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Wstep

Za truizm uchodzi obecnie przekonanie, ze wiedza, umiejetnosci czy
kompetencje' ludzi stanowig jeden z gtéwnych wyznacznikéw ich pozycji
spotecznych. To, co mamy w gtowach, uznaje sie nierzadko za najistotniejszy
wymiar zréznicowania spotecznego. Odwota¢ mozna sie tu chociazby do
czotowego polskiego badacza stratyfikacji Henryka Domanskiego, ktory
zauwaza, ze w ideologii nowej klasy sredniej (a wiec, mdéwiac najogdlniej,
klasy, ktorg definiowa¢ mozna nie przez odwotanie do wtasnosci, lecz przez
specjalistyczng lub menedzerskg prace wykonywang przez jej przedstawicieli
w przedsiebiorstwach rynkowych, w administracji panstwowej czy w
organizacjach trzeciego sektora) sukces nie zalezy juz od pochodzenia, ptci
czy rasy. Teraz liczg sie indywidualne zdolnosci i wysitek, oraz inwestowanie
we wiasne umiejetnosci i kwalifikacje (Domanski 2004). Podobng teze mozna
zresztg sSledzi¢ w dziesigtkach prac i pokazywaé, jak silnie jest ona
zakorzeniona w  refleksji nad nowoczesnos$cig i  nowoczesnym
spoteczenstwem. Pragne zaznaczyC, ze niekoniecznie sie pod nig podpisuje,
lecz jest ona na tyle silnie zinstytucjonalizowana w socjologii czy filozofii
spotecznej, ze trudno zby¢ jg milczeniem. Oto wiec, powiada sie, w procesach
modernizacji spoteczno-gospodarczej niezbedne jest wytonienie nowych klas
rzgdzacych oraz nowych, lepszych i bardziej kompetentnych klas pracujacych.
Procesy indywidualizacji, dyferencjacji funkcjonalnej spoteczenstw i wreszcie
samo tempo nowoczesnych zmian wigzg sie wszak z wieloma wyzwaniami.
Zmieniajg nature relacji miedzy ludzmi oraz wyobrazone podziaty ,kultura-
natura”. Wptywaja na charakter najwazniejszych instytucji — pracy, rodziny,
polityki — a przez to na zycie jednostek. Postep, mowig ci, ktérzy w postep
wierzg, wymaga nieustannego wysitku i nieustannych ofiar. Stad dobre
spoteczenstwo zadba¢ musi o odpowiedni podziat kar i nagrdd, czyli po prostu
o taki ksztaflt struktury spotecznej, w ktérej ludzie umiejetni osiggajg wiecej i sg
Zza swoje umiejetnosci obdarzani rozmaitego rodzaju przywilejami.

Dodam, ze najbanalniejsze jest wskazanie, iz podstawowg sitg napedowg

owych procesow jest rozwdj technologii, ktory wymusza takze rozwdj jej



uzytkownikéw, aczkolwiek, rzecz jasna, napotykamy tu na czesty w naukach
spotecznych problem oddzielenia skutku od przyczyny — wszak rozwdj
technologiczny sam jest zjawiskiem, ktore nalezy wyjasniac. Kwestie te na
razie jednak pominmy; szczegdtowe powigzania miedzy teoriami funkcjonalnej
dyferencjacji a problematykg umiejetno$ci omowie w czwartym rozdziale
niniejszej pracy. Dos$¢ powiedzieé, ze od poczatku epoki nowoczesnej
probowano zidentyfikowacC grupy spoteczne, stanowigce awangarde postepu.
Richard Barbrook (2006) nazywa to poszukiwaniem ,klasy nowego” (the class
of the new) czyli nowych, promodernizacyjnych elit wtadzy lub nowej klasy
pracujgcej pracujacej niezbednej unowoczesniajgcemu sie spoteczehstwu.
Nowg elite rzgdzacg okreslano wiec miedzy innymi mianem filozoféw (Smith),
industrialistéw  (Saint-Simon), burzuazji (Marks), biurokratow (Weber),
naukowych menedzeréw (Taylor), klasy menedzerskiej (Burnham), elity wtadzy
(Mills), klasy ludzi wiedzy (Bell), profesjonalnej klasy menedzerskiej
(Ehrenreich i Ehrenreich), analitykow symbolicznych (Reich) czy netokracji
(Bard i Soderkvist). Nowych klas pracujgcych modernizujacych sie
spoteczenstw szukano z kolei w arystokracji klasy robotniczej (Engels), wsrod
inzynieréw (Veblen), pracownikéw sektora ustug (Drucker), postindustrialnych
proletariuszy (Gorz) czy przedstawicieli klasy kreatywnej (Florida). Nie jest,
zauwazmy, istotne, czy dana koncepcja jest koncepcjg pozytywng czy tez
krytyczng tj. czy sama modernizacja oceniana jest jako szansa czy jako
zagrozenie. Niewazne tez, czy poszczegdlne koncepcje stuzg legitymizacji
istniejgcej struktury nierownosci, czy tez zawierajg w sobie obietnice lepszego
jutra dla wszystkich (klasa nowego, powiada Barbrook, przedstawiana jest
czesto jako klasa, ktérej wspaniate standardy przeniknaé majg wkrotce do
catego spoteczenstwa). Do$¢ powiedziec, ze mit merytokracji i mit technokracji
zakorzenity sie w naszych spoteczenstwach na dobre, obojetnie czy jest to mit
0 czekajgcej nas szczesliwosci, czy mit pandoryczny. Kwestia kompetenciji,
wiedzy i umiejetnosci jednostek staje sie za$ jednym z centralnych punktéw
rozwazan o strukturze spotecznej.

Niewazne tez, czy wierzy sie, ze dystrybucja kar i nagrod ze wzgledu na owe
kompetencje, wiedze i umiejetnoéci w spoteczenstwie jest sprawiedliwa tj. czy

wierzy sie, ze merytokracja jest faktem, czy tez wierzy sie w merytokracje jako



pewng idee jak — by wréci¢ do typowo socjologicznej problematyki stratyfikacji
spotecznej z catym jej nieodpartym pozytywistycznym urokiem — chociazby
Kingsley Davis i Wilbert E. Moore (1945), autorzy klasycznej juz funkcjonalnej
teorii uwarstwienia. W tym drugim wypadku mamy wszak do czynienia z
pewnym faktem kulturowym. Inaczej méwigc, mamy do czynienia z dowodem
dobrze zakorzenionego ideatu merytokracji, ktory — nawet jesli w
rzeczywistosci nie obowigzuje — ksztattuje konkretne praktyki spoteczne. Klasy
pracujgce probuje sie przeksztatci¢ w ,klasy nowego”. Elity wtadzy prébuje sie
przedstawiac¢ jako grupy, ktore zastugujg na swg uprzywilejowang pozycije.
Przyktadowo, emancypacja klasy robotniczej w XIX wieku skionita
postepowych intelektualistéw, Nowych  Liberatbw czy lewicowych
intelektualistéw skupionych w The Fabian Society do zadania sobie pytania, w
jaki sposéb z robotnika uczyni¢ dzentelmena — innymi stowy, jak zadbac¢ o to,
by nowi aktorzy zycia politycznego, obdarzeni wtasnie prawem wyborczym,
zachowywali sie odpowiednio przewidywalnie i dopasowali sie do
obowigzujgcego systemu. Jesli juz klasy nizsze majg mieé udziat w rzadzeniu,
jesli juz przyznaje sie im pewne prawa i przywileje, rozumowano, zadbac
nalezy o jakos¢ nowych uczestnikow. Postawiono wiec rzecz jasna na
upowszechnienie systemu szkolnictwa i zarazem podjeto szereg zmian w
funkcjonowaniu systemu kontroli spotecznej. Kryminolog David Garland pisat:
,Gwattowna zmiana w logice funkcjonowania systemu karnego dokonata sie
doktadnie wtedy, gdy prawo wyborcze po raz pierwszy objeto masy pracujace
(a Scislej rzecz biorgc pracujgcych mezczyzn). [...] Doktadnie w tym samym
momencie powotano do zycia mnéstwo instytucji i regulacji, majgcych za
zadanie rozpoznanie wszystkich tych obywateli (lub przysztych obywateli),
ktérych konstytucja normatywna nie byta przystosowana do odpowiedniego
korzystania z nowo uzyskanych praw. Gdy juz zostali oni rozpoznani,
poddawani byli swoistej normalizacji, korekcji czy segregacji. W ich wyniku
stawali sie odpowiedzialnymi i postusznymi obywatelami, [...] albo wykluczano
ich z normalnej sfery spotecznej [...]. W zasadzie wiec prawo wyborcze i sfera
spoteczna istotnie zostaty poszerzone, ale jednocze$nie warunki dla
partycypowania w zyciu spotecznym uczyniono bardziej rygorystycznymi’
(1985, s. 249).



Na inny przykfad trafiamy, zadajgc sobie pytanie, jakie cele przyswiecaty
twércom testéw na inteligencje? Czy chodzito o znalezienie narzedzia,
pozwalajgcego uszeregowac ludzi pod wzgledem ich zdolnosci mentalnych?
Po czesci tak, ale owo uszeregowanie od samego poczatku traktowano
wytacznie jako $rodek, nie cel sam w sobie. Duzy nacisk ktadziony byt bowiem
na praktyczne zastosowania testu. Alfred Binet, ktory w roku 1905 opracowat
wraz z Theodorem Simonem pierwszy i najbardziej klasyczny test na
inteligencje (kilkakrotnie zmodyfikowany i funkcjonujgcy dzi§ pod nazwag
Stanford-Binet) zaktadat, Ze dzieki zastosowaniu owego narzedzia
badawczego uda sie poznac potencjat i zdolnosci oséb wypadajacych stabo,
0so6b, ktorym myslenie nie przychodzi tatwo. Odkrywszy 6w potencjat mozna
bytoby przydzieli¢ im proste a spotecznie uzyteczne prace, najefektywnigj
wykorzystujgce ich (mowigc dzisiejszym jezykiem) mizerny kapitat ludzki.
Lewis Terman, ktéry zmodyfikowat pierwotny test w roku 1916 chciat z kolei,
by badania inteligencji pozwalaty odkry¢ osoby szczegdlnie uzdolnione,
niezaleznie od ich pozycji majagtkowej, materialnej czy pochodzenia rasowego
badz etnicznego, co de facto oznaczato wiare w mozliwoS¢ uniewaznienia
istniejgcych dotad podziatdw czy przywilejbw i zbudowania nowej,
merytokratycznej struktury. Rownoczesnie zas Terman dopuszczat mysl, by
osoby o niskim ilorazie inteligencji poddawano sterylizacji, podpisywat sie
zatem pod, jakze nowoczesnymi z ducha, propozycjami eugenicznymi
(Sennett 2010a). Jednym stowem test pozwalatby na zbudowanie nowych klas
odpowiednich dla nowoczesnego spoteczenstwa. Inteligencja miataby za$ staé
sie podstawowym miernikiem wartoSci jednostki, a co za tym idzie

najwazniejszym z wymiaréw zroznicowania spotecznego.

Biorgc umiejetnosci powaznie

Kulture Stanéw Zjednoczonych, powiada Robert L. Hyman Jr. (1998), nazwaé
mozna mianem smart culture, przy czym diagnoze te da sie z powodzeniem
odnies¢ rowniez do innych wspotczesnych spoteczenstw zachodnich. Termin
smart culture nie oznacza bynajmniej, ze jest to kultura ,madrze”

ustrukturyzowana, kultura z jakiego$ punktu widzenia dobra czy efektywna.



Przeciwnie; Hayman dostrzega gtebokg przepasé miedzy obowigzujgcag
ideologig egalitaryzmu a realiami. W smart culture premiuje sie osoby
uchodzace za madrzejsze, inteligentniejsze, sprawniejsze umystowo. Zasady
okreslania umystowej hierarchii spoteczenstwa czyli, méwigc brutalnie, zasady
oddzielania medrcéw od gtupcow, wyznacza wiasnie system Kkulturowy.
Nastepnie zas podziaty utrwalane sg na przyktad przez prawo, ideologie
spoteczne czy system edukacyjny (oczywiscie, autorami najbardziej bodaj
istotnych — w tym kontekscie — tez o systemie edukacyjnym sg Bourdieu i
Passeron 2006).

Nie mozna nie zauwazyC, ze niejako automatycznie mamy tu do czynienia z
procesami, ktére opisywaé mozna poprzez kategorie wykluczenia w
rozumieniu neoweberowskim. Klasy o wyzszym statusie, manipulujgc regutami
wspomnianych praktyk spotecznych mogq ,uruchamia¢ mechanizmy
spotecznej ekskluzji i nie dopuszcza¢ konkurentéw do tych czy innych doébr”
(Frieske 2003a, s. 254). Naturalnie, wymiaréw wykluczenia spotecznego
wskaza¢ mozna wiecej — chociazby pte¢, pochodzenie etniczne, rasowe badz
spoteczne, wyznawana religia, orientacja seksualna etc.

Wymiar kompetencyjny staje sie jednak bardzo istotny, czego dowodem jest
choc¢by nieustanny wzrost znaczenia dyplomow i innych formalnych
dokumentéw potwierdzajgcych nasze wyksztatcenie i nasze kwalifikacje
(Collins 1979). Co wiecej zas, jak pokazywali (miedzy innymi) Bourdieu i
Passeron oraz Hyman, wymaganiami kompetencyjnymi stawianymi osobom
czy grupom ubiegajgcym sie o dostep do rozmaitych dobr czy instytucii
manipulowa¢ mozna tak, by osoby i grupy niepozadane ze wzgledu na ktoérgs
Zz powyzej wymienionych cech jednostkowych mialy mniejsze szanse
odniesienia sukcesu. Innymi stowy, ideologia kompetencji jest ,wygodna” przy
wykluczaniu pewnych, i tak juz upo$ledzonych, grup spotecznych i
przyznawaniu dalszych przywilejow grupom i tak juz uprzywilejowanym. Jak
(nie bez pewnej ironii) zauwazat C. Wright Mills wspoétczesna elita wiadzy
moze ksztattowaé instytucje we wtasnym interesie, rozbijajgc jedne struktury i
tworzac inne (czyli na przyktad odpowiednio manipulowaé kompetencyjnymi
kryteriami dostepu) co ,zwykto sie okresla¢ — gdy wydarzenia wydajg sie

ksztattowa¢ pomysinie — jako <<najlepsze przywodztwo>>, wzglednie — gdy



wydarzenia wydajg sie ksztattowa¢ niepomysinie — jako najgorszg tyranie”
(Mills 1961, s. 30).

Warto zatem zastanowié sie, jak socjologia winna ujmowaé kompetencije.
Bedzie to przedmiotem drugiego rozdziatu pracy. Twierdze, ze z réznych
wzgledow jezyk socjologii nie nadaje sie szczegolnie dobrze do
charakteryzowania kompetencji, ktére miatyby stanowi¢ ceche grup czy -
szczegolnie — jednostek. Nie potrafimy zbyt dobrze okresla¢, co to znaczy, ze
dana jednostka lub grupa kompetencje posiada, bez odwotywania sie (czesto
nieuswiadomionego) do psychologii lub co gorsza zdroworozsadkowych
prawd. Porazke socjologii w traktowaniu kompetencji jako cechy grup czy
jednostek pokazywac¢ bede na przyktadzie kompetencji obywatelskich.
Proponuje tu inne spojrzenie. Kompetencji nie nalezy traktowac¢ jako
wlasnosci jednostek lecz jako wlasnos¢ struktury. Kompetencje to wzory
sprawnego dziatania ze wzgledu na dany cel — inaczej mowiac, pewne
$ciezki w strukturze®. Takie zatozenie wpisuje niniejszg prace w paradygmat
socjologii obiektywistycznej. Skoro jednak kompetencje to wzory dziatania,
uwazam za istotne ogdlne choéby zakreslenie podstawowych ram
teoretycznych ujmowania dziatania w socjologii. Jesli zas chodzi o
socjologiczne teorie dziatania, pamietac trzeba, ze od przynajmniej trzydziestu
lat podejmowane sg proby pozenienia obiektywistycznego i interpretatywnego
paradygmatu. W rozdziale trzecim omawiam pokrotce oba paradygmaty i
przedstawiam ujecie syntetyczne teorii dziatania, zaproponowane przez
Jeffreya Alexandra, ktdre traktowac bede jako podstawe dalszych rozwazan.
Taki sposdob myslenia usprawiedliwia, jak sgadze, wymienne postugiwanie sie
terminami ,kompetencje” i ,umiejetnosci”, jednostkowe, psychologiczne
rozumienie umiejetnosci nie bedzie mnie tu bowiem zajmowato. Stowo
kompetencja wywodzi sie zresztg od tacinskiego competere oznaczajgcego
,Zzgadzac¢ sie” lub ,nadawac sie”. Stricte socjologiczne podejscie do sprawy
zaktada, jak twierdze, ze jednostka ,nadaje sie”, gdy postepuje wedle
odgornego, spotecznego wzoru dziatania.

W takim ujeciu, gtbwnym pytaniem, jakie da sie postawi¢ w odniesieniu do
problemu kompetencji nie jest pytanie o jakos¢ jednostek lecz jako$¢ wzorow.

Skoro mowa o jakosci wzordéw, przejs¢ nalezy od razu do kwestii gospodarki
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opartej na wiedzy. Pisatem juz powyzej, ze we wspotczesnych
spoteczenstwach ogromng role odgrywa mit merytokracji. Popularno$c¢ i
polityczna nosnos$¢ terminu ,gospodarka oparta na wiedzy” jest tego
znakomitym przyktadem. Obecnie, powiada nam sie, wiedza stanowi kluczowy
czynnik produkcji. Istotg nowych gospodarek nie jest dobre zarzadzanie
twardymi zasobami, jak surowce naturalne. Liczy sie to, co aktorzy Zzycia
gospodarczego majg w gtowach. Kapitat finansowy ustepuje kapitatowi
ludzkiemu.

Moéwigc inaczej, w ciggu ostatniego potwiecza rozwingt sie nowy jezyk
opowiesdci o merytokracji. Gospodarka oparta na wiedzy potrzebuje bowiem
nowego rodzaju pracownikdw — pracownikéw wiedzy. Reprezentujg oni
,WYSOKi poziom wiedzy specjalistycznej, wyksztatcenia lub doswiadczenia, a
do najwazniejszych celow ich pracy nalezy tworzenie, rozpowszechnianie lub
praktyczne wykorzystywanie wiedzy” (Davenport 2007, s. 22). Oto wiec kolejny
wariant opowiesci o ,klasie nowego”, kolejna etykietka elity spoteczne;.
Pytanie jednak, co za tg etykietkg sie kryje.

Po pierwsze, nalezy zastanowi¢ sie, czy rzeczywiscie mozemy méwié o
istnieniu — lub choéby wytanianiu sie — gospodarki opartej na wiedzy. W
rozdziale pierwszym przedstawie i poddam krytyce podstawowe jej
wskazniki. Bede zatem weryfikowal hipoteze méwiaca, ze w istocie rzeczy
w jezyku socjologicznym nie da sie jednoznacznie stwierdzié¢, czy
gospodarka oparta na wiedzy w ogdle istnieje. Po drugie — co wazniejsze
— zastanawiaé¢ bede sie nad sensownoscia moéwienia o pracownikach
wiedzy. Zamierzam przedstawi¢ teze, wedle ktérej nie da sie¢ w zaden
twardy sposoéb okresli¢, kto jest pracownikiem wiedzy. Status pracownika
wiedzy jest jedynie pewng etykietka.

Wracamy tu do kwestii jakosci wzorow dziatania. Ot6z druga i podstawowa
hipoteza niniejszej pracy mowi, ze oficjalne wzory dziatania pracownikow
wiedzy, ktorych dostarczajg nam wspédtczesne ideologie pracy i ideologie
menedzerskie sg fatszywe. Odwotujgc sie do przedstawionego powyzej
pojecia kompetencji zamierzam zastanawiaC sie, czy rzeczywiscie obietnice,
diagnozy i prognozy autorow takich, jak chociazby Daniel Bell, Peter Drucker

czy Richard Florida majg odzwierciedlenie w praktykach wspotczesnych firm.
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Przekonuje sie nas bowiem, ze pracownik wiedzy, ze wzgledu na swe
indywidualne, wyjatkowe zdolnosci i nagromadzony kapitat ludzki ma dzis
znakomitg pozycje przetargowg w przedsiebiorstwie. Pracownik wiedzy jest z
definicji cenny — cennym czyni go to, co nosi w swej gtowie. Chetnie w
kontekscie tym przytacza sie ironicznie triumfalny bon mot: w epoce, w ktorej
najwazniejszym zasobem jest wiedza spetnito sie marzenie Karola Marksa,
klasa pracujgca zawtadneta srodkami produkcji. Nie ma potrzeby, by zagtebiaé
sie tu w detaliczne analizy wspotczesnych ideologii menedzerskich. Zamiast
tego odwotam sie do jednego tylko autora, ale za to autora o wyjgtkowym
statusie.

Peter Drucker, bo o nim tu mowa, wieszczyt w swoich pracach nadejscie
nowego spoteczenstwa, ktore okreslat mianem ~Spoteczenstwa
pokapitalistycznego”. Etykietka ta moze na pozoér zaskakiwac, oto jednak co
sam Drucker miat do powiedzenia: ,Nowe spoteczehstwo — a ono juz istnieje —
jest spoteczenstwem pokapitalistycznym. Bedzie ono z pewnoscig [...]
korzystac z wolnego rynku jako jedynego sprawdzonego mechanizmu
ekonomicznej integracji. Nie bedzie to spoteczenstwo antykapitalistyczne. Nie
bedzie to nawet spoteczenstwo niekapitalistyczne: instytucje kapitalizmu
przetrwajg, chociaz niektore z nich, na przyktad banki, moga odgrywac
zupetnie inng role. Jednak Srodek ciezkosci spoteczenstwa
pokapitalistycznego, jego struktura, jego spoteczne i ekonomiczne sity, jego
klasy i spoteczne problemy sg rézne od tych, ktére dominowaty przez ostatnie
250 lat i okreslity kwestie, wokét ktorych krystalizowaty sie partie polityczne,
grupy spoteczne, systemy wartosci spotecznych oraz osobiste i polityczne
zaangazowanie” (Drucker 1999, s. 14). Istotg czaséw pokapitalistycznych jest
to, ze kapitat stracit na znaczeniu. Podstawowym czynnikiem produkcji jest
obecnie wiedza. ,Zamiast kapitalistow i proletariuszy klasami spoteczenstwa
pokapitalistycznego sg wykwalifikowani pracownicy i pracownicy $wiadczacy
ustugi” pisze Drucker (1999, s. 13) Ich wiedza to podstawowy $rodek
produkcji. Maszyny, narzedzia — wszystko to nie ma samo z siebie wiekszej
wartosci. ,Ani komputer, ani ultrasonograf, ani teleskop nie pomogg

wyposazonemu w wiedze pracownikowi w decyzji co zrobi¢, ani jak to zrobié.
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Bez tej wiedzy, ktora jest witasnoscig pracownika, maszyna jest
nieproduktywna” (1999, s. 58).

Drucker wyraznie podejmuje gre z Marksem (aczkolwiek skutecznie ustawia
sobie przeciwnika). Pisze: ,robotnicy mogli by¢ <<nadzorowani>>. Mozliwe
byto méwienie im, co majg zrobi¢, jak majg to zrobi¢, jak szybko majg
pracowac itp. W praktyce wyposazeni w wiedze pracownicy nie mogg byc¢
nadzorowani, poniewaz wiedzg wiecej niz ktokolwiek w organizacji i daremne
sq proby podporzadkowywania ich jakimkolwiek zamiarom i celom” (1999, s.
58). Tradycyjna kontrola nie jest juz rozwigzaniem — jak bowiem kontrolowaé
silniejszych od siebie? Pracownicy wiedzy okazujg sie wiec nowym
okresleniem profesjonalistow w tym sensie, ze powierza sie im samym
kontrole nad witasng pracg. Za ocene owej pracy i ustalanie jej kryteriow
(Scisle merytorycznych) odpowiada natomiast ich wspdlnota. Informatycy
wyznaczajg standardy dobrego programowania i decydujg, kto jest dobrym
informatykiem; lekarze, prawnicy, konsultanci, menedzerowie sami decyduja,
jak wykonywac¢ swag prace i jednoczesnie podlegajg ocenie rownych sobie.
Jest to w zasadzie typowy i dobrze zakorzeniony sposéb myslenia o
profesjonalistach (zob. MacDonald 1995). Pracownicy wiedzy niczym sie pod
tym wzgledem nie réznia.

Co wiecej wiedza jest doskonale przenosnym sSrodkiem produkcji. Jesli
pracownik zdecyduje sie na rozstanie z przedsiebiorstwem, automatycznie
zyskuje na tym konkurencja, u ktorej pracownik éw sie zatrudni. Istotne jest
wiec budowanie lojalnosci, przy czym, pisze Drucker, obecnie nie da sie jej
,uzyska¢c przy pomocy bankowego czeku. Trzeba na nig zapracowag,
pokazujgc wyposazonym w wiedze pracownikom, Zze organizacja ich
zatrudniajgca oferuje im szczegdlne mozliwosci osiggania dobrych wynikow.
Jeszcze nie tak dawno moéwilismy o pracy, a stopniowo zaczynamy moéwic
takze o <<ludzkich zasobach>>. Z tego wynika, szczegdlnie w odniesieniu do
ludzi wyposazonych w wiedze, ze to wiasnie wyposazony w wiedze pracownik
decyduje w duzej mierze, jaki bedzie jego czy jej wktad, oraz jak duzy plon
moze, czy powinna dac, jego czy jej wiedza” (1999, s. 59).

Ow poglad stat sie na tyle silnym i wszechobecnym faktem kulturowym, ze

spotka¢ mozna go nawet w mys$leniu autordw, ktérzy niekoniecznie sktonni sg
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wstapi¢ w szeregi piewcow ,klasy nowego”. Kazimierz W. Frieske, odwotujac
sie do Roberta Reicha i wyrdznionej przezeh Kkategorii analitykow
symbolicznych powiada, Zze reguty gry panujgce w nowoczesnych
przedsiebiorstwach dopuszczajg, by regulatorem stosunkéw pracodawca-
pracownik stata sie reguta wzajemnosci. Nie oznacza to, rzecz jasna,
zrownania ich sity. Reguta wzajemnosci wigza¢ moze jednostki zajmujace
rézne miejsca w strukturze spotecznej, o ile niektére jednostki nie stajg sie na
tyle potezne, ze nie dotkng ich ewentualne sankcje zwigzane z
nieodwzajemnianiem daru. | wtasnie przemiany pracy sprawiajg, ze
pracodawcy z nowoczesnych przedsiebiorstw nie moga juz pozwoli¢ sobie na
nielojalnos¢ wobec najlepszych zatrudnionych. Wczesniej owg nielojalnosé
umozliwiat, w jakims$ stopniu, rozmiar przedsiebiorstwa, wskutek czego na
znaczeniu zyskiwaty przepisy prawa formalnego. W $wiecie Reichowskich
analitykdw symbolicznych éw stan rzeczy zmienia sie. ,W gospodarkach
opartych na wielkich, zatrudniajacych tysigce ludzi przedsiebiorstwach przez
jaki$ czas mogto sie wydawac, ze tad pracy traci cechy wspdlnotowosci i moze
by¢ ksztaltowany wytacznie przez abstrakcyjne i uniwersalne przepisy prawa
pracy. Jesli tak byto — a mozna mie¢ w tej kwestii uzasadnione watpliwosci —
to z catg pewnoscig juz tak nie jest. [...] Nowoczesne formy pracy sprowadzajg
sie do twodrczej wspdbtpracy ludzi wchodzacych w sktad rozmaitych
zadaniowych zespotdéw i tym wtasnie réznig sie od mechanicznej kooperacji,
wymuszonej przez racjonalnos¢ rezimow technologicznych i przez
organizacyjne hierarchie” (Frieske 2003b, s. 239)>.

