujaca w
grupe robocza (patrz hipoteza Hla):

Dzisiaj do ustawiacza przyszda 0. 1 poprosita, zeby co$ zrobit
r maszyng, ustawiacz obstugujacy jej_maszyna (jednoczesnie jej bry-

gad2|sta) poszedt natychmiast napraW|c maszyne. .. Pozniej zauwazy-
tem, Erzy maszynie ustawiacz "Sciska<#" 0. Thoczarka $niata sie
(wyg ada a na zadowolong).

Flirtowanie wzmacnia tu po prostu wiezi wewnatrzgrupowe, stwa-
rza dobrg atmosfere dla pracy 1 kontaktéw miedzyludzkich.

Integratywna interpretacje flirtu zaproponowat mi w trakcie lu-
Zznej rozmowy technolog wydziatowy (F-1):

Jak sie_lubig to zaraz ustawi, jak nie to_ i za godzine przyj-
dzie. panie bz em ustawiaczem, pracuje tutaj 27 lat, to troche
na temat tego zaktadu wiem.

Gdy na wydziale obchodzono imieniny ktorego$ ustawiacza mozna
byto zaobserwowaé wowczas fakty Swiadczace o stosunkach +gczgcych
tdoczarki i ustawiaczy. THoczarki np. sktadaty zyczenia ustawiaczo-
wi, ktory dawat im kilka butelek wina, by wypity sobie za jego
zdrowie. Grzeczno$ciowa transakcja odbywata sie w szatni.

(1985) pOr*™ B* GraftonSmall, S. Linstead



12.3/ Wystepowanie zachowan paraseksualnych
pomiedzy tdoczarkami a pracownikami transportu

Podobne wzory zachowan wystepowaty w interakcjach pomiedzy t4o-
czarkami a pracownikami transportu wewnetrznego. Pracownicy tran-
sportu byli zobowigzani dostarczy¢ do maszyny tasme 1 zatozy¢ ja na
odwijak, z ktdrego tasma przesuwata sie w kierunku maszyny i tam
byta poddawana obrébce. Tasma byta dostarczana przy pomocy elektry-
cznego wézka w poblize prasy, ciezsze tasmy byty zaktadane na od-
wijak za pomocg podnos$nika (widtaka), lzejsze natomiast recznie.
Jeden z pracownikéw transportu podjezdzat "widtakiem"™ z tasmg, dru-
gi natomiast ustawiat jg by prawiddowo weszta na odwijak. Pracowni-
cy transportu wazyli rowniez wykonane przez kobiety detale 1 wozili
je do rozdzielni, skad byty przekazywane na wydziaty montazu. Nie-
ktorzy zarabiali mniej, a niektérzy wiecej od kobiet (Srednia pta-
ca miesieczna pracownikéw transportu byta nizsza od ptacy thoczarek
i wynosita w | pdétroczu 1986 r. - 18 500 zt i analogicznie tdocza-
rek 20 607 zt). Tutaj takze flirt miat charakter degradujacy badz
integratywny. Nasilenie wystepowania flirtu pomiedzy tdoczarkami a
pracownikami transportu wydawato sie by¢ mniejsze niz to miato miej-
sce w przypadku ustawiaczy i t#oczarek. Wynika¢ to moze z mniejszej
liczby pracownikéw transportu niz ustawiaczy.

Jesli thoczarka nie chce wejs¢ do gry zartobliwej kokieterii,
badi nie inicjuje flirtowania, pracownicy transportu ociggaja sie z
wykonaniem swojej pracy:

Po M. z transportu_przyszta thoczarka, by zatozyt tasme. M.
wiedziat, Ze nie pracuje przy jej maszynie, WskaZUch rekg na R. G
dajac do zrozumienia, ze R. obstuguje jej maszyne) . oswiadczyt,
ze on nie_pracuje przy jej maszynie, wskazujac reka na M. (dajac do
zrozumienia, Ze M. obstuguje jej maszyne) M. rozesmiat sie, nic da-
lej nie mowigc... Oziewczyna odeszta. M. poszedt z R. za okoto dzie-
sie¢ minut do pracy, zatozy¢ tasme.

Uczestnictwo w flircie usprawnia komunikacje pomiedzy tymi dwo-
ma grupami zawodowymi i zapewnia dobrg wspdiprace:

Dzisiaj widziatem G. z transportu (nowy pracownik) stojacego
?rzg g+8géagce na hali. Poklepywat jg po plecach. Rozmawiali 1 $mia-
I Si ]



Widziatem na hali, jak kobieta kokietowata wdzkarza (nowego
pracownika) w zwiazku z proshg o zatozenie tasmy. Chwytata go za
s*yjQ, pozwalata sie uderzy¢ w tylek... Nie zauwazytem opdznien w
pracy mezczyzny.

12.4. Wystepowanie zachowan para-seksualnych
pomiedzy thoczarkami a kontrolerami jakoSci

Thoczarki w pewnym sensie byty roéwniez uzaleznione od kontrole-
row jakosci. Zalezno$¢ ta polegata na tym, zt kontroler mogt nie
przyzna¢ dopuszczalnej normy (okreslonej normami jakosci) wyprodu-
kowanym przez thoczarki detalom. Okreslone formalnie normy nie mo-
gty by¢ zawsze stosowane przez kontroler6w przy ocenie wyproduko-
wanych detali, bowiem jako$¢ produkcji by#a zwykle niezgodna z nor-
mg. Spowodowane to byto z kolei niskg jakoScig dostarczanej z huty
blachy, na co zaktad nie miat wiekszego wpdywu =z powodu og6lnie
trudnej sytuacji gospodarczej w kraju. Stosowanie przez kontrolerow
formalnych norm jakosSci mog4o (i czesto bywato) by¢ interpretowane
przez kierownika wydziatu F-1 jako brak umiejetnoSci zawodowych
badz nawet jako sabotaz. Wszystko to powodowato, ze kontrolerzy sto-
sowali sobie tylko wiadome normy, by podstawowy wymég pracy "pro-
dukcja musi is¢" byt spedniony. CzesSciowa dowolnos¢ kontrolerow w
ocenie jakosci produkcji byta postrzegana przez thoczarki-. Dowol-
nos¢ ta byta podstawg mozliwosci wpdywania na zachowania kobiet
thoczarek, ktore byty uzaleznione zarobkowo od ocen kontroleréw,
ktorzy mogli nie uzna¢ wyprodukowanych przez nie detali (jako nie
mieszczacych sie w normie formalnej), badZz przerwa¢ produkcje nada-
nej prasie, co powodowato, ze thoczarka musiata przejs¢ na inng ma-
szyne tracac w ten sposdb czas,,a tym samym cze$¢ zarobku. Gbie
strony zdawaty sobie sprawe z tej zalezno$ci, co mogto mieé wptyw
na wystgpienie rytuatu zaleznosci, tj. flirtowania pracowniczego.

Dowiedziatem sie od thoczarki M. (37 lat),.ze w zaktadzie zda-
rzaty sie przypadki wreczania prezentéw przez thoczarki ustawiaczom
i wagowym (obecnie pracownikom transportu). Potwierdzita ona moja
hipoteze (ktdérg jej przedstawitem) o zaleznosSci pracy kobiet od u-
stawiaczy i wystepowaniu w zwigzku z tym zjawiska flirtowania (nie
nazywajac tego zjawiska w ten sposob, ale z opisu wynikato, ze o nie
chodzi). Méwita mi tez, ze kontroler jakosci W. robi+ jej niedwu-



znaczne propozycje, ale ona odméwidta mu: "Panie K., co w tym
zaktadzie sie kiedys dziato" - powiedziata, akcentujgc "kiedy$s". Mi-
mo moich nalegan nie chciata powiedzieé¢ co sie dziato, z kontekstu
wynikato, ze sprawy te dotyczyty flirtowania lub seksu.

0-to inny cytat z dziennika badacza:

Kontroler jakosci (nowy pracownik) jest czesto kokietowany przez

thtoczarki (by przepuscit detale). - Przyjmuje ten flirt, a _nawet
sam stwarza sytuacje do przekomarzania sig z nimi. - Dzi$ robit to
z Ch... Dotykali sie bokiem swych ciat, poruszajgc sie rytmicznie
i miarowo.

Nalezy doda¢, ze ptace kontrolerow jakosci byty nizsze od ptac
ttoczarek 1 wynosity w 1 po4roczu 1986 r. Srednio IB 200 zt i ana-
logicznie thoczarek 20 607 zi.

12.5. Zachowania paraseksualne
pomiedzy tdoczarkami a innymi pracownikami

Zdarzaty sie rowniez przypadki flirtowania pomiedzy tdoczarkami
a innymi pracownikami (z innych wydziatow, hal produkcyjnych). Byty
to jednak rzadkie przypadki i g4dwnie miaty miejsce w czasie przer-
wy w pracy, w przeciwienstwie do wyzej opisanych przypadkéw flirto-
wania, ktére miaty gtéwnie miejsce na hali, badz przy warsztacie
pracy (w trakcie wykonywania czynnosci roboczych). Wydaje sig, ze
flirtowanie z innymi pracownikami nie miato podtoza strukturalnego
tak jak wyzej opisany i mozna go tylko zinterpretowa¢ jako zjawisko
rozbijajace monotoniel” pracy (te funkcje pednito takze flirtowanie
o podtozu.zaleznoSciowym, ale nie bykta to funkcja najwazniejsza).
Za taka interpretacja przemawia to, ze flirtowanie odbywa sie tu
w czasie odpoczynku i rozluZznienia, gdy w pedni jest mozliwa reali-
zacja nieinstrumentalnych celdw w grze towarzyskiej. Rzadkos¢ tej
formy flirtu spowodowana moze byé rdéwniez przestrzennym aspektem pro-
cesu pracy, tj. rozdzieleniem pracownikow i przypisaniem 1ich do
scisle okreslonych warsztatdw pracy.

15 Dziekuje tutaj prof. J. Kulpinskiej za sugestie odno$nie
interpretacji TfTlirtowania pracowniczego jako z&awiska rozbijajacego
monotonie pracy. Sugestia ta zaowocowata dodatkowymi badaniami, wy-
wiadami swobodnymi przeprowadzonymi w Z. po obserwacji uczestniczg-
cej, w ktorej szerzej potwierdzono wystepowanie tej funkcji.

do



12 f£.. Nowi pracownicy & flirtowanie pracownicze

»owl pracownicy muszg rozpozna¢ doktadnie reguty fIirtowdﬁ}a, by
méc wejs¢ do systemu komunikowania danej grupy roboczej. Flirtowa-
ni-e pracownicze dla -nowe-gn -sprawia czasami wrazenie wstepnej gry mi-
tosnej, przygotowujacej bezposrednio jej finalizacje w postaci aktu
mitosnego. Wielu nowych pracownikéw wpada w tg putapke, doprowadza-
jac do sytuacji ktopotliwych dla nich, ktorych konsekwencje  jest
utrata twarzy i czesto spoteczne osadzenie ich na dole hierarchii
grupy lub poza jej obrebem:

Nowy pracownik z transgortu (dwa tygodnie ﬁracy)"podrywal"jednq
z ttoczarek uderzajac 13 olesnie w plecy i chwytajac za rdzne cze-
Sci ciata. Trwato to dtuzszg chwile, za milczacym przyzwoleniem ko-
biety. W pewnym momencie, gdy zachowania te sie nasility, tloczarka
poprosita go by przestat. W pewnym momencie uderzyta go silnie w
plecy i kopneta ponizej pasa, mowigc - ndp. ... sie... Szkoda, ze
nie trafitam go w jaja - powiedziata potem dziewczyna.

W tym przypadku podtoze strukturalne (zaleznos¢) flirtu wyste-
powato, ale nowy pracownik nie rozpoznat istoty (jednej z regud)
flirtowania pracowniczego, tj., ze "flirt ma swoje granice". Ini-
cjator flirtu byt zbyt ekspansywny, flirtowat zbyt dfugo, a balans
akceptacji i odrzucenia byt zachwiany przez catkowite odrzucenie w
pewnym momencie flirtu przez thoczarke, ktérego to odrzucenia nowy
pracownik nie zinterpretowat poprawnie.

Inne wydarzenie: *

Rozmawiatem z nowym pracownikiem (21 lat, 1,5 miesigca prany,
pracownik transportu) na temat incydentu podczas drugiej zmiany,
kiedy to zostat pobity przez robotnice (monterke z innej hali). Co
ty tam narozrabiate$ z tg kobietg - spytatem. - No wiesz, najpierw
wszystko dobrze szto, a pozniej jaj cos odbito... To co, przysta-
wiates sig¢ za bardzo? - spytatem. No tak, mogtbym ja uderzyc, ale
co wezme 1 zabije, po co to... Ona tez byta naprana.

Nowy pracownik nie rozpoznaje tutaj innej reguty Fflirtu pracow-
niczego, a mianowicie tej, ze praca monterki nie byta wuzalezniona
od jego czynnosci pracy. Monterka pracowata na innej hali niz on .i
nie miata powodéw do akceptacji jego zalotdéw i uczestnictwa w grze
flirtowania.



Inny cytat:

Widziatem jak nowy pracownik z transportu - (5 tygodni pracy)
zaktadajac tasme "uderzyd” nagle thoczarke przy maszynie z obu rak
nieznacznie powyzej bioder. Kobieta podskoczyta do gory 1 zapiszcza-
ta. Oboje byli zadowoleni (Smieli sig), Smieli sie takze i 1ii ro-
botnicy (i robotnice), ktérzy widzieli ten incydent.

Inny cytat:

Dzisiaj widziatem jak jedna z thoczarek przytulata sie¢ do kon-
trolera jakosci (1,5 miesigca pracy). Nowy pracownik nie reagowat,
przyjmowat "zaloty" robotnicy ze spokojem, trzymajac rece w kiesze-
niach 1 usmiechajac sie do thoczarki.

Flirtowanie opisane powyzej zachodzi wed#ug wszystkich regu#,
tzn. jest tutaj zalezno$é pracy tloczarek od pracy robotnika, flirt
jest faktem publicznym, bowiem obserwowalnym dla innych robotnikéw,
rozpoznana jest tez istota flirtowania oraz flirtowanie odbywa sie
w zaktadzie pracy.

Flirtowanie tdoczarek z nowymi pracownikami dotyczyto nie tylko
pracownikéw transportu, ale rowniez kontrolerow jakosci:

Zauwazytem, ze pomiedzy nowym kontrolerem jakosci a  kilkoma
thoczarkami nawigzuje sie sympatia. Szczeg6lne stosunki wigzg kon-
trolera z jedng tdoczarka. Rozmowy pomiedzy nimi przesycone sg alu-
zjami erotycznymi. - Ona jest taka, ze gdyby przechyliC sprawe na
jedng strone, to by poszta - powiedziat do mnie kontroler.

Powyzszy cytat $Swiadczy o tym, Ze nowy pracownik nie postrzega
jednej z regut flirtu, a mianowicie "flirt ma swoje granice", cho-
ciaz nie przekracza tej reguty w swoich dziataniach.

Waznym elementem inicjacji nowych pracownikéw - toczarek jest
oswojenie ich z flirtowaniem pracowniczym. Szczeg6lnie dotyczy to
problemu publicznego dotykania ich przez innych pracownikéw. Robo-
tnicy przystosowujg kobiety (pod wzgledem psychicznym i fizycznym)
do tej zupednie dla nich nowej sytuacji. Wskazujg im nowe obszary
prywatnosci, a obszary, ktoére kiedy$s byly traktowane jako niedoste-
pne dla wielu ludzi, sg obecnie dostepne. Spoteczne wyznaczanie no-
wych obszaréw intymnoSci jest czesto dla nowicjusza duzym przezy-
ciem, bowiem okreslone obszary ciata posiadaja okreslone znaczenia,
ktére mogg ulec reinterpretacji w momencie zmiany kulturowego oto-
czenia badz kontekstu: "Moéwida mi  thoczarka, ze jak przyjeta sie
do pracy, to mezczyzni strasznie jej dokuczali (podszczypywali, oh-



tapiali itp.). Mie mogta tego znie$¢ 1 wychodzita czesto do ubi-
kacji, gdzie ptakata. W koficu stopniowo przyzwyczaita sie oraz zmie-
nita taktyke 1 zaczeta zachowywa¢ sie podobnie, tj. »odgryzaé sie «
i mowi¢ podobnym jezykiem jak inni (uZywa¢ wulgaryzméw), hy méc
przezyé i znieS¢ w pracy te sytuacje”*".

W okrBsie obserwacji nie przyjeto nowych pracownikéw - ustawia-
czy. Przypuszcza sie jednak, ze zachowywaliby sie podobnie jak ich
starsi koledzy, jesli chcieliby wej$¢ do grupowej sieci komunikowa-
nia.

12.7. Dane z wywiadow

Dane z wywiadow poszerzaja naszg wiedze o flirtowaniu pracowni-
czym. Dostarczajg nam nowych danych do analizy poréwnawczej, pozwa-
lajac w trakcie badan weryfikowa¢ postawione hipotezy badz stawiac
nowe. Dane z wywiadéw zostaty tutaj wyodrebnione, bowiem spostéb ich
otrzymywania rozni sie bardzo (sytuacja wywiadu) od 3po3obu otrzy-
mywania danych w obserwacji uczestniczacej ukrytej. W pierwszym
przypadku respondenci ujawniajg zwykle dane, ktére nie mogg im za-
szkodzi¢ w pracy 1 ktérych sg Swiadkami. Natomiast w obserwacji u-
czestniczacej obserwator uzyskuje czesto dane, ktérych eujawnienia
baliby sie respondenci oraz niektdre dane mogace by¢ interesujace
dla badacza, a ktore bezposSredni uczestnicy zycia spotecznego uwa-
zajg za '"oczywistosci', ktore moga nie by¢ uswiadomione,

Poréwnanie tych dwoch rodzajow danych, a czesto i dwéch wymia-
row zycia spotecznego (publicznego i ukrytego), lepiej pomaga okre-
sli¢ warunki funkcjonowania okreslonych kategorii badz hipotez.

Dane z wywiadow wskazujg nam na wiedze, ktdéra jest publiczng
wkasnoscig. Odmienne dane byty oczywisScie uzyskane z obserwacji u-
czestniczgcej, gdzie informacje majg rowniez publiczny charakter,

16 Miejsce pracy przesycone atmosfera seksu (a sexualised work
Elace) moze zmniejszy¢ liczbe zachowanh nazzwanych przez pracowni-

Ow seksualnym dokuczaniem. Dzieje sie ta poniewaz pracownlcy
przyzwyczajajq sie do zachowan seksualnich C|qgle WyStQpUjaC% w
pracy (A. M. Konrad, ute 1906, s. ed+tug
badan -t\mh autorek mgzczyznl i kobiety, ktorzy mieli do czynienia
z zachowaniami seksualnymi w pracy (dotykanie o charakterze seksu-
alnym, spojrzenia., gesty, komentarze, _propozycje o charakterze se-
ksualnym) w mnlejszym stopniu nazywall te zachowania seksualnym



ale ograniczony tfo funkcjonowania poziomu nieformalnego, nie ujaw-
nionego "obcym™ (ankieterom) dla zaktadu przemystowego. Jednak w
wywiadach wskazuje sie czesto aluzyjnie, za pewnym kamuflazem badZ
otwarcie - na pewne zjawiska, ktore byty odnotowane w czasie obser-
wacji uczestniczacej.

Hipoteze o mozliwym wpdywie podtoza strukturalnego (podtoze
strukturalne jest tutaj pozywka, na ktdrej rozwija sie flirtowanie,
moéwigc inaczej zasobem interakcyjnym) na flirt pracowniczy zdaja
sie potwierdza¢ niektére wypowiedzi respondentdéw uzyskane w wywia-
dach przeprowadzonych w miesigc po zakonczeniu pierwszej obserwacji
uczestniczacej. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pytania ankietera o
flirtowanie, jakkolwiek nie zadawane wprost, byty prawdopodobnie in-
terpretowane jako zarzut pod adresem respondenta, ze "wy tylko tu-
taj flirtujecie, a nie pracujecie" (uwaga ankietera Z. J. zawarta w
opisie sytuacji wywiadu z 26. 08. 85 r.). Inna uwaga tego samego
ankietera; "Wystepuje w trakcie wywiadu wyrazna tendencja do ukry-
wania informacji z powodu rzekomego posadzenia o celowe przerwy na
rozmowe i nieformalnos¢" (opis sytuacji wywiadu z 21. 08. 85 r.). O
takim postrzeganiu sytuacji wywiadu Swiadczy rowniez rada udzielona
jednej z respondentek "przez jej kolezanke w obecnosci ankietera
(podczas wywiadu): "méw wszystko w samych superlatywach” (opis sy-
tuacji wywiadu z 28. 08. 85 r.). Swiadczy to o duzych trudnosSciach
w badaniu zjawiska flirtowania pracowniczego w zaktadzie przemysto-
wym. Jednak mimo tych trudnosci dane uzyskane z obserwacji zastaty
w wywiadach potwierdzone i poszerzone zaréwno odno$nie do tresci,
jak 1 zakresu wystepowania tego zjawiska. W pytaniach probowano do-
ciera¢ do badanego zjawiska poprzez manipulacje rozmowg, w  ktorej
starano sie ukry¢ gtowny przedmiot rozmowy, tj. flirtowanie. Zwykle
pytano o nie posrednio, stosujac oméwienia. Kiedy respondent napom-
knat o flirtowaniu, ankieter natychmiast przystepowat do sondowania
problemu.