Generalnie, wyr6zni¢c mozna trzy podstawowe obietnice, sktadane
pracownikom, majgcym status pracownikéw wiedzy: obietnice swobody,
merytokracji i elastycznosci. Oznaczatoby to, ze wedle oficjalnych wzoréw
dziatania, pracownicy — dzieki swym wybitnym osiggnieciom i wyjgtkowym
zasobom — pracowac¢ mogg zupetnie inaczej (dzieki temu, ze w duzo wiekszym
stopniu kontrolujg swa prace) i by¢ rozliczani wedle merytorycznych kryteriow.
Pracownicy wiedzy przedstawiani sg jako profesjonalisci, ktorzy zdolni sg do
samodzielnego ksztattowania swojej pracy i grupowej samokontroli. Nalezy

wiec zapewni¢ im jak najlepsze warunki do rozwijania swej kreatywnosci i
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wolnosé od biurokratycznych procedur oraz biurokratycznych standarddw
oceny.

Hipoteza moja, przypomne, méwi jednak, ze owe wzory dziatania sg fatszywe.
Wiedza nie ma znaczenia, dopdki nie uda sie sprzeda¢ jej wedle
obowigzujacych w przedsiebiorstwie regut gry. Kreatywnos$¢ jest mocno
ograniczona przez obeche wcigz wymogi postuszehstwa. W rzeczywisto$ci
pracownicy, o ktérych pisze uwazajq sie jednak za profesjonalistéw i sadza, ze
to, co sie im obiecuje winno zosta¢ spetnione. Przyjeli pewng kulturowg
definicje swojej grupy, majg pewne wyobrazenie o sobie. Gdy okazuje sie, ze
w organizacjach traktowani sg niezgodnie z owym wyobrazeniem, reaguja. Ich
celem jest lawirowanie miedzy — z jednej strony — sferg organizacyjnej polityki
(gdzie swoboda, merytokracja i elastyczno$¢ z réznych przyczyn nie
odgrywaja wiekszej roli; bedzie o tym mowa w dalszej czesci pracy) a sferg
standardéw profesjonalnego dziatania. Gdy wiec mowie tu o kompetencjach
potrzebnych pracownikom wiedzy, mam na mysli wzory dziatania, ktére
pozwala odnosi¢ sukcesy polityczne a jednoczesnie pozwala na
podtrzymanie swojej autodefinicji jako profesjonalisty. To wiasnie, wedle
mojej hipotezy, prawdziwe i obowigzujgce wzory dziatania.

Hipoteze te bede weryfikowat, odwotujgc sie do wybranych badan
jakosciowych, poswieconych pracownikom, ktorzy z catg pewnoscig zastugujg
na etykietke pracownika wiedzy. Zamierzam pokazaé¢, ze oficjalne wzory
dziatania nie funkcjonujg. Celem pracownikow jest natomiast zrealizowanie
udzielonych im obietnic. Nieformalne wzory dziatania, pozwalajgcego owe cele
zrealizowac¢ traktuje tu jako autentyczne kompetencje pracownikéw wiedzy i
wskazuje, ze rdznig sie one od kompetencji, przedstawianych w opowiesci o

gospodarce opartej na wiedzy.
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Rozdziat 1. lluzje gospodarki opartej na wiedzy

W tym miejscu zamierzam dokfadniej przyjrze¢ sie, w jaki sposéb rozumie sie
obecnie pojecie gospodarki opartej na wiedzy oraz odpowiedzie¢ na pytanie,
kim sg pracownicy wiedzy — to wtasnie bedzie celem ponizszego rozdziatu.
Dodatkowo, przedstawie, co mam na mysli moéwigc o obietnicach gospodarki
opartej na wiedzy (kwestia ta byta sygnalizowana juz we wstepie). W
dyskursach politycznych i akademickich ostatniego c¢wieréwiecza kwestia
wiedzy jako kluczowego czynnika produkcji odgrywa sporg role — do tego
stopnia, ze czesto jest uwazana za rzecz najzupetniej oczywistg i
niekwestionowalng. ,Koncepcje <<gospodarki opartej na wiedzy>> oraz
<<pracownika wiedzy>> bazujg na przekonaniu, ze informacja i wiedza sg
obecnie centralne dla wzrostu i rozwoju gospodarczego. Zdolnosé
efektywnego wytwarzania i wykorzystywania informacji jest zatem gtéwnym
wymiarem kompetencji dla wielu jednostek. [...]. Aby sie adaptowac i utrzymac
konkurencyjno$¢ w obliczu zmieniajgcych sie preferencji konsumentoéw i zmian
technologicznych, firmy potrzebujg odpowiednich struktur organizacyjnych,
wykwalifikowanej sity roboczej i sprawnego zarzadzania. Zmiany te majg
istotny wptyw na strukture zatrudnienia oraz na charakter pozadanych typéw
pracy. Najbardziej oczywistym tego przejawem jest rosngcy poziom kapitatu
ludzkiego w krajach OECD, mierzony statusem edukacyjnym i — co wynika z
powyzszego - zwiekszajgcy sie popyt na lepiej wyksztatconych i
wykwalifikowanych pracownikéw” (OECD 2001, s. 100-102). Nie oznacza to
jednak, ze nie mamy do czynienia z réznego rodzaju problemami definicyjnymi
czy zatozeniami przySwiecajgcymi catej koncepcji. Przede wszystkim
rozstrzygng¢ nalezy, jak w ogole rozumiana jest tu wiedza. Truizmem jest
wszak stwierdzenie, ze kazda w zasadzie aktywnos¢ — réwniez i przede
wszystkim aktywnosS¢ gospodarcza — zaktada koniecznos¢ dysponowania
jakiego$ rodzaju zasobami wiedzy i umiejetnoéci. Dlaczego zatem, nalezy
zapytac, gospodarka oparta na wiedzy jest bardziej oparta na wiedzy, anizeli
chociazby stara dobra praca fachowcéw, rolnikbw czy urzednikow w
strukturach  biurokratycznych uchodzacych za symboliczng instytucje

nowoczesnego spoteczenstwa. Role wiedzy jako kluczowego czynnika
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produkcji nalezy uzasadni¢ i zdefiniowa¢ w taki sposéb, by dato sie jg na rézne
sposoby operacjonalizowac, mierzy¢ i kwantyfikowaé. Stad zastanawiac¢ sie tu
bede, wedle jakich zatozen definicje takie sg budowane.

Co istotne, zamierzam odwotywa¢ sie przede wszystkim (ale nie tylko)
do tekstéw wytwarzanych przez formalne instytucje globalne, takie jak OECD
czy Unia Europejska. Szeroko zakrojony przeglad olbrzymiej literatury
socjologicznej, ekonomicznej, literatury z zakresu teorii zarzgadzania czy
politologii nie zostanie tu przeprowadzony — i jest to decyzja catkiem
Swiadoma. (Podobny przeglad przedstawia natomiast m.in. Piech 2009).
Definicje konstruowane przez formalne instytucje majg bowiem te istotng
ceche, ze ze wzgledu na ich polityczng legitymizacje sg o wiele bardzigj
wptywowe. Przektadajg sie réwniez na rozmaite propozycje konkretnych
reform, chociazby w zakresie polityki rynku pracy czy polityki edukacyjnej w
zakresie Kksztatcenia zawodowego, ustawicznego badz ksztatcenia na
poziomie wyzszym. Owe propozycje stanowig nastepnie punkt odniesienia dla
decydentow w poszczegodlnych krajach. Wazniejsze wydajg mi sie zatem te
ujecia gospodarki czy pracy opartej na wiedzy, ktére majg za sobg wsparcie
poteznych globalnych graczy. Nie twierdze, ze te akurat definicje sg mniej lub
bardziej trafne anizeli definicje powstajagce w S$rodowiskach akademickich;
zresztg, i w jednym i w drugim porzadku instytucjonalnym podstawowe
zatozenia sg czesto niezmiernie podobne.

Z zatozen tych wynikajg trzy istotne obietnice, ktorymi bede sie tu
zajmowat: obietnica swobody, obietnica merytokracji i obietnica elastycznos$ci.
Najistotniejsza, co sygnalizowatem juz wczesniej, wydaje sie by¢ obietnica
swobody, wedle ktérej pracownik wiedzy, ze wzgledu na cenne zasoby
kompetencyjne, ktéorymi dysponuje, zyskuje istotng pozycje w organizacji. Jesli
jednak blizej przyjrze¢ sie, jak rozumiane sg owe ,cenne zasoby
kompetencyjne”, zrekonstruowany przed chwilag argument moze okazacé sie
cokolwiek watpliwy. Czym zatem jest wiedza, tak istotha — zdaniem niektérych
— we wspotczesnej gospodarce? Jaki ma charakter? Jakie petni funkcje?

Sprobujmy odpowiedziec¢ teraz na te pytania.
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Nowa gospodarka, stare metody

Termin ,pracownik wiedzy” stat sie w ostatnich dekadach niezwykle nosny.
Opisuje pracownika, ktérym — na pierwszy rzut oka — chciatoby sie by¢.
Pracownika kompetentnego (w potocznym rozumieniu) i kreatywnego,
zmagajgcego sie z nieustannymi wyzwaniami i tworzacego catkowicie nowg
jakosc¢, $miatego pioniera, ktéry zapuszcza sie tam, gdzie nikt jeszcze nie
dotart. Od poczatku rewolucji przemystowej, mowi sie w tym dyskursie, wiedza
praktyczna zyskuje na znaczeniu (zob. Mokyr 2002). Powtarzalna i rutynowa
praca fizyczna traci na znaczeniu. Teraz zyski osigga sie dzieki
innowacyjnosci. ,Wzrost znaczenia pracownikow wiedzy — pisze Thomas
Davenport — byt przewidywany od dawna. Rozpoczety ponad sto lat temu
proces automatyzacji fabryk i gospodarstw domowych uwolnit robotnikéw od
ciezkiej pracy fizycznej. Pojawienie sie komputeréw i lawinowy wzrost ilosci
informacji w ciagu ostatniego poétwiecza stworzyly zapotrzebowanie na
pracownikow, ktérzy potrafiliby gromadzi¢ i przetwarzac¢ informacje, ocenia¢
ich znaczenie oraz podejmowaé na ich podstawie odpowiednie decyzje”
(Davenport 2007, s. 17). Obraz ten uzupetnia Mieczystaw Morawski (2009, s.
45), piszgc: ,Podstawowym celem pracownika wiedzy jest pozyskiwanie,
tworzenie, uszlachetnianie i wykorzystywanie wiedzy i informacji. Pracownika
wiedzy postrzega sie w kontek$cie formalnego, czesto ponadprzecietnego
wyksztatcenia. taczy on w dziataniu wiedze z réznych dziedzin, posiadajac
zarazem pogtebiong wiedze specjalistyczng i oparte na niej konkretne,
sprawdzone w praktyce, szczegdlne umiejetnosci, czesto niedostepne innym.
Autorytet zawodowy pracownika wiedzy jest wypadkowg —wiedzy
specjalistycznej,  rozlegtych  horyzontéw  poznawczych,  mistrzowsko
opanowanych umiejetnosci fachowych oraz wcigz rozwijanych umiejetnosci
spotecznych, pozwalajgcych na elastyczne i bezposrednie wspotdziatanie z
innymi pracownikami. Wymienione atrybuty stanowig podstawe jedynych w
swoim rodzaju kompetenciji, potencjalnie atrakcyjnych dla przedsiebiorstwa,
gdyz ich wykorzystanie kreuje wartos¢ dodang zawartg w produktach i

technologiach”. Kim jednak konkretnie sg pracownicy wiedzy?
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Pierwszg strategig udzielenia odpowiedzi na to pytanie jest odwotanie sie do
samego charakteru wykonywanej pracy. Vincent Mosco i Catharine McKercher
(2007) wyrdzniajg trzy mozliwe odpowiedzi. Po pierwsze, powiadaja,
pracownikami wiedzy mogg by¢ wszystkie osoby, ktére wykonujg prace
kreatywng. Oredownikiem takiego sposobu myslenia bytby chociazby Richard
Florida, ktory w swej gtosnej ksigzce wprowadza pojecie klasy kreatywne;j.
~Wedle mej definicji — pisat — rdzen klasy kreatywnej stanowig ludzie nauki i
inzynierowie, architekci i designerzy, ludzie edukacji, sztuki, muzycy i ludzie
rozrywki, ktérych funkcjg gospodarczg jest tworzenie nowych idei, nowych
technologii i/lub tworzenie nowych tresci. Wokot tego rdzenia mamy szerszag
grupe kreatywnych profesjonalistow w biznesie i finansach, prawnikow,
specjalistéw ochrony zdrowia i podobnych dziedzin. Ludzie ci dziatajg
rozwigzujac ztozone problemy, co pocigga za sobg znaczacag niezaleznosé
mys$lenia i wymaga wysokich pozioméw kapitatu edukacyjnego oraz ludzkiego.
Dodatkowo, wszyscy cztonkowie klasy kreatywnej — czy sg artystami czy
inzynierami, muzykami czy informatykami — dzielg wspdlny kreatywny etos,
wysoko cenigcy kreatywnos¢, indywidualnos$é, pluralizm i wartos¢ [merit]”
(Florida 2004, s. 8). Inaczej moéwiac, kluczowe w tak rozumianej pracy opartej
na wiedzy bytoby wytwarzanie tego, co nowe — produkcja wiedzy oryginalnej.

Druga, szersza definicja wyrézniona przez Mosce i McKercher obejmuje
.prace tych, ktorzy operujg [handle] informacjq i jg dystrybuujg”’ (2007, s. X).
Nie chodzi tu juz koniecznie o wytwarzanie jakiej$ nowej wartosci; wedle tej
definicji informacja jest smarem wspdtczesnych gospodarek, totez kluczowg
role odgrywajg pracownicy dbajgcy o to, by odpowiednia wiedza trafita w
odpowiednim momencie do odpowiedniego odbiorcy. Wreszcie, trzecia i
najbardziej ogolna definicja powiada, ze pracownikiem wiedzy jest kazdy, kto
funkcjonuje w tancuchu jej produkcji i dystrybucji. ,Robotnicy sktadajgcy
okablowanie i czesci komputerow, w tym osoby nisko optacane, kobiety i
imigranci w Krzemowej Dolinie sg pracownikami wiedzy, bowiem stanowig
integralng czes¢ tancucha wartosci, ktérego produktem jest prawdziwy silnik
produkcji wiedzy czyli komputer. Podobnie, pracownicy call-centers,
sprzedajacy produkty i ustugi komunikacyjne takze mieszczg sie w tej

szerokiej definicji, gdyz sg kluczowi z punktu widzenia marketingu informac;ji i
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wykorzystujg produkty technologii komunikacyjnych w swej pracy” (tamze, s.
X1).

Tego rodzaju podejscia sg jednak wyraznie niesatysfakcjonujgce. Po pierwsze
— w przypadku Floridy — nie wiadomo, na czym do konca miataby polega¢ owa
.kreatywnos¢”, innymi stowy, jak mierzyé ,nowo$¢” tego, co ,nowe”. Sam
Florida zresztg zdaje sie by¢ mato zainteresowany podobnymi problemami;
klasa kreatywna jest dlan — by uzy¢ wyswiechtanego terminu — raczej typem
idealnym, a kwestig istotng jest wptyw jej przedstawicieli na rozmaite konteksty
spoteczne (stad Florida koncentruje sie na tym, jak istnienie w danym mieS$cie
klasy kreatywnej zmienia lokalne wartosci i sposoby zycia). Definicja druga
kuleje z powodu zbyt ogdlnego potraktowania terminu ,informacja”. Jest to
wszak pojecie wywodzgce sie z teorii cybernetycznej, tam jednak
wykorzystywane jest do analizy sposobow, w jaki informacje sg
komunikowane. Natomiast sama natura informacji pozostaje w zasadzie
rzeczg drugorzednag, o ile nie wptywa na proces komunikacji. Ciezko zatem
bytoby stwierdzi¢, postugujac sie tak zgrubng kategoria, czemu dana
informacja miataby mie¢ kluczowe znaczenie dla gospodarki opartej na wiedzy
— z samego pojecia informacji nie wynika wszak, ze przyczyni¢ moze sie ona
do zwiekszenia dynamiki wzrostu w gospodarce czy chocby w jakichs jej
sektorach. Przede wszystkim zas nie jest pewne, jak stwierdzi¢, ze
operowanie informacjami i ich dystrybucja nalezg do istoty pracy danej osoby.
Mowigc prosciej, wedle takiej definicji pracownikiem wiedzy modgtby by¢ w
zasadzie kazdy - robotnik udzielajgcy rad innemu robotnikowi, informatyk,
zarzadzajacy bazg danych czy nauczyciel tanca.

Inng typologie prezentuje opracowanie OECD Education Policy Analysis 2001.
Po pierwsze, za pracownikdéw wiedzy uchodzi¢ mogg analitycy symboliczni w
rozumieniu, ktore zaproponowat Robert Reich, a wiec ,profesjonalisci,
menedzerowie $redniego i wyzszego szczebla oraz inni, ktérzy tworza,
modyfikujg i syntetyzujg wiedze” (OECD 2001, s. 107). Po wtére, odwotaé
mozna sie do kategorii tzw. personelu naukowo-technicznego; w tej definic;ji
kluczowg role odgrywatoby wyzsze wyksztatcenie. Po trzecie, pracownikéw
wiedzy szuka¢ mozna w nowych grupach zawodowych. Wedle takiego

podejscia ,gtdbwng cechg gospodarki opartej na wiedzy jest rosngce
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zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pracownikéw, ktérych kompetencje nie
sg wytacznie zwigzane z naukg i technologia, lecz takze z kontrolowaniem,
zarzadzaniem i koordynowaniem zadan”. Wobec tego, klasyczne kategorie
zawodowe nalezy pogrupowac inaczej; autorzy opracowania OECD odwotujg
sie do piecioelementowej typologii, zaproponowanej przez kanadyjskich
autoréw Marie Lavoie i Richarda Roya, wedle ktérej w obecnej gospodarce
wyrézniamy zawody: wiedzy, zarzadzania, danych, ustug i towaréw. Wreszcie,
za pracownikow wiedzy uzna¢ mozemy tych, ktérzy zatrudnieni sg na
stanowiskach typowych dla tzw. biatych Kkotnierzykéw, majg wysokie
kwalifikacje i wykonujg zadania zwigzane z tworzeniem i przetwarzaniem
informacji. W takich ujeciach jednak rowniez mozna mie¢ wrazenie, ze
okreslenie, jak duzy udziat w sile roboczej rozwinietych spoteczenstw majg
pracownicy wiedzy i jak duzy udziat w PKB majg zatrudniajgce ich
przedsiebiorstwa stanowi rezultat rozmaitych, arbitralnych czasem,
rekonfiguracji rozmaitych danych statystycznych — niekoniecznie jednak mamy
do czynienia z ,twardym” dowiedzeniem, czemu akurat ci pracownicy niosg ze
sobg na tyle nowg jakos¢, by usprawiedliwiaé mowienie o zupetnie nowym
typie gospodarki.

Inng jeszcze, prostsza, typologie proponuje Brinkley (2006). Wyrdznia on trzy
sposoby kategoryzacji pracownikéw wiedzy. Po pierwsze, za pracownikow
wiedzy mozna uznac osoby, ktére na standardowych skalach zawodowych
plasujg sie w trzech najwyzszych kategoriach, a zatem menedzeréw,
profesjonalistéw i profesjonalistobw Sredniego szczebla. Po wtére, za
pracownikow wiedzy mozna uznaC osoby wysoko wykwalifikowane (a wiec
przede wszystkim posiadajgce wyzsze wyksztatcenie). Po trzecie, moga to by¢
ci, ktérzy wykonujg w pracy zadania wymagajgce wiedzy eksperckiej i
ztozonych umiejetnosci komunikacyjnych. W takiej sytuacji zapewne, pragnac
okresli¢ role odgrywang przez pracownikéw wiedzy w gospodarce nalezatoby
sie postugiwac jedng ze skal ztozonosci pracy (zob. Stomczynski 2007).

Bywa tez oczywiscie tak, ze autorzy po prostu ograniczajg sie do wymieniania
grup zawodowych, w ktorych szuka¢ nalezy pracownikéw wiedzy. Dla
Davenporta sg to ,pracownicy wyspecjalizowani w nastepujgcych dziedzinach:

zarzadzanie, operacje biznesowe i finansowe, informatyka i nauki

21



matematyczne, architektura i inzynieria, nauki przyrodnicze i spoteczne,
prawo, medycyna i opieka zdrowotna, ustugi socjalne, edukacja, szkolenia i
bibliotekarstwo, sztuka, wzornictwo, rozrywka, sport, media” (2007, s. 18).
Krzysztof Lysik (2011, s. 8) réwniez proponuje zdroworozsadkowe spojrzenie:
,080ba zatrudniona w call center — ktéra jest pracownikiem intelektualnym —
nie jest jednoczesnie pracownikiem wiedzy. Co prawda pracuje umystowo, z
wykorzystaniem informacji, ale nie wiedzy. Wezmy na przyktad osobe, ktorej
praca polega wytgcznie na skanowaniu dokumentéw — trudno uznaé jg bowiem
za pracownika wiedzy. Jednoczesnie pracownik ten moze zosta¢ liderem
zespotu projektowego, majgcego na celu usprawnienie procesu skanowania w
catej firmie, co oznacza, ze zakres jego obowigzkéw bedzie diametralnie inny,
co wiecej, pozwoli zaklasyfikowaé¢ go do pracownikéw wiedzy czy specjalistow
[...] Do kategorii pracownikbw wiedzy obecnie najczesciej zalicza sie
naukowcéw, menedzeréw, informatykdw, nauczycieli oraz inzynieréw.
Najlepszym jednak przyktadem knowledge workers wydajg sie by¢
przedstawiciele wolnych zawodow, np.: lekarze, adwokaci, biegli referenci czy
architekci”.

Tyle, ze — co nietrudno zauwazy¢ — zdecydowana wiekszos¢é wymienionych
powyzej zawodow mogtaby z powodzeniem konkurowac¢ o miano najstarszego
zawodu Swiata. W kazdej spotecznosci znajdujemy lekarzy — pod postacig
medykow, szamanow, cyrulikéw, znachorow etc. Kazdy lud, mieszkajgcy w
lepiankach, chatach, szatasach, domach, kamienicach czy wiezowcach i
budujacy specjalne miejsca kultu religijnego potrzebowat architektéw — cho¢
nie zawsze stanowili oni oddzielng, nazwang grupe zawodowg. Nadal mamy
wiec problem z okresleniem, co tak naprawde rézni wspoétczesnych
pracownikow wiedzy od ich przedwiecznych odpowiednikéw. Stwierdzenie, ze
produkujg oni jakiego$ rodzaju ,nowg wiedze” jest utomne, jak bowiem widac (i
0 czym bedzie jeszcze mowa dalej) niepodobna stwierdzié, czym owa nowa
wiedza jest i jak jga mierzy¢. Nawet porzucajgc przykiady ze spoteczenstw
historycznych czy pierwotnych wypada zauwazyc¢, ze pracownik wiedzy to nic
innego niz tylko nowa etykietka profesjonalisty. Etos, wymogi roli, oficjalne
normy grupowej samokontroli sg tu doktadnie takie same. (Na temat kategorii

profesjonalistéw — zob. MacDonald 1995). Autorzy, méwigcy o pracownikach
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wiedzy nie potrafig tak naprawde wskazac, co w ich opowiesci jest nowego. Z
samego nazwania jakiejs grupy nowag a jej dziatan innowacyjnymi zadna
nowos¢ wszak jeszcze nie wynika. Mozna natomiast zauwazy¢, ze fakt, iz
kulturowa etykietka pracownika wiedzy pokrywa sie z kulturowg etykietkg
profesjonalisty stanowi pewna przestanke by uznaé, iz pracownicy wiedzy
rzeczywiscie identyfikowac¢ bedg sie jako profesjonalisci i postepowac¢ wedle
profesjonalnego etosu. Ten wiasnie etos jest dla nich bowiem najbardziej
dostepny, stanowi najoczywistszy punkt odniesienia w budowaniu
zawodowych autodefinicji. (Do kwestii profesjonalnego etosu pracownikéw
wiedzy powrdce jeszcze w dalszej czesci niniejszego rozdziatu).

Wreszcie, wazng cechg pracownika wiedzy jest uczenie sie przez cate zycie.
Jednym z istotniejszych dokumentéw, poruszajacych te kwestie byta Biata
Ksiega Unii Europejskiej poswiecona edukacji i ksztatceniu. Czytamy tam:
,Umiedzynarodowienie handlu, globalny kontekst technologii i, przede
wszystkim, nastanie spoteczenstwa informacyjnego znaczgco otworzyty
mozliwosci dostepu do wiedzy i informacji dla ludzi, jednoczesnie jednak w
konsekwencji zmienity organizacje pracy i znaczenie wyuczonych kompetencji.
Trend ten zwiekszyt ogdlng niepewnosé, dla niektérych zas oznacza
niemozliwe do tolerowania wykluczenie. Jasne jest, ze nowe mozliwosci
oferowane ludziom wymagajg od wszystkich wysitku przystosowawczego,
szczegoblnie budowania swych kwalifikacji na <<kamieniach wegielnych>>
wiedzy zdobywanej w réznych momentach i w rdéznych sytuacjach.
Spoteczenstwo przysztosci bedzie spoteczehAstwem uczgacym sie” (European
Commission 1996, s. 2). Nie wystarczy jeden zestaw umiejetnosci czy wiedzy,
nabyty w procesie formalnej edukacji — niepewnos¢, wynikajagca z postepu,
sprawia, ze uczyc¢ trzeba sie nieustannie. To, co nazywamy kapitatem ludzkim
staje sie silnie zroznicowane i musi by¢ przedmiotem sprawnego zarzgdzania
przez jednostke (w dostepnych jej kontekstach spotecznych). Podobng teze,
co zapewne mato zaskakujgce, stawia rowniez OECD: ,pracownicy
potrzebowac¢ bedag i formalnego wyksztatcenia, i zdolnosci nabywania oraz
stosowania nowej wiedzy teroetycznej i analitycznej: ich wynagrodzenia w
coraz wiekszym stopniu zalezne bedg od ich skodyfikowanej i milczacej

wiedzy a nie od wykonywanej przez nich pracy manualnej. Edukacja odgrywac
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bedzie kluczowg role w gospodarce opartej na wiedzy, uczenie sie zas bedzie
narzedziem indywidualnego i organizacyjnego rozwoju” (OECD 1996, s. 14).
Niezaleznie od licznych réznic, mozna stwierdzic¢, ze status pracownika wiedzy
wigze sie przede wszystkim z wysokim wyksztatceniem, posiadaniem wysokich
kwalifikacji i umiejetnoscig rozwigzywania ztozonych probleméw. Dodatkowo,
czesto w tle pojawia sie komputer i — szerzej — technologie informatyczne,
symbol nowych czaséw i nowej gospodarki. Zauwazmy, ze de facto mamy tu
argument z ewolucjonizmu i teorii zréznicowania (omawianych w rozdziale
czwartym) — wspédiczesny Swiat, ze wzgledu na swag ztozonosé, wymaga
wyjatkowego rodzaju pracownika, ktory owa ztozonoscig bedzie potrafit
skutecznie zarzadzaé. Raz jeszcze w historii mysli spotecznej ,nowe” znaczy
tylez co ,bardziej skomplikowane”.