Zaleznos¢ ciggtosci pracy kobiet od pracy mechanikéw czy usta-
wiaczy by#a zazwyczaj postrzegana przez kobiety. Podkreslono jed-
nak, ze nie ma ona wiekszego wpdtywu na ich prace, jak i na zarobki.
Kobiety wspominaty o konieczno$ci zawotania ustawiacza w momencie
zakonczenia produkcji jakiego$ detalu, badz zepsucia maszyny: "Oni

dokuczaniem niz mezczyzni i kobiety, ktore nie miaty takich doswiad-
czen (A. M\. Konrad, B. Gutek 1986, s. 433).



chetnie przychodze. Na pewno mniéj im sie na dnidwce spieszy jpodkr.
- K.K.], ale przychodze, nie mozna narzekac¢" (28. 08. 85 r., F-I,
wydziat 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 flirtuje, najchet-
niej z mbodymi, bo chyba lubie je bardziej, flirtuje tez inni, W
og6le kazdy mezczyzna lubi zartowa¢. Obgaduje tez.A méwi sie potenm
ze to my plotkujemy™.

Inny cytat: "Chetnie mechanicy przychodze. Ja no bynajmniej nie
narzekam, ale jak kto$ po6jdzie z buzie, to rdznie moze byc¢"
(21. 08. 85 r.f wydziat F-2), Ta sama respondentka na pytanie: "Jak
przekonuje mechanikdéw by jak najszybciej wykonali swoje prace" od-
powiada: "Mechanikéw jest mato, nie dziwie sie,, ze oni sie tak de-
nerwuje. Trzeba by¢ grzecznym™. W trakcie sondowania przez ankiete-
ra problemu flirtu respondentka odpowiada: "Tak flirtuje. Ale wszy-
scy zonaci i nic z tych rzeczy. Dowcipkuje czasami sprosnie”.

"Teraz to jedna para sie pobrata (mechanik 1 monterka). My cho-
ciaz starsi jestesmy, to tez lubimy pozartowa¢ z nimi. Tak flirtuje
sie czesto, taak™ (23. 08. 8 r., F-1, montaz).

Tak wiec hipoteza HI nie jest by¢ moze w tych wypowiedziach w
pedni udokumentowana (bowiem robotnice nie chce chyba otwarcie mo-
VI¢ o wykorzystywaniu przez robotnikéw zaleznosci strukturalnej),
to jednak hipoteza Hla jest potwierdzona przez cytowane wypowiedzi.
Jezeli zartowanie, flirtowanie przebiegaje bez zaktocen respondent-
ki nie maje probleméw z ciegtoScie swej pracy. Widzimy roéwniez, ze
wystepowanie zjawiska flirtowania zostato potwierdzone na wydziale
F-2. Oto inne wypowiedzi respondentki z wydziatu F-2: "rodzne se te-
maty w rozmowie. Wie Pan, jak to chtopy. Tak, flirtuje, zalecajg sie,
ale tak towarzysko..". Teraz to na zmianie mam dobrych mechanikow,
jak sie idzie 1 #adnie powiemfpodkr. K_K.] to zrobi chetnie, ale jak
kto$ pyskuje to nie... Trzeba 4adnie rozmawiaé... Jeden drugiego tam
popchnie, ale powaznie sie nie zalewaja, skarzg sie, ze mato zara-
biajg" (21. 08. 85 r.). Ostatnie zdanie moze $wiadczyé, Ze opera-
torka maszyny postrzega sprzecznosci statusowe, ktore sg udziatem
mechanikoéw naprawiajgcych maszyny. Inna respondentka z wydziatu F-I
rowniez postrzega problem sprzecznosci statusowych, ale juz w szer-
szym kontek$cie, bo poroéwnujac sytuacje pracy, system ptac mechani-
kéw ze swojg whasng: "Chetnie przychodzg, chyba ze ich nie ma. Oni



pracujg na dniowke zadaniowgNo, oni sie skarza, bo my pracujemy w
akordzie i wiecej zarabiamy" (F-1, montai, 23. O0B. 85 r.). Jedna z
respbndentek z wydziatu F-2 na pytanie, co by nalezato zmieni¢ w jej
pracy, by zwiekszy¢ ciggtos¢ pracy, odpowiada: "Muszg sie chyba le-
piej uwija¢ (chodzi o mechanikéw). Jak by im podwyzszyé ptace,
to by sie operatorzy (kobiety) skarzyli. Po mojemu jest do-
brze™ (21. 08. 85 r.). WypowiedZz ta Swiadczy, ze istnieje pewne na-
piecie na tle ptacowym pomiedzy tymi dwoma grupami zawodowymi. Je-
Sli jeszcze dodamy do tego uzaleznienie produkcyjne operatorek ma-
szyn od pracy mechanikéw, sprzecznos$ci statusowe w grupie mechani-
kow (a takze ustawiaczy) stang sie wyrazniejsze.

12.B. Znaczenia flirtowania pracowniczego

W zaktadzie Z. wystepowaty roéwniez formy kokieterii zblizone do
czystej formy flirtowania*". Swiadcza o tym fakty flirtowania ze so-
ba pracownikéw, ktérzy nie pracowali na tych samych wydziatach
(16. 04. 85 r., obserwacja uczestniczgca; dalej: ob. ucz.), badz flir-
towanie tdoczarek z pracownikami rozdzielni, od ktérych nie byty u-
zaleZnione w zadnym sensie (17. 06. 85 r., ob. ucz.), oraz flirto-
wanie i zartowanie w czasie przerw w pracy (12. 06. 85 r., ob. ucz.).
Flirt o podtozu strukturalnym (zaleznosSciowym) byt jedng =z form
flirtowania, ktéra mogta wystgpi¢, ale nie byt to warunek koniecz-
nie poprzedzajacy wykonanie pracy przez ustawiacza czy pracownika

"lIstota kokieterii kobiecej polega na tym, by na przemian
sugerowaC _zawoalowang zgode_ i zawoalowang odmowe, przyciggac mez-
czyzne, nie podejmujac decyzji i odgzghac_ 0o nie odbierajac mu
wszakze nadziei... Nieobecnos¢ wszelkich jednoznacznych tresci i
trwatych realiow, nadaje kokieterii Ow cnarakter zawieszenia, dy-
stansu, 1idealnoSci, z racji ktorych mozna zasadnie méwi¢ o  sztuce
nie o kokieterii. Kokieteria, ktorej wdziek rozkwita dopiero_na wyz-
szym etapie kultury towarzyskiej abstrahuje od rzeczywistosSci ero-
tycznego pozadania, przyzwolenia badz odmowy i realizuje sie w zmien-
nej grze cieni tych powaznych tresSci. Tam gdzie owe powazne tresci
dochoazg do gtosu albo przynajmniej stanowiag podtoze zachowania, ca-
ty Erqces staje sie¢ niejako prywatng sprawg dwoéch zainteresowanych
0sOb i przenosi sie na ptaszczyzne rzeczywistosci” (G- Simmel
1975, s. 64-65). W Z. przenoszenie na ptaszczyzne rzeczywistosci
dotyczytoby nie zblizenia intymnego dwoch zainteresowanych oséb, ale
przegécia od kokieterii (flirtowania) do rutynowych czynno$ci robo-
czych .



transportu. Trzeba podkresli¢, té flirtowanie o podfuzu struktural-
nym wystepujace w Z. poprzedza bardzo czesto wykonanie obowigzkowych
czynnosci pracy ustawiacza czy pracownika transportu. Jest to nie-
jako rytuat wstepny przygotowujacy- grunt pod wykonanie okreslonych
czynnosci roboczych.

Pracownicy czesto podajg ro6znorodne motywy sktaniajace do wspot-
uczestnictwa i wspotdziatania w tym rytuale, co mogtoby wskazywac
na to, ze flirtowanie pracownicze moze posiada¢ rozne znaczenia: “Ra-
no spotkatem jednego z ustawiaczy: - Prosze pana dlaczego tutaj tak
czesto ustawiacze chwytajg kobiety za tydki? (zastanawiat sie chwi-
le) - No bo tutaj wszyscy sg zzyci tak jak jedna wielka rodzina
powiedziat. Przedstawitem wiec (w jezyku potocznym) swojg hipoteze

HI. - Nie, prosze pana, obowigzkiem ustawiacza jest zatozy¢ przy-
rzad - odpowiedziat. - A nie zdarzajag sie op6zZnienia w zwigzku z za-
tozeniem przyrzadu? - spytatem. - Nie, on musi to zrobi¢. U nas
prosze pana takie rzeczy sie nie zdarzajg, chyba ze przyrzadu nie
ma, to jest jedna rodzina [podkr. - K.K.]. Pan tez moze to samo
robi¢. - Ale, ja nie naleze do tej rodziny - powiedziatem. - Jak
to nie? Nalezy juz pan 1 moze pan to zrobi¢?" (20. 06. 05 r. - ob.
ucz.).

Powyzsza interpretacja flirtu dokonana przez ustawiacza nasuwa
przypuszczenie, ze flirtowanie pracownicze moze pe#ni¢ funkcje in-
tegrowania grupy roboczej (“"to jest jedna rodzina"), uczestnictwo
we flirtowaniu jest mozliwe tylko dla cztonkéw danej grupy .

Natomiast mistrz S. méwi: "Prosze pana to jest jasna  sprawa.
Gdyby druga strona nie pozwalata nie byloby tego. W przeciwnym ra-

18 . L - - - -
Nalezy podkreslic¢, ze interpretacja ustawiacza jest inter-
E[etach _mezczyzny, a_ mezczyzni posiadaﬂ zwykle odmienng od ko-
iet osobistg orientacje wobec seksualnych zachowan i mogg nie po-
strzega¢ wielu z nich jako "seksualnego dokuczania"™ (sexual hara-
sament, A. Konrad, 8. Gute 1986, s. 430-431). W bada-
niach tych autorow stwierdzono, ze mezczyzni cztery razy czesciej
niz kobiety czuliby, ze im sie schlebia (to flatter) robigc im se-
ksualne awanse w pracy (67% vs. 17%) i cztery razy rzadziej niz ko-
biety czuliby sie Bbrazeni w tej sytuacji (17% vs. 63%). Ponadto ko-
biety stwierdzaty dziewie¢ razy czesciej niz mezczyzni, Ze O0pusz-
czaty prace z powodu seksualnego dokuczania (9% vs. 1%), piecio-
krotnie czesciej przenosity sie do 1innej pracy w tym samym zakta-
dzie (5% vs. 1?5 i pieciokrotnie czesdcie] niz mezczyzni probowaty
opusci¢ prace (10% vs,2%) z tego samego powodu. RoOznice pomiedzy
ptciami wynikajg z dosSwiadczen zwigzanych z seksualnym dokuczaniem
W pracy, moga one rowniez czesciowo wyjasni¢ zrdznicowanie w per-
cepcji seksualnego dokuczania.



zie databy jednemu i drugiemu w twarz i bytoby po krzyku. No nie?
- A dlaczego one pozwalaja? - spytatem - Tego to ja juz nie wiem -
odpowiedziat" (19. 06. 85 r., ob. uqz,). Mistrz zwraca tu uwage na
symetryczno$¢ flirtowania, tj. na element przyzwolenia ze strony ko-
biet.

Ustawiacz K. stwierdza, ze nie wszyscy ustawiacze biorg udziat
w tym rytuale: No dobrze, pan tego nie robi, ale pozostali tak,
no i one na to pozwalajag... - powiedziatem. - Prosze pana to wszy-
stko zalezy od cztowieka [podkr. - K.K.], a one jakby nie pozwata-
by, to by tego nie byto. To takie sg kobiety, im wiele brakuje, nie-
wiele sg warte..." (25. 06. 85 r., ob. ucz.).

Motywy uczestnictwa we flircie uzaleznione sag, weddug K., od
cech osobowych cztowieka. Wypowiedz ta koresponduje z innymi wypo-
wiedziami K., gdzie silnie akcentuje on, ze wiekszo$¢ robotnikéw na
wydziale F-1 (i w Z.) jest pochodzenia chtopskiego i réznego rodza-
ju zachowania (w tym flirtowanie) jest wedtug niego pochodng tej ce-
chy pochodzenia spotecznego: To przeciez nie czytate 1 nie pi-
sate. Wszyscy sg ze wsi" (ob. ucz. 31. 05. 85 r.).

Badacz przypuszcza, ze tres¢ 1 charakter flirtu mogt byé okre-
slony przez kody seksualne i potoczne filozofie okreslajace relacje
spoteczne pomiedzy mezczyznami i kobietami wkasciwe dla klasy chiop-
skiej. Mit dominacji meskiej jest w niej og6lnie przyjety i w za-
chowaniach otwarcie podkreslany. Wiekszo$s¢ ustawiaczy, wszyscy pra-
cownicy transportu, byli pochodzenia chtopskiego (badz robotniczego
w pierwszym pokoleniu). Podobna sytuacja, jesSli chodzi o te ceche
potozenia spotecznego, odnosi sie do tdoczarek.

Réznorodnos¢ motywéw, a co za tym idzie, subiektywnych inter-
pretacji flirtu nie majg wiekszego znaczenia dla trwatosSci tego ry-
tuatu 1 spotecznego wymogu uczestnictwa w nim. (Ustawiacz K. zaprze-
czyt jakoby kiedykolwiek uczestniczyt we flirtowaniu, mimo ze ba-
dacz widziat go jak brat w nim udziat, szczeg6lnie wtedy, gdy tdo-
czarka prosita go w obecnosci innych o zatozenie przyrzadu). Aspekt
zaleznosci strukturalnej flirtowania nie ma wiekszego znaczenia dla
samej formy flirtowania, ktore zawsze jest zawoalowang zgodg i1 od-
mowg jednoczesnie. "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 podtozu
strukturalnym. Najwiekszym problemem teoretycznym jest tutaj trud-



no$¢ rozrdznienia flirtowania pracowniczego jako zabawy, od flirto-
wania pracowniczego jako zycia serio w koncowej fazie jego reali-
zacji, kiedy do gtosu dochodzg wy#gcznie powazne tresSci (zwigzane z
dochodzeniem do maszyny, zaktadaniem przyrzadu lub tasmy). Flirt w
czystej formie umiera tutaj Smiercig naturalng, bowiem przenosi sie
na ptaszczyzng rzeczywistosci. Rozwiazaniem bytoby potraktowanie
flirtu pracowniczego jako pewnego kontinuum, w ktérym od czystej
formy kokieterii (czysta zabawa) moze on przechodzi¢ do mniej zawo-
alowanej gry w zyciu na serio, ale ciggle gr";. Dlatego gry, gdyz
reguty flirtu ciggle sg obecne. Tres¢ flirtu, dotyczgca czesciowo
produkcji moze dominowa¢ w ptaszczyznie obiektywizacji flirtu (Jego
Obserwowania przez publicznos$¢), ale nie moze ona wptyng¢ na zmiane
atrybutéw flirtowania pracowniczego, moze co najwyzej je zniesc¢ i
ewentualnie przyczyni¢ sie do sformutowania nowej gry, ktorej zasa-
dom bedg musiaty podporzadkowaé sie jednostki Jg stwarzajgce (por.
P. Berger, T. Luckmann 1983).

Z wielu wypowiedzi dotyczacych flirtowania wynika, ze czesta
interpretacjg tego zjawiska jest tzw. interpretacja zabawowa w kon-
tekscie pracy. Flirtowanie réwniez tutaj silnie przesycone jest
tresciami sytuacji pracy i, mimo ze najczesciej zaleznos¢ struk-
turalna pomiedzy omawianymi grupami pracowniczymi wystepuje, to nie
jest ona najczesSciej uwazana za istotng dla zjawiska flirtu. Naj-
wazniejsze tutaj jest to, ze flirtowanie rozbija monotonie pracy, a
wiec sytuacja pracy odciska swoje pietnu w potocznych interpretacjach
flirtu. Podkre$la sie roéwniez, ze flirtowanie ma towarzyskie zna-
czenie, a wiec wypowiedzi te pozwalaja badaczowi zinterpretowal
flirtowanie réwniez w kategoriach zjawisk podtrzymujgcych kontakt
spoteczny.(funkcja fatyczna). "No, muszg by¢ i zarty, wtedy lepiej
sie pracuje, sg i towarzyskie flirty. Jak to mbode i tego"
(26. 08. 8 r., F-1, montaz). Dziat montazu wydziatu F-1, w poréw-
naniu do zachowan wystepujacych w dziale mechanicznym F-I, nie roéoz-
nicuje nam tutaj zjawiska flirtowania, podobne subiektywne inter-
pretacje, ujawnione w wywiadach wystepuja zardéwno w dziale mecha-
nicznym, jak i w dziale montazu.

"Ja uwazam, ze to (chodzi o flirtowanie) sg takie zarty, zeby
sobie uprzyjemnic¢ prace, porozmawi-ac¢" (26. 08. 1985 r., wywiad, F-I,
mechaniczny). "Dowcipy sie robi, a to kawata jakiego$ opowiedzg, wie
pan... (u$Smiech)... Flirtuja towarzysko tak... takie rdéwne face-



ty. Ich jest tylkb dwoch do maszyn™ (23. 08. 85 r., F-I, montaz).
"Oczywiscie flirtujg (ustawiacze z F-1), jak kazdy mezczyzna lubi
pozartowac" (28. 08. 1985 r., F-l, mechaniczny).

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

Tak wiec mozna podsumowujac uzyskane z wywiadow subiektywne in-
terpretacje flirtu powiedzie¢, ze szesSciu respondentéw potwierdzito
sugestie badacza zawarte w hipotezie Hla (w tym trzy osoby z wydzia-
tu F-1 1 trzy z F-2), postrzegajagc zalezno$¢ strukturalng oraz
sprzecznosci statusowe odczuwane i prezentowane im przez ustawiaczy
badZz mechanikéw. Siedem oséb potwierdzito, iz flirtowanie ma miej-
sce, ale ma charakter towarzyski, zartobliwy i rozbija monotonie
pracy (wszyscy respondenci z F-1). Natomiast 2 osoby (F-1) zaprze-
czyty zdecydowanie, ze na ich wydziale ma miejsce flirtowanie: "Wszy-
scy sie znajg. My mamy swojg robote, oni swojg. Co mamy tam gadac
z nimi. Nie flirtujemy Nie! (z oburzeniem)" (26. 08. 85 r., F-1,
mechaniczny). Jedna respondentka nie wypowiedziata sie na ten te-
mat (F-2) oraz jedna osoba zaprzeczyta wystepowaniu zjawiska flir-
towania i jednoczesnie potwiordzita w dalszej czesSci wywiadu
(23. 08. 85 r., F-1). Inna respondentka potwierdzita czesSciowo o-
cigganie sie ustawiaczy w pracy (a wiec hipoteze Hl), ale nie do-
tyczyto to jej osoby: "Z ustawiaczami nie mam kdopotu, to nie od
nich zalezy [chodzi o przerwy w pracy - przyp. - K.K.]. Kolezanki
zdarza sie, ze maja ktopot, ale to nie czesto" (28. 08. 85 r., F-I,
mechaniczny, jest to wydziat, na ktdrym badacz pracowat i utworzyt
hipoteze HI 1 Hla). Inna respondentka méwi"™ "Trzeba poczekaé, cza-
sem sie im mniej $pieszy i thumacza sie, ze maja inng robote. Le-
piej z nimi grzecznie, zazartowac¢" (23. 08. 1985 r., F-l, montaz).
A wiec dwie osoby ostroznie potwierdzajg sugestie badacza zawarte
w hipotezie HI ; nie nalezy jednak tych wypowiedzi traktowa¢ jako
potwierdzenia hipotezy HI.

Tendencje iloSciowe nie majg tutaj w analizie jakoSciowej wiek-
szego znaczenia, dla porzadku jednak trzeba stwierdzi¢, ze na sie-
demnascie rozméw, tylko dwié osoby zdecydowanie zaprzeczyty wyste-
powaniu zjawiska flirtowania. Jesli dodamy, ze jest to temat nie-
zwykle drazliwy dla badan, a mimo to tylko dwie osoby na siedemna-
Scie nie przyznajag racji istnieniu flirtowania, oraz biorgc pod u-



wage rowniez dane z obserwacji ticzestniczacych, mozna z duzg doze
ostroznosci stwierdzi¢, ze flirtowanie jest dosy¢ powszechnym zja-
wiskiem w zaktadzie Z. Ponadto biorgc pod uwage dane z  obserwacji
uczestniczacych oraz wywiadéw, mozna stwierdzi¢, ze flirtowaniu przy-
pisuje "sie cztery znaczenia:

1. Znaczenie rytuatu zaleznosci wskazujgce na centrum whadzy
dyskrecjonalnej w danym obszarze pracy (HI).

2. Znaczenie, ze wyrownuje ono sprzecznosci statusowe poprzez
stosowanie elementdw degradujacych czasami wystepujacych w flirto-
waniu pracowniczym (HI).