Status wiedzy jako czynnika produkcji jest uwazany za mocno specyficzny.
Przede wszystkim sami autorzy, ktérzy o gospodarce opartej na wiedzy piszg
przyznajg, ze dobrymi kryteriami pomiaru wiedzy nie dysponujemy (zob.
Moczydtowska 2006, Piech 2009). Niemniej, istnienie gospodarki opartej na
wiedzy jest dla nich faktem. W wielu tekstach znalez¢ mozna okreslenia typu
.statystyki dotyczace sektora wiedzy sg bardzo niedoskonate” (Rosati 2007, s.
32) lub ,wiedza jest nieuchwytna, a jej pomiar dos¢ trudny” (Grudzewski,
Hejduk 2004, s. 51) — co jednak nie powstrzymuje autoréw od postugiwania sie
nimi i traktowania gospodarki opartej na wiedzy jako absolutnie oczywistej
nowej formy uporzadkowania relacji gospodarczych. Nie wiemy, powiada sie
nam, jak gospodarke opartg na wiedzy mierzy¢ i opisywac, ale i tak jesteSmy
przekonani o jej istnieniu. Z naukowego punktu widzenia takie podejscie jest
jednak w oczywisty sposéb naganne, uczeni majg bowiem obowigzek watpic,
dopdki dany fakt nie zostanie jednoznacznie udowodniony. Czy w przypadku
opowiesci o gospodarce opartej na wiedzy mamy do czynienia z
jednoznacznym dowodem?

~Wiedza jest nowg podstawg dobrobytu — pisat Lester Thurow. — Nigdy dotad
tak nie byto. Kiedy w przesztosci kapitalisci mowili o swoim majatku, méwili o
posiadaniu fabryk, sprzetu i zasobow naturalnych. W przysztosci, méwigc o
swoim majatku, bedg oni méwié o swojej kontroli nad wiedza. Zmienia sie

nawet jezyk dotyczacy wytwarzania majatku. Mozna mowié¢ o <<posiadaniu>>
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urzadzen czy zasobow naturalnych. Pojecie <<posiadania>> jest tu jasne.
Jednak nie da sie w taki sam sposdb méwi¢ o <<posiadaniu>> wiedzy.
Posiadanie wiedzy to ryzykowna koncepcja. Z ludzi, ktérzy majg wiedze nie da
sie zrobi¢ niewolnikow. To, na czym doktadnie polega kontrolowanie
(posiadanie?) wiedzy, jest de facto podstawowg kwestig w gospodarce opartej
na wiedzy” (Thurow 2006, s. 14). Wedle podobnego argumentu powiada sie
czesto, ze w wypadku wiedzy rzeczg kluczowg nie jest jej posiadanie, lecz
sprawne zarzadzanie sieciami produkcji i dystrybucji wiedzy a takze dbanie o
to, by w owych sieciach zajmowac¢ dobrg pozycje — zadanie to stoi i przed
indywidualnymi pracownikami, i przed organizacjami. Wiedza — powiada
Brinkley (2006) to zasdb odnawialny, a jej wartos¢ bierze stad, ze dzielimy sie
nig z innymi i pozwalamy, by na rézne sposoby ja modyfikowali i rozwijali.
Problem polega jedynie na tym, jak owe modyfikacje przetozy¢ na zyski —
widac¢ to choCby na przyktadzie dylematoéw zwigzanych z ksztattowaniem regut
przyznawania i egzekwowania praw wtasnosci intelektualnej, ktére z jednej
strony powinny na tyle mocno chroni¢ owg wtasnos¢, by zapewniaé zachete do
inwestowania, z drugiej jednak strony nie powinny tamowac¢ za bardzo
przeptywu wiedzy.

Zauwazy¢ mozna tu, ze dylemat ten czesto nie znajduje wtasciwego
rozwigzania, czego dowodem sg chociazby liczne wojny patentowe, toczone
miedzy sobg przez przedsiebiorstwa, wptywajgce na logike konkurowania — nie
konkuruje sie, jak wyobrazaliby to sobie klasyczni i neoklasyczni ekonomisci —
ceng badz jakoscig produktéw, lecz przenosi sie walke na sale sgdowe, gdzie
decyduje sie, czy jedna firma nie naruszyta w jakiS sposob patentow
nalezacych do drugiej firmy. Inna, szeroko stosowana strategia chronienia
swej wilasnosci intelektualnej polega na umieszczaniu w kontraktach z
pracownikami tzw. non-competitive clauses czyli klauzul antykonkurencyjnych,
ktére gwarantuja, ze w wypadku zwolnienia dany pracownik nie bedzie mogt w
petnym zakresie wykorzystywaé swej wiedzy czy umiejetnosci w kolejnym
miejscu zatrudnienia. Zauwazmy skadingd, ze podobne praktyki kazg nieco
bardziej sceptycznie spojrze¢ na stwierdzenie Thurowa ,z ludzi, ktérzy majg

wiedze nie da sie zrobi¢ niewolnikéw”.
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Przede wszystkim jednak, jeSli wiedze traktowac¢ jako zasdb, pojawia sie
pytanie o to, jak mierzy¢ jego wartosé. Teoria ekonomiczna nie zdaje tu
egzaminu. OECD (1996) wyrdznia cztery powody takiego stanu rzeczy. Po
pierwsze nie istniejg standardowe formuty, ktére pozwalatyby okresli¢, w jaki
sposob wktad wiedzy przektada sie na koncowe rezultaty w postaci produkcji —
innymi stowy, nie potrafimy okresli¢ i zmierzy¢ relacji ,input-output”. Po drugie,
same wktady wiedzy sag stabo mierzalne, brakuje bowiem odpowiednich
kategorii ksiegowania. W przypadku typowych rachunkéw ekonomicznych
mozemy np. okresli¢ wartos¢ i ilos¢ surowcdédw przeznaczanych na produkcje
danego towaru i (mierzong wynagrodzeniami) wartos¢ pracy, ktéra musi w tym
procesie zosta¢ wykorzystana. Wiedza natomiast — co zostato juz wczesniegj
powiedziane — rézni sie od tych zasobdéw, gdyz jest doskonale odnawialna i
,nie konczy sie” wraz z uptywem czasu. Nie jest rowniez zalezna od czasu tak,
jak zalezna jest praca (moéwigc po Taylorowsku, w okreslonym czasie przy
okreslonej technologii mozna wykonac okreslong jej ilos¢).

Po trzecie, w przypadku wiedzy nie istnieje system cen — i istnie¢ nie moze.
Skoro z zatozenia wiedza ma owocowac wypracowaniem jakiej$ nowej jakos$ci,
nie da sie tu dokona¢ wyceny. Przykro bytoby przytaczaé rozmaite truizmy o
tym, jak to Swiat wielokrotnie nie poznat sie na genialnych i rewolucyjnych
wynalazkach, gdyz byty zbyt rewolucyjne w swej epoce — w zasadzie jednak
argument jest podobny. W idee gospodarki opartej na wiedzy, w ktérej to, co
wyjatkowe i innowacyjne odgrywa kluczowa role, tego rodzaju niepewnosc jest
w zasadzie wbudowana. Wreszcie, czwarty problem zauwazony przez OECD
dotyczy trudnosci z odsianiem ,nowego® i ,starego® «czy wrecz
.przestarzatego”. Nie wiemy i nie potrafimy przewidzie¢, jak wiedza traci badz
zyskuje na wartosci wraz z uptywem czasu.

Na fakt, ze gospodarka oparta na wiedzy moze by¢ do pewnego stopnia
statystycznym ztudzeniem zwraca rowniez uwage Dariusz Jemielniak, gdy
zauwaza, ze w ostatnich dekadach zmienity sie ,kryteria wyceny aktywow, a
wartosci niematerialne i prawne, cho¢ niedoceniane ksiegowo, takze i kiedy$
odgrywaty bardzo istotng role w sferze biznesowej wielu przedsiebiorstw.
Ponadto wczesniej mniejszg wage przywigzywano do mierzenia tego, co

obecnie uwypuklane jest jako <<wiedza>> i zasoby niematerialne itd. Réwniez
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przemiana w <<gospodarke nowej ekonomii>>, teoretycznie polegajgca na
zmniejszeniu znaczenia produkcji a wzroscie znaczenia ustug, w gruncie
rzeczy jest realizacjag najbardziej klasycznych zasad starej ekonomii.
Gospodarka opiera sie na produkcji, jedynie lokalizacja jej miejsca, dzieki
zniesieniu wielu barier prawnych i postepowi komunikacyjnemu, przebiega w
skali swiatowej” (2008, s. 24). By¢ moze zatem rozmaite dane, ktére majg
zapewniC nas, ze wiedza jest dzis wazna jak nigdy wczesniej stanowig w
znacznym stopniu odzwierciedlenie faktu, ze kiedys wiedza nie uchodzita za
rzecz na tyle istotng, by dokonywac jej wyceny: tym co ulegto zmianie jest
raczej ideologiczne wartosciowanie poszczegolnych czynnikéw produkciji, ale
nie logika gospodarki.

Niezaleznie od tych zastrzezen, zdaniem wielu konieczne staje sie stworzenie
nowego zestawu wskaznikow, lepiej dopasowanych do specyfiki nowej
gospodarki. OECD proponuje pie¢ kategorii owych wskaznikéw, dajacych sie
zastosowaC przede wszystkim na poziomie gospodarek krajowych. Po
pierwsze, mierzy¢ nalezy wktady (knowledge inputs), po wtére zasoby i
przeptywy wiedzy, po trzecie produkt (knowledge output), po czwarte sieci
wiedzy i wreszcie po pigte uczenie sie. Wskaznikami z pierwszej kategorii
(knowledge inputs) mogtyby by¢ wydatki na badania i rozwdj, stopa
zatrudnienia inzynieréw i personelu technicznego (tu jednak wracamy do
pytania, kim sg pracownicy wiedzy), patenty oraz miedzynarodowe bilanse
zakupu technologii. Naktady na badania i rozwdj to réwniez wskaznik
uzyteczny w przypadku szacowania wartosci zasobow wiedzy; jej dyfuzje
szacowa¢ mozna przygladajgc sie wydatkom na réznego rodzaju technologie i
wyrafinowane urzadzenia techniczne. Miarg outputu mogtyby byé patenty i
réznego rodzaju innowacje, wytwarzane zaréwno w przedsiebiorstwach jak i w
Swiecie akademii. Z kolei sieci wiedzy ,zobaczymy”, przygladajac sie m.in.
mobilnosci uczonych, liczbie rozmaitych centrow i osrodkéw badawczych,
firmom wspétpracujgcym z osrodkami akademickimi, skali fgczenia wysitkéw
badawczych przez rézne firmy czy nawet skali dziatania owych firm -
przedsiebiorstwa produkujgce na rynek lokalny, regionalny czy krajowy sa,
wedle tego wskaznika, mniej usieciowione, anizeli przedsiebiorstwa

ponadnarodowe. Wreszcie, pomiaru uczenia sie mozna dokonaé
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uwzgledniajgc wydatki edukacyjne na réznych poziomach a takze wydatki na
podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw.

Innym, powszechnie cytowanym narzedziem pomiaru gospodarki opartej na
wiedzy jest European Innovation Scorebord, opisujace poziom innowacyjnosci
przedsiebiorstw dziatajgcych w Unii Europejskiej. Powstato ono jako czesé
Strategii Lizbonskiej w roku 2000. Metodologia EIS modyfikowana byta
nieznacznie w kolejnych edycjach; generalnie jednak wyrdznia sie trzy gtowne
kategorie wskaznikow i osiem wymiaréw innowacyjnosci gospodarki (zob.
Hollanders, Tarantola 2011). Pierwsza kategoria wskaznikéw to wskazniki
zwigzane ze strukturalnym otoczeniem firmy, umozliwiajgce innowacyjno$c¢.
Wymiary innowacyjnosci w ramach tej kategorii to: wymiar zasobow ludzkich
(trzy wskazniki mierzace dostepnos$¢ wysoko wyksztatconej i wykwalifikowanej
sity roboczej), wymiar systeméw badawczych (trzy wskazniki mierzace gtownie
konkurencje miedzynarodowg w nauce, konkurencje bowiem traktuje sie jako
czynnik sprzyjajacy innowacyjnosci) oraz wymiar finansowy (dwa wskazniki,
mierzace dostepnos¢ srodkéw finansowych na projekty innowacyjne w
przedsiebiorstwach oraz wsparcie administracji panstwowej dla dziatalno$ci
badawczej).

Druga kategoria dotyczy dziatah przedsiebiorstw. Obejmuje trzy wymiary
innowacyjnos$ci: wymiar inwestycji przedsiebiorstw (dwa wskazniki, mowigce o
wydatkach na badania i rozwdj oraz innych proinnowacyjnych wydatkach),
wymiar usieciowienia i przedsiebiorczosci (trzy wskazniki, mowigce o
wspétpracy miedzy innowacyjnymi przedsiebiorstwami i — generalnie -
sieciowaniu wiedzy) oraz wymiar zasobow intelektualnych.

Kategoria trzecia to produkty (outputs). Mamy w niej dwa wymiary innowaciji.
Pierwszy (obejmujacy trzy wskazniki) dotyczy innowatoréow i mowi o liczbie
przedsiebiorstw, stosujgcych innowacyjne praktyki w zakresie zarzgdzania lub
oferujgce innowacyjne produkty a takze o liczbie firm, notujgcych szybki
rozwoj. Wreszcie, wymiar ostatni to skutki gospodarcze (pie¢ wskaznikow,
mowigcych o wptywie innowacji na zatrudnienie, eksport i poziom sprzedazy).
Cata procedura konstruowania wskaznikéw, ich standaryzacji i wazenia jest
niezmiernie ztozona i wieloetapowa; nie ma powodu, by odtwarza¢ tu wszelkie

statystyczne subtelnosci (ich opis podaje Piech 2009). Dos$¢ powiedziec, ze
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ogolnie cate narzedzie bazuje na podobnych zmiennych, z ktérych korzysta
rowniez OECD: mamy zmienne dotyczace poziomu wyksztatcenia populacji,
zmienne mowigce o prywatnych i publicznych wydatkach na badania i rozwaj,
dostepie do technologii internetowych w przedsiebiorstwach, inwestycjach
dokonywanych przez przedsiebiorstwa w zakresie rozwoju bazy
technologicznej etc.

Istotne sg tez badania prowadzone przez Bank Swiatowy (zob. Chen, Dahiman
2005). Wyréznia sie tu cztery filary gospodarki opartej na wiedzy. Filar
pierwszy to istnienie systemu zachet gospodarczych i struktury
instytucjonalnej, gwarantujgcych dobrg polityke gospodarczg i tworzacych
otoczenie, w ktérym rozwijaé moze sie kreatywnoS$c¢ i innowacyjnosc¢. Filar
drugi to wyksztatceni i wysoko wykwalifikowani pracownicy. Filar trzeci to
efektywny system innowacyjny w przedsiebiorstwach, instytucjach
badawczych, na uniwersytetach etc. umozliwiajgcy ciggte wytwarzanie nowej,
potencjalnie bardziej uzytecznej wiedzy. Wreszcie filar czwarty to infrastruktura
komunikacyjna, szczego6lnie technologie informatyczne, utatwiajgce
komunikacje, rozprzestrzenianie i przetwarzanie informacji oraz wiedzy. Co
nawiasem moéwigc ciekawe, nie pisze sie tu wprost o roli, jakg kazdy z owych
filarow miatby jednoczesnie odgrywaé w chronieniu i zawtaszczaniu wiedzy —
choc przeciez, jesli traktowa¢ wiedze jako czynnik produkcji oczywiste jest, ze
bardzo czesto zyski osigga sie, gdy éw czynnik ma charakter ekskluzywny, tj.
gdy udaje sie uniemozliwi¢ innym Kkorzystanie zen. Temu wszak stuzy
chociazby instytucja patentow.

Knowledge Assessment Methodology stuzy ocenie, czy dany kraj badz region
ma potencjat, by rozwija¢ gospodarke opartg na wiedzy. Podstawg jest
osiemdziesigt zmiennych (podzielonych na cztery grupy i opisujgcych
wymienione wyzej filary). Zmienne te sg odpowiednio i standaryzowane, by
przybieraty wartosci na skali zero (warto$¢ najnizsza) do dziesieciu (wartos¢
najwyzsza). Kolejne narzedzie, wykorzystywane przez Bank Swiatowy to tzw.
basic scorecard, oparte na czternastu zmiennych. Dwie (wzrost PKB oraz
wartos¢ Human Development Index) informujg o tym, jak dobrze radzi sobie
dany kraj badz region. Kolejne dwanascie zmiennych moéwi z kolei o wiedzy.

Zmienne te to: bariery celne, jakos¢ regulacji, rzady prawa, wydatki na
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badania i rozwdj, liczba pism naukowych i technicznych na milion osoéb, liczba
wnioskéw patentowych na milion oséb, odsetek dorostych potrafigcych czytac i
pisac, wspétczynnik scholaryzacji na poziomie s$rednim, wspoétczynnik
scholaryzacji na poziomie wyzszym, liczba telefonéw na tysigc osob, liczba
komputeréw na tysigc osob i wreszcie liczba uzytkownikéw internetu na
dziesie¢ tysiecy osob. Na podstawie owych dwunastu zmiennych tworzy sie
tzw. Knowledge Economy Index, bedacy $rednig arytmetyczng ze
znormalizowanych (ponownie na skali od zera do dziesieciu) zmiennych.
Jeszcze inng metode prezentujg Fagerberg i Srholec (2005), ktérzy role
wiedzy we wspobiczesnej gospodarce opisujg, wychodzac od klasycznego
skadinad pytania, co odgrywa kluczowg role w procesach modernizacji danego
panstwa czy regionu. Na podstawie analizy czynnikowej (lub analizy gtéwnych
sktadowych; autorzy niefortunnie postugujg sie tymi okresleniami zamiennie)
wyrdzniajg pie¢ gtownych filarow rozwoju: wiedze, otwarto$é, system
finansowy, jakos¢ rzadzenia (governance) oraz instytucje demokratyczne. Nie
ma potrzeby, by szczegdétowo prezentowaé tu catosé ich wywodéw; dosé
powiedzie¢, ze czynnik wiedzy konstruowany jest na podstawie zmiennych
takich jak: wydatki na badania i rozwoj (jako odsetek PKB), liczba patentéw
per capita, liczba artykutéw naukowych i technicznych per capita, liczba
komputeréw osobistych per capita, liczba uzytkownikéw internetu, liczba
numeréw telefonow stacjonarnych i komdérkowych per capita, liczbe
certyfikatow 1ISO 9000 per capita, wspdtczynnik scholaryzacji na poziomie
wyzszym, liczba wuczniéw przypadajgcych na jednego nauczyciela w
szkolnictwie podstawowym, oczekiwana dtugosS¢ zycia w momencie narodzin,
przecietna liczbe lat pobierania nauki w ogdle populacji oraz odsetek
absolwentow szkét wyzszych w populacji.

Ogolny problem z przywotywanymi powyzej pomystami sprowadza sie w
gruncie rzeczy do jednej kwestii: otéz przemieszane zostaty tu rozmaite sady o
charakterze postulatywnym i sady o charakterze empirycznym. W punkcie
wyjscia przyjmuje sie zatozenie, ze gospodarka oparta na wiedzy istnieje lub
przynajmniej istnieje w jakiejs szczatkowej formie, a niedtugo juz dopetni sie
nieuchronna transformacja sposobu wytwarzania dobr i ustug. Przy tym

transformacja owa jest uwazana za rzecz ze wszech miar pozadang; tu
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wchodzi interesujgca dla nas kwestia obietnic, o ktérej wiecej za chwile. W
drugim kroku okazuje sie, ze mimo, iz roshgca rola wiedzy w gospodarce to
dla przywotywanych autoréw oraz instytucji fakt najzupetniej oczywisty, i tak
natrafia sie na pewne trudnosci z przedstawieniem rzetelnych, empirycznych
dowodow lub wypracowaniem autonomicznego zestawu wskaznikdw. Inaczej
méwigc, wskazniki dobiera sie z zatozeniem, ze gospodarka oparta na wiedzy
rzeczywiscie istnieje i ze wiedza stanowi kluczowy obecnie zasob. Dodatkowo,
w kroku trzecim, okazuje sie, ze cho¢ wiedza z r6znych powodow nie jest
typowym zasobem i tak dobierane sg wskazniki, ktérych logika pasuje raczej
do ,starej, dobrej” gospodarki przemystowej. (Inwestycje w badania i rozwgj
czy w patenty to nic nowego; co najwyzej zmienia sie ich skala). Przy czym —
co jeszcze zwieksza entropie — wskazniki te réwniez majg czesciowo
przynajmniej postulatywny charakter. Przyktadowo, istotnymi funkcjami uczelni
ma sta¢ sie produkowanie patentow i wspébtpraca z biznesem — konieczno$é¢
budowania gospodarki opartej na wiedzy (bedaca, powtorze, raczej zaktadana
anizeli dowiedziona) pocigga za sobg koniecznos¢ uczynienia wiedzy
akademickiej bardziej praktyczng i dorazna.

Bezsensem bytoby w tym miejscu prowadzenie pogtebionych rozwazanh na
temat funkcji uniwersytetu. Nalezy tez uwazac, by wraz z kapielg nie wylaé
dziecka — to, ze tezy o gospodarce opartej na wiedzy majg czasem stabe
uzasadnienie empiryczne i ze argumenty dobierane sg przy zatozeniu, iz
gospodarka oparta na wiedzy jest faktem, nie oznacza przeciez, ze dookota
nie obserwujemy rozmaitych spektakularnych przemian, ani tez ze praca
profesjonalistéw i ludzi wyksztatconych nie ma doniostego gospodarczo
znaczenia. Niemniej, warto mie¢ na uwadze fakt, ze w dyskursie, ktéry bardzo
pokrotce i bardzo pobieznie staram sie tu rekonstruowaé sady analityczne
(czesto stabo dowiedzione) mieszajg sie nieustannie z sgdami o charakterze
postulatywnym.

Postulaty te dotyczg przy tym, co do$¢ oczywiste, nie tylko samych
pracownikow czy krajéw, lecz réwniez organizacji. Idea gospodarki opartej na
wiedzy czesto idzie w parze z refleksjg na temat odchodzenia od tayloryzmu
czy fordyzmu i wprowadzania nowych, bardziej elastycznych i wyrafinowanych

form zarzadzania. Zarzadzanie, jak pisze Alan McKinlay, powinno
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koncentrowaé sie na sieci powigzan miedzy wiedzg, innowacjg i
konkurencyjnoscig. Natomiast metody tayloryzmu — Scista kontrola,
aprioryczne dzielenie pracy na poszczegolne czynnosci, nacisk na
mierzalno$¢, sztywne reguty podziatu pracy i wreszcie wyrazne powigzanie
nagréd z tak zorganizowang dziatalnoscig pracownikOw — uwazane sg za
przestarzate i stanowigce bariere dla kreatywnosci (McKinlay 2005). Richard
Sennett (2006) jest tylko jednym z licznych autordow, ktérzy podkre$lajg, ze
obecnie uwaza sie, iz struktury korporacyjne winny by¢ bardziej ptaskie i mieé
charakter sieciowy czy inaczej heterarchiczny, nie hierarchiczny. Kluczowg
role odgrywajg wiec zespoty projektowe, czesto powotywane ad hoc w Scisle
okreslonym celu, obdarzane — na pierwszy rzut oka — duzg dozg autonomii i
swobody. Elastycznos$¢ w zarzadzaniu pracg opartg na wiedzy to w zasadzie
hasto zupetnie powszechne. Wynika to, podkresla Sennett, przede wszystkim
Zz uwarunkowanego kulturowo silnie negatywnego wartosciowania rutyny.
Rutyna w naszym mysleniu wigze sie jednoznacznie z nudng, otepiajacqg i
pozbawiong kreatywnosci pracg, gdzie innowacje sg w zasadzie niemozliwe.
Elastycznos¢ tymczasem jest siostrg przedsiebiorczosci: czynigc struktury
organizacyjne bardziej elastycznymi umozliwiamy, wedle ideologii
menedzerskich, efektywniejsze wykorzystanie potencjatu wykwalifikowanych
pracownikow.

W konsekwencji, zarzgdzanie wiedzg nie jest juz tozsame z zarzgdzaniem
praca, lecz z zarzadzaniem tozsamos$cig czy jaznig (self). ,Socjalizacja
nowych pracownikédw w branzy konsultacyjnej polega w tej samej mierze na
asymilowaniu i wcielaniu norm kulturowych firmy co na opanowywaniu
odpowiednich technik [pracy] [...]. Normatywna kontrola wpaja poswiecenie i
konieczno$¢ spedzania w pracy dtugich godzin lub gotowos$¢ do pojmowana
[...] pracy jako zabawy” (McKinlay 2005, s. 245). W podobnym kontekscie
mowi sie wiec czasem o ,miekkiej” kontroli, ktérej celem nie jest Scisty nadzor,
lecz raczej takie ksztattowanie postaw i dyspozycji pracownikow, by sami
potrafili odgadna¢, jakie dziatania sg najlepsze z perspektywy

przedsiebiorstwa i pogodzi¢ je z wkasnymi preferencjami.
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Trzy obietnice

W tym miejscu mozemy juz przyjrze¢ sie doktadniej trzem obietnicom
gospodarki opartej na wiedzy. Po pierwsze, mamy do czynienia z obietnicg
swobody. Warto tu jeszcze raz przytoczyé stowa Thurowa ,z ludzi, ktérzy majg
wiedze, nie da sie zrobi¢ niewolnikéw”. Podobnie powiada Drucker: ,w
praktyce wyposazeni w wiedze pracownicy nie mogg by¢ nadzorowani,
poniewaz wiedzg wiecej niz ktokolwiek w organizacji i daremne sg proby
podporzgdkowywania ich jakimkolwiek zamiarom i celom” (1999, s. 58). W
istocie, wiedza jest tu zatem rozumiana funkcjonalnie. Jej posiadanie
zapewnia przewage konkurencyjng, umozliwia organizacji sprawniejsze
dziatanie na rynku. Wiedza staje sie zatem w zasadzie tozsama z wiadza.
Pracownicy, ktérzy nig dysponujg mogg — w mys$I logiki argumentu — w duzym
stopniu ksztattowa¢ przedsiebiorstwo, albowiem dzieki swym kompetencjom,
wyksztatceniu, kwalifikacjom etc. kontrolujg zasadnicze z punktu widzenia
organizacji obszary niepewnosci. Dlatego wtasnie nie mogg by¢é nadzorowani i
nie da sie z nich zrobi¢ niewolnikow. Teoria, wedle ktorej wikadza w organizaciji
tozsama jest z kontrolowaniem obszaréw niepewnosci wigzana jest przede
wszystkim z nazwiskiem Michela Croziera (Crozier 1964; Crozier, Friedberg
1982). ,Nie wszystkie zasoby, jakimi dany aktor dysponuje, sg w jednakowym
stopniu przydatne i mozliwe do zmobilizowania w danej organizacji. Przez
swoje cele i charakter dziatalnosci z celéw tych wynikajgcej, organizacja
nadaje lub odbiera warto$¢ poszczegdlnym rodzajom zasobow. Na nic sie nie
przyda umiejetno$¢ gry na skrzypcach w fabryce urzadzen mechaniczych.
Jesli natomiast aktor jest np. jednym z nielicznych specjalistdbw znajgcych
tajniki obstugi skomplikowanej aparatury, stosowanej w tej fabryce i waznej dla
jej prawidiowego funkcjonowania, to jego mozliwosci negocjacji i wtadza
znacznie rosng” (Crozier, Friedberg 1982, s. 79).

W dyskursie gospodarki opartej na wiedzy owe mozliwoéci sg zdecydowanie
akcentowane, albowiem przyjmuje sie, ze niepewnos¢ jest fundamentalng
cechg naszych czasow i sektora wiedzy w szczegdlnosci. Skoro — niezaleznie
od sporow definicyjnych — spora cze$¢ dziatan nowoczesnych, rozwinietych

organizacji ma mie¢ charakter kreatywny, nikt nie moze do konca wiedziec,
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ktére z innowacji sprawdzg sie i przyjmg. Tempo postepu technologicznego i
globalizacja stosunkdéw gospodarczych, traktowane wszak jako sity napedowe
nowej gospodarki, sprawiaja, ze nieustannie liczy¢ trzeba sie z koniecznoscig
adaptacji do nowych sytuacji i realibw. Rosnie ztozono$¢ - a wiec i
niepewnosc. Cele organizaciji, o ktorych piszg Crozier i Friedberg, stajg sie w
takim przypadku zdecydowanie mniej autonomiczne i wyznaczane sg zaleznie
od rozmaitego rodzaju kontekstow. Pracownicy wiedzy i ich menedzerowie
muszg by¢ odpowiednio kompetentni, by w owych kontekstach sie rozeznawac
i by wybieraé wiasciwe Sciezki dziatania. Stad witasnie, z ich wyjatkowej
wiedzy, niezbednej do nawigowania po wzburzonych morzach globalnego
rynku, bierze sie ich wladza. W obliczu niepewnosci funkcje ich kompetencji
nabierajg zupetnie zasadniczego znaczenia, przeto nie da sie uczyni¢ z nich
niewolnikéw i nie da sie ich nadzorowaé. Sg technokratyczng elita, grupg
wybrancéw, umiejacych w niezmiernie skomplikowanej rzeczywistosci
wypatrzy¢ kluczowe relacje, powigzania, fakty, tendencje, umiejagcych mimo
fundamentalnej nieprzejrzystosci sSwiata okresli¢, na jakie dobra i ustugi
istnieje podaz i zapewni¢ popyt, najlepiej owg podaz zaspakajgcy. Takag
wtasnie role przypisuje sie im w dyskursie gospodarki opartej na wiedzy — i
stad, przez utozsamienie wiedzy z wtadzg, wynika obietnica wolnosci.

Crozier i Friedberg wymieniajg cztery zrodta wtadzy organizacyjnej. Pierwsze
zwigzane jest z ,opanowaniem pewnych szczegdlnych i trudnych do
zastgpienia umiejetnosci lub specjalnosci funkcjonalnych. Ekspert dzieki
swojej wiedzy i doswiadczeniu jako jedyny umie rozwigzywac jakies wazne dla
organizacji problemy. Fakt ten sprawia, ze jego pozycja w negocjacjach, jak i z
poszczegdlnymi wspotpracownikami jest zdecydowanie korzystniejsza. Jesli
od jego trafnej interwencji zalezy sprawnos$¢ jakiej$§ waznej dla catej
organizacji dziedziny czy sektora, to moze on dzieki temu skutecznigj
negocjowac dla siebie uprawnienia i przywileje” (tamze, s. 83). Jakkolwiek
stwierdzenie takie wydaje sie zdroworozsadkowe, istniejg pewne podstawy, by
je zakwestionowa¢. Robert Jackall (1988), badajgc menedzeréw wielkich
przedsiebiorstw stwierdzat, ze czesto muszg oni w taki sposdb zarzadzaé
swym wizerunkiem, by wydawac sie zastepowalnymi. Korporacje, powiadat

Jackall, nie cenig sobie sytuacji, w ktoérych jednostka zajmujgca wysokg
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pozycje w strukturze dysponuje jakiegos rodzaju unikatowymi kompetencjami,
istnieje bowiem niebezpieczenstwo, ze firma stanie sie od owej jednostki
nadmiernie zalezna. Warto tez dodaé, ze tak rozumiana niezastepowalnosé¢
utrudnia wszelkie strategie zarzgdzania oparte na zasadzie konkurencji — jak
bowiem konkurowa¢ z kims$, bez kogo nie mozna sie obejs¢? Juz na starcie
napotykamy wiec kiopoty; cho¢ w teorii ,opanowanie pewnych szczegdlnych i
trudnych do zastgpienia umiejetnosci” wydaje sie byé oczywistym zrodtem
wptywu w organizacji, praktyka pokazuje, ze moze by¢ zupetnie inaczej i ze w
interesie organizacji moze leze¢ eliminowanie jednostek zbyt kompetentnych.
Nie trzeba tu rozstrzygaé, czy trafniejsze jest Croziera i Friedberga czy tez
obserwacja Jackalla; dos¢ powiedzie¢, ze funkcjonalna specjalizacja
pracownika bywa ,darem i przeklenstwem”, totez czesto skuteczne
postepowanie wymaga umiejethego ukrywania swoich kompetencji i
pozorowania zastepowalno$ci. Fakt ten jednak nie rymuje sie szczegodlnie
dobrze ze szczytng ideg gospodarki opartej na wiedzy.

Drugie zrodto wiladzy wskazywane przez Croziera i Friedberga wynika z
niepewnosci, charakteryzujgcej relacje miedzy organizacjg a jej otoczeniem.
Niepewno$c¢ ta, jesli zgodzi¢ sie z r6znego rodzaju argumentami dotyczgcymi
funkcjonowania dzisiejszego rynku, jest zdecydowanie wieksza. Byta juz mowa
o rosngcym tempie postepu technologicznego (konkurencja w kazdej chwili
moze nas zdystansowac) i globalizacji produkcji (konkurentéw jest o wiele
wiecej niz kiedy$, a ztozono$¢ rynku rosnie ze wzgledu na ilos¢ aktordw,
ktéorzy na nim dziatajg). Mozna tez jednak przytaczaé argumenty, wedle
ktorych odbiorcy dobr i ustug stajg sie coraz bardziej kompetentnymi i
wymagajacymi konsumentami. Oczekujg, ze wiele towaréw i ustug zostanie
specjalnie przykrojone do ich indywidualnych preferencji, lub przynajmniej
(szczegolnie w przypadku produktow materialnych) bedg dawaty mozliwosé
indywidualnej konfiguracji. Co wiecej, dzieki rozwojowi internetu, majg duzo
lepszg mozliwos¢ komunikowania swoich opinii na temat tego, co od nas
kupili, zdobywania specyficznych informacji i organizowania sie. Banalnym
przyktadem sg tu fora w kazdym praktycznie sklepie internetowym, dajgce
konsumentom mozliwos¢ zrecenzowania danego produktu — aktorzy,

stanowigcy otoczenie organizacji mogg dzieki takiemu narzedziu przejgé
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kontrole nad witasnym kanatem komunikacji i przekazywac¢ sobie tresci, na
temat okre$lonego produktu, ktére zdecydowanie réznig sie i odbiegajg od
oficjalnej prezentacji przygotowanej przez producenta. Inaczej moéwigc, wtasny
przekaz producenta ma dzis o wiele mniejsze znaczenie. Nic dziwnego, ze
wiele firm decyduje sie na umieszczanie na owych forach entuzjastycznych
recenzji, pisanych przez osoby podszywajgce sie pod uzytkownikéw, decyduje
sie na sponsorowanie artykutéw reklamowych w prasie (udajgcych rzetelne,
obiektywne recenzje) itp. Inny przyktad to bojkoty i protesty konsumenckie czy
tzw. ruch fair trade pietnujgcy niemoralne, wynikajace z chciwosci dziatania
niektorych przedsiebiorstw i postulujgcy wiekszg przejrzystosé, jesli chodzi o
metody i koszty (ludzkie, spoteczne czy srodowiskowe) wytwarzania towardw.
Jak zwykle podkresle, ze nie chce w tym miejscu przyznawac racji powyzszym
stanowiskom?; rekonstruuje jedynie proste i czesto przywotywane argumenty,
ktore mogtyby swiadczy¢é na rzecz tezy, ze faktycznie otoczenie organizaciji
staje sie obecnie ztozone i zdecydowanie bardziej niepewne. Z niepewnosci
tej, w myslI logiki wywodu Croziera i Friedberga, wynika duzo wieksza wtadza
dla tych aktorow, ktérzy jako$ sobie z nig poradzg. Mamy tu wiec kolejna,
uszczegotowiong nieco iteracje obietnicy wiekszej swobody dla pracownikéw
wiedzy.

Trzecim zrodtem wiadzy wskazywanym przez Croziera i Friedberga jest
,Sposob, w jaki zorganizowana jest komunikacja i przeptyw informacji miedzy
poszczegdlnymi czesciami i uczestnikami organizacji. Aby pracownik mogt
odpowiednio wykonywa¢ zadania i funkcje przypisane do zajmowanego
przezen stanowiska, musi korzysta¢ z informacji pochodzacych ze stanowisk
zajmowanych przez innych uczestnikow organizacji. Jesli z jakichs powodow
pracownik ten nie moze bez ich posrednictwa do koniecznych mu informacji
dotrzeé¢, to z racji bardziej uprzywilejowanego miejsca w sieci informacyjnej
beda oni dysponowa¢ wobec niego wtadzg” (tamze, s. 85). Jakkolwiek Crozier
i Friedberg nie pisali przeciez o gospodarce opartej na wiedzy ani o
szczegolnie rozwinietych organizacjach (interesowata ich organizacja ,w
ogole”), cytowane tu stwierdzenie rowniez szczegodlnie dobrze ,rymuje sie” z
dyskursem gospodarki opartej na wiedzy, przede wszystkim z omawianymi juz

wymaganiami wobec wspoiczesnych menedzeréw. Heterarchizacja struktur
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jest po czesci legitymizowana koniecznoscig usprawniania przeptywow wiedzy
w przedsiebiorstwach; wedle oficjalnych dyskurséw, zadna firma nie moze juz
pozwoli¢ sobie na to, by jakiego$ rodzaju wiedza czy kompetencje marnowaty
sie, albowiem w warunkach rosngcej niepewnosci wszystko moze sie w
pewnym momencie przyda¢. Obietnica swobody, ktorg mieliby cieszy¢ sie
pracownicy wiedzy, wynika¢ moze wiec po czesci z tego, ze — jesli tylko ich
praca jest dobrze zarzadzana - nie bedzie dochodzito miedzy nimi do
nierbwnych relacji ze wzgledu na pozycje w kanatach komunikacyjnych.
Inaczej mowiac, to akurat zrédio wiadzy scharakteryzowane przez Croziera i
Friedberga powinno pozostawaé zamkniete. Heterarchizacja struktury
organizacyjnej gwarantowa¢ ma wiekszg przejrzystosé i bardziej egalitarne
zasady dostepu pracownikéw do wiedzy i informacji, ktére w owej strukturze
kraza.

Czwarte  wreszcie zrodto to mozliwos¢ operowania  przepisami
organizacyjnymi. Tu takze da sie znalezé proste odniesienie do obietnicy
swobody: kreatywno$¢ pracownikdéw wiedzy nie musi wszak ograniczaé sie
wytacznie do sfery merytorycznej, tj. do obmyslania najlepszych produktow i
ustug. Wspdtczesne ideologie menedzerskie kltadg spory nacisk na
partycypacje pracownikOw w samym procesie organizowania pracy i produkcji.
Powtorzmy tu raz jeszcze stowa Druckera: ,wyposazeni w wiedze pracownicy
nie mogq by¢ nadzorowani”. W teorii, obiecywana swoboda dotyczy takze
wiekszego wptywu na to, jak sie pracuje, nie tylko zas na to, co sie
wypracowuje. Da sie jednak znalez¢ powazne argumenty Swiadczace, ze
obietnica ta pozostaje niespetniona — prezentowane bedg one w dalszej czesci
niniejszej rozprawyz.

Utozsamienie wiedzy z wladzg w warunkach (zatozonej, cho¢ moze nie do
kohca dowiedzionej) niepewnos$ci, charakteruzyjgcej sSwiat wspotczesnych
organizacji oraz ich otoczenie to tylko jeden z mozliwych jezykéw opowiesci o
rosngcej swobodzie kompetentnego pracownika. To samo w gruncie rzeczy
datoby sie stwierdzi¢, odwotujgc sie chocby do klasycznego modelu Kkrytyki i
rozstania, zaproponowanego przez Alberta Hirschmana (1995). Krytyka, pisat
Hirschman, moze by¢ uzupetnieniem rozstania: ,stanowi metode dziatania, do

ktorej bedg ucieka¢ sie niezadowoleni klienci lub cztonkowie organizacji w
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przypadku, gdy nie mogg zareagowac rozstaniem” (tamze, s. 39). Moze jednak
takze by¢ jego substytutem — w takim wypadku krytyka wsparta jest grozbg
rozstania. Jesli mozliwoséci prowadzenia krytyki sg ograniczone, a koszty
rozstania wzglednie niewielkie, wieksze jest prawdopodobienstwo wyboru
drugiej z owych strategii. Stagd, moéwigc tym jezykiem, oredownicy gospodarki
opartej na wiedzy i zarzadzania wiedzg w nowoczesnych organizacjach
przekonuja, ze pracownik wiedzy musi mie¢ nieustannie szanse formutowania
krytyki, albowiem ze wzgledu na jego rynkowg wartos¢ (wynikajaca z jego
kompetencji) koszty rozstania sg dlan zdecydowanie niewielkie. Dla
przedsiebiorstwa tymczasem jego wutrata moze przynies¢ wyjatkowo
niefortunne skutki.

Niezaleznie od tego, ktéry z licznych modeli sprobujemy tu dopasowac,
konkluzja pozostaje taka sama. Wiedza, w dyskursie gospodarki opartej na
wiedzy, ma przede wszystkim charakter funkcjonalny. Stanowi najistotniejszy
zasoOb, pozwalajacy przetrwa¢ organizacji w warunkach fundamentalne;j,
strukturalnej niepewnosci, wynikajgcej m.in. z globalizacji produkciji, postepu
technologicznego czy rosngcego zrdoznicowania otoczenia organizacji. Przy
takim wyobrazeniu panujgcych obecnie stosunkdéw gospodarczych, pracownicy
wiedzy stajg sie nowa, elitarng klasg spoteczng, kolejng ,klasg nowego”
(Barbrook 2006), ktorej wyjatkowy status legitymizowany jest przez wyjatkowe
kompetencje, niezbedne we wspétczesnych realiach.

Oczywiscie, nie ma tu nic oryginalnego. Funkcjonalna doniosto$¢ wiedzy i
zwigzana z nig obietnica swobody to poglady, z ktérymi do czynienia mamy juz
od dawna. Znajdziemy je, by odwotac sie do jednego tylko klasycznego autora,
chociazby w pochodzacym z 1921 roku eseju Thorsteina Veblena The
Engineers and the Price System. Punktem wyjscia dla Veblena byta
specyficznie rozumiana koncepcja sabotazu przemystowego, wedle ktorej,
przy istniejgcym  (dodajmy: przedfordowskim) systemie cenowym,
przedsiebiorcom optaca sie zmniejszanie produkcji — inaczej mowigc, unikanie
nadprodukcji i wyznaczanie pozadanej stopy zysku na poziomie, ktory
satysfakcjonowaé moze przedsiebiorce, lecz nie pozwala na zapewnienie
spoteczenstwu dostatecznie obfitej ilosci dobr i wustug. Zarzadzajacy,

.kapitanowie przemystu”, powiada Veblen, skupiajg sie na finansowej stronie
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swych przedsiewziec, ignorujgc jednak kwestie spotecznej wartosci swych
dobr. Jest natomiast grupa, ktéra owej spotecznej wartosci sktonna bytaby
broni¢. Sg to inzynierowie, catkowicie niezbedni z punktu widzenia nowych
technologicznych realiow. Technologia ,potrzebuje wykwalifikowanych i
sprawnych pracownikow — koszty ich rozwoju i treningu ponosi cate
spoteczenstwo. Potrzebuje takze, w coraz wiekszym stopniu, korpusu
wykwalifikowanych i utalentowanych ekspertébw w najprzerdézniejszych
dziedzinach. Oni rowniez sg wychowywani i ksztatceni przez catg wspodlnote, a
wiedza ich pochodzi ze wspdlnotowych, skumulowanych zasobdéw
doswiadczenia. Eksperci owi, technolodzy, inzynierowie czy jak zechcemy ich
nazwac, stanowig grupe, bez ktérej system przemystowy nie da sobie rady”
(Veblen 2001, s. 43-44).

Mamy wiec, stwierdza Veblen, dwie grupy. Jedna nastawiona jest na wiasny
zysk, nie dbajac zupetnie o to, by produkcja stuzyta dobrobytowi catej
spotecznosci, przy czym dla spotecznosci staje sie to coraz bardziej oczywiste.
Grupg drugg sa natomiast inzynierowie. Ci sg wobec spotecznosci
zdecydowanie bardziej lojalni, albowiem sami sie z niej wywodzg i dzieki jej
zasobom osiggneli swg obecng pozycje. Dodatkowo, praca inzynierbw ma
zakorzenienie w konkretnych, materialnych praktykach. Potrafig oni znacznie
lepiej doceni¢ znaczenie wartosci (a nie tylko zysku), albowiem pracujg i
nadzorujg pracg innych, warto$¢ wiec wytwarzana jest nieustannie na ich
oczach. Przy czym system przemystowy poradzi¢ moze sobie bez chciwych
witadcicieli, nie przetrwa natomiast bez sprytynych inzynieréw. Veblen nie
wieszczy tu rewolucji, powiada jednak, ze ze wzgledu na funkcjonalng
wyzszoS¢ swej wiedzy, inzynierowie, wyksztatciwszy w petni tozsamosc
klasowa, przejmag nalezny im prym, by przeja¢ stery systemu i uczyni¢ go
bardziej wartosciowym 2z punktu widzenia catej spotecznoéci. Bez
ustanawiania komunistycznego spoteczenstwa ,klasa nowego” zadba o lepsza,
gwarantujgcg wiekszy dobrobyt masom (a nie tylko posiadaczom) organizacje
produkciji.

Nie jest w tym momencie istotne, by zastanawia¢ sie, na ile trafna byia
diagnoza Veblena. Zupetnym zas absurdem bytoby twierdzenie, ze dyskurs

gospodarki opartej na wiedzy musi by¢ nietrafny, gdyz prognozy autora Teorii
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klasy prézniaczej nie potwierdzity sie. ldzie tu wylgcznie o pokazanie, ze
logika funkcjonalnego traktowania wiedzy w procesie produkcji nie jest niczym
nowym — zmieniajg sie co najwyzej konteksty i uzasadnienia podobnego
pogladu.

Dlaczego jednak warto i mozna poszukiwaé argumentow moéwigcych, Zze
obietnica swobody pozostaje czesto obietnicg niespetniong? Przede wszystkim
dlatego, ze zatozenie o funkcjonalnosci wiedzy, cho¢ ,na zdrowy rozsgdek”
oczywiste, jest w zasadzie empirycznie nieweryfikowalne. Co wiecej, liczne
badania pokazuja, ze czesto w dziataniach pracownikéw wiedzy olbrzymig role
odgrywajg takze inne, nieformalne kompetencje, ktore z merytoryczng
sprawnoscig nie majg nic wspolnego, a czasem wrecz stojg z nig w zupetnegj
sprzecznosci. W pracy tej przyjmuje, ze odpowiedz na postawione wczes$niej
pytanie ,kim jest pracownik wiedzy” brzmie¢ powinna nastepujgco: jest osoba,
ktorej — ze wzgledu na pozycje w organizacji lub pozycje na rynku pracy —
przyznaje sie wyobrazony, specyficzny, elitarny status Iub specyficzng
etykietke. Korci wrecz, by odwotaé¢ sie do starego terminu, ukutego przez
Floriana Znanieckiego i powiedzie¢, ze w wypadku pracownikow wiedzy mamy
do czynienia ze ,zboczencami nadnormalnymi” badz, wedle pdézniejszego
wokabularza socjologii dewiacji, z dewiantami pozytywnymi. Generalnie jednak
wszystko sprowadza sie do stwierdzenia, ze scharakteryzowanie tego statusu
w kategoriach funkcjonalnych okazato sie empirycznie niewykonalne, duzo
ciekawsze whioski formutowac mozna, stosujac podejscie
konstruktywistyczne. Postuluje to m.in. Mats Alvesson (2001), jeden =z
gtosniejszych autorow zajmujacych sie wspoétczesnie teorig i praktykag studidéw
organizacyjnych. Wiedza, powiada Alvesson, jej znaczenie oraz rezultaty
zalezne od wiedzy sg w istocie mocno niejednoznaczne i trudne do
uchwycenia czy tym bardziej zmierzenia. Jesli juz wiedza petni jakies funkcje,
to sg to przede wszystkim funkcje legitymizacyjne. ,Wiedza ekspercka
[expertise] nie jest warto$ciowa jedynie ze wzgledu na swe techniczne funkcje
i <<obiektywne rezultaty>>, lecz réwniez symbolizuje racjonalnosé, madrosc,
inteligencje etc. Przez symbolizowanie owych wartosci, komunikowane jest
wrazenie, ze udaje sie osiggac racjonalne, cenne i rozsadne rezultaty” (tamze,

s. 865). | dalej: ,sukces pracy wiedzochtonnej [knowledge-intensive work]
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zalezy raczej od luznych przekonan [podkr. aut.], ze moze ona zaoferowac co$
konkretnego klientom i odbiorcom. W poréwnaniu z obiektywistycznym i
funkcjonalistycznym rozumieniem wiedzy czy wiedzochtonnosci, spoteczny
konstruktywizm i instytucjonalizm oferujg nam cenniejsze wnioski” (tamze, s.
866).

Wiedza liczy sie zatem nie ze wzgledu na swg merytoryczng trafnosc, lecz
raczej dlatego, ze przez klientéw i odbiorcéw uwazana jest za rzecz cenng i
wartosciowg. O merytorycznej trafnosci czesto w ogodle trudno przesagdzac,
brak bowiem odpowiednio twardych kryteriow. Nawet jesli za$ twarde kryteria
istnieja, pozostaje problem kompetencji odbiorcéw. Wszak rozmaite ustugi i
produkty kupuje sie po to, by nie musie¢ wytwarzaé ich samemu. Tyle, ze jesli
ztozonos¢ owych produktow i ustug rosnie, odbiorcy zaczynajg mieé trudnosci
Z oceng jakosci tego, co otrzymujg. Jak np. oceni¢ jakos¢ audytu
przeprowadzonego w danym przedsiebiorstwie? Wymagatoby to obiektywnego
audytu audytu — inaczej mowigc, klient zamawiajgcy audyt musiatby byé
rownie sprawnym audytorem co firma audytorska, to zas$ popycha nas
nieuchronnie w strone absurdu, wyrazanego starg maksyma ,quis custodiet
ipso custodes?”. Inny problem z funkcjonalnym rozumieniem wiedzy wynika,
zdaniem Alvessona, z niemozliwosci (badz przynajmniej trudno$ci) szacowania
kosztéw alternatywnych danego rozwigzania. Wszystko to sprowadzi¢ mozna
do jednej kwestii: otéz mamy do czynienia z fundamentalng niepewnoscig czy
niejednoznacznoscig (ambiguity). Wobec braku twardych regut i twardych
wskaznikéw wszelkie proby szacowania, na ile wiedza jest wartoSciowa sama
przez sie muszg pociggac¢ za sobg tak olbrzymie koszty, Zze samo szacowanie
staje sie zupetnie nieoptacalne. W tej sytuacji lepiej jest pracownikom wiedzy
postawi¢ na dziatanie wedle rozmaitych heurystyk czy sprawdzonych
sposobdéw — a czasem po prostu na improwizacje — i zamiast tego skupi¢ sie
na pracy nad wiasnym wizerunkiem. To samo dotyczy organizacji w ogodle.
,Niejednoznacznos¢ wiedzy i pracy wiedzochtonnych przedsiebiorstw oznacza,
ze <<wiedza>>, <<eksperckos$c>> i <<rozwigzywanie problemow>> staje sie w
znacznym stopniu kwestig przekonan, impresji i negocjacji znaczen.
Zinstytucjonalizowane przekonania, oczekiwania, reputacje, obrazy itp. majg

ogromny wptyw na percepcje produktdw organizacji i pracownikéw wiedzy”
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(tamze, s. 870). Zreszta, nawet dysponowanie wiedzg zupetnie rewelacyjng i
tak nie przesadzatoby automatycznie o sukcesie — wiedze te i tak wszak
trzeba by jakos zareklamowac¢ i wypromowac. Wskutek tak rozumianej
niepewnosci jedyng formag oceny jakosci naszych dziatan moze by¢ ocena
rynkowa — to, co dobre, jest dobre nie dlatego, ze jest dobre, lecz dlatego, ze
dobrze sie sprzedaje. Wiemy jednak skadinad, ze naktady sprzedazy dobr i
ustug nie muszg mie¢ z koniecznosci nic wspodlnego z ich jakkolwiek
rozumiang jakoscia.