3. Znaczenie integrowania grupy pracowniczej (Hla) i zapewnia-
nie sprawnego wykonywania czynnosci roboczych.

4. Znaczenie rozbijania monotonii pracy (tutaj istotne sg tak-
ze aspekty faktyczne fIirtu)]g,

12.9. Zakonczenie

Wywiady pomogty wiec rozszerzy¢ problematyke flirtu 1 znalezé
jeszcze jedno znaczenie (oraz funkcje) flirtowania, tj. znaczenie
rozbijania monotonii pracy i podtrzymywania kontaktu spotecznego.
(0 funkcjach danego rytuatu interakcyjnego mozna, weddug nas, mowic
wtedy, gdy stwierdzimy jakie maja one znaczenie dla uczestnikdw da-
nego typu interakcji, por. H. B 1 ume r 1956). Wywiady swobodne
pozwolity réwniez zweryfikowa¢ warunki wystepowania zachowan opi-
sanych w hipotezie HI, tzn. ze w obecnej chwili badania w wystar-

19 Obserwacja uczestniczaca przeprowadzona przez wspédpracowni-
ka badacza K.Kv w administracji zaktadu Z. dostarcza danych na rzecz
autonomicznych interpretacji flirtowania. Pracownicy flirtujg cze-
sto tylko w celach towarzyskich w czasie tzw. odwiedzin w pracy.
Kiedy to pracownicy odwiedzajg sie wzajemnie, rozmawiajg'na luzne
tematy, plotkuja, flirtuja, zartujg. Podstawowg regutg flirtowania
jest tu "wymég odpowiedzi na wyzwanie", jesli kto$ nie odpowiada,
komunikacja konczy sig, a brak odpowiedzi jest poczytany jako nie-
takt (niekompetencja interakcyjna). Natomiast odpowiedzenie na wyz-
wanie jest aprobowane - jest kompetentng reakcja interakcyjng (ob.
ucz. U.U., 7. 02. B6 r.g. Flirtowanie jest czesto wpisane w rytu-
aty powitania, Wtedi to pedni funkcje autonomiczng na poziomie in-
terakcji, tzn. funkcje podtrzymywania kontaktueinterakcyjnego (funk-
cja fatyczna).



czajacym stopniu nie potwierdzaja, by warunki strukturalne (zalez-
nosci miedzy grupami zawodowymi i sprzecznosci statusowe jednej z
nieb) byty warunkiem koniecznym wystgpienia flirtowania pracowni-
czego, natomiast sg one warunkami koniecznymi dla wystgpieni®l flir-
towania pracowniczego jako rytuatu zaleznosSci.

Flirtowanie pracownicze jest formg interakcyjnego rytuatu za-
leznosci, poniewaz komunikuje nam o kierunku zaleznosci i spotecz-
nym dystansie (por. B. Turner 1971, s. 23-26). Jego forma
jest rezultatem negocjacji i przystosowania obydwu stron interak-
cji. Jest ona produktem interakcji zachodzacych w danej grupie ro-
boczej. Rytuat ten nie jest narzucony odgérnie lub wykonywany zgod-
nie z formalnymi regutami. Narzucone sg tu tylko warunki konieczne
dla zaistnienia rytuatu, tj. strukturalna zalezno$é. Dotyczy to nie
tylko technologicznej zaleznosci, ktéra wystepowata. w  przypadku
flirtowania pracowniczego, ale roéwniez formalnej zaleznosci, kiedy
to wystepujag inne formy rytuatéw zaleznosSci, np. "donoszenie™, "da-
wanie prezentow", "sygnalizowanie niezadowolenia z podwkadnego" itp.
Zardwno technologiczna, jak i formalna zalezno$¢ musi znalezé sie
w interakcji jako jej "zasob", a to z kolei zalezy od pragnien i
tendencji wystepujacych w danej grupie roboczej. Rytuat zaleznosci,,
ujmowany jako element kultury organizacji, jest wiec pochodng rdéz-
nic w pozycjach organizacyjnych i powstaje w wyniku ich subiektyw-
nej interpretacji dokonanej przez cztonkéw organizacji formalnej.

Przestrzeganie interakcyjnych regut rytuatéw zaleznoSci pomaga
pracownikom utrzymywaé twarz w interakcji. Ci, ktorzy nie postrze-
gaja regut zazwyczaj tracg twarz. Czesto ma to daleko idgce konsek-
wencje dla uczestnictwa w zyciu codziennym grupy pracowniczej
(szczeg6lnie dla nowych pracownikow). Osoby, ktdére utracity twarz
mogg by¢ wykluczone z grupy i zosta¢ outsiderami.

Przedstawione badanie dotyczyto zachowan paraseksualnych, ktd-
re sa przeciez zachowaniami organizacyjnymi. Praktycy i teoretycy
organizacji przemystowych, jak wskazuja na to nasze badania, nie mo-
ga pomija¢ wagi "seksualizacji miejsca pracy” w tworzeniu (lub ba-
daniach) klimatu organizacyjnego i kultury organizacyjnej (por. A.
Konrad B. Gutek, 1986, s. 437). Warunki strukturalne
(zaleznosciowe) wspomagajagce ‘'seksualizacje miejsca pracy” moga
przeciez posSrednio wptywaé na wazne decyzje dotyczace rodzaju miej-
sca pracy jednostki, jej wiezi z zaktadem lub zadowolenia z pracy.



Rozdz»iat 13

OPOWIESCI ORGANIZACYJINE

13.1. Wstep

Opowiesdci organizacyjne sg jednym z wielu elementéw kultury or-
ganizacyjnej. Pojecie kultury jest tutaj rozumiane, jak zaznaczyli-
Smy wczesniej, jako rodzina pojec¢. Terminy zwigzane z pojeciem kul-
tury to pojecie symbolu, jezyka, ideologii, wierzenia, rytuatu i
mitu. "Symbol jest tu najszerszg kategorig nie tylko dlatego, ze je-
zyk, rytuat i mit sg formami symbolizmu, ale dlatego, ze analiza
symboliczna jest ramg odniesienia, stylem analizy o swych wkasnych
prawach" (A. Pettigrew 1979, s. 574). OczywisScie pojecie
kultury jest tu rozumiane w zwigzku z organizacjg formalng i pewny-
mi aspektami pozaformalnymi codziennego zycia organizacyjnego (fol-
kloru fabrycznego).

Wydaje sie, ze do rodziny znaczen pojecia kultury mozna dodac
pojecie opowiesci organizacyjnej, bedacej rowniez komunikatem sym-
bolicznym. Opowie$¢ organizacyjna jest symbolem przekazywanym g4ow-
nie werbalnie, w ktdérej zawarte sg tresci wazne dla danej organiza-
cji. J. Martin i M. Powers (1983) twierdza, np. ze o-
powieSci organizacyjne sg nosnikami stwierdzen o unikalnosSci danej
organizacji, a ponadto: "Organizacyjna opowies¢ koncentruje sie na
pojedynczej, zunifikowanej sekwencji zdarzeh, najwyrazniej zaczer-
pnietej z historii danej instytucji. Bohaterami i bohaterkami ta-
kich opowiesci sg cztonkowie danej organizacji™ (J. Martin et
al. 1985, s. 439). Czesto tez w opowieSciach organizacyjnych probu-
je sie pokaza¢ za pomocg wzniostego, idealistycznego jezyka to co
jest wyrézniajace sie w celach i metodach danego przedsiebiorstwa
J. M3 rtin et al. 1985). Jednak, wedtug nas, w opowie-
Sciach organizacyjnych nie zawsze mamy do czynienia z jezykiem wznio-
stym, ale na pewno z tym co jest istotne w przedsiewzieciach i dzia-
taniach cztonkéw danej organizacji (patrz nizej przyktady opowie-
sci z zaktadu Z.).

Mozna wiec stwierdzi¢, ze trzy cechy na pewno charakteryzujg o-
powiesSci organizacyjne: 1) tresS¢ opowiesSci dotyczy organizacji; 2)



bohaterzy opowiesci to czdonkowie organizacji; 3) opowieSci w sym-
bolicznej formie odnoszg sie do istotnych probleméw danej organiza-
cji.

Wielu autoréw twierdzi ponadto, ze opowieSci organizacyjne pe#-
nig okreslone funkcje. Tak jak wszystkie symbole, opowie$ci organi-
zacyjne moga pedni¢ nastepujgce funkcje (wg T- O andr i dge’a
1983):

a) deskryptywng T opowiadajgcy przekazujac pewne informacje w
zageszczonej formie pomaga stuchaczowi zrozumie¢ uczucia i wartosci
wystepujace w danej organizacji;

b) kontrolujaca energie cztonkéw organizacji badZz obcych dla or-
ganizacji ;

c) opowiesci moga podtrzymywa¢ dany system spoteczny. Symbole
petnig tu funkcje zabezpieczenia systemu, stabilizujgc go lub ukie-
runkowujgc zmiany w strukturze.

Inny autor A.. Wilkins (1983) jest, co do roli opowiesci
organizacyjnych w zaktadach pracy, podobnego zdania jak T. Dandri-
dge. Weddtug A. Wilkinsa opowiesci sg symbolami stuzgcymi kontro-
lowaniu organizacji. Opowiesci sg tutaj waznymi wskaznikami warto-
sci, ktdére podzielajg uczestnicy danej organizacji. Sg one takze
"przepisami spotecznymi" jak powinno sie dziata¢ oraz ukazujg kon-
sekwencje pednej podlegtosci badZz dewiacji organizacyjnej. Opowie-
sci mogg tez wskazywaé kategorie spoteczne i statusy, ktdére sa pra-
womocne w organizacji 1 sg tym samym wazng wskazéwka ktn i co ma
zrobi¢ w organizacji. Takie informacje sg niezbedne dla skutecznego
uczestnictwa w organizacji (A. Wi lkins 1983, s. 82).

3. Martin i M. Powers (1983) uzywajac metod
bolatoryjno-eksperymentalnych sprawdzili, czy opowieSci organiza-
cyjne popierajace wypowiedzi o danej filozofii zarzadzania zwiek-
szajg wiez z tg filozofig (a commitment) oraz, czy opowieSci orga-
nizacyjne wywotujg wiekszg wiez niz inne formy informacji.

Wyniki pierwszego eksperymentu wskazujg, ze w sytuacji, gdy o-
powies¢ popiera polityke organizacji, wywotuje ona silniejszy wpdyw
na przekonania os6b poddanych eksperymentowi niz kombinacja opo-
wieSci z danymi statystycznymi oraz kombinacja ma wiekszy wpdyw niz
same dane statystyczne.

W drugim eksperymencie stwierdzono, ze opowieSci popierajace wy-
powiedZ o polityce organizacji (pytano o przewidywania odnos$nie do

la-



dalszych loséw organizacji, o wiarygodnos¢ wypowiedzi o polityce
organizacji, lub o wskazanie ich wiezi z organizacjg) majg wiekszy
wpdyw na wyzej wymienione czynniki niz inne formy komunikacji. Si-
+a wptywu opowiedci nie jest jednak nie ograniczona. Kiedy infor-
macje nie popierajg wypowiedzi o polityce organizacji, to  wdwczas
opowies¢ nigdy nie ma silniejszego wpdywu, a czesto ma stabszy wphyw
niz niekorzystne dane statystyczne i kombinacja niekorzystnej opo-
wiesci 1 niekorzystnych danych statystycznych (J. m ar t i n, M.
Powers 1983, S. 99-102).

W rozwazaniach skupimy sie gtownie na analizie opowieSci orga-
nizacyjnych, gdzie g#éwnym kryterium analizy bedzie typizacja i
rozktad tematow opowiesci w okreslonych kategoriach spoteczno-or-
ganizacyjnych (kierownicy, starsi pracownicy, npwi pracownicy). Ana-
lizowana bedzie takze struktura opowiesci w danym typie tematycz-
nym, a wiec kto jest bohaterem opowiesci, jaki jest gtéwny watek o-
powieSci oraz zwigzek treSci opowieSci z organizacjg, a takze cza-
sowe uwik¥ania tresci. Nie analizujemy opowiesci organizacyjnych
zaczynajac od wskazania na funkcje jakie pednig one w organizacjach,
by poprzez analize tresci i struktury opowiesci wroci¢ z powrotem
do punktu wyjscia i wskaza¢ ponownie na funkcje, ktorg pednig dane
opowiesSci. Analize zaczynamy od ukazania "struktury" i treSci prze-
kazu, a nastepnie sugerujemy tylko mozliwoSci pednienia okreslonej
funkcji przez dang opowies¢. Kontekst przekazywania opowie$ci moze
jecydowa¢ o jej funkcji, jak réwniez indywidualna interpretacja
przypisywane danym opowieSciom. OpowieSci opowiadane sg przede
wszystkim przez poszczeg6lnych czdonkéw organizacji innym aktorom
organizacyjnym. Opowiesci stuza tym jednostkom ze wzgledu na cele
"indywidualne” vrealizowane w danym kontek$cie interakcyjnym, Kkiedy
opowiesci sg przekazywane. Moga by¢ one przekazywane w trakcie wy-
wiadu otwarcie (wymiar publiczny) lub niechetnie (wymiar prywatny).
Opowiesci w pewnym stopniu odzwierciedlajg perspektywe danej grupy
spotecznej,.tzn. sg skoordynowanymi pogladami i planami dziatan
ludzkich, rodzacych sie w problematycznych sytuacjach. Grupowe per-
spektywy sa wiec ciggle zbiorowo podtrzymywane przez grupy ludzi
(H. Becker, et al. 1961, s. 33). Perspektywy dotycza wiec
grupowych definicji sytuacji. OpowieSci organizacyjne jezeli sag po-

“dzielone zbiorowo sa jednymi z odbi¢ (zwierciadet) roéznych perspek-



tyw danej grupy spotecznej lub wielg grup (np. grupy kierownikdw,
starszych pracownikéw, czy nowych pracownikéw).

Dane empiryczne; opowieSci, uzyskano z obserwacji uczestniczg-
cej (26. 03. - 26. 04. 1985 r.) oraz z wywiadoéw swobodnych 1.08. -
- 28. 08. 1985 r.) przeprowadzonych w zaktadzie Z. W czasie obser-
wacji uczestniczacej badacz K.K. zauwazyt, ze robotnicy opowiada-
ja o pewnych zasztych (badz fikcyjnych) wydarzeniach w  zaktadzie,
ilustrujacych, wedtug niego, pewne problemy, z ktérymi borykajg sie
ludzie zyjacy 1 pracujacy w Z. Historyjki te byty zroéznicowane te-
matycznie i pewne ich typy nie stanowity wspdlnej perspektywy trzech
badanych grup, tzn. nie byty opowiadane zardwno np. przez nowych i
starszych pracownikéw (patrz tab. 1). Postanowiono problem ten zba-
da¢ zardéwno w trakcie obserwacji uczestniczgcej, jak 1 pozniej za
pomocg wywiaddéw swobodnych, gdzie dyspozycje dla ankietera byty na-
stepujace :

Poprosi¢ respondenta by opowiedziat jakie$ ciekawsze historie z
zycia zak#adu. Mogg by¢ takie, ktorych respondent byt naocznym
.Swiadkiem, badz zastyszane, dawne lub nowe, $mieszne lub powazne.

Przyktady pytan: - Co P. opowiadano ciekawego o zaktadzie, gdy pod-
jat P. tutaj prace?; albo - Co by P. opowiedziat obcemu cztowieko-

itpln bY scharaktery2°wa¢ zaktad, w ktdrym P. pracuje?

Byto to dosy¢ trudne pytanie, dlatego tez otrzymano wiele od-
powiedzi wymijajacych i czesto brak jest odpowiedzi na powyzsze py-
tanie, ktore speiniatoby wymogi "definicyjne”™ opowiesci organiza-

cyjnych. W sumie w trakcie wywiadow uzyskano 79 opowiesci. Czesto
opowiesci te majg ten sam temat, a wiec 79 razy opowiedziano ankie-
terom jaka$ opowies¢. Ponadto czesto uzyskiwano w wywiadach "opo-

wiesci™, whasciwie mozna powiedzie¢ "historyjki", majgce charakter
anegdot czyli krotkich opowiadan o charakterystycznych zdarzeniach
dla poszczeg6lnych cztonkéw wyodrebnionych grup organizacyjnych,
czasami z dowcipnym zakonczeniem. Anegdoty te opracowano w analizie
razem z szerszymi wypowiedziami majacymi cechy pednych opowiesci,
poniewaz zaro6wno anegdoty, jak i opowiesci miaty czesto podobne
tresci i struktury. Ponadto dane te uzyskiwano w odpowiedziach be-
dacych reakcjami na te same pytania dotyczace opowiesSci organiza-
cyjnych.

Wyrézniono dziewie¢ typéw opowieSci organizacyjnych, ktdére da-



Typy opowiesci organizacyjnych

T et cereeeessseeeeeneennas Grupy pracownicze Wystepowanie

kierownicy starsi pracownicy nowi pracownicy danego typu o-

powiesci w
(22 wyw.) (40 wyw.) (61 wyw.) trzech katego-

Typy opowiesci riach spot.-
-orgahizacyj-
nych; suma

Wymiary opowiesci

publiczny prywatny publiczny prywatny publiczny prywatny

1 2 3 4 5

Opowiesci o eto- +

sie 2 3 2 8 15
Opowiesci rekre-

acyjno-humory- +

styczne 7 6 10 3 10 1 37
Opowiesci 0 ry-

tach inicja- +

cyjnych 3 1 1 A 6
Opowiesci o

"drugim zy-

ciu organi- +

zacji" 1 1 2

OpowiesSci typu .
"Ja zwyciezy-
tenm”

Opowie$ci o0 po-
stepie 2 1 3 1 7

Tabela 1 (cd.)

>
e
o1

1

OpowieSci degra- s

dujace zwierz-

chnikow i 1
Opowiesci heroi-

czne (legendy) 2 2
Opowiesci o0 .ciez-

kiej i niebez-

piecznej pracy 2 4 1 7

7 15 10 18 1 22 3
25 29 25

Srednie arytme-
tyczne opowie- .
$ci n3 osobe V-2 - 1. ¥ =g = 0.7 ¥ -2 = 0,4
przypadajace w L o o
kazdej badanej opowiesci na opowiesci na opowiesci na
grupie. Ma pod- osobe osobe osobe
stawie danych
tylko z wywia-
dow

Objasnienia: - znak minus oznacza niewystepowanie danego typu opowieSci u wszystkich ba-
danych grup; + znak plus oznacza wystepowanie opowiesci danego typu u wszystkic h "danych
grup; . znak ten oznacza wystepowanie opowiesSci danego typu u danej kategorii pracownikéw, ale
wystepowanie tych opowieSci zaobserwowano w czasie obserwacji uczestniczac%j i z tego powodu
nic mogty by¢ one zliczone z opowieSciami uzyskanymi w trakcie wywiaddw z dyspozycjami.

Zrod¥o: Opracowanie wkasne.
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lej oméwimy gtownie w kontekScie zachowan nowych pracownikéw. Bada-
cza interesowato zwhaszcza jakosciowe opracowanie danych* iloSciowe
opracowanie jest podporzadkowane temu g#ownemu celowi. Materiat i-
lustracyjny ukazuje skrocone wersje opowiesci, oddajgce tylko ich
istote.

13.2. OpowieSci o stosie organizacji

Pierwszym typem opowieSci sg opowiesci o0 etosie organizacji
(zob. tab. 1). Przez etos organizacji bedziemy tutaj rozumieli sy-
stemy znaczen dotyczgce stosunkéw miedzyludzkich charakteryzujacych
i nurtujacych jaka$ grupe spoteczng (por. L. Smircich 1983b,
s. 57-58). Pojecie etosu daje nam wglad w wartoSci uznawane w da-
nej grupie spotecznej, tutaj organizacji. [Interesujg nas gtownie
wartosci, ktdére okreslajg charakter stosunkéw miedzyludzkich w  Z.
W badanej przez L. Smircich organizacji, np. takg gtoéwng wartoscia,
woko+ ktdorej oscylowaty dziatania cztonkow organizacji byto utrzy-
manie "pozornej harmonii”. Pozorna harmonia - byta wartoScig umoz-
liwiajacg "normalne" funkcjonowanie organizacji (L. Smircich
1983b).

Zanim przejdziemy do analizy etosu w Z. nalezy stwierdzic, Z0
opowiesci o etosie wystepujg w tym zaktadzie w dwoch wymiarach: pu-
blicznym__£ prywatnym. Publiczny wymiar to ten, w ktorym dane opo-
wiesci mogg byc.prezentowane publicznie ogoétowi, rowniez obcym
spoza organizacji. Sg to opowiesSci przekazywane bez zadnych oporéw
psychologicznych, otwarcie bez zazenowania 1 prosbhy o zachowanie
tajemnicy (miesci sie tutaj wiekszo$¢é opowiesci uzyskanych przez an-
kieterdw, na 79 opowiesSci - 55). Wymiar prywatny opowieSci organi-
zacyjnych dotyczy tych przekazéw, ktoérych z reguty nie prezentuje
sie obcemu lub opowiada sie je pod warunkiem, ze stuchacz zachowa
tajemnice lub opowiada sie je po wielu namowach, jak miato to cze-
sto miejsce w czasie wywiadow. Nalezy jednak pamietaé, ze oba wyzej
wymienione wymiary maja charakter spoteczny, z tym ze wymiar pub-
liczny dotyczy nie tylko jednej grupy spotecznej, tzn. wykracza on
tutaj poza obszar jednej grupy i organizacji formalnej. Natomiast
wymiar prywatny dotyczytby jakiej$ jednej grupy spotecznej badz or-
ganizacji formalnej. Publiczno$¢ stuchajgca opowieSci jest obecna w
obu wymiarach, jest to jednak za kazdym razem zakresowe inna publiez-



nos¢. OpowiesSci © etosie organizacyjnym mozna scharakteryzowaé row-
niez wedtug dwoch innych wymiaréw, a mianowicie: pozytywny/negatyw-
ny (patrz schemat).

Schjmat

Wymiar

publiczny prywatny

W e
Wersja

pozytywne negatywne

Kierownicy prezentuje opowie$Sci w wymiarze publicznym 1 prywa-
tnym, 1 sg to opowieSci zaréwno w wersji pozytywnej, jak i nega-
tywnej. Tematem ich jest problem nieufnosci. Czesto zaleca sie tu
ostroznos¢ w nawigzywaniu kontaktdw interpersonalnych. 3edna z o-
powieSci byta opowiadana nowemu pracownikowi, bohaterem jej jest dy-
rektor.oraz sam narrator, technolog wydziatowy (obaj ze szczebla
kierowniczego): "ja do tej ekipy (tzn. dyrektora i kierownikow) sie
nie wtracam. Zreszta poprzedni dyrektor powiedziat mi: Ty za wiele
nie mow,.jak co$ widzisz, ze jest nie tak, to mozesz pomysle¢ so-
bie co,chcesz, ale nic nie méw. Po co ci to. Kto$ gdzie$ doniesie i
narobisz sobie brudu. Znatem sie z nim dobrze i miat racje. Ja tam
do zadnej organizacji nie nalezatem i nie naleze" (ob. ucz., K. K.,
B. 05. 85 r., kryptonimy te oznaczajg kolejno: rodzaj techniki, w
ktérej uzyskano dane, kryptonim badacza wskazujacy na  okreSlony
dziennik obserwacji lub wywiad oraz date wskazujgcg na miejsce w
dzienniku obserwacji, lub zapisie z wywiadéw, z ktdrego zaczerpnie-
to cytat).

Prezentuje sie w tej opowie$Sci pewne wartosci (n.ieangazowame
sie) i postawy (nieufno$¢ w kontaktach z innymi) w organizacji for-



mainsj Z. Nowy pracownik moze w ten sposob uksztattowaé sobie na
podstawie wielu takich opowiesci w?ory mozliwych i wkasciwych dla
niego zachowan 1 wartosci, wokdét ktérych powinien oscylowac¢ w swych
dziataniach.

Starsi pracownicy prezentujg opowieSci o etosie w wymiarze pry-
watnym i publicznym, ale tylko w wersji negatywnej (zob. tab. 2).
Bohaterami tych opowiesci sa zwykle robotnicy, a gtbwnym watkiem
niesnaski i nieufno$¢ miedzy robotnikami:

Kolezanka mowita tylko, zeby bac¢ sie ludzi i nic nie méwi¢, bo
ludzie jak ludzie. Ona wiedziata o tym, bo juz gracowa%a przede mng
(S. 20.700. 85 r.; nawijaczka, 15 lat pracy w Z., F-3)

Nienawisci sg zawsze miedzy ludzmi. Kobiety nie zawsze chcg zro-
zumie¢, ze to tasma i maszyny sa zepsute. Kiedy$ byty japonskie ta-
Smy 1 szto dobrze. Teraz sa krzywe tasmy i kobiety przychodzg z pre-
tensjami (0. 26. 00. 05 r., ustawiacz, 15 lat pracy w Z.).

Ostatnia historyjka o ztych stosunkach miedzyludzkich w pracy
jest tutaj racjonalizowana ztg jakosScig surowca oraz zdym oprzyrza-
dowaniem stanowiska pracy, co jest niezalezne od ustawiacza (por.
takze problem flirtowania, a szczeg6lnie flirtowanie o charakterze
degradujacym, patrz rozdz. "Flirtowanie pracownicze").

Nowi pracownicy opowiadajg o etosie zakdadu w wymiarze publicz-
nym i prywatnym, z tym, ze wersja negatywna pojawia sie zaréwno w
wymiarze publicznym, jak i prywatnym, natomiast wersja pozytywna
tylko w wymiarze publicznym (zob. tab. 2). Oznacza¢ to moze, ze mie-
dzy sobg nowi pracownicy nie wypowiadajg sie pozytywnie o zakkadzie.
Bohaterami tych opowieSci sg zardéwno robotnicy, kierownicy, jak i
pracownicy administracji:

. W biurze tez sa inni ludzie, tak ze bez kija nie podchodz. Ko-
biety tu troche bluZnia, te z.produkcji bluZznig. Sg nerwowe (P.
13. 0?. 85 r., spawacz, 1 rok pracy w Z. i 34 lata w ogoéle; Styro-
piany) .

Oni to potrafig mysleC o sobie (administracja). Kiedy$  kolega
ogtosit projekt racjonalizatorski to pienigdze wzieli dla siebie, a
jemu dali ochdapy. Oni majg wielkie gtowy 1 wiedzg jak bra¢ pienig-
dze (P. 13. 08.,85 r., galwanizer, w Z. 6 miesiecy pracy, a w ogdle
7 lat pracy).

[.-.] tu sie nie ceni robotnika. Kierownik czuje sie jak u sie-
bie. Robotnicy sg tylko do pracy, ale gdy mowa o zarobkach to jest



Opowiesci o etosie

Kategorie spoteczno-organizacyjne

kierownicy starsi pracownicy nowi pracownicy

wymiar wyraiar wymiar
Opowiesci  publiczny  prywatny  publiczny prywatny publiczny! prywatny
0 etosie_ wersja wersja wersja
organizacji

poz. neg. poz. neg. poz. neg. poz. neg. poz. neg. poz. Neg.

1 1 . 3 2 . 8 .
i L ) i
Objasnienia: jak w tab. 1.
Zrod+o: Opracowanie whasne.

Wystepowanie
danego typu w
trzech katego-
riach spot.-
-organizac.
(suma)
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gtuchy. Brakuje odziezy ochronnej, ona szybko sie niszczy... Pra-
cownicy biurowca nosze wysoko glowy.. JesSli chodzi o zatatwianie
spraw, to mozna wszystko zatatwi¢, trzeba sie tylko podlizywaé - se
przesadnie grzeczni (P. 15. OB. 85 r., tokarz, Dziat G4dwnego Me-
chanika, w Z. iw ogdéle 11 miesiecy pracy).

Percepcja lub wyobrazenia o stosunkach spotecznych zaktadu Z.
moga by¢ réwniez scharakteryzowane przez "por6wnanie", ktdére czyniag
pracownicy na proshe ankietera, kiedy nie mogt on uzyska¢ od respon-
denta jakiej$ historyjki organizacyjnej. Ankieter pytat wéwczas res-
pondenta: "Do czego poréwnaktby Pan(i) ten zakkad?"

Uzyskiwano zro6znicowane odpowiedzi, np. "Z. to jest kotchoz.
Praca brudna, nie ma warunkéw" (S. 8. 08. 85 r., 1 rok pracy, pierw-
sza prac?, lutowaczka™ P-2). #a wydziale F-2 czesto powtarza sie
stowo ko#choz. "Kupa gnoju™ (P. 15. 08. 85 r., tokarz, magazyny,
pierwsza praca, jedenasty miesigc pracy); "Z. to kupa bataganu"
(S. 12. 08. 8 r., F-2, hydraulik, 0,5 coku pracy w Z. iw ogole z
przerwg na wojsko); "wszedzie jest brudno 1 ciemno” (L. 6. 08. 8 r.,
elektronik, F-3, 9 miesiecy w Z. i w ogble); "ten zaktad jest nud-
ny, nieprzyjemny" (L. 7. 08. 85 r., monterka, 9 miesiecy "pracy w Z.
i w ogole); "OSwiecim nic wiecej. Po budki wyjsé nio mozna"
(A. 22. 08. 8 r., F-1, alektromonterka, 1 rok w Z. i w ogdle).

Porownanie uzyte jako srodek stylistyczny dla charakterystyki
zi tadu Z. uzywane jest nie tylko w wersji negatywnej, ale rdwniez
pozytywnej. Oto przyktady: "Z. to drugi dom"™ (S. 7. 08. 85 r., im-
pregnowacz, P-2, 1 rok pracy w Z., w og6le 6 lat); “to jest zaktad
czysty i przyjemny dla pracownika™ (S. 7. 08. 85 r., operator ma-
szyn i urzadzen, F-2,,1 rok pracy w Z., pierwsza praca), ‘zaktad

~lepszy od innych, ma lepszych ludzi, zyczliwszych" (A. 2. 08. 85 r.,
F-2, impregnowacz, 3 lata pracy w ogéle, w Z. 7 miesiecy); "lekka
praca... zaktad jest czysty, przyjemny" (A. 7. 08. 85 r., oczysz-
czacz, 1 rok pracy w ogdéle, w Z. 2 miesigce). "Pordwnania" wyzej za-
prezentowane nie byty traktowane jak opowie$ci organizacyjne i nie
byty zaliczane (w tab, 1) do roznych kategorii opowiesci.

Czasami opowieSci nowych pracownikéw wypowiadane sg w  formie
skargi, badz akceptacji, oraz czesto uwidacznia sie element agresji
(szczegbélnie wida¢ to w wyzej podanych poréwnaniach w wersji nega-
tywnej). Agresja ta pozbawiona jest jednak elementu degradacji tj.
wskazania koz#a ofiar.nego winnego ich takiej, a nie innej sytuacji
.pracy, co wystepuje czesto u starszych pracownikéw, gdzie czesta



tym koztem ofiarnym w opowieSciach jest kierownictwo zaktadu. Agre-
sja wobec kierownictwa u starszych pracownikéw ma charakter tylko
werbalny i daje o sobie zna¢ poza .obecnos$cig interakcyjng samego
kierownictwa, mozna powiedzie¢, ze jak dotychczas jest ona wykgczo-
na z dziatan instrumentalnych szeregowych pracownikéw.

13.3. OpowiesSci rekreacyjno-hunorystyczne

Opowiesci rekreacyjno-humorystyczne dotyczg tutaj czasu spedza-
nego w zaktadzie pracy, ktéry tylko czeSciowo zwigzany jest z czyn-
nosciami samej pracy, przede wszystkim celem opowiadania tych hi-
storyjek jest, wedtug pracownikéw, "uprzyjemnienie", "rozweselenie"
"odprezenie" w pracy. Nalezy jednak zaznaczyé, ze opowieSci te do-
tyczg zawsze szeroko pojetego zaktadu pracy lub organizacji formal-
nej tego zaktadu. OpowiesSci rekreacyjno-humorystyczne sg opowiada-
ne przez trzy badane kategorie, a wiec mozna stwierdzi¢, ze sg ono
prawdopodobnie wkasnoscig wsp6lng catej kultury organizacyjnej
(patrz tab. 1), odzwierciedlajg one wspdlng perspektywe pracownikow
zaktadu.

Kierownicy przekazuja opowiesSci rekreacyjno-humorystyczne Za-
réwno w wymiarze publicznym, jak 1 prywatnym. Mogtoby to Swiadczyc,
ze ten element kultury organizacyjnej, tzn. opowieSci rekreacyj-
no-humorystyczne sg og6lnie znanym zjawiskiem spotecznym towarzy-
szacym pracy. Pewna ambiwalentno$¢ oceny humoru w zaktadzie pracy
ze strony kierownikdéw, ujawniona w wywiadach wynika z ich obawy,
ze ankieter czy badacz zinterpretuje ich sytuacje pracy nastepujg-
co: "tu sie chyba zartuje, a nie pracuje".

Bohaterami opowiesci rekreacyjno-humorystycznych u kierownikéw
sg pracownicy niekierownicy. Gkowny watek to zarty, ktore robotni-
cy, pracownicy robig sobie nawzajem. Celem tych zartéw jest rozsSmie-
szenie innych, zabawa, rozbijanie monotonii w pracy.

Na pytanie ankietera "Co by Pan(i) opowiedziat nowemu pracowni-
kowi by scharakteryzowa¢ ten zak¥ad?" jeden z kierownikow opowie-
dziat historyjke zwigzang z zaktadowg rekreacjg w czasie wolnym. By-
+a to opowieS¢ o spartakiadzie sportowej 1 ciekawszych i $miesznych
wydarzeniach z nig zwigzanych (B.S. 15. 08. 85 r.).



Inna opowieS¢ zwigzana z “nieformalng rekreacjg w czasie
pracy:

. Skombinowano gwizdek co sig z (... nieczytelne) robito i nabra-
li w niego sadzy, jak se jeden z drugim gwizdngt to wychodzit caty
czarny, no, bo jak dmuchat, to ta sadza na twarz mu leciata. Tego
byto bardzo duzo, a z tym gwizdkiem to on lezat na warsztacie pracy
i _ludzi.» podchodzili, kto chciat te se gwizdat, To byty gtupie dow-
cipy... (A. 14. 00. 85 r., 27 lat pracy w Z.).

Zdanie "to byty gtupie dowcipy" Swiadczy o dystansowaniu sie
kierownika do tego typu zdarzen.
Inna opowie$¢:

Ten zaktad_jest przejety po jednostce wojskowej. Ten jeden bu-
dynek zostat wie pani, tam na koncu. Gdzie tera? jest kottownia, by-
ta kiedys strzelnica i petno tam wody byko. Powiedzieli, ze liny
tam byty sprzedawane. Ryby, wie pani. Ludzie z koszykami lecieli
po liny, a tam jeden stat i druty - liny rozdawat. Wielu ludzi na
ten Zart poszto (A. 14. 00. 85 r., 27 lat pracy w Z.).

Opowiesci o tego typu zdarzeniach przygotowujg nowego pracowni-
ka 1 ostrzegajg go przed roznymi nieprzyjemnymi niespodziankami, kto-
re mogg go zaskoczyé. OpowieSci takie pednig wiec nie tylko funk-
cje rekreacyjng, ale rowniez socjalizacyjna.

Inna opowies¢:

Dawniej byta luzniejsza dgscyplina, jak jeszcze byt zaktad w
rozbudowie, _duzo meigz¥zn, kobiet (robotnikéw). Kopki z siana byty
t hopKi" sie odprawiaty tam.. (A. 14. 08. 85 r.).

Ta sama osoba (mistrz) opowiada o wydarzeniach, w ktérych "wy-
smarowano kogos", oblano wodg itp. Inny kierownik wspomina:

Teraz juz nie wystgpito to moze 15 lat (chodzi o ryty inicja-
cyjne, humor, o czym mowi+ wczesSniej). Co$ sie zatamato. Moze wiel-
kos¢ zaktadu to uczynita, nie wiem, to juz nie to. Z przyjemnoscia
ngomlnam tamte czasy. A zarobki byty stosunkowo niskie w 68 r
900 z+ (A. 14. 08. B85 r.).

Opowiesci przekazywane ankieterom zawsze dotyczg przesztosci.
ktéora wedtug narratordéw mineda bezpowrotnie. W tym wkasSnie  wyraza
sie takze ambiwalentno$é postawy kierownika do problematyki rekre-
acy yjno-humorystycznej, tzn. ze .."kiedy$ zjawiska te wystepowaty, a
teraz me".

Nie zawsze zdarzenia, ktdére Smieszg jednych muszg $mieszy¢ in-
nych. Kierownik dziatu informatyki twierdzi, np. ze pewne zarty



"zdarzenia... sg biezbyt Smieszne, wrecz przykre". Ma na mysli pe-
wien zart zwigzany z dosypywaniem soli do cukru pewnemu pracowniko-
wi (A. 15. 06. 85 r.).

Opowiesci rekreacyjno-humorystyczne sg przekazywane prz"z star-
szych pracownikéw zardowno w wymiarze publicznym, jak 1 prywatnym.
Ambiwalentno$¢ postaw do tego typu opowiesdci 1 problematyki rekre-
acyjno-humorystycznej w czasie pracy wystepuje tylko w wymiarze pu-
blicznym, natomiast w wymiarze prywatnym opowieSci te sg akcepto-
wane. Bohaterami tych opowiesci sa robotnicy (w tym czesto sami nar-
ratorzy), a takze kierownicy (zob. wyzej opowiesci kierownicze
gdzie bohaterami sg tylko szeregowi pracownicy). Watek tych opo-
wiesSci jest identyczny jak w opowie$Sciach kierowniczych:

Kiedy$ [podkr. K.K.] jakie$ liny tu sprzodawali, ze styszenia
znam"te_historyjke, znajomy na narzedziowni, taki... Takie ryby
wie pani, a tu sie pézniej okazuje, ze druty tam byty 1 wszyscy po-
nabierali sie. Fajnie byko (A. 21. 08. 85 r., F-3, nawijaczka, lat
18).

Opowies¢ o "linach™ jest wspOlna wkasnosScig kultury organiza-
cyjnej, opowiadaja ja zarowno kierownicy, starsi pracownicy, jak i
nowi pracownicy.

Inna opowies$¢:

[...1 10 lat_ temu [podkr. K.K.] przebratam sig, zatozytam dru-
ga szczeke na swojg. Nikt mnie nie poznat. Chustke na gtowie mia-
tam. Szatniarka sie bata. Poleciata po Jakleios pana, on mnie wype-
dzit. PoleciatysSmy.z kolei na druga sale, am Jakas ... nieczy-
telny takst) pytali sie jak tu wesziam. Mlstrz sie mng zaintereso-
wat jak tu wesztam, jak portiernia dziata. Zrobit4 sie poptoch, jed-
na z_brygadzistek zemdlata, a ja szybko uciektam. Napisali do Kkie-
rownika, ze kobieta~obtgkana wesz#a na zaktad. Potem mnie szuka-
li... Dawnlej byto weselej, normy luzniejsze (22. 08. 85 r., mon-
terka, 27 lat).

Opowiesci rekreacyjne odnoszg sie najczesciej do przesztosci.
respondenci nie chca wigza¢ opowiesci rekreacyjnych z czasem teraz-
niejszym, poniewaz jak moéwia: "tu sie pracuje a nie zartuje". Dano
z obserwacji uczestniczacych natomiast wskazujg, ze opowiesci re-
kreacyjno-humorystyczne sg przekazywane niemal codziennie i otwar-
cie bez zadnych oporéw psychologicznych.

Nowi pracownicy przekazujg opowiesci organizacyjne glbéwnie w wy-
miarze publicznym, po prostu o humorze fabrycznym nie krepuja sie
opow.iada¢ (patrz tab. 1). MOwig czasami otwarcie nawet o drastycz-



nych zartach wobec nowych pracowrtikow, choé oczywiscie rzadko nar-
rator jest ich bezpoSrednim uozestnikiero. Bohaterami tych opowie$-
ci sg pracownicy (niekierownicy), w tym sami nowi pracownicy. Watek
dotyczy tych samych spraw co w opowiesSciach starszych pracownikow
i kierownikéw, ale zarty sa omawiane dok#adniej 1 moéwi sie o nich
bardziej otwarcie niz w dwoch poprzednich kategoriach. Zatem opo-
wiesSci te dotyczg probleméw, z ktérymi spotykaja sie nowi pracow-
nicy w zaktadzie pracy "tu 1 teraz". Problemem takim jest z pewno-
Sscig sam humor. Nowy pracownik musi zna¢ zasady humoru fabrycznego
oraz przystosowa¢ sie do jego specyfiki. Jesli potrafi s$mia¢ sie z
humoru fabrycznego oznacza to, ze w pewnym stopniu opanowat jego za-
sady i przystosowat sie do jego charakteru:

Kiedy$ na wydziale byt facet, z ktorego wszyscy sie Smiali. Pew-
nego razu on sam_chciat zrobi¢ kawat iednemu z robotnikéw 1  zabit
mu_szafke gwozdziami. Gdy zabijat szatke zobaczyt go jeden z robo-
tnikéw 1 powiedziat whascicielowi szafki i wszystko sie wydato.
Wtedy jego koledzy wzieli go i podciagneli sitg pod zaginarke, kto-
rg prz¥C|eIi mu ptaszcz. W koncu jakos wydobyt sie z tego ptaszcza,
ale byto duzo Smiechu CP. 2. 08. 85, $Slusarz, P-2, jeden rok pracy
w Z.,” og6tem 6 lat pracy). *

Opowiesc¢ ta wskazuje rdwniez na wazng ceche humoru fabrycznego,
a mianowicie, ze nie kazdy moze stosowaC riposte w ramach humoru fa-
brycznego, a z pewnoscig nie moze tego robi¢ koziot ofiarny grupy
(por. rozdz. "Rytuaty osSmieszania").

Inna opowiesc:.

Kiedy$S kto$s chciat wynies¢ farbe z zaktadu. My dolalismy do niej
troche oleju 1 innych brudéw. Farba nie nadawata sie juz do uzyt-
ku, ale chciat to wzigt (P. 5. 08. 85 r., elektromonter,” P-2, w Z.
3 lata pracy i w ogéle 3 lata).

OpowiesSci tego rodzaju jak cytowana, przygotowuja nowego pracow-
nika na ewentualne "humorystyczne" niespodzianki, pozwalajg mu *tat-
wiej znies¢ czesto przykre konsekwencje humoru fabrycznego. Znajo-
mosS¢ opowiesci organizacyjnych zwigzanych z humorem jest rowniez
symptomem $wiadczacym o tym, ze nowy pracownik zbliza sie do naste-
pnego etapu "trajektorii nowego pracownika"™ (akceptacji przez wspot-
pracownikéw), a tym samym zbliza sie do momentu stania sie w pedni
uczestnikiem kultury organizacyjnej:



Styszatem, Ze"kiedy$ pod4gczono natadowany kondensator do klam-
ki, kto$ sie dotknat i go kopneto (A. 6. 08. 85 r., elektromonter,
F-2, 4 tygodnie pracy w Z. 1 w ogéle).

Z powyzszej opowiesSci wida¢, ze zarty fabryczne zwiedne s3
Scisle z rodzajem wykonywanej pracy.
Oto dwie inne opowieSci przekazane przez nowych pracownikéw:

Wysyta sig nowych, by przyniesli dwie faz¥ w_wiaderku. Tego .
z ktdrym pani wczoraj rozmawiata, wczoraj wystali po wykop noznﬁ do
wypozyczalni*. W wypozyczalni kazali mu szuka¢ na dolnych pétkac
gdy sie schyli+ dostat kopa. Pdzniej sie bardzo ztoscit A
6. 08) 85 r., spawacz, F-2, w Z. 5 miesiecy pracy, a w ogéle 17
pracy).