Alvesson powiada, ze tak naprawde o tym, czy mamy do czynienia z
organizacjg opartg na wiedzy, decydujg trzy rzeczy. Po pierwsze, czy ma ona
powigzania z aktorami, mogacymi potwierdzi¢, ze jest organizacjg
wiedzochtonng. Sprowadzajgc rzecz do banalnego przyktadu, firma z branzy
komputerowej mogtaby zrealizowa¢ ten cel, lokujgc sie w Krzemowej Dolinig;
niezaleznie od tego, czy realnie prowadzitaby wspétprace z innymi,
postrzegana bytaby jako czionek hi-tech community. Inna, powszechnie
stosowana metoda, to chwalenie sie rozmaitego rodzaju certyfikatami czy
opiniami wystawionymi przez zewnetrznych oceniajgcych. Niewazne, czy klient
zna i potrafi zweryfikowac¢ wartos¢ owych opinii — wazne, by dobrze wygladato.
Metoda druga to odpowiednie zarzadzanie swymi relacjami z klientami i
odbiorcami; na nich przede wszystkim organizacja musi robi¢ odpowiednie
wrazenie. Poza tym dobrzy klienci przyciggajg innych dobrych klientow.
Wreszcie, liczg sie interakcje i powigzania z otoczeniem a méwigc konkretniej,
odpowiednia polityka owych interakcji. Na pierwszy rzut oka wydawatoby sie,
ze wracamy tu do Croziera i Friedberga. Oni jednak zaktadali, ze zarzadzanie
relacjami z otoczeniem mozna w jaki$ sposob zobiektywizowac, a przynajmniegj
ocenia¢c je w sposdb merytoryczny. Tu natomiast, w ujeciu
konstruktywistycznym, jedynym kryterium oceny jest czysto finansowy sukces.
Niepewno$¢, o ktoérej tak wiele zostato tu napisane, ma, zdaniem Alvessona
jeszcze jedng konsekwencje. Nie tylko nie potrafimy okreslic znaczenia i
wartosci wiedzy z punktu widzenia organizacji — nie potrafimy tez zrobi¢ tego
w wypadku samych pracownikéw. Rodzi to trudnosci w wypadku ich oceniania
i wynagradzania, zwtaszcza, ze dodatkowo mamy do czynienia z przemianami

organizacyjnymi, zanikiem struktur hierarchicznych, ktére oferowaty
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zinstytucjonalizowane mozliwosci awansu etc. ,Wobec wysokiego poziomu
niepewnosci i ptynnosci organizacyjnego zycia a takze interakcji z aktorami
zewnetrznymi, ktore to interakcje zaktadajg silng zaleznos¢ od arbitralnych
cokolwiek ocen i opinii innych, wielu pracownikow wiedzy musi silniej walczy¢
0 uznanie, utrzymanie i stopniowg zmiane wtasnej tozsamosci, anizeli
robotnicy, ktorych kompetencje i osiggniecia sg bardziej zakorzenione
materialnie” (tamze, s. 877).

Ostatnia uwaga wydaje sie istotna; odwotujgc sie do Mary Douglas powiedzie¢
mozna, ze instytucje gospodarki przemystowej, w ktoérej mozliwy byt do
stosowania bardziej S$cisty podziat pracy i w ktérej istniaty bardziej
zobiektywizowane metody mierzenia relacji input-output o wiele lepiej radzity
sobie z redukowaniem ztozonos$ci. Miaty to, co Douglas okresla mianem
,zasady stabilizujgcej’; pod pojeciem tym rozumiata ,naturalizacje klasyfikaciji
spotecznych. Musi istnie¢ pewna analogia miedzy formalng strukturg
podstawowego zespotu relacji spotecznych a sSwiatem fizycznym, sSwiatem
nadprzyrodzonym lub wiecznoscig badz tez jakimkolwiek innym bytem,
ktérego nie uznaje sie za spotecznie skonstruowany porzadek” (Douglas 2011,
s. 51). Podziat pracy (i powigzany z nim podziat nagréd) w gospodarce
przemystowej byt bardziej ,znaturalizowany”, albowiem zalezat od fizycznych
witasciwosci surowcow, maszyn czy gotowych produktéw. W gospodarce
opartej na wiedzy naturalizacja jeszcze sie nie dokonata® — przy czym
stwierdzenie to jest nader optymistyczne gdyz zaktada, ze w naturalizacja jest
tu w ogole mozliwa. Tymczasem skoro wiedza jest wszystkim, ignoruje sie
czasem ,twardg rzeczywistos¢”; ilustruje to anegdota przytaczana przez
Dariusza Jelemiaka (2008), poswiecona zebraniu zespotu programistéow
komputerowych. Kierownik zespotu musiat powiedzie¢ swym
wspotpracownikom, ze klient, na zlecenie ktoérego pracowali, przedstawit
witasnie nowe wymagania co do finalnego produktu. Po krotkiej dyskusiji
programisci stwierdzili, ze w zasadzie wymagan tych nie da sie spetni¢ — firma
jednak obiecata juz klientowi, ze postgpi wedle jego zyczen. Jeden z
programistow westchnagt wiec: ,to tylko software”, inni wybuchneli zas
Smiechem. W notatce badawczej, przywotanej przez Jelemiaka czytamy w tym

miejscu: ,pozniej pytam go, co miat na mysli. <<A, no wiesz. Nigdy nie
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poprosiliby inzyniera, zeby przebudowat most albo co$ namacalnego, prawda?
Ale jednoczesnie mys$la, ze program to jest pare spisanych linijek, jak w
zwykitym teks$cie, ktoére mozesz sobie dowolnie zmieniaé, kiedy i jak chcesz.
Ale to jest raczej jak przebudowywanie mostu>>” (Jelemiak 2008, s. 116).
Dodajmy tez, ze status pracownikdéw wiedzy czesto przypisywany jest
przedstawicielom profesji wzglednie nowych lub profesji, ktére za nowe
probujg uchodzi¢. Panuje wrecz pewnego rodzaju moda na wymyslanie
nieistniejacych wczesniej zawodow czy ustug w stusznym czesto przekonaniu,
ze nawet jesli nie istnieje zadne realne rynkowe zapotrzebowanie na owe
ustugi to i tak zostanie ono wytworzone, gdy tylko owe ustugi stang sie
dostepne. W sSwiecie pracy uchodzacej za opartg na wiedzy czesto trzeba wiec
od zera budowaé¢ habitus pracownikow (Alvesson 1994). Pewne zawody —
lekarz, prawnik, uczony — sg juz mocno wbudowane w spoteczng swiadomosé
i doskonale sie w niej zakorzenity. Co innego w przypadku profesji nowych lub
profesji i stanowisk pracy, ktére otrzymaty nowe nazwy.

Czesto nie tylko klienci i odbiorcy muszg ocenia¢ prace i jej jakos¢ wedle
rozmaitych rules of thumb. Niekiedy sugeruje sie takze, ze powazne ktopoty z
merytorycznym potapaniem sie w dziataniach swych podwtadnych majg
menedzerowie (Cappelli 2001). Aby zarzadza¢ pracg programistow
komputerowych trzeba przyktadowo doskonale orientowa¢ sie, jakie zadania
mozna przed nimi postawié, a jakie sg niewykonalne przy obecnym stanie
rozwoju informatyki. Trzeba wiedzie¢, czego mozna wymagaé, co jest trudne,
co jest tatwe, co jest absurdalne, co moze zaszkodzi¢ catemu
przedsiebiorstwu. W pracy tej argumentuje wielokrotnie, Zze kompetencje nie
sg cechg jednostek lecz struktury, bowiem socjologia nie wypracowata
dostatecznie dobrych sposobow pomiaru indywidualnych kompetenciji. Stad
nie da sie stwierdzi¢, czy rzeczywiscie menedzerom wspomnianych
kompetencji brakuje. Mozna jednak ujgé sprawe nieco inaczej: menedzerowie
w organizacjach opartych na wiedzy nie zawsze potrafig obroni¢ sie przed
zarzutem niekompetencji. Stad konieczne jest stworzenie innych,
niemerytorycznych kryteriéw ewaluacji pracownika. Skoro nie da sie zrozumie¢
tego, co pracownik robi w ramach swych zadan, lepiej rozlicza¢ go chociazby z

lojalnosci wobec firmy, z tego, czy jest jednostkg konfliktowg czy tez raczej

44



unika spiec¢, czy jest postuszny etc. Gdy rosnie ztozonos¢ pracy, performance
w rozmaitych korporacyjnych grach staje sie kluczem do oceny. Mowigc
inaczej, istotng ukrytg funkcjg regut i procedur panujgcych w nowoczesnych
organizacjach (czy tez po prostu: ukrytg funkcjg kultury organizacyjnej) jest
przede wszystkim dostarczanie jakich$ kryteribw wtasciwego postepowania;
wedle owych kryteribw menedzerowie oceniaC mogg pracownikow, ktorych
praca jest na tyle skomplikowana, ze préoby dokonania merytorycznej ewaluaciji
przekraczajg kompetencje ewaluatoréw, lub przynajmniej pociggaja za sobg
zbyt wysokie koszty.

W tej sytuacji kluczowe staje sie wiec raczej budowanie tozsamosci
pracownikow wiedzy (Alvesson, 2001; McKinlay, 2005). Alvesson wyrdznia tu
cztery strategie. Po pierwsze, dgzy¢ mozna do tego, by pracownicy
utozsamiali sie ze swym przedsiebiorstwem jako z instytucjg. Po wtore, mamy
kontrole kulturowa, po trzecie normalizacje i wreszcie ujarzmienie2. Pierwsza z
owych strategii wydaje sie catkiem oczywista. Kontrole kulturowg Alvesson
utozsamia z ideologig korporacyjna, ,zestawem idei, przekonan, emocji i
wartosci, ktore czesto silniej kontrolujg ludzi anizeli struktury formalne”
(Alvesson 2001, s. 879). Normalizacja réwniez rozumiana jest tu w sposob
konwencjonalny; oznacza dziatanie w sposdb wiasciwy dla profesjonalistow —
Scislej, uchodzacy za witasciwy dla profesjonalistéw. Wszystko bazuje na
niejawnym i nieuswiadomionym procesie negocjowania norm i definiowania
zachowanh jako ,profesjonalne” i ,nieprofesjonalne”. Wreszcie, do czynienia
mozemy miec¢ z ujarzmieniem — wracamy tu do Foucaulta i jego rozwazan na
temat dyscypliny, ktéra mozliwa jest dzieki specyficznej koncepciji
jednostkowej podmiotowosci i ztudzeniu indywidualnej swobody.

W tym miejscu warto powiedzie¢ kilka stbw na temat drugiej z obietnic
omawianego tu dyskursu, a mianowicie obietnicy merytokracji. Przekonalismy
sie juz, ze mozna zasadnie argumentowac, iz nie do konca wiemy na jakiej
wiedzy oparta jest gospodarka oparta na wiedzy. W warunkach niepewnosci
nie potrafimy dobrze okresli¢ wartosci wiedzy, chybotaé zaczyna sie wiec
przekonanie o swobodach, ktére miatyby przystugiwac wysoko
wykwalifikowanym, kreatywnym pracownikom ze wzgledu na ich wyjatkowe

kompetencje. To samo odnosi sie do obietnicy merytokracji. Mozna rozumieé
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ja w dwojaki sposob: albo w kontekscie spoteczenstwa w ogdle, albo w
kontekscie poszczegdlnych organizacji. W pierwszym z tych wypadkéw
obietnica merytokracji gtositaby, ze ze wzgledu na role wiedzy jako
kluczowego czynnika produkcji knowledge workers powinni sta¢ sie nowg elitg
spoteczenstwa. Dokfadnie o tym pisat Veblen w przypadku inzynierdw;
funkcjonalna niezbednos¢ nowej grupy uzasadnia jej wysoki status i pozwala
wierzy¢, ze dystrybucja zasobow witadzy przeprowadzana bedzie wedle
bardziej racjonalnych zasad. Florida (2004) sporo miejsca poswieca
rozwazaniom, w jaki sposob klasa ludzi wiedzy zmienia (na lepsze) Swiat
dookotfa siebie, przy czym nie jest to z koniecznosci zmiana planowana. Po
prostu otoczenie dostosowuje sie do preferencji klasy kreatywnej z
pozytywnym skutkiem dla wszystkich zaangazowanych. Jesli jednak klasa
ludzi wiedzy czy tez pracownikéw wiedzy to po prostu spoteczny konstrukt,
ktérego merytoryczna warto$¢ jest nie do udowodnienia, argument taki
zaczyna ulegaé erozji. Drugie mozliwe ujecie merytokracji wskazuje, ze
zracjonalizowane winno by¢ zarzadzanie pracg opartg na wiedzy. Mysl ta w
zasadzie przewineta sie tu juz wielokrotnie, nie ma wiec powodu, by powtarzaé
wszystko raz jeszcze. Tymczasem okazuje sie, ze sg podstawy do
stwierdzenia, iz zarzadzanie knowledge workers i tak opiera sie na regutach,
ktére moze i sg racjonalne z punktu widzenia organizacji, ale niekoniecznie z
punktu widzenia efektywnosci procesow produkcji i dystrybucji wiedzy. A
nawet jesli, to wracajagc do uwag Alvessona na temat roli wizerunku w
zarzadzaniu relacjami organizacja-otoczenie, okazuje sie, ze efektywnosé nie
wynika raczej ze sprawnego alokowania (niemierzalnych wszak) zasobow.

Majac to wszystko na wzgledzie, powrdcmy do kluczowej tezy niniejszej
rozprawy. Pracownikom wiedzy przyznaje sie wysoki status, legitymizujac go
funkcja, jaka petnig ich kompetencje, tj. odwotujgc sie do hasta o wiedzy
bedacej najcenniejszym obecnie czynnikiem produkcji. Tymczasem jednak
okazuje sie, ze w sytuacji niepewnosci, z ktérg mamy do czynienia,
funkcjonalnos¢ wiedzy staje sie ulotna i trudno uchwytna. Ptynie stad po
pierwsze analityczny wniosek, by postawic raczej na podejscie
konstruktywistyczne i zamiast szukaé pracownikéw wiedzy w danych

statystycznych stwierdzi¢ po prostu, ze pracownikiem wiedzy jest ten, kto za
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pracownika wiedzy uchodzi. O ile wiec w dalszej czesci pracy bede pisat o
.przedsiebiorstwach wiedzy” czy ,pracownikach wiedzy”, pragne w tym miejscu
podkreslié, ze terminy te traktuje jedynie jako wygodne etykietki, nie zas
prawomocne kategorie analityczne. Uwaga powyzsza ma fundamentalne
znaczenie, nie chce bowiem by¢é posadzony, ze postugujgc sie owymi
terminami w jakikolwiek sposob legitymizuje dyskurs gospodarki opartej na
wiedzy, ktory wszak probuje tu demaskowaé. Podkreslam zatem raz jeszcze:
przedsiebiorstwo wiedzy czy pracownik wiedzy to, wedle przyjetych tu zatozen,
wytacznie ideologiczne konstrukty; postuguje sie nimi nie dlatego, bym uwazat
je za trafne, lecz dlatego, by wykaza¢ ich nieprzystawalno$¢ do realnych
praktyk podejmowanych w realnych organizacjach.

Po wtére, niepewnosc¢, o ktérej tu mowa, oznacza, ze w praktyce ciezko jest
trwa¢ w przekonaniu, ze praca sprowadza sie do czystej, merytorycznej,
obiektywnej expertise. Tego rodzaju przekonanie jest raczej wynikiem
procesualnego budowania pewnych tozsamosci — przy czym za budowanie
owych tozsamosci odpowiadajg i organizacje, i sami pracownicy. Stawiam
teze, ze w procesie tym zachodzg przerézne napiecia i ludzie, ktérym obiecuje
sie, ze dzieki swym kwalifikacjom i wyksztatceniu bedg rozliczani gtéwnie ze
swej merytorycznej jakosci znajdujg sie czesto w sytuacji, gdy muszg w
otwarty sposoéb angazowa¢ sie w dziatania o charakterze politycznym. Muszg
budowa¢ swdj wizerunek, udawac przed sobg i przed innymi, ze bazujg na
wiedzy eksperckiej, nie zas na dobieranych ad hoc heurystykach. Inaczej
mowigc, niepewnos¢ sprawia, ze w niektérych sytuacjach mamy do czynienia
z napieciem miedzy pragmatyzmem a profesjonalng tozsamoscia,
komunikowang w oficjalnym dyskursie; nie mozna postepowaé pragmatycznie,
nie naruszajgc tozsamosci lub nie mozna budowaé tozsamosci, gdyz to
pociggaé moze za sobg rozmaite koszty z punktu widzenia kariery zawodowe;.
Czasem przychodzi zmierzy¢é sie z zadaniem, ktére w przekonaniu
pracownikow wiedzy nie ma merytorycznego uzasadnienia, zadanie, ktérego
realizacja ,nie przystoi” profesjonaliscie. Wowczas ,ratowanie” swej
tozsamosci wymagaé moze po prostu udawania tego, ze wykonuje sie dobrg
robote, podczas gdy w rzeczywistosci cynicznie robi sie to, co zrobi¢ trzeba

(lub wrecz probuje sie zepchng¢ czes$¢ pracy na innych). Nie twierdze

47



naturalnie, ze praca w organizacjach wiedzy jest z gruntu i do szpiku ko$ci
przesigknieta tego rodzaju cynizmem. Nie twierdze, Zze w ogdle nie ma
charakteru merytorycznego, a wszystko jest jedynie na pokaz. Tego rodzaju
teza bytaby od poczatku do konca absurdalna. Niemniej, postaram sie
pokazaé, ze scharakteryzowane tu napiecie stanowi pewien fragment Zzycia
codziennego pracownikow wiedzy; ze mozna przytacza¢ rdéznego rodzaju
argumenty, wedle ktérych nie nadszedt czas, wiekszej swobody pracownikéw,
zapewnianej im przez ich wyjatkowe kompetencje, ze nie nadszedt czas
wiekszego wptywu i mozliwosci ksztattowania swej pracy.

Wracamy tu do kwestii profesjonalnego etosu pracownikéw wiedzy. Jego
dowody znajdujemy w licznych pracach. Maja Biernacka, przedstawiajgc swoje
badania nad indywidualizacja pracownikow polskiej firmy consultingowe;j
powiada, ze pozytywng wartoscig jest dla nich mozliwo$¢ samostanowienia.
W wypetnianiu zadan zawodowych cenig autonomie, niezaleznosc¢ i deklarujg
gotowos¢ do odmowy wykonania polecenia, w razie gdy nie uznajg go za
zasadne. Analizujg i otwarcie wyrazajg krytyke poczynan zwierzchnikow i
filozofii firmy. Dla respondentéw cenna jest samorealizacja w réznych sferach
zycia, dla wiekszosci rowniez w pracy. Pragng spetnienia, wyzwania i
tworczych dziatan” (Biernacka 2009, s. 267). Mozna tez powota¢ sie tu
chociazby na przyktad podawany przez Alana McKinlaya. W wewnetrznej sieci
firmy France Telecom duzg role odgrywajg eksperckie strony, zawierajgce
réznego rodzaju porady czy wskazowki rozwigzywania typowych problemdw.
Tam witasnie dochodzito najczesciej do interakcji i wymiany informacji miedzy
uzytkownikami. Fakt ten zostat dostrzezony przez zarzad, ktéry prébowat
pokierowaé dyskusjg w taki sposob, by nie dotyczyta ona kwestii czysto
technicznych, lecz takze kwestii zarzadzania i produktywnos$ci. Gdy jednak
interwencja zarzagdzajgcych zostata dostrzezona, pracownicy poczuli
zagrozenie dla swej profesjonalnej tozsamosci i swobody wymiany zdan —
aktywnos¢ w sieci wewnetrznej natychmiast spadta. McKinlay podsumowuje:
.projekty zarzagdzania wiedzg muszg by¢ tworzone ze swiadomoscig swych
ograniczen, ze swiadomoscia, ze cenna wiedza praktyczna pozostanie wiedzg
milczacg, po czesci ze wzgledu na swoj kontekstualny i efemeryczny

charakter, po czesci zas dlatego, ze pracownicy mogg korzystaé z niej jako
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zasobu [...]. Moga angazowac sie w praktyki, nastawione raczej na réwnos¢
[equity], anizeli wydajnos¢ i blokowaé ingerencje zarzadzajacych w reguty
profesjonalnej, zawodowej czy osobistej etyki” (2005, s. 259). Pracownicy
oczekuja, ze dobry zarzad faktycznie obdarzy ich swobodg i pozwoli skupi¢ sie
na scisle technicznych aspektach pracy, eliminujagc nadmiar biurowej polityki.
Ze jednak biurowa polityka wcigz pozostaje faktem (jej prowadzenie jest
bowiem racjonalne z punktu widzenia zarzadzajgcych), musza umiejetnie
rozwigzywaé napiecie miedzy profesjonalng tozsamosécig a pragmatyzmem?®.
Gideon Kunda tak oto charakteryzowat pracownikow badanej przez siebie
firmy informatycznej: ,Lludzie zdajg sie ciezko pracowaé, zdajg sie
emocjonalnie przywigzani do swej pracy. Radzg sobie z niepewnoscia,
niektéorzy moga cieszy¢ sie tym, ze sg kreatywni. Z drugiej strony, mamy
poszlaki sugerujace istnienie bardziej mrocznej, mniej znanej sfery: mozemy
méwi¢ o pewnym potencjale cierpienia, sg dowody manipulacji i ambiwalencji,
sg grupy, ktore <<kultury>> [organizacyjnej — przyp. J.D.] doswiadczajg w
zupetnie inny sposob" (Kunda 1992, s. 22-23). Napiecie miedzy tozsamoscig a
pragmatyzmem, wynikajgce z niepewnosci oraz z porzadku dyskursywnego,
ktadacego nacisk na zobiektywizowang funkcjonalno$s¢ wiedzy sprawia, ze
postepowanie w zgodzie z tozsamoscig pracowniczg, do ktorej sie aspiruje
pozostaje rzeczg niezmiernie trudna.

Aby zrealizowaé omawiang tu obietnice gospodarki opartej na wiedzy,
pracownicy muszg niejednokrotnie, podejmowaé dziatania stojace w
sprzecznosci z oficjalng politykg organizaciji i jej deklaracjami. Inaczej méwiac,
ich celem jest podtrzymanie swej tozsamosci jako profesjonalistow — jednak by
ten cel skutecznie osiggac, konieczne jest dziatanie wedle wzoréw ktécacych
sie z oficjalnymi wzorami dziatania. Wracamy tu zatem do podstawowe;j
hipotezy niniejszej pracy. Wskazanie owych realnych wzorow, wedle
schematu bazujgcego na teorii dziatania zaproponowanej przez Jeffreya
Alexandra (omoéwionej w rozdziale trzecim) stanowi¢ bedzie cel dalszej czesci
rozprawy.

Praktyka gospodarki opartej na wiedzy nie robi tego, co zdaniem Douglas
(2011) instytucje robi¢ powinny, a mianowicie nie pozwala zredukowac¢ entropii

— jesli juz, entropia raczej sie zwieksza. Dodatkowo, towarzyszy temu
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wyrazisty dyskurs, niosgcy ze sobg konkretne, acz nie zawsze mozliwe do
spetnienia obietnice. Trzecig z nich jest obietnica elastycznosci. Wynika ona
przede wszystkim z licznych krytyk organizaciji biurokratycznej; biurokracje, o
czym pisali niezliczeni autorzy, hamujg przeptyw wiedzy, albowiem ze wzgledu
na sztywne reguty podziatu pracy uniemozliwiajg partycypacje cztonkéw,
ktorzy mogliby wniesé istotny wktad w procesy podejmowania decyzji. Ponadto
z biurokracjami zwigzany jest nierozerwalnie konflikt lojalnosci. Lojalni
mozemy by¢ wobec swego bezposredniego przetozonego Ilub wobec
organizacji jako takiej, czesto jednak odbywa sie to kosztem lojalnosci wobec
profesjonalnych standardow - innymi stowy, znéw wracamy do kwestii
(rozwigzanego rzekomo) konfliktu miedzy pragmatyzmem a tozsamoscia.
Tymczasem nowa gospodarka potrzebuje nowego rodzaju organizacji, gdzie
komunikacja miedzy aktorami nie bedzie skrepowana przez reguty hierarchii, a
podziat pracy pozwoli na przypisywanie odpowiednich zadan odpowiednim
osobom. Jak wida¢, znéw mamy tu do czynienia ze splotem obietnic
elastycznosci, merytokracji i swobody — wolni od biurokratycznego nadzoru
pracownicy powinni moc efektywnie wykorzystywa¢ swe zdolnosci, pozycje
zas powinny zaleze¢ od kompetenciji, a nie vice versa.

W praktyce jednak sprawy wyglada¢ mogg nieco inaczej. Wielu autorow
podkresla, ze wiadomosci o $mierci biurokracji sg mocno przesadzone;
zdaniem Alvessona i Thompsona (2005) krytyki biurokracji i ich sztywnosci sg
tak silnie wbudowane w nasze myslenie, ze nie dopuszczamy idei, iz
biurokracje mogty przejs¢ zmiany czy tez przystosowaé sie w pewnym
zakresie do nowych warunkéw. Richard Sennett, odwotujgc sie m.in. do
wptywowej ksigzki Bennetta Harrisona Lean and Mean powiada, ze w
rzeczywistosci elastycznos¢ jest fasadq wtadzy, ktéra to wladza ,opiera sie na
trzech elementach: wymyslaniu instytucji wcigz od nowa, elastycznej
specjalizacji produkcji oraz koncentracji wtadzy bez jej centralizacji” (2006, s.
57). Wymyslanie instytucji wciaz od nowa to réznego rodzaju praktyki, stuzace
zwiekszaniu niepewnosci pracownikdw i zmuszajgce ich do wiekszego
komformizmu. Niestabilnos¢ struktur organizacyjnych oznacza, ze kazdy
pracownik w kazdej chwili powinien obawiac sie utraty pracy lub degradacji —

powinno mu zatem zalezeé¢, by nieustannie potwierdzaé swg wartos¢ dobrze
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wykonywang robotg. W praktyce oczywiscie owo potwierdzanie swej wartosci
z dobrg robotg nie musi mie¢ wiele wspdlnego, nas natomiast odsyta ponownie
do kwestii umiejetnosci rzeczywiscie potrzebnych pracownikom wiedzy.
Ponadto, przeksztatcanie instytucji jest istotne z punktu widzenia zarzadzania
wizerunkiem firmy; stanowi komunikat dla otoczenia, ze firma jest dynamiczna,
ze szybko i sprawnie reaguje na zmieniajgce sie realia rynkowe. Sennett
wyraznie podkres$la, ze to rowniez nie musi prowadzi¢ do poprawy jakosci,
efektywnos$ci czy produktywnosci.