Niedawno koledzy z wydziatu powiedzieli kolezance, ze mgz iia ko-
chanke na innym wydziale. Poszta wiec do kierownika, zeby pozwoli#
zobaczy¢ ja (w czasie pracy). Kierownik zgodzit4 sie. Oyta to nie-
prawda o tej kochance. Wszyscy sige pozniej smieli z tej kolezanki,
ze data sie nabra¢ (A. 2. 08. 85 r., operator maszyn, F-2, 1 rok
pracy w Z. i 8 dat w ogdle).

Jeszcze raz nalezy podkresli¢, ze opowiesci rekreacyjno-humory-
styczne sg dominujacym typem opowiesci organizacyjnych w ogdle w Z.
Uzyskiwano je od przedstawicieli wszystkich badanych grup (zob. tab.
1).

13.3.1. Opowiesci o zyciu seksualnym

0o opowiesci rekreacyjno-humorystycznych nalezy dotgczy¢ row-
niez jeden podtyp tych opowiesci, a mianowicie "opowieSci o  zyciu
seksualnym" opowiadane w chwilach wolnych od pracy, kiedy robotni-
cy chcieli sie odprezy¢. Oczywiscie dominowaty dowcipy i anegdoty
0 tematyce seksualnej, przeplatane rdéznymi "opowiastkami” o zyciu
seksualnym robotnikow, np. ze jeden z nich wspdétzyt kiedy$s z jakas
robotnicg w zaktadzie, w czasie nocnej zmiany na ptaszczu kierowni-
ka. Opowiadano te opowiesSci zaréwno w wymiarze prywatnym, jak i pub-
licznym. G¥oéwnym watkiem sa tu przygody seksualne pracownikéw Z.,
ktére gtownie miaty miejsce w zaktadzie w czasie pracy.

Badacz K.K. miat gtownie dostep do opowiesci robotniczych, a
wspodpracownik U.U. nie dostarczyt tego typu danych obserwujac dziai
administracyjny.



Pracownice wydziatu F-1 opowfadaty tez czasami o fakcie flirto-
wania z ustawiaczami, o ich problemach zwigzanych z przystosowaniem
sie do charakteru tego flirtu (K.K., ob. ucz., 9. 04. 85 r.; pro-
blem ten szernko zostat oméwiony w rozdz. "Flirtowanie pracownicze").

13.4. Opowiesci o rytuatach inicjacyjnych

Opowiesci o rytuatach inicjacyjnych wystepujg w trzech spotecz-
no-organizacyjnych kategoriach wyodrebnionych przez nas w celach ba-
dawczych. Opowie$Sci te wystepuja zaréwno w wymiarze publicznym, jak
i prywatnym. Sg wiec przypuszczalnie wspélng whasnoscig catej kul-
tury organizacyjnej. Dotyczg one uswieconego tradycja rytuatu, w
ktorym pracownik zaktadu przechodzi prébe wykazujgca jego zdolnosé
do uczestnictwa w zyciu i pracy grupy roboczej (por. J. Brown
1962, s. 159-160). Rytuaty przejsScia w badanym zaktadzie nie miaty
jednorazowego charakteru, byka to sekwencja trwajgcych w czasie
préb, ktdérym byt poddany nowy pracownik (por. takze rozdz. "Rytua-
+y osSmieszania™). Opowiesci o rytuatach inicjacyjnych wskazujg na
istnienie 1 waznos¢ tych ceremonii w zyciu i tradycji zak#adu, cho-
ciaz oddziela sie je od "zycia serio", tj. dziatan instrumentalnych.

Kierownicy opowiadajg o zyciu Tfabrycznym, tutaj o rytuatach
inicjacyjnych, zardéwno w wymiarze publicznym, jak 1 prywatnym. Am-
biwalentny stosunek do tych probleméw jest wywotany tg samg postawg
jaka zaprezentowali wobec humoru fabrycznego opowiadajgc opowiesci
rekreacyjno-humorystyczne. Rytuaty inicjacyjne nalezg wedtug nich
do sfery zabawy 1 to, ze pojawiajg sie w miejscu pracy jest dla nich
problemem, ktéry mozna wyrazi¢ pytaniem: jakg zaja¢ wobec tego zja-
wiska postawe? PodkresSlaja oni, ze zjawiska te wystepowaty w prze-
sztosci i w czasie nieformalnych przerw w pracy:

W dawnych czasach byty wigksze luzy wydajnosciowe, robiono so-
bie kawaty. Jeden przebierat sie za lekarza (bo nra wydziale by+
biate fartuchya i badat nowo przyjetych do pracy. Kazat sciggaC spod-
nie i badat ich, smarowat smarami. Wyrzucili go za to (B.S.
14. 08. 85 r., 21 lat pracy).

Kierownik krytykuje takie dziatania 1 podkresla, ze elementy
zycia fabrycznego nie zwigzane bezposSrednio z produkcja sa nie po-
trzebne i powinny by¢ karane.



OpowieS¢ o tym samym rodzaju i sposobie wprowadzania do pracy
ustyszat takze ankieter od innego pracownika:

Byt okres kiedy Swiadomos¢ cztowieka byta inna niz teraz. Nasze
panie z nawijalni chodzity w biatych fartuchach, a pracowaty w ba-
rakach. Nasi koledzy przebierali sie w nie i przyjmowali do pracy
innych. W momencie gdy ogladali czy ma przepukling, jednemu geni-
talia wysmarowali "tawotem” (A. 14. 08. 85 r., 27 lat pracy w Z.).

Takze ten kierownik wspomina dalej, ze takie elementy zycia fab-
rycznego nalezg do przesztosSci, jednak juz nie wspomina o Kkaraniu
inicjatorow rytuatow.

Opowiesci o rytuatach inicjacyjnych opowiadane nowym pracowni-
kom podkreslajg odrebnos¢é zycia fabrycznego od innych sfer zycia,
w ktére moze by¢ uwiktany nowy pracownik. Pedne uczestnictwo w zy-
ciu fabrycznym wymaga zakonczenia trajektorii nowego pracownika,
czyli takze przejsScia przez rytuaty inicjacyjne bedgce elementem
trajektorii. Opowies¢ moze byé tutaj przygotowaniem nowego pracow-
nika do ewentualnego uczestnictwa w rytuale, je$Sli styszy on ja je-
szcze przed rytualng inicjacja.

Opowiesci o rytuatach inicjacyjnych opowiadane przez starszych
robotnikoéw majg te same cechy co opowiesci Kkierownicze, cho¢ sg o-
powiadane w wymiarze prywatnym:

To ojciec mowit jak_m+odzch sig kiedys przyjmowato, to kiedy$
tu wszyscy chodzili w biatych fartuchach, no i pracownicy starsi za-
tozyli je i udawali lekarzy i badali mtodych. Podobno caty zaktad
miat ubaw. A teraz nie styszatem czegos takiego (A. 20. 08. 85 r.,
nawijaczka, F-3, 20 lat pracy w Z.).

Starszy pracownik obawia sie prawdopodobnie przyzna¢, ze rytu-
aty inicjacyjne istniejg jeszcze, bowiem takie przyznanie mogtoby
spowodowa¢ podejrzenie o to, Ze wiecej czasu poswieca sie zabawie,
a nie pracy. Opowiesci nowych pracownikdw wskazujg, ze te elementy
kultury nadal sg zywotne w Z,

Nowi pracownicy z reguty nie przekazuja opowiesci o rytuatach
inicjacyjnych (tylko w wymiarze prywatnym), bowiem sami sg najcze-
Sciej ich bohaterami:

Zrobili mi tylko egzamin na elektryka... Ttzymatem konce induk-
tora, a oni krecili korbg i _patrzyli jakie napiecie WKtrzymam. To
nie byto nic groznego, ten induktor miati napiecie maksymalne 500 V

(P. 5. 08. 85 r., elektomonter, F-2).



Badacz K.K. rowniez byt zaprdszony w czasie swojej pracy (jako
nowy cztonek spotecznosci zaktadowej) do uczestnictwa w takim ry-
tuale, jednak z wielu powodow odmowit. Robotnik zapraszajacy go
stwierdzi4, 2e na wydziale F-2 dokonuje sie za pomocg specjalnego
aparatu "pomiaru mozgu" i ze mozna stwierdzi¢ 'czy dany pracownik
jest gtupi, czy tez nie".

Nowi pracownicy rzadko przyznaja sie ankieterom do uczestnictwa
w rytuatach inicjacyjnych, jest to problem dla nich wstydliwy, ale
niezwykle istotny, jak mozna domniemywa¢ na podstawie obserwacji u-
czestniczacej (zob, takze rozdz. "Rytuaty os$mieszania", ktére pe#}-
nig funkcje inicjacyjne).

Opowiesci o rytuatach inicjacyjnych réwniez stanowig wspélny e-
lement kultury organizacji dla omawianych tutaj trzech kategorii
spoteczno-organizacyjnych (zob. tab. 1). Ponadto sg to czesto opo-
wiesci o prawie identycznej tresci (por. opowiesci o rytuatach ini-
cjacyjnych przekazywane przez kierownikéw i starszych pracowni-
kow) .

13.5. Opowiesci typu "ja zwyciezytem"

Opowiesci typu "ja zwyciezytem" opisujg motyw walki wystepuja-
cej w zaktadzie pracy, gdzie narrator jest zwyciezcg. OpowiesSci te
sg przekazywane zaréwno w wymiarze prywatnym, jak i publicznym, a
element walki jest oceniany pozytywnie. Interesujgce jest to, ze o-
powiesSci.te opowiadane sg tylko przez kierownikoéw. Nie sg wiec wspol-
ng wkasnoscig catej kultury organizacji,- a tylko jednego jej po-
ziomu, szczebla kierowniczego.

Bohaterami tych opowiesSci sg kierownicy, ktdrzy prowadzg walke
z innymi kierownikami i pracownikami. Watek tych opowie$ci mozna
stresci¢ przy pomocy zdania "ja mimo wielu trudnosci zwyciezytem".
Walka interpersonalna w Z. wydaje sie by¢ akceptowanym w opowie-
Sciach procesem spotecznym.

Perspektywa zawarta w vtych opowiesSciach jest stricte indywidu-
alistyczna, wpleciony jest tutaj watek biograficzny narratora; pre-
zentacja siebie wobec badaczy jako "zwyciezcy" podkresla ich pozy-
cje organizacyjng i jednostkowg site przebicia:



Stoczytem walke z kierownikiem F-3. Ludzie hali sie go panicz-
nie Bylo pijanstwo. Byt zkym czlowiekiem. Ja zostakem zatrudniony
na F-3 1 ten pan zaakceptowat mnie, a ja jego nie akceptowatem. Wy-
roby z+e1 jakosci nie mogty opuszcza¢ wydziatu, a opuszczaty. Prze-
ciwstawitem sie temu i musiat zrezygnowa¢ z pracy. On obciazat za
braki pracownikdéw, ja nie mogtem sie na to zgodzi¢. Wyszdo tak, ze
wygratem te sprawe, cho¢ byto trudno. Byty podpuszczenia, podjudza-
nie (S. 14. 03. 85 r., w Z. 18 lat pracy).

W opowiesci tej podkresla sie rowniez troske o dobro zaktadu.
Inna opowie$¢ tego typu:

Kiedys naczelny - to nie do zapisywania_ - pijanego mnie ztapat,
a on byt taki (... nieczytelny zapis) i mowi: wodke pites, Ja za-
przeczam, a on: - No to czemu sie pan przewraca? - Nie przewracam
sie - mowie - nie pitem. Poprosit mnie do gabinetu i kazat sta¢ pot
godziny, ieme sie przewrocit. Statem na baczno$é. Przewrdcitem sie
dopiero w sekretariacie (B. 14. 08. 85 r.).

Tutaj kierownik wygrywa starcie ze swym zwierzchnikiem. Prezen-
tuje siebie jako zwyciezce, co prawda w sferze niezbyt zwigzanej z
produkcja, ale jak najbardziej z hierarchig organizacyjna. Przypo-
mina to opowie$Sci robotnicze, w ktdrych robotnicy degradujg (zaocz-
nie) swych zwierzchnikéw. Pewien element degradacji wystepuje row-
niez tutaj, dyrektor nie udowadnia swego zarzutu wobec narratora,
popednia pomytke, ktorej Swiadkiem jest osoba podejrzana.

Oto opowies¢ dyrektora naczelnego zaktadu Z.:

Na zebraniu dele?atéw samorzadu, jeden z delegatéw  zapropono-
wat, by do uchwaty zlecajacej dyrektorowi zaktatwienie w minister-
stwie spraw zwigzanych z wprowadzeniem nowego systemu ptac dotgczyé
punkt, Zze rada ele%atéw zobowigzuje dyrektora do wprowadzenia tego
systemu z dniem 1, 07. 85 r. Odpowiedziatem: Panowie co$ tutaj nie
jest w porzadku, poniewaz zobowigzujecie w ten sposob nie tylko
mnie, ale rowniez drugg strone. Ponadto termin 1. 07. to ja sam wy-
myslitem, a wy chcecie mnie teraz rozlicza¢ z mojej wkasnej inicja-
tywy .-Poniewaz w resorcie moze by¢ rdznie i system moze wejs$é np .
1. 08. - Wywigzata sie dyskusja. Nastepnie przewodniczacy zebrania
podat wniosek pod gtosowanie: | jak pan mys$li, jaki byt wynik?
spytat mnie [K.K.] dyrektor. - No nie wiem, chyba wiekszo$c byta
przeciw - opdﬁowiedzia+em. - Prosze pana za_wnioskiem byt tylko je-
den delegat, ktory go zgtosit. Pozostali byli przeciw. Lzy mi w o-
czach stanety - powiedziat dyrektor (w tej chwili rowniez zauwazy-
tem tzy w_oczach dyrektora). Po gtosowaniu powiedziatem: - Panowie
w tej chwili bardziej mnie zwigzaliscie z wprowadzeniem tej uchwaty
z dniem 1. 07, niz gdyby wszedt ten wniosek. Dziekuje¢ za zaufanie.
(Dyrektor byt wyraznie wzruszony, gdy opowiadat, gtos mu drzat, w
oczach stanety 4zy; ob. ucz., K.K. 17, 05. 85 r.).



W tym przypadku dyrektor odnAsi sukces w trakcie negocjacji z
samorzadem, odnos$nie do wyznaczenia obligatoryjnego terminu wprowa-
dzenia nowego systemu ptacowego.

13.¢. OpowieSci o postepie

Opowiesci o postepie sg opowiesciami kontrastujgcymi przesztosc
i terazniejszos$¢, w ktorych terazniejszos$¢ zaktadu pracy jest pre-
zentowana pozytywniej niz przesztos$¢. OpowieSci te sg zardwno opo-
wiadane w wymiarze publicznym, jak i prywatnym. Nowi pracownicy nie
przekazujg w trakcie wywiadow tego typu opowieSci, chociaz sg one
opowiadane nowym pracownikom (wskazujg na to dane z obserwacji u-
czestniczacej K.K.).

Kierownicy przekazuja opowieSci organizacyjne zardéwno w wymia-
rze publicznym, jak i prywatnym. "Bohaterem" opowiesSci jest sam za-
ktad, w dzieje ktorego wplecione sa czesto indywidualne biografie
narratorow:

W momencie organizacii wydziatu mechanicznego, styczeé 1958 r.,
kiedy przyszedtem wydziat byt w baraku wojskowym, dojscie po desz-
czu byto takie, ze nabrato mi sie wody w but gumowy (0. 28. 08. 85 r.).

Powstanie zaktadu jest tutaj scisle splecione z biografiag jed-
nostki, jednostka jest Scisle zwiazana z zaktadem pracy. Zaktad ist-
nieje we wspomnieniach dotyczgcych doswiadczern jednostki w  odle-
gtej przesztosci.

Czasami wspomina sie o postepie technicznym w terminach czysto
produkcyjnych:

Nastapit duzy postep, zaktad produkuje wiecej asortymentéw i
lepszych. W zaktadzie obecnie wchodzimy w W%roby bardziej z#ozone:
regulatory, wzmacniacze. Rozkreca sie produkcja. Przybywa maszyn i
urzadzen - to.nie jest_ automatyzacja, ale po%automa&gza?;a. Zauto-

r.).

matyzowano produkcje niektorych wyrobow (S. 21. 08.

Opowiesci starszych pracownikéw posiadajg podobne cechy jak o-
powiesSci kierownikow. Wydaje sie jednak, ze przesycone sg one wiek-
szym sentymentem do zaktadu pracy:

Przedtem staty baraki i jak sie pracowato_byto zimno. Jest sto-

towka, mozna zjesSc sniadanie, a dawniej to sig jadato przy stole,
przy pracy. Czasami robito sie i jadto. W Srody mozna tu w bufe-



c.ie kupi¢ cos z kietbasy. Kazdy dostaje, bo daje zetony. Nie jest
2|%,)W innych zaktadach gorzej (S. 21. OB. 05 r., nawijaczka, 21 lat
w Z.).

Opowies¢ ta akcentuje postep w opiece socjalnej zaktadu. Wi-
da¢ rowniez wyraznie w powyzszej opowiesci wptyw realnych warunkow
zyciowych (brakoéw na rynku) na tresé opowiesci.

Oto fragmenty innych opowiesci:

No teraz jest on (zak#ad) rozbudowany, nie tak jak dawniej. Jest
duzy, 4adne 53 hale. Nie takie mate jak kiedys (A. 21. 08. 85 r..
nawijaczka, 1 lat pracy w Z.).

To byt piecdziesigty osmy rok. Bytam mtoda, piekna, gtupia...
To byto rozpoczecie, byto ciekawie, co sie robi, jak sie robi. By-
{0 grz¥jemnie, fakt, ze mniej ludzi (A. 22. 08. 85 r., monterka, w
Z. 27 Tat pracy). -

Monterka #*gczy swag opowies¢ o zaktadzie ze wspomnieniami bio-
graficznymi. Sentyment do zaktadu jest zwigzany z sentymentem do
czasu whasnej miodosci.

Inny fragment opowiesci:

Zaktad znam z opowiadan mojego ojca [podkr. K.K.], ktory tu kie-
dys$ ?racowa+,.. Co opowiadat, ze tu kiedy$ byta jednostka wojsko-
wa, ale wkasnie wtedy zarabiali mato. Warunki byty fatalne, nie ta-
kie jak teraz (A. 20. 08. 85 r., nawijaczka, F-3, 20 lat pracy w Z.).

OpowiesSci i anegdoty organizacyjne sg czasami opowiadane nowym
pracownikom przez cztonkdéw rodziny pracujacych w Z. Zaktad ten jawi
sie nam z rozméw z robotnikami jako "zaktad rodzinny", tzn. w Kktoé-
rym pracuje wielu cztonkéw tej samej rodziny (por. rozdz. 1 oraz
rys. 1 w rozdz. 14).

13.7. Opowiesci degradujgce zwierzchnikow

Opowiesci tego typu majg na celu przedstawienie grupy pracowni-
czej zwierzchniej w stosunku do innych grup nizej stojacych, w ne-
gatywnym Swietle. OpowiesSci te degradujg zaocznie, pod wzgledem pre-
stizowym, przedstawiciela okreslonej grupy badz to w sposdb bezpo-
Sredni, badz posredni. Degradowanie innych oznacza tutaj ich oSmie-
szenie lub skompromitowanie.



Kierownicy bardzo rzadko opowiadajg opowiesci degradujace
zwierzchnikéw. JesSli juz opowiadaja to w wymiarze prywatnym. Boha-
terami opowie$Sci sg zwierzchnicy 1 podwkadni:

Podlalismy szefowi wode na siedzenie. Nie wyszedt z gabinetu do
8@ Ar §h°dzi+ w Fartuchu, chciat nas wszystkich pozwalniac¢ (A.

)

Starsi pracownicy opowiadaja opowieSci omawianego typu w wymia-
rze puolicznym i prywatnym. Watkiem ich jest .niekompetencja zawodo-
wa 1 towarzyska zwierzchnikéw. Jak wskazujg na to dane wuzyskane z
obserwacji uczestniczacych opowiesci te byty nieodtgcznym elementem
folkloru fabrycznego. Opowiesci te zwykle opowiadano przy stoliku
mistrzowskim w obecno$ci wiekszej ilosci pracownikéw, czasami przy-
stuchiwali im sie nowi pracownicy.

Oto przykdad "opowiesci" o charakterze anegdoty (dane pochodzg
z dziennika obserwacji K.K.):

+1.

Robotnik z "Remontu" opowiadat jak kierownictwo chciato, by
zwrocit zaktadowi pienigdze za sze$¢ zniszczonych frezéw. Wtedy ro-
botnik wyrzucit z szafki cate "taczki" frezéw. - Macie bierzcie so-
bie, to nie jest moje. Dotozy¢ jeszcze wam? Jak mato to moge jesz-
cze wam dotozy€... - zakonczyt. Wtedy juz wszystko byto w porzad-
ku, a nawet zaczeli sie ba¢ superaty (13. 04. 86 r., ob. ucz..K.K.).

Wypowiedz ta wywotata aprobate ze strony robotnikéw 1 $miech.
Robotnik po kolei powtdorzyt te historyjke trzy razy. Opowiedziat ja
ponownie na prosbe innych robotnikdw.

Powtarzanie historyjki ped#nidto w interakcji funkcje wzmocnienia
wypowiedzi. Sama historyjka miata na celu zasygnalizowanie niekom-
petencji kierownictwa (nadzoru). Niewiedza nadzoru dotyczaca zuzy-
cia narzedzi zostata tu uzyta do os$mieszenia Qo i skompromitowa-
nia. Bez wzgledu na to, czy zdarzenia oméwione przez robotnika mia-
ty miejsce czy nie, potrzeba opowiadania takich historyjek wyraznie
wystepowata w Z. Niemozno$¢ czestego i bezposredniego negocjowania
atrybutéw "twarzy" (pojecie to jest zdefiniowane w rozdz. "Rytuaty
osmieszania") pomiedzy robotnikami a kierownictwem powoduje to, ze
robotnicy w tego typu historyjkach uzyskuja mozliwos¢ zastepczego
(symbolicznego) przezycia sytuacji, w ktérej sg w stanie osiagnac
wyzszy od kierownika "status spoteczny” w danym kontek$cie (z opo-
wiedci;. Szczegbélnie ma to znaczenie w grupie pracowniczej i1  wy-
dziale (do ktdrej nalezat opowiadajacy), gdzie dominujaca inter-



pretacja zachowan*tdumaczgca sposoby dziatania ludzi jest wszech-
obecna podejrzliwo$¢ i przekonanie o permanentnej "wojnie wszystkich
ze wszystkimi". Etos tego wydziatu mozna sprowadzi¢ do stwierdze-
nia: “cztowiek cztowiekowi wilkiem"!

Cechg charakterystyczng omawianych opowiesci jest prawie po-
wszechna absencja, w czasie opowiadania, samego przedmiotu degrada-
cji. Czesto btedy w pracy samych pracownikoéw znajdujg swoje wytdu-
maczenie w tego typu degradujacych opowiesciach, zapewniajac w ten
sposéb integralnosS¢ grupy pracowniczej. Gdy kierownictwo, tj. nie-
przyjaciel lokowany jest antynomicznie poza struktura grupy pracow-
niczej, nie ulepg ona rozpadowi, mimo ze kazdy cztonek grupy  jest
gtéwnie zorientowany na realizacje whasnego interesu.

Oto inna opowie$c:

Ustawiacze opowiadali mi (K.K.) historyjke o popiersiu Watlesy,
ktore nie wiadomo skad zjawito sie na wydziale. (Byla to rzezba w
pustaku, wg relacji jednego z ustawiaczy niekoniecznie przypomina-
jaca Watese). Popiersie to "zwalczat"” mistrz S. Robotnicy ustawiali
popiersie mistrzowi S. na biurku. On z kolei wynosit je na zaplecze
i przykrywat szmatami. Robotnicy odszukali popiersie 1 znowu podo-
zyli_je wysoko na dmuchawie. Mistrz, przy ogdlnej radosci, przyniost
drabinke 1 zdjat popiersie wrzucajac je w tajemnicy na przyczepe do-
stawczego samochodu tak,by wywiezione zostato z zaktadu. Popiersie
wracato jednak na stolik mistrza, czy na wydziat, jak bumerang. W
kortciu S. dat je do spaczkowania na ztomowisku. O mistrzu S. mowi
sie, ze jest dwulicowy i Ze nosi $Swiety obrazek w czerwonej ksig-
zeczce. Do "Solidarnosci" nalezat podobno jeden dzien (dz. obs..
16. 04. 8 r., K.K.).

Opowies¢ o mistrzu S. rowniez pedni funkcje degradujgca kierow-
nictwo oraz ujawnia stuchaczom (w tym nowym pracownikom) okres$lone
wzory zachowan i wartosci grupy.

Inny fragment opowiesci:

Pani S. (urzedniczka) opowiedziata mi jak opowiadano jeﬂ na pa-
czatku pracy, ze kiedy$S jeden z dyrektorow zorganizowat konkurs na
najtadniej urzadzony pokdj w biurowcu. Pokoje byty pedne kwiatow,
a portrety przywédcow udekorowane jak odtarze. Bardzo jg i opowia-
dajacego historyjka ta $mieszyta, a szczeg6lnie $mieszni byli dla
niej twércy tego konkursu (8. 05. 85 r., ob. ucz., K.K.).

Opowiesc¢ ta Swiadczy o ustalaniu dystansu do osoby o$mieszanej
zardwno przez osobe osSmieszajaca, jak i stuchajacg opowiesci  (por.
pkt 7 klasyfikacji idealnych warunkow degradacji wg H. Gar fin-
kela 1956, gdzie mowi sie o ustalaniu dystansu przez degradujg-



cego do osoby degradowanej oraz*o ustalaniu dystansu przez $wiadka
i publiczno$¢ do osoby degradowanej). Powyzsze decyzje kierownictwa
dotyczace rozpisania "konkursu dekoracji™ trudno jest zinterpreto-
wa¢ pracownikom w kategoriach efektywnosciowych, ktére okre$laja
konstytutywne wartosci dla Swiata przemysdu (por. pkt 5 z klasyfi-
kacji 1idealnych warunkéw degradacji wgH. Gar finkela 1956,
gdzie mowi sie o wyzszych wartosciach przy rezygnacji z korzysci
osobistych, przez osobe dokonujaca degradacji).
Inna opowiesc;

W. (dfugoletni fracownik - robotnik) opowiadat po raz ktorys$ z
kolei, jak poktécit sie z kierownikiem R. w jego biurze, gdzie w
obecnosci innych os6b powiedziat R. co o nim mysli.

- Pan jest h... nie kierownik. Dlaczego pan dat mi w nowym sy-
stgmie tak niskg grupe. Co podpadtem panu w ciggu tych 26 lat, czy
co*
32UQ~ #le Pall * tat wiece”™ oc* zarobi, przeciez zyskuje pan

_ - Zyskuje, nie powiem, ale_co z tego. Jakbym sie gdzies prze-
niost i brygadzistowskie stracit, to co zarobie?!

- Przy nastepnym awansie bedziesz pan pierwszy.

- Co pan, panie kierowniku, sobie gquiego znalazt. Takie rze-
czy mozesz pan opowiada¢ takim Jak pan. Z h... nie gadam (robotnik
Bodkreéla} wulgarne stownictwo, ktoérego uzywat w stosunku do R.

0. U6. 85 r., ob. ucz., K.K).

Tego typu historyjki organizacyjne opowiadane przez robotnikéw
najczesciej maja za zadanie przedstawi¢ kierownictwo w  negatywnym
Swietle. By¢ moze jest to sposO6b na kompensacje poczucia nierdéwno-
Sci spotecznej wynikajacej z gradacji struktury organizacyjnej. O-
powiesci te sg odbiciem perspektywy (por. H. Becker, ot. al.,
1961), ktdérg wytwarzajg 1 przyjmujg robotnicy, Scisle zwigzanej z
ich .spotecznym .potozeniem w organizacji formalnej. Nawet awans pla-
cowy, powstanie samorzadu, cotygodniowe spotkania z Kkierownictwem
w Z. nie byty w.stanie zmieni¢ postaw robotnikéw do kierownictwa.
Postawy te ujawniajg sie tutaj w opowiesSciach organizacyjnych typu
degradacyjnego.

Interesujgce jest, ze w trakcie badad nie uzyskano opowiesci de-
gradujgcych zwierzchnikéw, od nowych pracownikow. Mozna domniemy-
wac, ze nie opanowali oni jeszcze techniki rytualizowania agresji,
jaka jest z pewnoScig przekaz opowiesSci degradujgcej zwierzchnikoéw,
Swiadcza o tym réwniez wypowiedzi nowych pracownikdéw poréwnujace za-
k+ad do innych istnosci, gdzie agresywno$¢ wypowiedzi jest niemal
bezposrednia.



13.8. Opowiesci heroiczne (legendy)

Opowiesci heroiczne dotyczg opisu pewnych wzorcdw osobowych
godnych nasladowania ze wzgledu na ich wystepowanie w Z. lub o0so6b,
ktore sie podziwia ze wzgledu na jaka$s ceche wyrd6zniajacag ich z o-
toczenia. Trudno powiedzie¢ co$ wiecej na temat tych opowiesci, bo-
wiem materiaty dotyczace tego typu os6b w Z. sg nader skromne.

Oto fragmenty tych opowiesci:

Styszatem, ze kiedy$ w magazynie stali byt brygadzista. ktorv
ufnnn°n nimZ+ £ad2it soble,2 pracg i nigdy nie miat kiopotow. Mor
? 1 Tw*® oX3?2k® pracy). 14< °8- 05 r-" rOb°tnik -oazynow, w

wszvstkimakawstw6é by#Rr?W"y facet na .warsztacie, ktory op0W|ada+

stkim zwroci¢ = aiB A|+AUC2 nnye n,ozna byto sie do niego_ze wsz
1S N« 4 sypn"¥  za ~wodke i wyleciak
pracy F-1) kontroler pomiarow urzadzen elektrycznych 1 rok

Powyzsze przyktady ukazujg nam nie tylko wzorce osobowe zwigza-
no z pracg, ale roéwniez ze sferg rekreacyjno-humorystycznag zycia
wewnagtrzzaktadowego. Podziwiani sg ludzie, ktdérzy nie tylko dobrze
pracuja, ale rdowniez ludzie, ktdérzy sg dowcipni. W czasie obserwa-
cji uczestniczacej opowiadano takze z podziwem badaczowi 0 pracow-
nikach, ktérzy maja tzw. "mocne gtowy do picia alkoholu™ i moga
bez przeszkod pracowaé¢ pod wptywem alkoholu. Opowiadano rdwniez z
podziwem o pracownikach wykazujgcych duzg pomystowo$S¢ zwigzang z
"zatatwianiem naturalnych potrzeb".

Réwniez w informatorze o zaktadzie znajdowata sie informacja,
weddug ktoérej byty ksiegowy Z. (z lat siedemdziesigtych jest, jak
stwierdzono, legendg zak#adu, jednak nie wyjasniono dlaczego. Ba-

dacz K.K. sprawdzit na czym ta legenda miataby polegac¢. Ksiegowy,
ktory stat sie legendg zaktadu, miat duzg odpornos$¢ organizmu na
dziatanie alkoholu i potrafit znakomicie godzi¢ picie alkoholu ze
swoimi obowigzkami w pracy, w ktérej odnosit sukcesy.

13.9. Opowiesci o "drugim zyciu"
Opowiesci o "drugim zyciu" organizacji opowiadajg przedstawi-

ciele wszystkich trzech badanych grup. OpowiesSci te traktujg g#dow-
nie o pozaformalnych aspektach zycfa w zaktadzie przemystowym. Typ



opowiesci o "drugim zyciu" krzyzuje sie tutaj z innymi typami opo-
wiesci, np. typem "Ja zwyciezytem", bowiem ten ostatni dotyczy po-
zaformalnej walki interpersonalnej miedzy aktorami organizacyjnymi.
Opowiedci o etosie réwniez zahaczajg o wymiar pozaformalny, gdy mé-
wig o0 zjawisku donosicielstwa w zaktadzie, o oszukiwaniu w rapor-
tach dotyczacych wielkosci produkcji itp. OpowieSci o "drugim zy-
ciu" krzyzuja sie takze z typem opowiesci rekreacyjno-humorystycz-
nych oraz opowie$ci o rytuatach inicjacyjnych, bowiem zdarzenia
tam opisywane nie sg regulowane przez formalne przepisy, a przez
normy i obyczaje wytworzone 1 podtrzymywane (bgadZz zmienione) przez
uczestnikow kultury zak#adu przemystowego. Bohaterami tych opowie-
Sci sg kierownicy, starsi pracownicy, a takze nowi pracownicy.
Ponadto wszystkie grupy opowiadaja o drugim wymiarze funkcjonowania
organizacji.

To co specyficzne dla tego typu opowiesci to #tamanie regut
formalnych, badZz takie ich uzycie, ze sg one narzedziem szkodliwego
dla organizacji dziatania.

Oto przyktad opowiesSci przekazany przez nowego pracownika:

Ukrywanie sie przed przetozonymi kiedy sie szto w kolejke byto
wazne. Na poczatek nie znalismy kierownictwa 1 kiedy$ nas nakryto,
nd_tego czasu ukrywalismy sie. Przedtem byto tak przez fakt nieza-
(.iznania sie z obyczajami zaktadu (D. 23. 08. 85 r., monterka pod-
zespotow elektronicznych, F-I).

Opowiedci o "drugim zyciu™ (por. E. Go ffman 1961, skad
zapozyczono pojecie "drugiego zycia" - underlife) pomagajg nowym
pracownikom upora¢ sie z problemem podziatu organizacji na  obszar
oficjalny (formalny) 1 nieoficjalny (pozaformalny). Umiejetnos$¢ ma-
newrowania pomiedzy tymi wymiarami, nabywana jest juz w momencie za-
poznawania sie z opowieSciami organizacyjnymi tego typu. Czesto by-
wa tak, ze bezposrednie doswiadczenia nowych sg  przetransponowane
w forme opowiesci, ktdra ma objasnia¢ zachowania cztonkéw organiza-
cji przebiegajace wedtug regut z ww. dwéch obszaréw  organizacji,
czesto nieprzystajacych do siebie.

0 "drugim zyciu" bardzo rzadko opowiada sie obcemu dla organi-
zacji, a takim na pewno jest ankieter. OpowiesSci te przekazywane sg
zaréwno w wymiarze publicznym, jak 1 prywatnym. Nowi pracownicy nie
zdajg sobie w pedni sprawy z wymogu zachowania tajemnicy o "drugim
i/ciu" 1 zdradzajg czasami pewne fakty..Jest to roéwniez symptom



Swiadczacy o tym,’ze ciggle znajduja sie oni na "trajektorii nowe-
go pracownika". Kierownicy nie przekazuja opowiesci (w  wywiadach)
o "drugim zyciu", bowiem pedna cztonkostwo organizacyjne wymaga lo-
jalnosci zarowno wobec norm formalnych, jak i "drugiego zycia", ktd-
re czesto sg sprzeczne ze sobg. Norma zachowania tajemnicy o nim
jest normg podstawowg, ukrywajaca i "niwelujacg™ te sprzecznosc.

Réwniez w czasie obserwacji uczestniczgcej zauwazono, ze drugie
zycie, gdy chodzi o 4tamanie regut formalnych, jest raczej tematem
tabu w opowiesciach organizacyjnych, chociaz uczestnictwo w tym zy-
ciu jest dosy¢ powszechne. tatwiej opowiada sie o zdarzeniach z dru-
giego wymiaru organizacji (o rytuatach inicjacyjnych, zactach zwig-
zanych z pracg), gdy nie #amie sie w czasie tych incydentéw regut
formalnych.

Opowiesci o "drugim zyciu" krzyzujag sie czesto z typem opowie-
Sci rekreacyjno-humorystycznych, gdy opowiada sie o ekscesach pi-
jackich w Z. z dumg, ale i z humorem. Opowie$Sci te czesto dotycza
rowniez tamania regut formalnych;

}aﬁ q 1SH!?” ie °h”iat Ob{ony C¥W|In%% mlai ¢wiczenia w R.
sig Gprli, "zé samochod "musi po n dz trzy “razy. Przy-
wieziono ich |pouk}adano na trawniku przed zakiadem (D.6 08. 85 r.).

Fragment innej opowiesci:

e “b)is?atero> 7Ze ktéry$s z poprzednich dyrektoréw Wypozyczy+ sobie
Nyske” i rozbit jg. Sprawa zostata zatuszowana (D. 05 r.).

Ta ostatnia wypowiedZz ukazuje nam, ze wieksze szanse bezkarnego
tamania regut formalnych ma kierownictwo zaktadu.

13.10. Opowiesci o ciezkiej 1 niebezpiecznej pracy

Opowiesci.tych.nie.opowiadajg kierownicy, sa one opowiadane
przez starszych pracownikéw, jak réwniez nowych pracownikéw. Opo-
wiada sie je zarowno w wymiarze publicznym, jak i prywatnym. Boha-
terami ich bywaja.zwykle sami narratorzy podkreslajacy trudnosé
badz ztozonos$¢ whasnej pracy. WSrod robotnikéw nie bez znaczenia
jest podkreslenie trudnych warunkéw BHP, w ktorych aktualnie pracu-
ja. Trudno stwierdzié¢, jakie sg tutaj roznice pomiedzy opowieSciami



nowych pracownikéw 1 starszych pracownikow, bowiem tylko jeden no-
wy pracownik przekazat (w wywiadach) opowies¢ tego typu:

Kiedys na galwanizernii poparzyto chtopaka kwasem. Tam sa nie-
bezpieczne warunki pracy. Podobno jest Zle co$ z calg konstrukcjg.
Nigdy nie zgodzitbym ste tam pracowa¢, nawet za ogromne .pienigdze
(spawacz, w Z. 5 miesiecy, w og6le 17 lat pracy, F-2; P. 6. 0B. 85 r.).

W historyjce tej opowiedzianej wczesniej nowemu pracownikowi
znajduje sie opis warunkéw pracy w innej czesSci zaktadu. Natomiast
opowiedzenie tego typu historyjki przez nowego pracownika daje nam
wglad w jego postawy, tutaj dotyczace stosuriku do ciezkiej i nie-
bezpiecznej pracy. Zaprezentowana wyzej postawa robotnika - spawa-
cza (ktdérego praca rowniez jest ciezka) jest o tyle interesujaca,
bowiem pokazuje nam pewien mechanizm psychospoteczny, w ktorym kaz-
da ciezka praca (tutaj spawacza) moze byé pordéwnana z jeszcze ciez-
szg pracg, ktdérej nie wykonuje opowiadajacy. Opowiesci tego typu
moga wiec rowniez redukowa¢ napiecie zwigzane z wykonywaniem ciez-
kiej pracy.

Inny przyktad tego rodzaju opowiesSci przekazany badaczowi K.K.
przez wozkarza - starszego pracownika:

Tu cztowiek za...a [ciezko B[acuje,_prﬁyp. K.K.], to musi dob-
rze zarobi¢, inaczej bym nie robit tutaj. Te w biurach zarabiajg
mato, ale za siedzenie na dupie chcieli wigcej dosiac?_ Teraz ro-
botnik zarobi wiecej od urzednika 1 tak by¢ powinno. Oni sie wy-
ksztatcili, to majg lzejszg robote (dz. obs., K.K., 12. 04 B5 r., 6
lat pracy w Z.).

Pracownik transportu odnosi tu swojg ciezkg prace do pracy u-
rzednikow.i prdbuje kompensowa¢ swojg ciezka prace podkreslaniem
wyzszych od urzednikoéw zarobkéw. Opowies¢ organizacyjna stuzy tu
wiec jako element kontrolujacy energie cztonkoéw organizacji poprzez
redukowanie emocji. Jest po prostu "wentylem bezpieczenstwa" dla
zlikwidowania negatywnych uczu¢ jednostek (por. T. Oandridge
1983, s. 72-73).

Inna starsza pracownica zwraca uwage na socjalizujgce znacze-
nie opowiesci o ciezkiej 1 niebezpiecznej pracy:

Byt Smiertelny wypadek na hali. Upadt pracownik koto maszyny i
zmart. Lekarz tego dnia nie dat mu zwolnienia. Mowili_tak na poczat-
ku, ze po prostu... jeszcze mowili nie zarobisz tu ani na pieprz,
ani na s6l. Mowi sie tak, zeby nastraszy¢ nowego, zeby ziapalt ten
dryp (J. 16. 08. 85 r., oczyszczacz mechaniczny, w Z. 10 lat pracy,



Fragment inne"j historyjki tego rodzaju:

Cztowiek zemdlat przy pracy. Byly zastrzyki, pogotowie itd., bo
byt straszny upat, taki jak teraz (J. 16. 00. 05 r., monterka pod-
zespotow elektronicznych, F-2, IB lat pracy w Z.).

Opowiesci o ciezkiej pracy pokazujg takze nowym pracownikom,
ze do ciezkiej pracy mozna sie przyzwyczai¢ i ze problemy w wstep-
nej fazie pracy sg zwykle przejsciowe:

Ja caty czas nawijatam [zwoje na rdzenie transformatorow], to
sie z tym zzykam. Ze zarobki rdzne, na akord pracuje. Pensja w za-
sadzie w gore nie idzie. W niektérych asortymentach duze normy, ze
nie mozna sie wyrobi¢. Takie transformatory robi sie do radia, te-
lewizoréw. W zasadzie tyle czasu tu pracowatam, ze chyba bym zache-
%a+a Jﬂg)pracy tutaj] (S. 20. 08. 85 r., nawijaczka, 18 lat pracy w

13.11. Podsumowanie

Wyzej oméwiono opowieS¢i i anegdoty organizacyjne ukazujg naj-
wazniejsze problemy sytuacji pracy, z ktorymi spotykajg sie czton-
kowie organizacji formalnej Z. Opowie$Sci oddajg perspektywe spote-
czng badanych grup. Oddaja ich definicje sytuacji, tego co sie
dzieje w zaktadzie. Nalezy podkre$lié, Ze dziakania tych grup moga
by¢ prosta konsekwencjg dokonanych definicji sytuacji odzwiercie-
dlonych w opowiesciach i anegdotach organizacyjnych. Oefinicje sy-
tuacji dokonywane np. przez starszych pracownikéw 1 kierownikéw sg
zroznicowane (zob. tab. 1). Wida¢ to szczegdlnie na przyktadzie o-
powiesSci degradujacych zwierzchnikéw, ktore nie odgrywajg tak waz-
nej roli u.kierownikéw, jak u starszych pracownikéw. Réznice widaé
rowniez w opowiesciach o ciezkiej 1 niebezpiecznej pracy, ktére s
opowiadane tylko przez robotnikéw. RoOznice uwidaczniajg sie rowniez
w opowie$Sciach o "drugim zyciu", ktdre przez kierownikdéw jest ra-
czej przemilczane (wymiar prywatny), a starsi i nowi pracownicy
traktuja je jako normalne zjawisko. RoOznice definicji sytuacji wy-
stepujg nawet w opowiesciach rekreacyjno-humorystycznych, gdzie bo-
haterami opowiesSci kierowniczych sg tylko robotnicy, tak jakby tylko
z nich mozna byto sie w zaktadzie smia¢ 1 jakby tylko Kkierownicy
mieli poczucie humoru.