Elastyczna specjalizacja stanowi¢ ma odpowiedZz na dynamike zmian popytu
rynkowego; ,przedsiebiorstwa wspotpracujg ze sobg, a zarazem konkurujg w
poszukiwaniu nisz rynkowych, ktére kazde z nich zajmuje na pewien czas, lecz
nie na state, dostosowujgc sie w ten sposéb do krétkiego zycia produktow,
jakich jak odziez, tekstylia, czesci do maszyn” (tamze, s. 62-63). Wreszcie,
koncentacja wiadzy bez centralizacji mozliwa jest dzieki podziatowi zadah
miedzy rozmaitego rodzaju zespoty robocze lub firmy podwykonawcze. Fakt,
ze dziatajg one osobno, nie oznacza bynajmniej, ze sg autonomiczne;
przedsiebiorstwa majg swdj rdzen i to wtasnie tam zapadajg decyzje odnosnie
do celéw (np. celéw produkcyjnych badz zaktadanego poziomu zyskéw), z
ktorych osiggania rozliczani sg pracownicy. Mobwigc inaczej, przed
pracownikami, czy to zgrupowanymi w zespotach, czy to zatrudnionymi w
firmach podwykonawczych aktorzy rdzenia stawiajg, czesto dos¢ arbitralnie
wyznaczane zadania (pozostawiajac co najwyzej dowolnos¢ jesli chodzi o
realizacje owych zadan), $cisle kontrolujgc rezultaty (zob. tez Koch 2004).
,Dowolnos¢ ta stanowi karykature swobody. Rzadko zdarza sie w elastycznych
organizacjach, by wyznaczane cele nie przysparzaty ktopotow; na ogét srube
dokreca sie jak najmocniej, a wymagania stawiane zespotom zdecydowanie
przekraczajgq biezgace mozliwosci produkcyjne i handlowe. Rzeczywisty popyt
czy podaz rzadko kiedy majg z tymi celami cokolwiek wspdlnego; caty wysitek
koncentruje sie na tym, by dociska¢ zespoty mocniej i mocniej, choéby na
przekoér rzeczywistosci” (tamze, s. 69). Dodatkowo, zespotowy charakter pracy
sprawia, ze spada znaczenie lojalnosci. Czesto pragmatyzm dyktuje
pracownikom rozmaitego rodzaju indywidualistyczne strategie, mimo

rozmaitych préb odgérnego wprowadzenia teamworkowej ideologii. Wracamy
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wiec ponownie do kwestii napiecia miedzy pragmatyzmem a profesjonalng
tozsamoscia. Moze okazac sie, ze — z jednej strony — pracownicy stawiajg na
tozsamos$¢ i, czasem wspdlnie, czasem w pojedynke, starajg sie jg realizowad,
jednoczesnie jednak umiejetnie komunikujgc zarzadzajacym to, co
zarzadzajacy pragng ustyszeé. Z drugiej strony, pracownicy stawia¢ mogg na
pragmatyzm, a wowczas zasadniczego znaczenia nabierajg umiejetnosci
pozorowania profesjonalizmu. Ta kwestia réwniez poruszana bedzie w

dalszych fragmentach pracy.

Podsumowanie

Zamierzam tu argumentowaé, ze pracownicy wiedzy moga, w pewnym
zakresie, zapewni¢ sobie spetnienie opisanych wyzej obietnic, o ile odnajdg
nieformalne wzory skutecznego dziatania, pozwalajacego radzi¢ sobie z
niejednoznacznos$cia, czestg nieracjonalnoscia i ukrytymi strukturami wtadzy
charakterystycznymi dla swiata wspotczesnych przedsiebiorstw. W obietnice te
wielu naprawde wierzy, wielu tez widzi, ze w rzeczywistoSci nie sg one
realizowane. Liczni badacze wskazujg, ze spoteczne swiaty organizacji sg
Swiatami konstruowanymi w tym sensie, Ze podejmuje sie w nich wiele
Swiadomych, odgérnych dziatan na rzecz wytworzenia konsensusu wartosci,
specyficznych tozsamosci, rytuatdéw, wzorcoéw zachowan, regut postepowania i
oceny. Dostrzegajg interesujgcg mnie tu fatszywos$¢ oficjalnych wzorow
dziatania. Wspodtczesne przedsiebiorstwa starajg sie budowa¢ wiasne,
specyficzne kultury organizacyjne w celu lepszego motywowania ludzi, co w
zatozeniu prowadzi¢ ma do bardziej efektywnego zarzadzania. Istotne, ze
pracownicy doskonale zdajg sobie sprawe, iz kultura organizacyjna jest
konstruktem, jest odgornie zadekretowana przez zarzad, nie powstaje zas
oddolnie i spontanicznie. Doskonale wiedzg chociazby, Zze przyjazna
atmosfera i deklarowana otwarto$¢ wyzszych rangg pracownikéw na wszelkie
sugestie wcale nie oznacza, ze przetozonego mozna krytykowac. Wiedza, ze
mimo nacisku na zespotowos¢ (,there is no <<I|>> in <<team>>"), w razie
niepowodzenia mogg zosta¢ obwinieni za wpadki innych. Stowem, dobrze

orientujg sie w rozmaitych ukrytych funkcjach kultur organizacyjnych.
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Rozumiejg, ze tozsamosé organizacyjna czy dgzenie do tego, by wszyscy
podzielali specyficzny zestaw wartosci to tak naprawde proba zamaskowania
rosngcej niestabilnosci  zatrudnienia —  silniejsza identyfikacja z
przedsiebiorstwem réwnowazy¢ ma deficyt lojalnosci wynikajacy z faktu, ze
kazdy w kazdej chwili musi liczy¢ sie z utratg pracy i ze znaczna czesc¢
pracownikow to osoby zatrudnione na krétki czas jedynie do wykonania
konkretnego zadania. Pracownicy dostrzegajg zatem konstruowany charakter
kultur organizacyjnych, widza, ze nie ma w nich nic oczywistego. Kultury
organizacyjne sg wiec przejrzyste, co sprawia, ze pracownikom tatwo

przychodzi dystansowanie sie od nich.
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Rozdzial 2. Kompetencje a teorie dziatania

W tym miejscu nalezy uscisli¢ sposdb rozumienia pojecia ,umiejetnosci”, ktory
stosowany bedzie w niniejszej pracy. Nalezy tez wdrapa¢ sie na ramiona
olbrzymow i przesledzié, co o umiejetnosciach mieli do powiedzenia zajmujacy
sie nimi wcze$niej socjologowie. W tym wypadku jednak owa rutynowa
przeciez procedura charakterystyczna dla wszelkich tekstow naukowych
bedzie nieco wutrudniona. Otdéz pojecie umiejetnosci wydaje sie, jak
dotychczas, mato sproblematyzowane przez socjologie. Brakuje nam jego
klasycznych definicji, zresztg nawet gdybysmy takowymi dysponowali,
okazatyby sie one utomne a juz z pewnoscig bytyby bezuzyteczne bez
ukazania stojgcych za nimi zatozen. Wtasnie kwestia zatozen bedzie tu zatem
kluczowa. Otéz, aby odpowiedzie¢ na pytanie o umiejetnosci trzeba
odpowiedzieé na pytanie jak i po co dziatamy. Umiejetnoéci, jak podpowiada
juz prosta intuicja jezykowa, zawsze sg ,po co$”, zawsze wigzg sie z
dziataniem praktycznym, z formutowaniem celéw, doborem srodkéw. Nie ma
wiec sensu pisa¢ o umiejetnosciach, jesli nie wskaze sie jakiej$ socjologicznej
koncepcji dziatania i nie uzasadni, czemu akurat ta koncepcja miataby byc¢
szczegolnie uzyteczna w poszukiwaniu odpowiedzi na gtéwne pytanie
postawione w pracy. Struktura dalszych rozwazan bedzie zatem nastepujaca:
w tym rozdziale zamierzam wskazaé, czemu w socjologii potrzebne bytyby
jakiegos rodzaju bardziej uporzadkowane rozwazania teoretyczne, poswiecone
kompetencjom. Przede wszystkim mam zamiar uzasadni¢ twierdzenie, ze
kompetencje w socjologii winny by¢ rozumiane jako cecha struktury, nie zas
jako cecha jednostek — zgodnie z przyjmowanym w tej pracy rozumieniem
kompetenciji jako wzoréw skutecznego dziatania, majacego stuzy¢ osiggnieciu
danego celu. Odwotam sie do pojecia kompetencji obywatelskich i
zrekonstruuje jego najwazniejsze definicje i ujecia, by pokaza¢ podstawowe
problemy, zwigzane z traktowaniem umiejetnosci jako cechy grup badz
jednostek. Nastepnie wskaza¢ pragne, ze — nawet jesli nie przyjmuje sie
wspomnianego twierdzenia o kompetencji jako cechy struktury — badajgc
kompetencje nalezy dokona¢ swiadomego teoretycznego wyboru i postawié

albo na makrosocjologiczne albo na mikrosocjologiczne teorie dziatania. W
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kolejnym rozdziale natomiast zamierzam omowi¢ wybrane klasyczne teorie
dziatania, zrekonstruowaé ich podstawowe zatozenia i zastanowié sie, jak
wobec tych zatozen w kazdej z wymienionych teorii nalezatoby rozumiec¢
pojecie kompetencji czy umiejetnosci. Nie zamierzam natomiast poddawac
teorii dziatania, ktoére przywotane zostang w kolejnym rozdziale krytyce — do
samych koncepcji dziatania niniejsza praca nic nie wnosi, bo tez nie jest to jej
celem.

Zdaje sobie sprawe, ze zadanie takie jest ryzykowne z jednego przynajmniej
powodu. Otéz przywotywaé zamierzam autoréw, ktérych pisma byty przez
dziesieciolecia przedmiotem dyskusji, egzegezy i krytyki i ktérzy ze wzgledu
na status klasykow zastugujg na catosciowag, detaliczng analize. Tej jednak nie
zamierzam tu przedstawiac¢, jako ze interesuje mnie wytgcznie problem
umiejetnosci. Ryzyko, o ktéorym mowa, bierze sie wiec stad, ze czytelnik
odnies¢ moze wrazenie, iz przywotywani klasycy zostali przeze mnie, brzydko
mowigc, ,uzyci’.

Niemniej, prozno bytoby szukac inspiracji gdzie indziej. O dotychczasowych
dziejach pojecia ,kompetencja” czy ,umiejetno$¢” w socjologii powiedzieé
mozna dwie rzeczy. Po pierwsze, jesli juz stajg sie one wyodrebnionym
przedmiotem zainteresowania badaczy, to raczej przy okazji konkretnych
tematow czy probleméw. Innymi stowy, nie tworzy sie ogolnej teorii
umiejetnosci, lecz znajduje takie obszary zycia spotecznego, ktérych oglad
wymaga przyjecia jakiego$ rodzaju waskiej definicji czy empirycznej
operacjonalizacji tegoz pojecia. Przykladem mogg by¢ prowadzone co
najmniej od przetomu lat 60. i 70. badania poswiecone reformowaniu edukacji
czy szkolnictwa wyzszego (zob. np. Grant et. al. 1979). W badaniach tych
probuje sie stwierdzi¢, jakie umiejetnosci szkoty czy uczelnie przekazujg
studentom oraz testuje mozliwosci stworzenia systemu, w ktérym kompetencije
absolwenta stanowityby podstawe ewaluacji ksztalcenia. Ustalenia te z
pewnoscig mogtyby powiedzie¢ nam wiele o zmieniajgcych sie ideologiach
edukacyjnych czy roli wiedzy naukowej w procesach podejmowania decyzji
publicznych, trudno jednak budowac na ich podstawie jakgkolwiek ogdlniejszg
teorie. Przyczyna jest prosta; myslenie o umiejetnosciach jest tu

skoncentrowane woko6t partykularnego problemu (konkretnie problemu
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ksztatcenia), nie chodzi natomiast o sformutowanie ogdlnej socjologicznej
teorii kompetencji. Podobnie rzecz ma sie z szeregiem prac dotyczgcych
zarzgdzania kompetencjami w organizacjach (Karnge, Kristensen, Andersen
1999; Oleksyn 2010; Zwell 2000). Cho¢ z pewnoscig nie w petni uzasadnione
bytoby stwierdzenie, Zze interesujgce moga by¢ one przede wszystkim dla oséb
badajgcych ideologie menedzerskie, nie pozwalajg, jak twierdze, szukac
réznych odpowiedzi na pytanie o to, co spotecznego jest w umiejetnosciach?
Lub, ujmujgc rzecz innymi stowami, co naprawde mdéwimy o spoteczenstwie i
procesach uspotecznienia, gdy czynimy umiejetnosci przedmiotem naszego
zainteresowania?

Problem wida¢ choéby na przykifadzie popularnego obecnie pojecia ,kapitat
ludzki” (rozumianego tu jako kapitat bedgcy w dyspozycji jednostek, a nie
organizacji, cho¢ owo drugie podejscie takze czesto stosowane jest w
literaturze, szczegodlnie w naukach o zarzadzaniu). Nie bede prezentowat tu
rozbudowanego przegladu rozmaitych definicji tego pojecia; odwotam sie do
wyczerpujgcej w mojej opinii syntezy, ktérej dokonat Piotr Bohdziewicz (2008).
.Przeglad obszaréw znaczeniowych zawartych w definicjach indywidualnego
kapitatu kudzkiego stosowanych przez réznych autoréw pokazuje, ze jako
rdzen tego zasobu sg z reguty przyjmowane wiedza oraz umiejetnosci
zawodowe jednostki, czesto uzupetniane innymi sktadnikami, jak stan zdrowia,
energia witalna, zdolnosci czy systemy wyznawanych warto$ci. Punktem
wyjscia sformutowania opisowej definicji kapitatu ludzkiego w wymiarze
indywidualnym jest pojecie zasobu osobowosciowo-kompetencyjnego
jednostki, obejmujgcego szeroki konglomerat réznych jej cech” (tamze, s. 52).
Wsréd tego zasobu wyrézni¢ mozna zasoby dyspozycyjne (ogélne zdolnosci,
ktore jednostka zawsze ,ma”) oraz zasoby aktualizacyjne pozwalajace
uruchamia¢ owe zdolnosci w konkretnych sytuacjach (tj. kompetencje
wykonawcze — umiejetnosci zawodowe, procedury dziatania; kompetencje
operacyjne — techniki rozwigzywania problemow, wzory dziatania w sytuacjach
trudnych; kompetencje regulacyjne — umiejetnos¢ wykorzystywania wtasnych
mocnych stron itd.).

Inna typologia kapitatu ludzkiego (Bohdziewicz 2008; Kikker, Roberts 1984)

odwotuje sie z kolei do poszczegodlnych kontekstow funkcjonowania kapitatu
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ludzkiego. Mamy wiec kapitat ogolny ,bedacy fundamentem dla innych warstw
kapitatu ludzkiego; tworzace go zasoby wiedzy, umiejetnosci, predyspozycji
oraz waloréw kondycji fizyczno-zdrowotnej sg wyznacznikiem ogolnozyciowej
sprawnosci dziatania oraz adaptowania sie do zmieniajgcych sie sytuacji’
(Bohdziewicz 2008, s. 53). Dalej: kapitat zawodowy, czyli zasoby wiedzy i
umiejetnosci wykorzystywane do sprawnego dziatania w sferze zawodowej i
wreszcie kapitat specyficzny dla konkretnych przedsiebiorstw ,znajdujacy
zastosowanie jedynie w techniczno-produkcyjno-kulturowym srodowisku dane;j
organizacji” (tamze, s. 53). Owe trzy rodzaje kapitatu réznicuje stopien ich
.przenosnosci” — kapitat ogélny zawsze zabieramy ze sobg gdziekolwiek sie
udajemy, kapitat zawodowy pozwala skutecznie radzié¢ sobie z budowaniem
kariery w danej branzy, natomiast kapitat organizacyjny jest do wykorzystania
tylko i wytgcznie w tej konkretnej firmie, ktéra aktualnie nas zatrudnia. Jeszcze
inna klasyfikacja kapitatu ludzkiego odwotuje sie do dynamiki jego akumulacji.
Wyréznia sie tu: wczesny kapitat ludzki (czyli zasadniczo to, co wynosimy z
domu); kapitat ludzki gromadzony w procesie formalnej edukacji i kapitat ludzki
gromadzony w pracy (zob. Przybyszewski 2007).

Sam fakt uzycia ekonomicznego terminu ,kapitat” oznacza, ze traktujemy tu
umiejetnosci jako srodek do realizacji pewnego celu czy odniesienia pewnych
korzysci — przy czym w praktyce cele te czesto definiowane sg przez badaczy,
stawiajgcych chociazby pytanie, jakiego kapitatu ludzkiego w spoteczenstwie
potrzeba badz jakiego brakuje. Mamy tu do czynienia z mocnym zatozeniem,
ze wyzsza jako$¢ kapitatu ludzkiego — wyzsza jakos$¢ jednostek — prowadzié
bedzie do lepszego spoteczenstwa. O tym, ze pojecie to czesto zastepuje w
socjologii pojecia umiejetnoéci czy kompetencji nie trzeba zapewne nikogo
przekonywac. Problem w tym, Zze przyjmuje sie tu pewne ukryte zatozenia co
do natury porzadku spotecznego - zatozenia, ktérych mogg nie podzielaé
autorzy pracujacy w paradygmacie strukturalistycznym (czy tez w tradyciji
Durkheimowskiej) gdzie nacisk ktadzie sie nie na jednostki i ich cechy, lecz na
ponadjednostkowe fakty spoteczne. Kontrowersyjne wiec staje sie
przekonanie, ze poprawa kapitatu ludzkiego prowadzi do poprawy jakosSci

zycia spotecznego.
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Probuje zatem powiedzieé, ze przewaznie, czytajgc o umiejetnosciach czy
kompetencjach, mamy do czynienia z pewng ateoretycznoscig. Dobrym
wskaznikiem moze wrecz by¢ fakt, ze pojec¢ tych prézno przewaznie szuka¢ w
indeksach, umieszczanych na koncu ksigzek. Traktuje sie je z reguty
zdroworozsgdkowo. Nie szuka sie definicji, nie probuje sie ukazacC zatozenh.
Brakuje, przy traktowaniu kompetencji jako cechy jednostek, klarownych
sposobow oddzielania kompetencji uswiadomionych od nieuswiadomionych.
Przeszczepia sie wybrane zatozenia psychologiczne bez petnego zdawania
sobie sprawy, ze oryginalnie funkcjonowaty one w ramach catych systemow
zatozen i by¢ moze wyrwane z tego systemu tracg sens. Wykorzystuje sie
takze wskazniki, ktoérych jedynym uzasadnieniem jest pragmatyka:
przyktadowo, jednym ze wskaznikbw kompetencji obywatelskich bywa
kompetencja jezykowa (zob. Verba, Scholzman, Brady 1995) — giéwnie
dlatego, ze kompetencje jezykowq tatwo mierzy¢ w badaniach ilosciowych.

Nawet wowczas, gdy zamiarem danego autora jest zwrdcenie uwagi na
kwestie kompetencji, niekoniecznie oznacza to, ze samo pojecie kompetencji
zostanie zdefiniowane w stricte socjologicznych kategoriach. Neil Fligstein
(1997, 2009), proébujac wzbogaci¢ nowy instytucjonalizm o perspektywe
interakcjonistyczng, wprowadza kategorie kompetencji spotecznej, rozumiang
jako umiejetnos¢ sktaniania przez aktora innych aktoréw do kooperacji,
umozliwiajacg tworzenie i reprodukcje lokalnych systemow (czyli pol
spotecznych). Aktor pomaga grupom negocjowacé interesy i tozsamosci — i na
tym wtasnie, wedtug Fligsteina, polega jego kompetencja spoteczna czyli
social skill. Ludzie bardziej kompetentni lepiej (tj. w sposob zwiekszajacy
prawdopodobienstwo kooperacji) tworzg znaczenia dla siebie i innych. Lepigj
radzg sobie z niejednoznacznoscia, z formowaniem agendy, =z
przekonywaniem innych, ze to, co mogg uzyskaé¢ jest tym, czego chca.
Fligsteina bardziej interesuje jednak social anizeli skill. Wyraznie wskazuje, o
jakie kompetencje mu chodzi — inaczej mdéwigc, wyznacza kompetentym
aktorom rozmaite cele zwigzane z kooperacjg i wykowaniem wspdlnych
interesow oraz tozsamosci, nie pisze jednak, jak z socjologicznego punktu
widzenia pokazac, ze aktor owymi kompetencjami dysponuje i w jaki sposdb to

badac.
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Owa ateoretyczno$s¢ prowadzi do problemu drugiego. Otd6z wskutek nigj
badacze, mniej lub bardziej Swiadomie, mieszajg zatozenia lub tez porzadki
analizy. Wskaznikiem umiejetnosci staje sie wiedza o faktach bgdz postawy;
wkradajg sie takze pewne postulaty o ideologicznej w gruncie rzeczy naturze.
Nie bytoby w tym moze nic nagannego, gdyby nie konsekwencje. Postawy, jak
doskonale wiemy, sg tylez przyczyng pewnych dziatan, co skutkiem
rozmaitego rodzaju uwarunkowan — i wiele wskazuje, ze witasnie to drugie
podejscie bywa w socjologii o wiele bardziej ptodne i interesujgce. Pytanie
zatem, czy naprawde badamy jakkolwiek rozumiane umiejetno$ci przygladajac
sie postawom. Z pewno$cig stwierdzic mozna, ze pozytywna motywacja
sprzyja (o ile wrecz nie stanowi warunku koniecznego) nabywaniu
umiejetnosci. Skad jednak owa motywacja sie bierze? | czy relacja miedzy
motywacjg a nabywaniem umiejetnosci rzeczywiscie jest tak jednowymiarowa i
jednokierunkowa, jak to przedstawitem? Lepszej odpowiedzi, jak sadze,
szuka¢ mozemy w teoriach socjologicznych, problematyzujgcych kwestie
dziatania i starajgcych sie w bardziej wyrafinowany sposob okresli¢ jego status
ontologiczny, przyczyny i skutki.

Réwniez wiedza o faktach bywa co najmniej problematycznym wskaznikiem
umiejetnosci, o ile nie uda sie pokazac, ze konkretne jej treSci majg charakter
stricte praktyczny. Innymi stowy, nalezatoby dowies¢, ze istnieje zwigzek
przyczynowo-skutkowy miedzy dang wiedzg a danym poziomem umiejetnoSci
— lub, co wydaje sie bardziej realistycznym wyzwaniem dla socjologii,
sformutowacC zestaw zatozen teoretycznych, w ramach ktérych ow zwigzek
dawatby sie usprawiedliwic. W przeciwnym razie ryzykujemy, ze badanie
umiejetnosci czy kompetencji odbywaé sie bedzie za pomocg wskaznikow,
ktorych przydatnos¢ bedzie w istocie czysto iluzoryczna. Owszem, bedg tatwo
przektadalne na pytania w kwestionariuszach (jak to czesto bywa z pytaniami
o wiedze o faktach), lecz nie dostarczg zadnej informacji poza tym, jak
wyglada w danym momencie 6w stan jednostkowej wiedzy o faktach.

Nie jest to przy tym problem czysto socjologiczny; ostatecznie prowadzenie
niedoskonatych (mowigc delikatnie) badan jest immanentng cechg kazdej
nauki, wytykanie za$ owych niedoskonato$ci nie sprawi raczej, ze sytuacja

ulegnie jakiej$ dramatycznej poprawie. Ktopot tkwi gdzie indziej. Otéz badanie
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takich fenomendéw jak umiejetnosci wymaga szczegdlnego savoir faire.
Mowimy bowiem o czyms, czego brak lub dostatek, w spotecznej swiadomosci,
stanowi wazne kryterium oceny jednostek. Jest rzeczg oczywistg i zupetnie
zasadniczg z punktu widzenia niniejszej pracy, ze bycie zaliczonym do
kategorii ludzi umiejetnych bgdz nieumiejetnych w istotny sposéb wptywa na
szanse zyciowe czy mozliwosci partycypacji w rozmaitych instytucjach
wspotczesnych spoteczehstw. Nie nalezy przeceniaé roli socjologow w
ksztattowaniu zycia publicznego, jest jednak socjologia cze$cig dyskursu,
porzadkujgcego i narzucajgcego pewne Kkategorie spoteczne. Etykietki,
nadawane przez socjologow pewnym jednostkom réwniez stanowig czes$é
owego dyskursu i mogg przyczyniaC sie do powstawania spotecznych
klasyfikacji, w ktérych pewne grupy definiowane sa jako bardziej lub mniej
zastugujace na dostep do okreslonych zasobow badz instytucji. Z tego choéby
powodu wypada zachowywac¢ daleko posunietg ostroznos¢, gdy postugujemy
sie jakimis wskaznikami, mozemy bowiem w swej socjologicznej praktyce
legitymizowaé pewne spoteczne podziaty, nie majgc po temu nalezytych
empirycznych podstaw. Dobrym tego przyktadem sg proby okreslenia, kim jest
obywatel dobrej jakosci. (Pragne przy tym podkresli¢, ze okreslenie ,jako$¢”
nie jest moim okresleniem — opowiadam sie tu wszak wielokrotnie przeciwko
wykorzystywaniu socjologii do okreslania jakosci jednostek badz grup. Gdy
mowie tu o jakosci obywateli, odwotuje sie bezposrednio do stownika autoréw,
ktorzy o kompetencjach obywatelskich pisza, btednie i bezcelowo w mojej
opinii traktujac jg jako przedmiot swoich badan; zob. np. Raciborski 2011).
Socjologiczne kategoryzacje Iudzi na skali ,kompetenty-niekompetentny
obywatel” mogg wpisywac sie w dyskurs, ktéry odbiera postulatom pewnych
grup (uwazanym za grupy obywateli niekompetentnych) legitymizacje.
Tymczasem owe kategoryzacje sg empirycznie mocno watpliwe — pokazanie
tego bedzie stanowito dobrg ilustracje ktopotow, jakie ma socjologia z

traktowaniem umiejetnos$ci jako cechy jednostek1.
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Kim jest kompetentny obywatel?

Pytanie o jako$¢ jednostek uczestniczacych w procesach podejmowania
decyzji publicznych jest nierozerwalnie zwigzane z jakakolwiek refleksjg nad
naturg i kondycjg demokracji. Czasem owa jako$¢ jest uznawana za cel sam w
sobie, czasem zastanawiamy sie nad kompetencjami politycznymi by
przekona¢ sie, czy ich niski poziom nie stanowi aby bariery utrudniajgcej badz
wrecz uniemozliwiajgcej partycypacje a zatem, méwigc inaczej, wykluczajacqg
pewne jednostki lub grupy z faktycznego realizowania przystugujgcych im
praw obywatelskich. Cele te nie zawsze bywajg zresztg tatwe do pogodzenia,
szczegolnie, kiedy ich proponenci lokujg sie na skrajnych biegunach osi
elitaryzm — egalitaryzm. Skupmy sie w tym momencie na pytaniu o jakos¢
obywatela. Jak owg jakos$¢ oceniac? Jakie przyjac kryteria oceny? | jakie majg
by¢ jej sktadniki?