Wspbélng perspektywe podzielajg trzy analizowane grupy odnosnie
do percepcji stosunkdéw miedzyludzkich, ktore sg oceniane raczej ne-
gatywnie i o ktérych mozna méwi¢ nawet publicznie. Paradoksalnie
wspolnota tej definicji sytuacji nie #gczy trzech badanych grup, a
raczej -podkreéia podziety-odzwterciediaj™ce sre w wyzej oméwionych
opowiesSciach organizac-yjnych. To co ponadto #aczy Kkierownikdéw i
starszych pracownikéw (a takze nowych pracownikéw), to opowiadanie
o wystepowaniu rytuaktéw inicjacyjnych. Swiadczyé by to mogdo o
wspbélnej postawie Kkierownikoéw 1 starszych pracownikéw wobec nowych
pracownikéw. Innym wspolnym elementem dla trzech badanych grup jest

goda co do koniecznoSci wprowadzania humoru do sytuacji pracy
(patrz: “Opowiesci rekreacyjno-humory3tyczne"). Podobng wspdlnote
przekonan wykazujg wszystkie trzy badane grupy co do wystepowania
drugiego nieformalnego wymiaru organizacji (patrz: "Opowie$ci o dru-
gim zyciu").

Za pomoca iopowiesci organizacyjnych (miedzy innymi) pracownicy
starajg sie upora¢ na poziomie symbolicznym z najwazniejszymi psy-
chospotecznymi problemami ich pracy. Opowie$ci o etosie sa oznakg i
probg upublicznienia tdumionych psychologicznych napiec, bedgcych
konsekwencjg z#ych stosunkéw miedzyludzkich w Z. Opowie$Sci rekrea-
cyjno-humorystyczne wskazuja symbolicznie na konieczno$¢ permanen-
tnej walki z monotonig pracy. Opowiesci o rytuatach inicjacyjnych
méwig o koniecznosci kulturowego oswajania nowych pracownikow. Opo-
wiesci typu "ja zwyciezytem" oddajg atmosfere konkurencji i konie-
czno$¢ zaspokajania potrzeby osiagnie¢ w grach interpersonalnych o
sumie zerowej. OpowiesSci o postepie ukazujg losy zaktadu splecione
z losami starszych pracownikéw i kierownikow, ktorzy podkreslajac
rozw0j zaktadu wskazuja jednoczes$nie, ze ich przepracowane w Z. la-
ta nie byty zmarnowane.

Werbalne 1 "zaoczne" degradowanie zwierzchnikéw ukazuje konsek-
wencje psychologiczne funkcjonowania ludzi w hierarchicznych orga-
nizacjach formalnych, gdzie panujg zte stosunki miedzyludzkie. Opo-
wiesSci te wskazujg na konfliktowy charakter hierarchii organizacyj-
nej. Opowiesci heroiczne (legendy) ukazujg obraz ludzi, ktdrych sie
lubi 1 szanuje oraz ukazuje sie podstawy tego szacunku. Thmatyka
"drugiego zycia" w opowiesciach daje nam obraz istnienia organiza-



cji formalnej w diiéch wymiarach. OpowiesSci o ciezkiej 1 niebezpie-
cznej pracy wskazujg, ze mimo rozwoju (patrz; "OpowieSci o0 poste-
pie") nadal pracuje sie jeszcze ciezko i w trudnych warunkach oraz
ze praca taka wywotuje okreslone mechanizmy psychologiczne ($wiad-
czy o tym hipoteza o wzglednym upo$ledzeniu).

Znajomos$¢ wszystkich tych probleméw sytuacji pracy w Z. jest
niezbedna dla zakonczenia trajektorii nowego pracownika. Wiedze te
uzyskuje sie dzieki wysduchiwaniu opowiesSci organizacyjnych, ktore
w zwieztej formie oddaje to co jest istotne w zyciu codziennym za-
ktadu pracy. Opowiesci organizacyjne pednig wiec funkcje socjalir
zacyjna.

Nowi pracownicy nie znajg 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 Srednia znajomosSci opowiesSci organizacyjnych moze Swiad-
czy¢ o tyra, ze nowi pracownicy ciagle znajdujg sie na trajektorii
nowego pracownika 1 ze jej zakohczenie jJest procesem powolnym,
Scisle zwigzanym ze zmienng czasu, tj. stazem czasu pracy (do wywia-
dow wylosowano tylko starszych pracownikéw ze stazem pracy w Z. 10
lat 1 wiecej, a z 22 wylosowanych kierownikéw tylko jeden pracuje
emniej niz dziesie¢ lat w Z.).

Interesujgce jest to, ze pracownicy Z. raczej nie opowiadaja o-
powiesSci o dziatalnoSci rdéznych organizacji wewngtrzzakkadowych, np.
zwigzkach zawodowych, samorzgdzie pracowniczym czy organizacjach
mdodziezowych. Szczegdélnie nowi pracownicy zupednie nie postrzega-
ja dziatalno$Sci tych organizacji, mimo ze wiedzg o ich istnieniu,

np. z propagandy wizualnej, z informatora o zaktadzie Z. i:tp. By¢
moze w czasie wywiaddw respondenci traktowali te tematyke jako "ta-
bu" lub zbyt drazliwg (badania byty przeprowadzone w dwa lata po

zniesieniu stanu wojennego), ale w trakcie obserwacji uczestniczg-
cych dato sie zauwazy¢ brak zainteresowania dziatalnoScig organiza-
cji wewnatrzzaktadowych. Stwierdzenie tego faktu powinno by¢ wazng
informacjg dla oceny aktualnej dziatalno$ci organizacji wewngtrz-
zaktadowych. PodkresSlmy raz jeszcze, ze temat opowiesSci nie byt su-
gerowany przez ankietera, respondenci opowiadali o tym, co byto dla
nich rzeczywiscie istotne i co mogli, wedtug ich mniemania, przeka-
za¢ obcemu dla organizacji, tj. ankieterowi.



Nieobecnos¢ organizacji zaktadowych w zyciu i pracy nowych pra-
cownikow dotyczy whasciwie catej trajektorii nowego pracownika. Nie
pojawiaja 3ie one w zadnyln ze stadiow trajektorii jako element zna-
cznie modyfikujacy, kierujgcy czy wspomagajgcy proces adaptacji i
socjalizacji nowego pracownika.



Badania ukazaty swoistg dramaturgie sceny, na ktorej wystepuje
nowy pracownik w zaktadzie przemystowym. Oego losy ksztattowane
przez zwierzchnikéw, wspoOdpracownikoéw, posSrednikéw oraz przez niego
samego, silnie sg zwigzane z kulturg organizacyjng. W pracy ukaza-
no podmiotowy charakter dziatan nowego pracownika w wielu stadiach
jego trajektorii, mimo Ze jego "kreatywno$¢™ nie byka zaprojektowa-
na formalnie. Podmiotowe ujecie procesu przystosowania sie¢ nowego
pracownika koresponduje z ujeciem kultury organizacyjnej w perspek-
tywie indeterministyczno-symbolicznej, gdzie og6lnym problemem ba-
dawczym jest zwykle pytanie: jak cztonkowie grup zawodowych i in-
stytucji rozumiejg i dziatajg oraz nadajg znaczenie S$wiatu ich pra-
cy? lub jak ludzie rozszyfrowujg organizacje tak, Ze mogg zachowac
sie poprawnie?

Podmiotowe ujecie procesu przystosowania sie do sytuacji pracy,
a wiec reakcja w postaci okreslonej definicji danej sytuacji pracy
nie wyczerpuje caktej ztozonoSci procesu przystosowania. Dotychcza-
sowe badania nad adaptacjg koncentrowaty sie gidéwnie na problemie
"wkasciwego" wpdywu Srodowiska, ktérym mozna manipulowaé¢, by odpo-
wiednio uksztattowa¢ nowego pracownika (zob. T. Bor kowsKk:@i
1979; E. Wojtczak, 1982, s. 17; H. Czarnik 1980,
s. 59). Koncepcje te, nazwijmy je celowoSciowo-dydaktycznymi. kitadg
duzy nacisk na proces wychowania i osiggniecie okreslonych celdw wy-
chowawczych. .Przyjmujg one koncepcje czdowieka z zewngtrz sterowa-
nego. Sa to koncepcje behawiorystyczne, gdzie optymizm wychowawczy
prowadzi do apriorycznego sformutowania teoretycznego i abstrakcyj-
nego modelu pracownika, do ktérego majg zblizy¢ sie wdrazani do pra-
cy nowi pracownicy. Pomijajac juz trudnosci w sformutowaniu takiego
modelu, nalezy stwierdzi¢, ze jego cechy takie jak: "wysoki poziom
moralnosci pracowniczej" czy "identyfikacja z zaktadem pracy” nie



zawsze sg pozadane z punktu widzénia efektywnoSci organizacji, bo-
wiem w pewnych sytuacjach cechy te moggq dziata¢ kontrprodukcyjnie.
Wszechogarniajgca mentalno$¢ dydaktyczna dotyczgca procesu adapta-
cji nowych pracownikéw do sytuacji pracy powoduje, ze konkretne
(wdrozeniowe) koncepcje adaptacyjne sa mato elastyczne i nie przy-
stosowane do procesu zmian spotecznych zardéwno w samym przemysle,
jak i w spoteczenstwie. Mentalno$é dydaktyczna ujawnia sie w pedni
w zapedach formalizacyjnych dotyczacych pednej odgérnej regulacji
procesu adaptacji (por. 5. FilipowsKki 1965, s. 210).

Ponadto w modelu celowoSciowym adaptacji najczesSciej mamy do
czynienia z wartoSciowaniem pojecia adaptacji (H. Czarnik 1980,
sh 13-14, 15, 17, 56; zob. takze S. Kowalewska 1966, s.
110-113). Pracownik przystosowany jest uwazany za dobrego pracow-
nika przyczyniajacego sie do realizacji celéw organizacyjnych. Na-
lezy tu jednak podkresli¢, ze pedne przystosowanie nowego pracowni-
ka do np. zdych stosunkéw miedzyludzkich w grupie, gdzie panuje e-
tos "walki wszystkich ze wszystkimi” i gdy cele organizacyjne nie
sg realizowane prawidbowo, jest przystosowaniem niekorzystnym z
punktu widzenia organizacji. Ponadto warto$ciowanie procesu adapta-
cji nie prowadzito nigdy do uwzgledniania w zjawiskach przystosowa-
nia elementéw kultury organizacyjnej, co jest wadg ujecia dydakty-
cznego .

W badaniach nad adaptacja w ujeciu celowoSciowo-dydaktycznym
stosuje sie najczesciej kwestionariuszowe techniki zbierania danych,
ktore" nie sg w stanie pokaza¢ nam procesu przystosowania niejako "od
Srodka"™. Natomiast uzywajac obserwacji uczestniczgcej 1 wywiadow
swobodnych mozemy zobaczy¢ jak wazng role pedni kultura organizacyj-
na w zyciu nowego pracownika. Ponadto uzycie wielu rodzajow danych
pozwala systematycznie zanalizowaé 1 zbada¢ okreslony proces spo-
teczny z wielu punktéw widzenia.

Sagdze, na podstawie moich badan, ze pojecie procesu adaptacji,
a szczegdlnie jego celowosSciowo-rdydaktyczna interpretacja nie  wy-
jasnia w pedni catej ztozonosSci procesu wprowadzania nowego pracow-
nika do zaktadu przemystowego. Przystosowanie do sytuacji pracy ma
charakter interakcyjny. Oznacza to po pierwsze, ze przystosowanie
jest pochodng interakcji pomiedzy starszymi pracownikami 1 zwierzch-
nikami a nowym pracownikiem. Silny wpdyw na ustalenie konsensusu
interakcyjnego i wejscie w sie¢ komunikacyjng grupy pracowniczej w



sytuacji pracy maja takie zjawiska Jak negocjacje, perswazje, gry
strategiczne, prezentacja siebie, rozpoznawanie regut okreslonych
rytuatow interakcyjnych itp. Oczywiscie zasoby interakcyjne, jak np.
hierarchia organizacyjna czy zalezno$¢ strukturalna, mogg by¢ warun-
kami okresSlonych dziatan obu stron interakcji. Mozna takze tymi za-
sobami sterowa¢, nie oznacza to jednak gwarancji realizacji zapla-
nowanych wczesniej celéw, np. adaptacyjnych. Dzieje sie tak dlate-
go, ze procesy interakcyjne ewoluujg czesto w nieprzewidzianym wcze-
Sniej kierunku. Formuje sie wéwczas nowy ksztaktt wzoru interakcyj-
nego dopasowania obydwu (lub wiecej) stron interakcji. Po drugie,
przystosowanie do pracy ma charakter interakcyjny, a wiec niejako
dwustronny (por. J. Szczepahnsk:i 1972, s. 474-475), co w
modelu celowoSciowym jest zwykle pominiete badz bardzo stabo akcen-
towane. U czasie interakcji obie strony przystosowujg sie do sie-
bie wzajemnie i proces ten wychodzi takze poza interakcje bezposSred-

nie. Dwustronno$s¢ tego procesu jest szczegdlnie widoczna, gdy star-
si  pracownicy lub zwierzchnicy "wstepnie oswajajg sie z nowym pra-
cownikiem™ .

Interakcyjne ujecie charakteru przystosowania do pracy prowadzi
do dynamicznego ujecia procesu wchodzenia do zaktadu pracy, czyli
procesu stawania sie uczestnikiem organizacji przemystowej. Proces
ten opisywatem tworzac pojecie trajektorii noweno pracownika. Po-
jecie to ukazuje nam ciggtos¢ i stadialno$¢ procesu stawania sie u-
czestnikiem organizacji przemystowej, tj. sposéb, w jaki nowy pra-
cownik staje sie cztonkiem organizacji.

Podsumuje i opisze teraz skrdtowo stadia tego procesu wedtug
"paradygmatu kodowania"™, ktéry byd mi pomocny w trakcie kodowania
i porzadkowania elementdéw i stadidw trajektorii (zob. rys, 5; po-
myst na diagramy integracyjne trajektorii zostat zaczerpniety z pra-
cy A. L. Straussa 1987, rozdz. VIII i IX). Paradygmat Kko-
dowania obejmuje nastepujgce elementy, ktore powinny by¢é uwzglednia-
ne przy kodowaniu jakosciowym kategorii: 1) warunki, 2) interakcje
pomiedzy aktorami, 3) strategie i taktyki, 4) konsekwencje. Pamie-
tajmy, 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. Nale-
zy podkreslic¢, ze ponizszy opis trajektorii dotyczy gtownie pracy i
zycia zaktadowego nowego pracownika. Wskaze tu gtéwnie na jego stra-



tegie i taktyki oraz Jego interakcje z innymi, ktore dotyczg
przebiegu trajektorii.

Pierwszym etapem trajektorii nowego pracownika Jest okres, w
ktorym pewne okolicznosci decydujg o podjeciu lub zmianie pracy
przez dang jednostke (por. rozdz. 1). Warunkiem wpdywajgcym na pod-
jecie tej decyzji jest okreSlona sytuacja zyciowa, sktaniajgca dang
osobe do zmiany dotychczasowego miejsca pracy lub podjecia pierw-
szej pracy (proces przystosowania dotyczy nie tylko pracownikow
mdodych, podejmujacych prace po raz pierwszy, jak to sadzi sie zwy-
kle w modelu celowosSciowo-dydaktycznym adaptacji). Potencjalny no-
wy pracownik wchodzi wéwczas w interakcje z kolegami, pracownikami
lut> krewnymi pracujgcymi w réznych zaktadach, ktorzy informujg go o
warunkach zatrudnienia i pracy w danych instytucjach. Ponadto inte-
rakcje z cztonkami wkasnej rodziny moga wptyng¢ na podjecie decyzji
0 pracy w danym zaktadzie. 0gdlng strategig dziatan jest? wowczas
che¢ zmiany sytuacji zyciowej. Cheé ta wyrazona jest przez okreslo-
ne motywy, sktaniajgce do podjecia pracy. Taktykami realizujacymi
ten ogolny plan jest dotarcie do roznych zaktaddw pracy. Po dotar-
ciu do przysztego zaktadu pracy jednostka rozpoczyna "zatatwianie
formalnosci™.

"Zatatwianie formalnosci” jest drugim etapem trajektorii nowego
pracownika (zob, rozdz. 2). Jednostka wchodzi wéwczas w interakcje
z pracownikami wydziatu zatrudnienia Urzedu Miasta, pracownikami
dziatu kadr, lekarzem zaktadowym, pracownikami jedenastu dziatow,
ktorzy podpisuja jego "karte obiegowg przyjecia™. Jego celem (ogol-
ng strategig) jest otrzymanie umowy o prace. Taktykami stuzgcymi te-
mu celowi sg dziatania, w ktérych nowi pracownicy podporzadkowuja
sie procedurom formalnym egzekwowanym gddwnie przez pracownikéw dzia-
+u kadr. Konsekwencja tych dziatan jest zwykle (Jesli trajektoria
nie zostanie w tym punkcie przerwana, tj. jesli pracownik nie zmie-
ni decyzji o podjeciu pracy) rozpoczecie pracy i zwigzane z tym
faktem "doznanie pierwszych wrazen" z miejsca pracy.

Rozpoczecie pracy jest jednoczes$nie warunkiem rozpoczecia sie
fazy trzeciej trajektorii, w ktorej nowy pracownik wchodzi w inter-
akcje ze swymi zwierzchnikami, wspddpracownikami 1 innymi pracowni-
kami (zob. rozdz. 3). Jedng z jego strategii dziatan jest wejScie
we wstepny-kontakt (nawigzanie znajomosci) z pracownikami jego naj-
blizszego otoczenia w zaktadzie Z. Taktykami stuzgcymi realizacji
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tego celu sg dziatania, w ktorych wyrazona jest pr*az niego akcep-
tacja poszczegblnych elementdéw sytuacji pracy, a szczegOlnie ele-
mentu spotecznego (stosunkéw miedzyludzkich). Pracownicy postrzega-
ja przede wszystkim te aspekty spoteczno-fizyczne sytuacji pracy,
co do ktérych mieli jakie$ nastawienia wynikajace z ich indywidual-
nych doswiadczen Jako pracownikdéw i wyobrazen o zaktadzie Z. Kon-
sekwencja wstepnego zaakceptowania i oswojenia sie z roéznymi aspek-
tami sytuacji pracy, a szczegOlnie ludzmi, z ktorymi "nowy" wspdt-
pracuje, jest fakt rozpoczecia "klasyfikowania nowych pracownikdw i
ich oceniania”™ przez innych pracownikow.

Klasyfikowanie i ocenianie nowych pracownikdéw jest nastepnym,
czwartym, etapem trajektorii (zob. rozdz. ¢). Pewne zaczatki sta-
dium moga Juz istnie¢ w fazie drugiej lub trzeciej (zob, rys. 5),
tym niemniej whasciwy proces postrzegania i klasyfikowania pojawia
3ie w fazie czwartej, kiedy to pracownicy czeSciej wchodzg w inter-
akcje z nowymi i majg wieksze mozliwoSci ich poznania (strategie).
Poznanie to umozliwia wyrobienie sobie opinii o nowym pracowniku i
zaklasyfikowanie go do okreslonego typu (taktyki). Kategorie, po-
przez ktdére postrzega sie nowych pracownikéw stanowig zwykle pod-
stawe interakcji i dziaktan starszych pracownikdw, i kierownikow
wobec "nowych". Postrzeganie nowych pracownikow w kategoriach ne-
gatywnych 1 otwarte ich ocenianie moze opdzni¢ przebieg trajekto-
rii, bowiem nowi pracownicy nie lubig by¢ pod pregierzem ocen, nie
méwigc juz o ocenach negatywnych. Taka postawa moze sprzyjac¢ ich u-
cieczce od kontaktéw z pracownikami, co Wyraznie opéZnia przebieg
ich trajektorii, tj. przejscie przez nastepne jej fazy.

Po sformutowaniu okreslonych ocen i klasyfikacji danych nowych
pracownikoéw, starsi pracownicy oraz zwierzchnicy wchodzg w blizszy
kontakt z nowymi (lub tez nowi pracownicy wchodzg w blizszy kontakt
z nimi, jesli pierwsi inicjujg interakcje).

Wowczas to zaczyna sie piaty etap trajektorii (zob. rozdz. 5).
W czasie jego trwania interakcje majg miejsce gtownie pomiedzy po-
Srednikami a nowymi pracownikami. Dotyczg -one zardéwno elementow
czysto instrumentalnych ich sytuacji pracy, jak i spotecznych. Po-
Srednicy pomagajag "nowym" rozwigzywaC zaréwno problemy zawodowe, jak
i prywatne. Generalnie wystepujg dwa rodzaje posSrednikow: formalni
i samorzutni. Formalni posSrednicy sg to osoby wyznaczone przez za-
ktad pracy do opieki nad nowymi pracownikami, a samorzutni to pra-



cownicy, ktdrzy z whasnej inicjafywy pomagajg "nowym". PoSrednicy
samorzutni mogg posiada¢ jaden z czterech statusow posrednikow w za-
leznoSci od postrzeganej autentyczno$ci intencji ich dziatari wobec
nowych pracownikoéw oraz w zalezno$Sci od tego czy s oni akceptowani
przez nowych pracownikow. Strategig nowego pracownika jest tu cheé
zdefiniowania posSrednika i przypisanie mu jednego z czterech statu-
sOw posSrednika: rzekomego - akceptowanego lub rzekomego - nie ak-
ceptowanego, autentycznego - akceptowanego lub autentycznego - nie
akceptowanego.

By zrealizowa¢ ten cel nowi pracownicy za pomocg rdéznych taktyk
poszukujg informacji o "prawdziwej" tozsamoSci posSrednika. Woéwczas
to moze dojs¢ do redefinicji statusu posSrednika. Natomiast poSred-
nicy w zaleznosSci od tego czy sa autentyczni, czy rzekomi starajg
sie pomaga¢ nowym pracownikom lub ich wykorzystywaé. Czynig to po-
przez rézne dziatania (taktyki interakcyjne).

Pierwszg konsekwencja tego etapu trajektorii jest wejscie no-
wych pracownikow dzieki posrednikom w okre3 wkasciwej pracy, Kkiedy
zwykle nieuniknione staje sie popednienie btedéw w pracy oraz ko-
nieczno$¢ ich naprawienia, czesto przy pomocy posSrednikéw. Druga
konsekwencja tego etapu jest wejscie w zycie codzienne zaktadu (kul-
ture organizacyjna), kiedy niezbedne jest wejScie nowego pracowni*
ka w interakcyjne rytuaty (rytuaty osmieszania, rytuaty zaleznosci)
i zapoznanie sie z opowieSciami organizacyjnymi. JeSli to nastapi,
trajektoria nie bedzie opo6zniona. Zardwno wejsScie w okres whasciwej
pracy 1 naprawiania b4edéw w pracy (zob. rozdz. 6), jak i wejsScie w
zycie codzienne zaktadu (rozdz. 11, 12, 13) sg to paralelne fazy
trajektorii, ktére zachodzg rdéwnocze$Snie 1 ktdrych przejscie jest
niezbedne aby wejS¢ w nastepny etap trajektorii.

W fazie szdstej (faza 6a, rys. 5), gdy pracownicy chcg naprawic
btedy w pracy (strategia) zwykle wchodzg oni w interakcje z poSred-
nikami, zwierzchnikami lub innymi pracownikami. Proébuja uzyska¢ od
nich wskazowki co do oceny prawidtowosSci wykonywanej pracy lub po-
moc w sytuacji popednienia btedu. Nastepuje to zwykle po zaobserwo-
waniu bdedu przez innych pracownikéw. Inni pracownicy, posrednicy,
reagujg wtedy na b#ad pracownika nastepujgco: pomagajac mu, wymys$-
lajac mu, zartujac z niego, taktownie zwracajgc uwage, milczac, po-
cieszajac go lub wyrazajac w jakis spos6b nieche¢ do pomagania. Po
tych reakcjach nastepuje naprawienie bdedu. Ponadto biedy w pracy
sg czesto dla."noweao" bodzcem dla wzbudzenia jego inicjatywy



w pracy, zaréwno w sensie pozytywnym, (taktyki poszukiwania nowych
rozwigzan), jak 1 negatywnym (taktyki ukrywania i dezawuowania bte-
du oraz ogdlne wyksztatcenie taktyk dziatania defensywnego). Kon-
sekwencjg rozwigzania b#edu w pracy, a wigc nabycia okreSlonych kora-
petencji zawodowych jest akceptacja nowego pracownika przez wspéo4-
pracownikow.

Rownolegle w fazie szostej trajektorii (patrz rys. 5, faza 6b)
pracownik wchodzi w zycie codzienne zaktadu (rozdz. U, 12, 13). W
interakcjach z poSrednikami i wspodpracownikami uczy sie norm zycis
spotecznego w zaktadzie i w grupach pracowniczych (strategia), po-
znaje kulture zaktadu przemystowego. By Jag poznal powinien zapozna™,
sie z folklorem fabrycznym, tj. ustysze¢ ro6zne opowieSci organie
cyjne, ktoére przedstawiajg mu najwazniejsze sfery zycia codziennego
i pracy w zaktadzie Z. Ponadto musi naby¢ kompetencje interakcyj-
ng pozwalajacg mu prawiddowo zachowywaé¢ sie w rytuatach os$miesza-
nia i innych formach interakcji (np. w flirtowaniu pracowniczym).
Jesli nowy pracownik osiggnie kompetencje interakcyjng wkasciwg dla
interakcji w grupach pracowniczych, to zostaje zwykle zaakceptowany
przez swoich wspodpracownikow i trajektoria nie zostaje opoézniona.

Natomiast strategig poSrednikéw w tej fazie jest wdrozenie no-
wych pracownikéw do codziennego zycia w ramach kultury organiza-
cyjnej, a wiec celem jest socjalizacja. Taktykami stuzgcymi posred-
nikom do realizacji tego celu sg m. in. inicjacja poprzez o$miesza-
nie, uzaleznienie, usSwiadomienie (opowieSci organizacyjne).

Po nabyciu okreslonych kompetencji zawodowych (np. umiejetno-
Sci rozwigzywania bdedu) i kompetencji interakcyjnej (rozpoznawa-
nie regut interakcji) nowy pracownik rozpoczyna nastepng siodmg fa-
ze trajektorii (zob. rozdz. 7). Jego wspoOdpracownicy zaczynaja stop-
niowo akceptowaé¢ go jako cz#onka grupy pracowniczej. Nowi pracow-
nicy wchodzg wowczas w interakcje ze swymi wspOdpracownikami,
cztonkami grupy pracowniczej, ktéra przebywa w najblizszym otocze-
niu jego stanowiska pracy. Pragnie on znalez¢ sie w tej grupie pra-
cowniczej (strategia). By mogto to nastgpi¢, musi rozpozna¢ czyn-
niki utatwiajace ich akceptacje przez innych w grupie pracowniczej.
Rozpoznanie powoddw akceptacji (tutaj jest to posiadanie okreslonych
cech psychospotecznych) pozwala lepiej przystosowaé swe dziatania
(taktyki) do oczekiwan grupy. Kiedy “nowy" zostanie juz wstepnie za-
akceptowany przez grupe pracowniczg, rozpoczyna, zwykle wewngtrz
niej, poszukiwanie znaczacych innych.



Poszukiwanie znaczgcych innycth, oOsma faza trajektorii, jest kon-
sekwencjg wejscia w pedniejszy ni* dotychczas (akceptacja) kontakt
spoteczny z czhonkami grupy pracowniczej (rozdz. 8). Interakcje z
posrednikami, wspodpracownikami, czdonkami rodziny, zwierzchnikami
sg wowczas nasilone i pekniejsze. 0gdélng strategig dziatania "nowe-
go" jest wowczas znalezienie pewniejszego punktu poznawczo-emocjo-
nalnego odniesienia niz tylko oparcie swych dziatan na og6lnej ak-
ceptacji grupy. Tym punktem oparcia bytby znaczacy inny, tj. osoba,
ktorej oceny sg brane pod uwagg przez nowego pracownika oraz osoba
bedaca czesto "przyktadem do nasladowania". Taktykami pomocnymi w
znalezieniu znaczgcego innego jest eksploracja w#asnej 1 innych
grup pracowniczych, grona wspodpracownikow, znajomych itp. Ten etap
trajektorii jest okresem poszukiwan znaczgcych innych i gdy zdarzy
sie, ze nowy pracownik znajdzie takg osobe lub osoby, to zaczyha
wowczas wyksztaktcaé sie u niego stopniowo wiez z zaktadem pracy.

Ostatni, dziewiagty, etap trajektorii, wyksztakcanie 3i¢ wiezi z
zaktadem pracy, jest konsekwencjg znalezienia znaczgcych innych w
zaktadzie (rozdz. 9). W ciggu pierwszego roku pracy wiez z zaktadem
rzadko sie zdazy wyksztatci¢, bowiem jest to jeszcze okres poszuki-
wan znaczacych innych. Jednak jesli nowy pracownik znajdzie znaczg-
cych innych i wejdzie z nimi w interakcje, to ogélng strategia jego
dziatan jest pragnienie pozostania w zaktadzie pracy. Taktykami stu-
zgcymi realizacji tego celu jest zdobywanie informacji o zyciu i
produkcji zaktadu przemystowego od znaczgcych innych i wspétpracow-
nikéw. Informacje te pomagajg pracownikowi niejako zakorzenié¢ sie w
zyciu 1 pracy zaktadu przemystowego. Duzy wpdyw na  wyksztakcenie
sie wiezi z zaktadem ma staz pracy oraz pozycja organizacyjna pra-
cownika. Tak wiec ksztattowanie sie wiezi z zaktadem trwa w czasie,
wiec im dduzszy czas pracy oraz im wyzsza pozycja organizacyjna} tym
silniejsza wiez z zaktadem.

Konsekwencja wyksztakcenia sie wiezi z zaktadem jest zakoncze-
nie trajektorii nowego pracownika i wejsScie na trajektorie pracow-
nika zaktadu.

Nalezy zwr6ci¢ uwage, ze je$li spojrzymy na trajektorie w per-
spektywie synchronicznej (nielinearnej, catosciowej), to pomiedzy
réznymi fazami 1 ich wewnetrznymi elementami istniejg rozne zwiazki
i kierunki wptywow (patrz ry3. 6)! Zwigzki te "sg pochodng przedsta-
wionych w pracy hipotez i relacji pomiedzy elementami trajektorii.



Trajektoria jest nie tylko sekwencjg nastepujacych po sobie zdarzen
(rys. 5), pomiedzy ktdérymi istniejg" zwigzki nastepstwa - taki obraz

T

Rys. 6, Dziedziny uzaleznien i wptywoéw na siebie rdéznyrh faz i ele-
mentéw trajektorii nowego pracownika
(Numeracje i oznaczenia faz jak na rys. 5)
trajektorii bytby duzym uproszczeniem, ale réwniez pewng catosScig
ze swg wewnetrzng dynamikg. Pewne fakty, ktdére miaty miejsce w fa-
zach poczatkowych trajektorii moga mie¢ posSredni (patrz rys. 6,
przejsScia poprzez poszczeg6lne fazy) lub bezpoSredni wptyw na zda-
rzenia w innych fazach czy elementach trajektorii. Na rys. 6 poka-
zano dynamike wewnetrzng (synchroniczng) catej trajektorii. . R6zne
jej elementy wptywajg na siebie i wzajemnie sg od siebie uzaleznio-
ne. Trajektoria nowego pracownika jest wiec skomplikowanym proce-
sem, ktory trwajac w czasie podlega wewnetrznym subprocesonm wpty-
wow, z tego rowniez wzgledu analiza trajektorii jest procesem z#o-
zonym. Pokazanie 1 uwzglednienie w mojej pracy dynamiki trwania o-
raz dynamiki zwigzkoéw wewnetrznych trajektorii wydaje sie by¢ po-
1BAPO8 nie. tylkp,dla Przyszdych badan i aoall, ale réwniez dla prak-



tyki organizacyjnej, w ktorej “podejmuje sie decyzje odnosnie do
nowych pracownikow.

Oecyzje te nie powinny nigdy by¢ ostateczne (zbyt sformalizowa-
ne), powinny uwzgledniaé¢ procesualny charakter zjawiska przystoso-
wania sie nowych pracownikéw oraz powinny uwzgledniaé wpdywy 1 za-
leznoSci pomiedzy, rdéznymi elementami trajektorii. 0o tej pory nit
doceniono zwhaszcza dziatan samego nowego pracownika oraz jego de-
finicji 1 wptywu tych definicji na sam proces przystosowania sie do
sytuacji pracy. Negocjacje 1 realizowanie roszczehn nowych pracow-
nikéow w grach interakcyjnych, formowanie sie nowych definicji sytu-
acji, to normalne zjawiska zachodzace na dole hierarchii organiti
cyjnej (i nie tylko tan) i thumienie tych zjawisk bytoby niekcrzy
stne dla funkcjonowania organizacji. Ponadto naktadana 2z gory n«
nowych pracownikow definicja braku umiejetnosci, kwalifikacji zawo-
dowych 1 nieufno$s¢ wobec ich dziatan przyczynia sie do wyksztatce-
nia nieufnosci "nowych" wobec starszych pracownikow czy zwierzch-
nikow.

Nowy pracownik usSwiadamiajgc sobie stadialno$¢ procesu przysto-
sowania (rys. 5) mogiby czeSciowo sterowa¢ tym procesem by trajek-
toria nie zostata przerwana lub opézniona (jesSli tego pragnie). Wie-
dza o konieczno$ci przejsScia przez poszczegblne fazy mogtaby poméc
mu w realizacji celu, ktorym bytoby pe#ne uczestnictwo w zyciu spo-
tecznosci zaktadowej. Wiedza o zawartosci (tresci) poszczegolnych
stadiow i elementéw trajektorii pomogtaby unikngé wielu putapek
bgdZz uswiadomi¢ konieczno$¢ "cierpienia” czy stresu w danych fazach
trajektorii. Nowy pracownik powinien takze zdawa¢ sobie sprawe ze
ztozonosSci procesu przystosowania, co nie tylko udatwi mu sterowa-
nie trajektorig, ale i zaoszczedzi wielu rozczarowan, jesli wynikng
sytuacje problematyczne.

Obraz trajektorii bedzie jeszcze bardziej skomplikowany, gdy
przypomnimy sobie o wewnetrznej dynamice niektérych elementéw kul-
tury organizacyjnej (faza 6b). Elementy tej kultury roéwniez podle-
gajg wewnetrznym modyfikacjom, np. rytuaty, opowiesci, wartosci,
wptywajg na socjalizacje nowego pracownika i proces jego przystoso-
wania. Z kolei forma przystosowania i socjalizacji moze zwrotnie od-
dziatywa¢ na modyfikacje elementow tej kultury. Wydaje sie wiec, ze
model celowosSciowo-dydaktyczny adaptacji nie przystaje do skompli-
kowanego obrazu rzeczywistosci zaktadu pracy. Do tej pory wewne-



trzna dynamika trwania (rys. 5) oraz wpdywow i zaleznoSci trajekto-
rii (rys. 6), a takze wewnetrzna dynamika kultury organizacyjnej nie
byta uwzgledniana. W naszej pracy uwzgledniono zaledwie kilka ele-
mentéw kultury organizacyjnej i sg one tylko ilustracjg tego wymia-
ru organizacji. Badacz i praktyk organizacyjny w swych przedsiewzie-
ciach powinien pamigeta¢ o zdozonoSci problematyki przystosowania i
socjalizacji. Kierownictwo czesto krytykuje badZ nie docenia faktu
wystepowania niektdrych powszechnych przeciez elementéw kultury or-
ganizacyjnej w 2. Chodzi tu o folklor fabryczny, tj. o rytuaty 0-

$mieszania, humor fabryczny, flirtowanie pracownicze itp. (zob.

rozdz. 7). Nalezy podkresli¢, ze elementy te sg niezbednym aspektem
codziennego zycia w organizacji formalnej i ich krytykowanie badz

karanie pracownikdw za kultywowanie tych elementéw moze mie¢ nega-
tywne konsekwencje dla #*adu spotecznego w grupach pracowniczych. Ry-
tuaty, opowieSci, humor cementujg wiez spoteczng w grupie pracowni-
czej, rozbijajg monotonie w pracy oraz czesto strukturalizujg pozy-
cje w grupach pracowniczych. Brak kultury, to brak elementu +4acza-
cego dziatania instrumentalne z samym cztowiekiem. OczywiScie wszy-
stko to moze wptyngé na skuteczno$¢ dziatart instrumentalnych, np.

na prawidfowe przystosowanie sie nowych pracownikéw do sytuacji pra-
cy czy tez wydajno$¢ pracy.
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NEW EMPLOYEES AND ORGANIZATION CULTURE
STUDY IN FACTORY FOLKLORE

(Summary)

The present pork is mainly a presentation of the findings of
studies, analyses and theoretical generalizations flowing from them
and concerning behaviours of new employees in an industrial compa-
ny. The studies aimed at reconstructing the process (and its stages)
of becoming a member of an industrial company an.d organization cul-
ture. A psycho-social theoretical Eerspective called symbolical in-
teractionism was used when describing activities of employees and
their social environment. Researchers of social life belonging to
this orientation were usually using their general theoretical assum-
ptions and methods for empirical investigations of daily interhuman
interactions. Consequently, theories describing chosen areas of so-
cial reality were anchored in and incorporated into the social and
human world, and they could be fully formulated only when a resear-
cher obtained direct knowledge about people investigated by him. On
the other hapd, conceptions describing human individuals pointed
at creativeneés and processuality of activities carried by social
actors.

All research procedures adopted by the author aimed at formulat-
ing and grounding categories and hypotheses, which would allow to
understand phenomena being an object of investigation, mainly within
the framework of a single formal organization. The research proce-
dures used in this study were borrowed from the works of B. Glaser
and A. Strauss, and B. Turner.. )

The accepted methodology 1is often called a methodology of "dis-
covering a grounded theory"™ or a methodology of grounded theory.
The authors of this mainly qualitative methodology Sometimes use a
little provocative statements to express generall the sense of
this methodology, that is that "discovering of a theory takes place
through generating it from empirical data". Researchers using this
methodology try to preserve "an open mind" at the beginning of their
studies until the moment when certain theoretical, general explana-
tions emerge from a given study.

The studies in question were carried out in a radioelectroengi-
neering plant in the year 1985-1986. The main research technique
was participatory observation - covert.The author was employed as
an unqualified new worker in internal transport within the plant.
There were also conducted 139 free intBrviews with instructions as
regards the gathering of sociological and ethnographic data.

In the Tirst part of the work, the author tried to reconst-
ruct the interactive and processual dimension of becoming a member
of an industrial plant and a"participant in its culture. The concept
around which integrates the entire conceptual network concerning



this process is the concept of "a new employee"s trajectory" crea-
ted by the author. This concept encompasses the process of a new
employee®s entering an industrial organization, when an indivi-
dual adapts to requirements of his (her) work and organization cul-
ture and is an object of practices initiating a newly-recruited
employee into work and a network of employee social relations, and
when a new employee influences himself (herself) those initiating
him (her) into this work» The first part of the work describes the
stages of trajectory according to e "coding paradigm” proposed by
A. L. Strauss. The coding paradigm is composed of the following
~elements, which should be taken into consideration in a qualitati-
ve codino of categories: (1) conditions, (2) interactions among ac-
tors, §3) strategies and tactics, (4) consequences. The consequen-
ces of each stage preceding a given stage become a condition for
appearance of the last one. In such a way the author described a new
employee®s trajectory focussing attention on his (her) work and
daily life in a plant. The conducted studies allowed to create nine
stage of a trajectory, whose passing by a new employee seems to be
indispensable to enter a trajectory of a plant®s employee.

The author shows a linear and synchronic dynamics of a new em-
ployee"s trajectory. The linear dynamics denotes a sequence of tra-
jectory stages following one another. On the other hand, the synch-
ronic dynamics is an internal picture of influences exerted by par-
ticular elements (stages) of a trajectory, which not necessarily
occur in time following one another.

In the second part of the work, there are presented some ele-
ments of factory folklore, i.e. ridiculing rituals, employee flir-
tation and organization stories. A new employee must get acquain-
ted with forms of interactions being new for him (rituals of ridi-
culting and flirtation) and master their rules to be able to parti-
cipate effectively in a communication network of an employee group.
The mastering of these rules is not a simple task for a new employee,
it requires cognitive and emotional effort.

The second part of the work shows that folklore as a  cultural
phenomenon 1ig not restricted only and exclusively to preliterate
or nonindustrial communities or to ethnic and regional cultures. It
exists also in contemporary institutions and organizations perfor-
ming socialization tasks (%rganization stories) or regulating spe-
cific models of cooperation at work (flirtation ritual), or also
i?ggfating into a given universe of discourse (rituals of ridicu-

Generally speaking, this work in its theoretical stratum is a
polemic with goal-didactic approaches of adaptation to the work si-
tuation. These concepts place a great emphasis on the process of
social education and attainment of definite educational goals. They
accept concepts of externally-steered man and formulate an a prio-
ri and theoretical model of an employee, which should be approached
by new employees being initiated into their work.

The studies conducted by the author indicate that a ?oal—didac-
tic interpretation of the adaptation process does not fully explain
the complexity of this process. According to the author, adaptation
to work 1is of an interactive character. This means, first, that a-
daptation is a derivative of the interaction process between older
employees and superiors and a new employee. Development of specific
forms of interaction is a derivative of creative activities of sides
communicating with each other. Secondly, adaptation to work is of an



interactive and thus, in a way, trilateral character. During intera-
ction both sides adapt to each other reciprocally.

And although forms of interaction may be developing under in-
fluence of different factors from the sphere of a socia structure
or other social forces their ultimate shape is not determined by
these factors. A new employee is especially exposed to influences
or these forms of interaction, which created by co-workers and
often by new employees themselves get them involved in such situ-
ations, which are extremely difficult to control. The optimism of
the goal-didactic concept as regards a "positive" and external sha-
ping of the process of a new employee"s adaptation to the work si-
tuation seems to be without any empirical, support or it could be
ggggigﬁgg to possess characteristics of a utopian sociological di-
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