Jesli chodzi o sktadniki, wyrdéznie tu cztery, za Jamesem H. Kuklinskim i
Paulem J. Quirkiem (2001). Po pierwsze nalezy zidentyfikowaé zadanie
stojgce przed obywatelem. Po wtére, nalezy przyja¢ jakiegos rodzaju kryteria
oceny. Po trzecie nalezy przyja¢é empiryczne wskazniki owych Kkryteridéw.
Wreszcie, nalezy okres$lic standardy czy tez punkty odniesienia, by modc
stwierdzi¢, czy nasz obywatel spisat sie dobrze, czy Zle. Kuklinski i Quirk
zauwazajg jednak natychmiast, Zze nie jest to wcale takie proste. Juz przy
okazji zadan mamy problem z jednostkg pomiaru, cho¢by dlatego, ze ilo$¢
drég prowadzacych do jednego celu jest w polityce bardzo duza, a i sam cel
moze sie zmienia¢ na skutek partycypacji w procesach decyzyjnych. A to
dopiero poczatek komplikaciji.

Pierwsza tradycja ewaluacji jakosci obywatela, szeroko krytykowana,
wywodzona jest z powstatych na poczatku lat 60. tekstow amerykanskiego
politologa, Philipa Converse’a. Miarg kompetencji obywatelskich byta dlan
ideowa spéjnosé pogladéw, a konkretniej stabilny zwigzek miedzy
wyznawanym przez obywatela swiatopogladem a jego pogladami na temat
konkretnych zagadnien politycznych. Obywatel winien dysponowaé systemem
przekonan, ktéry Converse definiowat jako ,konfiguracje idei i postaw, ktérej

elementy sg ze sobag potaczone przez jakiego$ rodzaju ograniczenia
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[constraint] lub funkcjonalng wspétzaleznos$é” (cyt. za Kuklinski, Quirk 2001, s.
290). Ow system przekonan powinien determinowaé poglady w konkretnych
sprawach. | tak na przyktad od osoby, ktéra okresla sie mianem
konserwatysty, oczekiwa¢ bedziemy sprzeciwu w kwestii prawa kobiety do
usuniecia cigzy, od osoby o pogladach lewicowych oczekiwa¢ bedziemy
poparcia dla podatku progresywnego etc. Co wazniejsze, poglady w
poszczegdlnych sprawach winny by¢ wzajemnie spdjne — konserwatyzm czy
lewicowosé w jednym aspekcie powinna, powiadat Converse, iS¢ w parze z
konserwatyzmem czy lewicowoscig w innych dziedzinach. Wreszcie, poglady
te muszg pozostawac stabilne w miare uptywu czasu. Miarg jakosci obywatela
staje sie przeto swiadomos¢ swych pogladéw oraz konsekwencja (zob. Dalton
2003).

Nietrudno o krytyke takich kryteriow oceny kompetencji obywatelskich.
Pierwszy — i najbanalniejszy — zarzut kaze zauwazyc¢, ze generalnie w sferze
idei czy swiatopogladow o spojnosc jest niezwykle trudno. Powierzchowna
nawet znajomosc¢ teorii polityki uczy, ze mamy tu do czynienia z czyms$ na
podobienstwo geometrii nieeuklidesowej, w ktérej wszystkie proste réwnolegte
spotykajg sie w jakim$ punkcie w nieskonczonosci. Paradoksalne
podobienstwa miedzy skrajnie z pozoru réznymi ideologiami sg przeciez nader
liczne i nie widac¢ tu zadnych wyraznych granic. Do podobnych przekonan w
konkretnych sprawach dochodzi¢ mozna catkiem innymi Sciezkami. Aprobate
dla rozbudowanego welfare state moze przyktadowo wyrazac i konserwatystka
(zainteresowana utrzymaniem porzadku publicznego za pomocg $wiadczen
socjalnych), i lewicowiec, zatroskany o los tych, ktorym wiedzie sie gorzej.
Naturalnie, oboje bedg postulowaé inny sposéb organizacji owego welfare
state. Wtedy jednak stajemy przed pytaniem, jak konkretne muszg byé owe
.konkretne sprawy”, o ktérych pisze Converse. Czy sama akceptacja welfare
state wystarczy? Czy tez na przyktad dobry obywatel musi mie¢ okres$lone i
spojne poglady w kwestii wysokosci, sposobu naliczania i wyptacania
Swiadczen ubezpieczeniowych oraz tego, jakie w ogdle grupy programami
ubezpieczeniowymi majg by¢ objete? Inaczej moéwiagc, oprécz spoéjnosci i

stabilnosci pogladéw niezbedna jest tu takze konkretna wiedza, tyle, ze
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Converse nie méwi nam, jaki poziom owej wiedzy jest niezbedny, abysmy
mogli méwi¢ o wysokich bgdz niskich kompetencjach obywatelskichz.

Po wtére, przedmiotem procesow politycznych sg czesto sprawy przynalezace
do réznych jakos$ciowo dziedzin, miedzy ktorymi nie muszg istnie¢ Zzadne
logiczne zwigzki. Lewicowe i prosocjalne przekonania gospodarcze nie muszg
przeciez przektadac¢ sie na permisywizm w sprawach obyczajowych. Nadto, z
punktu widzenia ,tozsamosci” poszczegolnych ideologii niektére kwestie winny
by¢ istotniejsze od innych. Oczekujemy, ze klasyczny konserwatysta bedzie
sprzeciwiat sie legalizacji matzenstw homoseksualnych oraz przyznaniu
kobietom prawa do usuwania cigzy i ze bedzie w tym sprzeciwie
nieprzejednany. Mniejszg natomiast wage moze przywigzywac¢ chocby do
zagadnien zwigzanych z ochrong S$rodowiska. Czy zatem entuzjastyczne
przychylanie sie do postulatow ,przyjaciét Ziemi” (przy jednoczesnym
klasycznym konserwatyzmie w dwoch pozostatych aspektach) czyni go
automatycznie ,gorszym”, mniej kompetentnym obywatelem od konserwatysty
majgcego ,odpowiednie” ideologicznie poglady we wszystkich trzech
sprawach?

Tradycja druga powiada, ze dobry obywatel to obywatel dobrze
poinformowany. Miarg kompetencji jest wiedza o instytucjach politycznych, ich
historii, prawie czy poszczegdlnych osobach piastujgcych najistotniejsze
funkcje i stanowiska. W swej cytowanej czesto ksigzce Scott Keeter i Michael
X. Delli Caprini piszg: ,Twarda [factual] wiedza o polityce jest kluczowym
komponentem obywatelstwa, jest niezbednym warunkiem, by obywatele umieli
okre$lic co naprawde lezy w ich interesie i skutecznie wykorzystywaé
nadarzajgce sie okazje. [...] Zroznicowanie mozliwo$ci uczestnictwa, kluczowa
rola informacji w efektywnej partycypacji oraz systemowe nieréwnos$ci w
umiejetnosciach, motywacjach i szansach uczenia sie o polityce tworzg razem
silnie uwarstwiony system polityczny, w ktérym dostep do witadzy jest mocno
nierébwny, przez co caty system moze uchodzi¢ za mniej lub bardzigj
demokratyczny — zaleznie od stanu wiedzy” (Delli Carpini i Keeter 1996, s. 3-
4). Dodajg przy tym: ,nie twierdzimy, ze wspodiczesna demokracja wymaga,
aby wszyscy obywatele dysponowali eksperckg wiedzg na temat wszystkich

aspektéw polityki, twierdzimy jednak, ze im wiecej obywateli dysponuje
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pobieznymi choc¢by informacjami o wydarzeniach dnia, o dziataniach
przywodcéw politycznych oraz regutach owego dziatania, tym lepiej im sie
wiedzie i tym lepiej nam sie wiedzie” (tamze, s. 61). Ponadto w swej ksigzce
autorzy czesto postugujg sie takimi okresleniami jak ,trafna decyzja” czy
.realny interes”, co jednoznacznie zaktada, Ze kierujg sie jakiego$ rodzaju
troskg o ustalenie, czy ich badanych uzna¢ mozna za obywateli dobrej jakosci
na podstawie stanu wiedzy, ktérg ci dysponuja.

Czy jednak rzeczywiscie owa wiedza jest dobrym wskaznikiem? Problemdw
jest tu bowiem bez liku. Pierwsze i najbardziej oczywiste pytanie brzmi: o jakg
wiedze powinno chodzi¢? Delli Carpini i Keeter na uzytek swojej ksigzki
omineli dos¢ prosto éw kiopot, Iwia czeS¢ omawianego przez nich materiatu
empirycznego to bowiem wyniki sondazy przeprowadzanych w Stanach
Zjednoczonych od lat 40. — innymi stowy, dobér wskaznikow wyznaczony jest
przez proste kryterium ciggtosci i poréwnywalnosci danych. Generalnie rzecz
biorac, powtarzajgc badania z przesziosci interesowali sie wiedzg obywateli na
temat konkretnych postaci z zycia publicznego (np. proszac respondentéw o
przypisanie funkcji do wskazanych przez ankietera nazwisk), wiedzg na temat
instytucji i proceséw politycznych (tu pytania dotyczyty przede wszystkim
przepiséw prawnych, wyznaczajgcych pole dziatania rozmaitych instytucji czy
sposoby prowadzenia dziatan politycznych a takze oficjalnych celow i zadan
istotnych organizacji), wiedzg o faktach i danych z zakresu polityki krajowej i
zagranicznej, a wreszcie wiedzg z zakresu geografii oraz historii spoteczno-
politycznej. Sek w tym, ze zadawane przez nich (i przez wczesniejsze zespoty
badawcze) pytania wyraznie dzielg sie na kilka grup pod wzgledem trudno$ci,
istotnosci i wreszcie funkcji poznawczej, lecz podziaty te nie sg dostatecznie
wytozone (uswiadomione?) przez badaczy, ani tez skutki owych podziatéw nie
sg nalezycie ,skonsumowane”.

Najlepiej bedzie przesledzi¢ to na przyktadzie — skupmy sie wiec na pytaniach
dotyczacych wiedzy na temat osob i konkretnych postaci z zycia publicznego.
W roku 1986 99 proc. respondentow wiedziato, jak nazywa sie prezydent
Stanéw Zjednoczonych. Jest to z catg pewnoscig pytanie, ktére mozna uznac
za proste — nazwisko prezydenta z calg pewnoscig obija sie o uszy nawet

osobom zupetnie nie interesujgcym sie politykg. W roku 1964 natomiast 15
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proc. badanych poprawnie odpowiedziato na pytanie, kim jest Sukarno. | nic w
tym dziwnego — koszt pozyskania informacji odno$nie nazwiska (nawet
jednocztonowego) dyktatora Indonezji byt bez watpienia duzo wyzszy, niz
koszt pozyskania informacji odnosnie nazwiska prezydenta wtasnego kraju.
Jednak, pomimo réznej skali trudnosci owych pytan, Delli Carpini i Keeter
traktujg je rownowaznie. Nie chodzi mi przy tym o wytykanie btedu
metodologicznego tym konkretnym autorom — problem, na ktéry tu napotykamy
jest bowiem ogdlnie trudny do usuniecia, jak bowiem oszacowac¢ réznice wag
miedzy tymi dwoma pytaniami?

Drugi wymiar zréznicowan to istotnos¢. Gdyby zechcie¢ uszeregowac pytania
ze wzgledu na ich istotno$¢, stajemy przed sokratejskim z ducha pytaniem:
czy to, co jest dla ludzi wazne jest wazne bo jest wazne, czy tez to, co jest
wazne jest wazne, bo jest wazne dla ludzi? Innymi stowy, stajemy przed
trudnym pytaniem o kryteria istotnosci. Teoretycznie osoba sprawujgca wazng
z konstytucyjnego punktu widzenia funkcje publiczna, osoba, dysponujgca np.
duzg inicjatywg ustawodawczg jest niejako ,obiektywnie” (czy — w tym
wypadku dostownie — ,z urzedu”) wazna. Moze jednak okazac sie, ze z punktu
widzenia opinii publicznej poczynania i decyzje tej osoby bedg mnigj istotne
niz wybryki jakiego$ szeregowego, acz barwnego i frywolnego polityka.
Niepodobna jednak rozstrzygnaé, ktory z powyzszych rodzajow wiedzy czy tez
ktora z informaciji jest bardziej ,prodemokratyczna”.

Jedynym mocnym dowodem, jaki Delli Carpini i Keeter prezentujg w swej
ksigzce, by dowies¢ zwigzku miedzy wiedzg a aktywnoscig jest wieksza
frekwencja wyborcza os6b dysponujgcych wiekszg ilo$cig informacji o polityce.
Nie ma potrzeby kwestionowa¢ doniostosci tego wyniku, nalezy jednak —
ponownie — postawi¢ sobie pytanie, o jakiego rodzaju obywatelstwie tak
naprawde myslimy, gdy skupiamy sie na wiedzy? Odpowiedzi dostarczaja,
paradoksalnie, Delli Carpini i Keeter oraz wspotautorzy ich pézniejszej ksigzki,
A New Engagement. Ksigzka ta, poswiecona badaniu wzoréw uczestnictwa
mitodego pokolenia Amerykanéw w sferze publicznej pokazuje wyraznie, ze
cho¢ mtodzi Amerykanie sg niezbyt zainteresowani udziatem w wyborach czy
Sledzeniem na biezgco formalnej polityki, chetnie (i, co istotne, rownie chetnie

jak dawniej) angazujg sie w aktywnos¢ spoteczng w swym bezposrednim
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otoczeniu (Zukin et. al. 2006). Inaczej méwiac, nie sg skorzy do zdobywania
twardej, opartej o fakty wiedzy, ktérg tu omawiamy, lecz nie przekfada sie to
na ich nizsze kompetencje obywatelskie czy polityczne — wszak dziatajg i to
dziatajg skutecznie.

Trzecie podejscie jest nieco inne. Najkrécej, ktadzie ono nacisk na edukacyjng
funkcje partycypacji. Arthur Lupia i Matthew D. McCubbins powiadajg na
przyktad: ,w wielu krytykach demokracji pojawia sie ukryte zatozenie, Ze
ludzie, ktérym brakuje pewnych informacji nie sg zdolni do podejmowania
rozsgdnych decyzji [reasoned choice]. My, dla kontrastu, zywimy przekonanie,
ze ludzie, ktérym brakuje informacji rozwigzujg na co dzieh niezmiernie
skomplikowane problemy. Jest to mozliwe dzieki efektywnemu
wykorzystywaniu dostepnych informacji, oddzielaniu tego, co potrzebne od
tego, co zbedne” (Lupia, McCubbins 1998, s. 6). Odwotujgac sie do
paradygmatu neoinstytucjonalnego Lupia i McCubbins przekonujg, ze koszt
pozyskiwania informacji tatwo moze przekroczy¢ zyski wynikajace z
postugiwania sie nimi, a zatem to, co niektérzy nazywajg ignorancjg jest w
gruncie rzeczy wynikiem catkiem racjonalnego postepowania. Nie warto
zasmiecaC sobie gtowy szczegotowg wiedzg z rozmaitych dziedzin, np.
ekonomii czy polityki spotecznej, jesli wiedza ta do niczego nam sie nie
przyda. Co zas robi¢, gdyby w ktéorym$ momencie taka wiedza okazata sie
przydatna? Lupia i McCubbins stawiajg tu na heurystyke okreslang przez nich
mianem konekcjonizmu [connectionism] czyli taczenie czynionych na biezaco
obserwacji i sadow z witasnymi doswiadczeniami — stowem, sprowadzanie
nieznanego do tego, co znane. Jednostka moze wiec podejmowa¢ w miare
rozsgdne decyzje, jesli tylko dysponuje odpowiednim doswiadczeniem. A co,
jezeli potrzebne sag szczegdétowe informacje? Wtedy dochodzi kwestia
perswazji. W demokracjach istnieje mnoéstwo instytucji selekcjonujacych
informacje i prezentujacych pewne opinie, sposrod ktérych decydent moze
wybiera¢. Mowa tu o partiach politycznych, mediach, ekspertach i think-
tankach, ruchach spotecznych, stowarzyszeniach etc. Jest sie od kogo uczyc.
Inaczej mowiagc, mamy tu do czynienia z tradycjg ktéra powiada, ze przez
uczestnictwo ludzie nabedg pewne umiejetnosci, kompetencje i wiedze, ktére

z kolei lepiej przygotujg ich do demokracjis. Jedng z najbardziej skutecznych
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form uczenia sie poprzez partycypacje miatoby zas by¢é angazowanie sie w
deliberacje — cho¢by ze wzgledu na to, ze wymaga ona niematego wysitku i
poswiecenia pewnej ilosci czasu. Ponadto, deliberacja z definicji opiera sie na
intensywnych dos¢ interakcjach miedzy uczestnikami procesu politycznego, co
utatwia przyswajanie wiedzy — miast daremnych prob zdobycia wiedzy dzieki
lekturom czy biernemu stuchaniu, mamy szanse nieustannego konfrontowania
naszych doswiadczen i opinii z innymi, mozemy dopytywaé, prosi¢ o
wyttumaczenia, bgdz samemu co$ tlumaczyé, doskonalgc sie przez to w
sztuce argumentaciji i lepiej zgtebiajgc formutowane lub atakowane przez nas
poglady. Zwolennicy partycypacji sktonni sg tedy przekonywaé, ze ,polityczna
ignorancja nie jest czyms$ danym raz na zawsze; ludzie moga sie uczyc,
rowniez poprzez deliberacje” (Budge 1993, s. 147). Motywacjg jest tu
(pozytywnie rozumiany) interes wtasny — jesli uczestniczenie w procesach
podejmowania decyzji publicznych sprawia, ze w jakis sposob poprawia sie
moja sytuacja zyciowa, chetnie angazuje sie w nie, uczac sie po drodze tego,
co jest mi niezbedne, aby decyzja wypadta po mojej mysli. Z kolei, dzieki owej
nauce, nabieram zdolnosci spoglgdania na sprawy z innego niz dotad punktu
widzenia, dowiaduje sie o nieznanych mi wczesniej kryteriach oceny, poznaje
nowe argumenty i — w konsekwencji — otwieram sie na zmiane swych
preferencji. Inaczej mowigc, mamy do czynienia z niewidzialng reka
partycypacji — egoizm jednostek kaze im wchodzi¢ w interakcje, majace
pozytywne skutki spoteczne. Nie ma zatem wiekszego znaczenia to, co
cztowiek ma ,w gtowie” na wejsciu; wszelkich niezbednych rzeczy nauczy sie
w trakcie, jesli tylko bedzie miat po temu odpowiednig motywacje. Benjamin
Barber, forsujac przed laty swg koncepcje ,silnej demokracji” (opartej przede
wszystkim na partycypacji) pisat: ,wiedza i poszukiwanie wiedzy nie
poprzedzajg raczej politycznego zaangazowania, lecz sg owego
zaangazowania konsekwencjg. Dajmy ludziom realng wiadze i szybko
zrozumiejg oni, ze potrzebujg wiedzy. Natomiast, gdy sprobujemy ich czego$
nauczy¢ nie oferujgc w zamian zadnej odpowiedzialnosci, nie wykazg
najmniejszego zainteresowania” (Barber 1984, s. 234).

Owa szlachetna w swym prodemokratycznym duchu idea jest jednak tylko na

pozér uzyteczna w ocenie czyichkolwiek umiejetnosci badz kompetencii
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obywatelskich. W istocie bowiem podstawowego pytania o jakos¢ obywatela
wcale nie uchyla, a jedynie spycha je w sfere ukrytych zatozen i ewaluaciji. Jak
bowiem mierzy¢é skutecznos¢ edukacyjnej funkcji partycypacji? Jak
zweryfikowac, czy rzeczywiscie uczenie sie demokracji w praktyce dziata?
Zdroworozsadkowa intuicja podpowiada, ze rzeczywiscie, partycypacja jest
koniecznym warunkiem nabywania i podnoszenia obywatelskich kompetenciji,
wedle starego powiedzenia, ze nie da sie nauczyé ptywac, nie wchodzac do
wody. Niemniej za mato to na dowdd empiryczny.

Problem zas$ jest o tyle powazny, ze jesli uczestniczace w procesach
demokratycznych jednostki nie nabywajg omawianych tu kompetencji na tyle,
by dziataé skutecznie (cokolwiek zresztg miatoby to oznaczaé), ich
uczestnictwo staje sie pustym rytuatem, iluzjg realnej mozliwosci wptywania na
publiczne decyzje. Jedli iluzja ta zostanie rozwiana, jednostki zorientujg sie, ze
tak naprawde nie wptywajg na podejmowane decyzje i stracg motywacje do
Zaangazowania.

W istocie zatem zadne z omawianych tu podejs¢ badawczych nie jest
satysfakcjonujgce. Podobnie rzecz ma sie z innymi prébami wyjasniania
kompetencji obywatelskich. Wspomnie¢ mozna tu chociazby rozumienie
kompetencji jako przekonania o wtasnych mozliwos$ciach sprawczych (Almond,
Verba 1965), co odsyta nas do omawianego juz wczesniej problemu postaw.
Czasem prébuje sie takze omija¢ ktopoty empiryczne, przyjmujgc za wskaznik
kompetencji obywatelskich kompetencje jezykowg (zob. np. Verba,
Scholzman, Brady 1995). Zalety takiego postepowania sg oczywiste.
Kompetencje jezykowg fatwo uznaé za konieczny warunek skutecznosci
dziatania; zdrowy rozsadek podpowiada, ze pozbawione jej osoby
rzeczywiscie mogq miec¢ trudnosci chociazby w efektywnym artykutowaniu
swych postulatéw czy swego swiatopogladu. Ponadto, badajac kompetencije
jezykowe, odwotaé sie mozna do gotowych, zestandaryzowanych i poddanych
walidacji narzedzi badawczych. Sek jednak w tym, ze praktyka czesto ktoci sie
ze zdrowym rozsadkiem, a niska kompetencja jezykowa okazuje sie barierg
zaskakujgco tatwg do przeskoczenia. Ponadto owe gotowe narzedzia skazujg
nas na milczace (i czesto nieuswiadomione) przyjecie szeregu zatozen

czynionych przez psychologéw czy lingwistow — zatozeh, ktére mogq staé w
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sprzecznosci z konkretnymi hipotezami formutowanymi na uzytek konkretnych
projektéw badawczych.

Problem nie jest btahy, gdyz przypisanie pewnym grupom badz jednostkom
niekompetencji moze stanowié¢, nawet wbrew intencjom przypisujgcych,
podstawe delegitymizacji postulatow owych grup i jednostek. Postuzy¢ pragne
sie tu przyktadem Piotra Sztompki i jego tekstéw poswieconych pojeciu
kompetenciji cywilizacyjnej (zob. np. Sztompka 2000, 2010). Kategoria ta stuzy
Sztompce przede wszystkim do wyjasniania niedostatkbw polskiej
transformacji ustrojowej. Wskutek gwattownych przemian strukturalnych i
kulturowych dochodzi¢ moze do swoistego kryzysu spotecznej podmiotowosci.
Wyuczone strategie dziatania tracg w nowych warunkach swodj sens i
skuteczno$¢, rzesze ludzi jednak z rozmaitych wzgledéw nie umie badz nie
chce sie przestawic. Interpretujgc sytuacje, wcigz czerpie ze starych zasobow
kulturowych, co skadingd sprzyja pogtebianiu sie wspomnianego kryzysu.

,DO tego, by system demokratyczny i rynkowy moégt sprawnie funkcjonowaé —
pisat Sztompka — konieczne byly masy chetnych, sprawnych i kompetentnych
obywateli zanurzonych w odpowiedniej kulturze politycznej i ekonomiczne;j.
Krétko méwiagc, bez demokratycznie myslacych, kompetentnych obywateli nie
mogto by¢é demokraciji, bez zaangazowanych przedsiebiorcéw nie mogto by¢
kapitalizmu, bez petnych troski dyskutantéw nie mogto by¢ swobodnej
wymiany mysli. Kazda z tych cnét jest odbiciem dominujacej kultury —
indywidualnym, zinternalizowanym ucielesnieniem jej wymogow. A zatem
reformie instytucjonalnej musi towarzyszy¢ przemiana kulturowa, a co za tym
idzie, zmiana mentalnosci, postaw i motywdéw uczestniczgacych w owej reformie
aktorow spotecznych. [...] Dla wiekszo$ci ludzi zderzenie tych dwdch nie
przystajagcych do siebie kultur [nowej i starej — przyp. J.D.] oznaczato, ze
wczesniej nabyte, zinternalizowane sposoby zycia stracity skutecznosc, stajac
sie w nowym systemie czym$ szkodliwym lub spotykajgc sie z negatywnymi
sankcjami, podczas gdy nowe reguty kulturowe jawity im sie jako obce,
narzucone z goéry, wymuszone. Innymi stowy, przejawiali  oni
<<niekompetencje cywilizacyjng>>" (2000, s. 54-56).

Przejawem cywilizacyjnej niekompetencji sg, wedtug Sztompki m.in. protesty

pracownicze; odwotujgc sie do teorii anomii Mertona i przedstawionych
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przezen typow indywidualnego przystosowania traktuje Sztompka strajki i
demonstracje jako przejaw rytualizmu, jako przyktad korzystania z metod walki
skutecznych w PRL, bedacych jednak kompletnym przezytkiem w nowych
realiach ustrojowych. Owe sposoby postepowania prowadzg, zdaniem
Sztompki, donikad, pozwalajg jednak czerpa¢ pewne poczucie
bezpieczenstwa, wynikajgce z tego, ze ,dziatamy tak samo, jak kiedys”.
Postuzmy sie tu jeszcze jednym cytatem: ,niefortunnym spadkiem po tamtym
okresie [tj. okresie PRL - przyp. J.D.] jest nieche¢ do korzystania z
normalnych politycznych procedur demokratycznych, w ktorych jest miejsce na
wyrazanie niezadowolenia oraz do uporczywego stosowania strategii i taktyk
<<spoteczenstwa podziemnego>>, ktore kiedys byty pozyteczna,
pozainstytucjonalng alternatywg dla oficjalnej polityki, ale teraz, w nowych
warunkach politycznych, sg juz niepotrzebne” (tamze, s. 93).

Mamy tu do czynienia z mochym zatozeniem o jakiegos$ rodzaju normalnosci,
jakiego$ rodzaju naturalnym i pozadanym porzadku, ktérego realizacja jest
uniemozliwiona lub przynajmniej opd6zniania wskutek przetrwania pewnego
rodzaju postaw czy sposobdéw dziatania — inaczej moéwigc, wskutek braku
odpowiednich (wedle autora) kompetencji cywilizacyjnych. Raz jeszcze jednak
natykamy sie na kiopot, zwigzany z brakiem dostatecznie jasnego i
klarownego wskazania i uzasadnienia owych zatozen. Nie czynigc tego
natomiast, Sztompka i podobnie myslacy autorzy ryzykuja, ze ich teksty tatwo
mogaq stac sie jesli nie pozywka dla elitarystycznie nastawionych ideologéw, to
przynajmniej elementem pewnego porzgdku dyskursu, majgcego czasem
catkiem realny wptyw na ksztattowanie szans zyciowych catkiem sporych
segmentéw spoteczenstwa.

Socjologowie powinni wiec z ostroznoscig wypowiadaé¢ sie o kompetencjach,
jesli rozumiec je jako ceche jednostek. Po pierwsze, wypowiedzi takie majg z
koniecznos$ci charakter oceniajacy. Zawsze wigzg sie z wydawaniem jakiegos
rodzaju sgdu na temat jakosci jednostek. Tymczasem przytoczone powyzej
wskazniki badania jakosci obywatela wydajg sie nieco utomne. Nie znajdujemy
tu réwniez odpowiedzi na pytanie, co to tak naprawde znaczy, ze jednostka
jakas kompetencjg dysponuje. Problem ten dobrze bedzie pokazaé na

przyktadzie. Kazdy kierowca samochodu od czasu do czasu popetnia btedy:
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nie wykazuje sie nalezytg uwagg, nieSwiadomie tamie przepisy ruchu
drogowego, stwarza sytuacje ryzykowne. Nie zawsze udaje sie utrzymaé
uwage i koncentracje, niezbede do wzorowego prowadzenia pojazdu —
zdarzajg sie, moéwiac potocznie, drobne ,za¢mienia”. lle jednak razy owe
,zZatmienia” majg sie zdarzyé, by wuznaé, ze dany kierowca jest
niekompetentny? By¢ moze niekompetencje powinnismy ocenia¢, odwotujgc
sie do wagi konsekwencji ztych decyzji podejmowanych przez kierowce; czy
jednak osoba, ktéra w ciggu kilkudziesieciu lat Swietnej jazdy spowodowata
jeden wypadek rzeczywiscie zastuguje na miano niekompetentnego kierowcy?
Inaczej mdéwiac, czy jeden powazny btad przekresla wszystkie osiggniecia? Na
pytania te nie ma jednoznacznych odpowiedzi — i, by powt6rzyé, nie ma
jednoznacznego sposobu by na gruncie socjologii stwierdzi¢, co to znaczy, ze
jednostka kompetencjami dysponuje. Przy czym przyktad z prowadzeniem
samochodu jest o tyle uproszczony, ze mamy tu do czynienia z w miare
zobiektywizowanym standardem wynikajagcym stad, ze gtéwnym obiektem
dziatania jest maszyna; fatwiej okreslié, co znaczy dobre prowadzenie
samochodu anizeli bycie dobrym uczestnikiem interakcji spotecznych, dobrym
pracownikiem czy dobrym obywatelem.

Po drugie, watpliwe sg réwniez wysitki socjologéw, by traktowaé kompetencje
jako ceche grup. Mozemy z pewnym prawdopodobienstwem mowic¢, ze
przedstawiciele roznych grup bedq réznie radzili sobie z réznymi zadaniami.
Zilustrujmy to kolejnym przyktadem. Spoteczna marginalizacja, powiada sie
czesto, oznacza w istocie zycie poza Swiatem oficjalnych instytucji — stad
osoby zmarginalizowane gorzej radzg sobie z zatatwianiem spraw w urzedach,
stabiej idzie im w szkotach, nie odnajdujg sie, gdy przychodzi skorzysta¢ im z
infrastruktury (np. kiepsko orientujg sie w procedurach odprawy na lotnisku). Z
drugiej jednak strony wielu badaczy wskazuje, ze osoby zmarginalizowane
znakomicie wykorzystujg reguty stosowane chociazby przez pomoc spoteczng
i z powodzeniem potrafig uzyskiwac jak najwyzsze zasitki. Czy zatem grupa ta
ma kompetencje poruszania sie w swiecie formalnych instytucji, czy tez nie?
Problem sprowadza sie tu do kwestii okazji i potrzeby — przy czym nie sg to
kwestie neutralne. Socjolog-funkcjonalista powiedziatby, ze w spoteczenstwie

okazja pojawia sie, jesli pojawia sie potrzeba. Osoba, ktérej cate zycie uptywa
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w matej, wiejskiej spotecznosci nie ma specjalnie duzej potrzeby przyswajania
sobie kompetencji, niezbednych w ,dobrej obstudze” lotniska. Z tego punktu
widzenia nie jest niekompetentnym uzytkownikiem infrastruktury lotniskowej —
po prostu przynalezy do takiego segmentu struktury spotecznej, gdzie
kompetencja ta nie ma najmniejszego znaczenia. Jesli natomiast dla jakichs
przyczyn dla owego segmentu pojawitaby sie trwata potrzeba korzystania z
lotnisk, pojawityby sie réwniez okazje i odpowiednie kompetencje zostatyby
szybko nabyte. W funkcjonalistycznej wizji spoteczenstwa problem
niekompetencji obywatelskiej jako cechy pewnych grup spotecznych nie bytby
zatem zapewne istotny. Jesli dana grupa nie ma potrzeby uczestniczenia w
procesach zbiorowego podejmowania decyzji, nie ma tez okazji i motywacji by
owego uczestniczenia sie uczy¢. Jesli jednak grupy te wyksztatcg realng
potrzebe uczestnictwa, niechybnie przejdg odpowiedni trening socjalizacyjny,
wchiong stosowne normy postepowania i zamienig sie w porzadnych
obywateli.

Przeciwstawny punkt widzenia tymczasem kladtby nacisk na to, ze
zréznicowanie okazji prowadzi do zrdéznicowania potrzeb. Odwréci¢ mozna
zatem teoretyczng relacje przyczynowo-skutkowg. Segmenty spoteczenstwa,
ktore do pewnych instytucji nie majg dostepu, funkcjonujg po prostu w ramach
innych instytucji. Tu réwniez ciezko méwi¢ o niekompetencji. Wydaje sie wiec,
ze jesli mowi sie o kompetencji lub niekompetencji grup, wypowiada sie tak
naprawde sad o tym, co dana grupa potrafic powinna. Wedtug Sztompki,
pracownicy skorzy do strajkéw powinni nabra¢ odpowiedniej kompetencji i
zmieni¢ formy protestu. Nie ma tu jednak klarownie przemyslanej kwestii tego,
jak ksztaltujg sie spoteczne potrzeby i spoteczne okazje. Tak naprawde
mowimy bowiem o potrzebie pewnego socjologa, ktéremu marzy sie zycie w
spoteczenstwie, gdzie konflikty rozwigzuje sie w okreslony sposéb. Sad o
niekompetencji jest zatem sadem z pewnego ideologicznego punktu widzenia,
nie wynika natomiast z przyjecia jakiegos rodzaju teoretycznie ugruntowanej
wizji porzadku spotecznego. Niekompetencja cywilizacyjna Polakow nie jest
zatem tak naprawde diagnozowana na gruncie socjologii, lecz na gruncie

polityki.
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Nie zamierzam odmawia¢ socjologom prawa do wypowiadania sadéw
politycznych — o ile sg one przedstawione wtasnie jako sady polityczne, a nie
socjologiczne. Nadal jednak mamy do czynienia z wczesniej wskazanym
problemem, a mianowicie problemem powagi zarzutu niekompetenciji.
Socjolog, ktéry sam okre$la, co dana grupa umie¢ powinna a nastepnie
krytykuje owg grupe za brak odpowiednich umiejetnosci moze wyrzadzi¢ owej
grupie krzywde. Wypowiada sie wszak w charakterze ekspera, cho¢ tu akurat
jego ocena nie ma eksperckich podstaw, wynikajacych z uprawianej przezen
dyscypliny. Z tego powodu wyrazi¢ pragne w niniejszej pracy gteboki
sceptycyzm wobec traktowania kompetenciji jako cechy jednostek badz grup.
Przyjmowana przeze mnie definicja, wedle ktorej kompetencjg jest wzoér
dziatania przerzuca witasnie na éw wzor element oceny. Ocenianie za$ wzorow
jest ,bezpieczniejsze” i silniej zwigzane z prawdziwym przedmiotem socjologii

— o ile przedstawi sie odpowiednie zatozenia, stojgce za tg ocena.

Paradygmat normatywny i paradygmat interpretatywny a socjologiczne

ujecia kompetencji

Przyktad socjologicznych dyskurséw wokot poje¢ kompetencji obywatelskich
czy cywilizacyjnych dowodzi zatem, ze w istocie, gdy mowa o kompetencjach
badz umiejetnosciach podstawowym problemem bywa ateoretycznosé.
Prowadzi ona z reguty do stosowania wielu ukrytych zatozen, ukrytych sadéw
wartosciujacych badz definiowania nieznanego przez nieznane. Lekarstwem,
jak twierdze, musi by¢ w tej sytuacji wyjscie od teorii. Nalezy postawi¢ pytanie
0 zatozenia socjologicznych teorii dziatania, by nastepnie méc stwierdzi¢, w
jaki sposéb w owe teorie wpasowywataby sie kwestia umiejetnosci. Innymi
stowy, aby wiedzie¢, jak do badania umiejetnosci mamy sie zabieraé, nalezy
wréci¢ do najwazniejszych dla naszej dyscypliny uje¢ jednostki, jej
podmiotowosci, najwazniejszych modeli dziatania oraz sposobéw ujmowania
Srodkow i celow.

Odwotam sie tu do klasycznej juz dychotomii ,teorie normatywne — teorie
interpretatywne”. Nazwy mozna zresztg mnozy¢; czasem pisze sie o socjologii

obiektywistycznej badz subiektywistycznej, o dychotomii agency versus
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structure, kolektywizm versus indywidualizm badz o podziale na paradygmat
strukturalny i paradygmat interpretatywny, tgczony z reguty z symbolicznym
interakcjonizmem lub fenomenologiczng socjologig wiedzy. Niezaleznie od
etykietek, istote stanowi przyjecie jednego z dwoch alternatywnych zatozen.
Dziatanie spoteczne uznawa¢ mozna albo za element rzeczywistosci
ponadjednostkowej, albo za rezultat wzajemnych interakcji aktywnych
podmiotéw, konstruujgcych i interpretujgcych w swych umystach
rzeczywistos¢. Innymi stowy, to, co robig ludzie traktuje sie jako
dopasowywanie sie do pewnych zewnetrznych wobec jednostki spotecznych
wzorow badz jako oddolne negocjowanie definicji sytuacji, tworzenie znaczen i
uwspolnianie ich oraz modyfikowanie przez komunikacje z innymi jednostkami.
Za patrona pierwszego z podej$¢ zwykto uwazac¢ sie Durkheima, ktory,
definiujgc fakt spoteczny, pisat: ,faktem spotecznym jest wszelki sposob
postepowania, utrwalony Iub nie, zdolny do wywierania na jednostke
przymusu; albo inaczej: taki, ktory jest w danym spoteczenstwie powszechny,
majacy jednak wtasng egzystencje, niezalezng od jego jednostkowych
manifestacji” (Durkheim 2000, s. 41). Kategorig kluczowa jest tu, rzecz jasna,
przymus. Durkheim zaktada, ze tym, co spoteczne w spotecznym dziataniu sg
pewne ponadjednostkowe czy tez, mdwigc inaczej, zewnetrzne wobec
jednostek normy i reguty, podparte sankcjami. ,Ponadjednostkowe”, méwigc
Scislej, znaczy tyle, co ,lezgce poza dang sytuacjq” i nie dajgce sie sprowadzié
do codziennych, indywidualnych doswiadczen uczestnikéw dziatah (Hatas
2006). Przedmiot zainteresowania socjologa nie daje sie zatem zredukowac do
analizy osob i ich zachowan; osoby sag jedynie przygodnymi wykonawcami.
Fakt spoteczny ujawnia sie w jednostkowych dziataniach, lecz nie jest przez
nie ksztattowany. RzeczywistoS¢ spoteczna jest zas dla nas rzeczywistoscig
zastana. ,Cztowiek nie tworzy jezyka, ktérym mowi, lecz uczy sie go od swojej
grupy; nie wymysla stosowanych metod pracy, lecz przejmuje je od otoczenia;
nie wynajduje witasnej religii, lecz wyznaje jakas religie juz istniejacq. Stowem,
swoje sposoby myslenia, czucia i dziatania musi on dostosowywac¢ do
sposobdéw uznanych w spoteczenstwie, do ktérego nalezy. W przeciwnym
razie napotka z przeciwnej strony reakcje, przybierajgcg nader rozmaite formy:

od sankcji prawnych po przygane opinii publicznej” (Szacki 1964, s. 64-65).
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W rozwinietym paradygmacie normatywnym, ktérego najwazniejszym
przedstawicielem byt Talcott Parsons, wszelkie interakcje sg zatem
uporzgdkowane i poddane okreslonym regutom. Jednostki w procesie
socjalizacji internalizuja pewne wzory dziatania, nabierajg stosownych
dyspozycji, z drugiej za$ strony reagujg zgodnie z usankcjonowanymi
oczekiwaniami wiasciwymi dla ich statusow. Mamy zatem do czynienia z
obiektywnym (wzory) i subiektywnym (dyspozycje) aspektem dziatania, przy
czym ten drugi jest w znacznym stopniu pochodng pierwszego. Dyspozycje
zwigzane sg bowiem z definicjg sytuacji, ta zas jest w istocie rzeczy dana z
gory. Dla Parsonsa ,sytuacja nie zawiera elementu normatywnego per se. Jest
on zarazem zewnetrzny wobec sytuacji i uprzedni wobec niej. Wystepuje tylko
jego symboliczna ekspresja w postaci definicji sytuacji. Definicja sytuacji jest w
tym ujeciu stata, uprzednig wobec dziatania, ktérego przebieg jest przepisany
strukturalnie, tzn. przez normy, role, pozycje, ktére pochodzg z szerszych
kontekstéw spotecznych, zinternalizowanych w trakcie socjalizacji” (Hatas
2006, s. 114).

W rezultacie nie ma sensu mowienie o interakcjach miedzy konkretnymi
osobami. Interakcje opisuje sie raczej za pomocqg takich terminéw jak rola,
dyspozycja, dewiacja, sankcja czy wzmocnienie (Wilson 1970). Naturalnie
jednak, btedem i absurdem bytoby stwierdzenie, ze mamy tu do czynienia z
koncepcja mechanicystyczng. Dziatajgce jednostki nie sg automatami,
reagujacymi w przewidywalny sposéb na oczywiste, tatwe do zaobserwowania
i zinterpretowania bodzce. Juz choéby niedoskonatos$ci procesu socjalizacji,
wskutek ktorych internalizacja norm nigdy nie jest petna sprawiaja, ze
nieustannie mamy do czynienia 2z dziataniami nieprzewidywalnymi,
niestandardowymi. Alexander (1998) powiada, ze cho¢ aktorzy ,popychani sg”
ku zastanym strukturom, ostateczny kierunek ich dziatan zalezy od stopnia i
charakteru uporzadkowania systemu spotecznego. Blizej omoéwie to we
fragmentach poswieconych Parsonsowi.

W tym miejscu warto natomiast wspomnie¢ o jeszcze jednym istotnym
zatozeniu teorii normatywnej, Scisle zwigzanym z tym, co powyzej. Otoz
niezaleznie od rozmaitego rodzaju ,szumoéw” czy zréznicowan w procesach

jednostkowej internalizacji norm, przyjmuje sie konsensus poznawczy
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dziatajgcych aktoréw. Socjalizacja zapewnia wspdlne minimum znaczen i
norm, na ktére ludzie orientujg sie w swych dziataniach, zas jednostkowa
definicja sytuacji jest w zasadzie zgodna z definicjg wyznaczang przez system
kulturowy. Zatozenie to bedzie istothe w dalszej cze$ci wywodu, jego przyjecie
badz odrzucenie wptywa bowiem na sposéb ujmowania umiejetnosci.
Paradygmat interpretacyjny kojarzony jest przede wszystkim z symbolicznym
interakcjonizmem i fenomenologiczng socjologia wiedzy. Tym, co przede
wszystkim taczy owe dwie teorie jest odwotanie do tradycji filozoficznej
amerykanskiego pragmatyzmu, przede wszystkim Charlesa Pierce’a, Johna
Deweya, Williama Jamesa i George’a Herberta Meade’a (zob. Emirbayer,
Mische 1998; Hatas 2006; Shalin 1986). Jak pisze Elzbieta Hatas, ,cztowiek
wedtug pragmatystéw jest przede wszystkim podmiotem dziatania, dlatego
ramy dziatania stanowig odniesienie dla symboli. Cechg szczegdlng ludzkiego
dziatania jest bowiem rola imaginatywnego odtwarzania przeszio$ci oraz
przewidywania przysztosci, ktére nie istniejg w sensie fizycznym. Terazniejsze
dziatanie ma swojg przesztosé i przysztosé. Przyszie, wyobrazalne
konsekwencje kierujg nim i okreslajg spozytkowanie przesztosci. Znaczenie
obiektéw branych pod uwage w dziataniu zalezy wiec od zaktadanych
konsekwencji. Dziatanie spoteczne nie jest procesem w tym sensie, w jakim
rozumiemy procesy przyrodnicze — jest wydarzeniem w przestrzeni i czasie.
Pragmaty$ci nie podchodzg don jako do procesu uwarunkowanego telicznie
czy genetycznie. Dziatanie ma by¢ badane jako wytaniajagce sie w
terazniejszosci, w ktérej trzeba rozwigzac¢ problemy aby méc dziata¢” (Hatas
2006, s. 46-47).

Postulaty te przektadajg sie na program teoretyczny symbolicznego
interakcjonizmu. Dla interakcjonistow punktem wyjscia jest jednostka, nie
struktura. To jednostka wspdlnie z innymi tworzy i negocjuje znaczenia,
przede wszystkim na podstawie swych przesztych doswiadczenh oraz reakcji
pozostatych uczestnikdéw interakcji. W ten sposéb wypracowywane sg pewne
definicje sytuacji, ktére nastepnie przektadajg sie na dziatania i wtasnie z
owych dziatan wyfania sie porzadek spoteczny. Normy nie sg zatem ujmowane
jako co$ zewnetrznego, lecz jako rezultat interpretacji i dziatania. Gary Alan

Fine (1999) wyrdéznia trzy elementy tego procesu. Po pierwsze mamy do
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czynienia z tworzeniem ram dla norm, czyli wybieraniem z repertuaru
okreslonych kontekstéw dziatania tych, ktére w danej sytuacji mamy za
najbardziej adekwatne. ,Konteksty, na ktérych jednostki polegajg, aby sie
nauczy¢ wiasciwego dziatania, obejmujg zaréwno sceny, w ktérych
uczestniczyty one same, jak i takie, o ktorych dowiedziaty sie ze Zzrddet
wtoérnych. Wzigwszy udziat bezposrednio lub przez posrednikédw w
dziataniach-scenach, jednostki oceniajg ich typowos$¢ i ich znaczenie jako
wytycznych dla obecnego dziatania. Konteksty sg gromadzone, a nastepnie
przegladane w celu znalezienia <<ram>> do oceny wtasciwych reakc;ji;
uogdblnienia wczesniejszych kontekstéw pozwalajg nam odpowiedzie¢ na
pytanie: <<co sie tutaj dzieje?>>" (Fine 1999, s. 74-75). Nastepnie mamy do
czynienia z procesem negocjowania norm. Wreszcie, normy uzewnetrznia sie
czy obiektywizuje poprzez komunikacje. Norma staje sie mozliwa do
wypowiedzenia badz ujecia w jakiego$ rodzaju zalecenie, przystowie,
umoralniajacg przypowiastke, ostrzezenie badz plotke. W takiej formie
stanowi¢ bedzie element kontekstow, wykorzystywanych przy tworzeniu
kolejnych ram dla norm, a wiec na pierwszym etapie kolejnego cyklu
ksztattowania norm.

Tym, co rézni wzajemnie przedstawicieli teorii interakcyjnej jest znaczenie
przypisywane sytuacjom. Z reguty powiada sie, ze czynig one bardziej
prawdopodobnym uruchamianie okreslonych schematéw poznawczych przez
aktoréw — lub, mowigc inaczej, porzadkujg i kierujg procesami poznawczymi.
Ich wptyw jest jednak przez teoretykbw mocno dyskutowany (zob. Manterys
2008b); mamy wrecz do czynienia z szerokim kontinuum, na krancach ktérego
sytuujg sie autorzy uznawani za radykalnych konstruktywistéw (np. Blumer)
badz autorzy postulujgcy integracje paradygmatu strukturalnego i
interpretatywnego (np. Stryker 1980).

Nie chodzi tu wszakze o wdawanie sie w subtelnosci teoretyczne, a o
prezentacje podstawowych zatozeh paradygmatu interpretatywnego oraz
roznic miedzy nim a paradygmatem normatywnym. W tym miejscu wskaze
zatem roznice kolejng. Otéz w paradygmacie interpretatywnym porzadek
odgrywa role cokolwiek ambiwalentng. Z jednej strony interpretatywisci

zaktadajg istnienie mechanizméw, wskutek ktérych porzadek wytania sie z
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jednostkowych dziatan i interakcji. Z drugiej jednak ktadg nacisk na konteksty
sytuacyjne, a takze przywigzujg duzg metodologiczng wage do badania
sytuacji niejasnych i niejednoznacznych (najbardziej bodaj klasyczny tego
przyktad znajdujemy w Pietnie Goffmana [2005]). Naturalnie, nie postuluje sie
radykalnego sytuacjonizmu - to wszak czynitoby socjologie niemozliwg
(Alexander 1998). Niemniej, kladzie sie wiekszy nacisk na niepetne
ustrukturyzowanie sytuacji. Bedzie to miato istotne znaczenie dla kwestii
umiejetnosci. Jedno z podstawowych pytan, jakie nalezy sobie bowiem
postawié, traktujac umiejetnosci jako ceche jednostek jest pytanie, czy
umiejetnosci, ktorymi dysponujemy, sg uswiadomione, czy tez nie.
Kompetencje nieuswiadomione bywajg czesto idealizowane; juz zdrowy
rozsadek moéwi, mniejsza o to czy trafnie, ze nawyki i odruchy sg z reguty
efektywniejsze anizeli urefleksyjnione dziatania. Najlepszym tego przyktadem
jest choc¢by kariera pojecia ,wiedzy milczacej”’ (tacit knowledge), ktore przed
laty ukut Michael Polanyi (1966). Jak jednak widzimy, w zaleznosci od
przyjetych  zatozen teoretycznych dotyczacych charakteru porzadku
spotecznego, rozmaite programy badawcze mogg kierowa¢ nas ku mys$leniu w
kategoriach mniej lub bardziej wymuszonej strukturalnie badz sytuacyjnie
refleksyjnosci. To dodatkowa komplikacja, zwigzana z ujmowaniem
kompetencji jako cechy jednostek — a wiec dodatkowe wyzwanie dla
zdroworozsgdkowego mys$lenia o kompetencjach. Socjolog musi bowiem
przyjac takie zatozenia, ktére pozwolg oddzieli¢ mu dziatania nieuswiadomione
od dziatan refleksyjnych i jednoczesnie okreslié, jaki wptyw ma sytuacja na to,
ktory rodzaj dziatan zostanie przez jednostke podjety. Inaczej méwigc, kiedy
mamy dane dziatanie za oczywiste i potrafimy je sprawnie wykona¢ bez
zastanowienia, kiedy zas potrzebny jest namyst i jakiego$ rodzaju swiadome
planowanie. Przyjecie zatozen paradygmatu normatywnego i przejscie na
poziom analizy wzoréw dziatania znosi owg teoretyczng komplikacje.

Jak juz wspomniatem, zatozenia paradygmatu normatywnego przedstawie na
przyktadzie teorii dziatania Parsonsa w jej wczesnym wariancie, wytozonym w
The Structure of Social Action. Przyktadem z kolei klasycznych ujec¢
paradygmatu interpretatywnego beda prace Herberta Blumera oraz Alfreda

Schutza (w tym drugim przypadku skupie sie szczegdlnie na jego
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rozwazaniach dotyczacych wiedzy o charakterze przepisu). W ten sposob
zamierzam pokaza¢ dwa przeciwstawne bieguny teorii dziatania, by
najdobitniej podkresli¢ réznice miedzy obydwoma paradygmatami i
zaprezentowac¢ dwa mozliwe modele myslenia o umiejetnos$ciach w socjologii.

Nie bedzie jednak dla nikogo zaskoczeniem stwierdzenie, ze sam podziat na
dwa paradygmaty byt wielokrotnie juz krytykowany jako nieadekwatny (np.
Bourdieu, Wacquant 2001; Fuchs 2001; Giddens 2003; Szmatka 1980).
Przynajmniej od lat 70. podejmowano wiec proby dokonania teoretycznej
syntezy, ktoéra uwzgledniataby zaréwno ponadjednostkowy, strukturalny
charakter rzeczywistosSci spotecznej jak i procesy konstruowania
rzeczywistoéci w jednostkowym doswiadczeniu. Innymi stowy, prébowano
sples¢ na nowo porzadek obiektywny i subiektywny. Proby takie znajdujemy
juz u Goffmana w jego koncepcji porzadku interakcyjnego sui generis (Rawls
1987; Goffman 2006). Kolejng, szeroko dyskutowang propozycjg integracji
gtéwnych stanowisk byta teoria strukturacji Giddensa (2003) lub - co
oczywiste — teoria praktyk Bourdieu. Jeszcze inaczej na sprawy patrzy Richard
Sennett (2010a), proponujgc socjologom powrét do zainteresowania
rzeczywistoscig materialng, w ktérej funkcjonujg Iludzie. Rzeczywistos$é
materialna miataby stanowi¢ tu obiektywne otoczenie jednostkowych dziatan.

Zamierzam jednak odwota¢ sie do innej koncepcji, a mianowicie do teorii
dziatania opracowanej przez Jeffreya C. Alexandra, silnie inspirowanej
wczesnymi rozwazaniami Parsonsa (stad wtasnie decyzja, by nie omawiac tu
pézniejszych wariantéw teorii dziatania Parsonsa, formutowanych chociazby w
Systemie spotecznym), jednoczes$nie jednak biorgcej pod uwage dorobek teorii
mikrosocjologicznych oraz, do pewnego stopnia, fenomenologicznej socjologii
wiedzy. Przedstawienie jej na tle dwoch przywotanych powyzej paradygmatéw
pozwala, w mojej opinii, zakresli¢ problem umiejetnosci z wykorzystaniem
wielu podstawowych kategorii socjologicznych. Mamy tu bowiem i problem
porzadku, i kwestie norm moralnych (kluczowe dla socjologii przynajmniej od
czas6éw Durkheima) oraz problem wolnosci jednostek. Poza tym, Alexander
wprost odwotuje sie do Parsonsa i Schitza, prébujgac dokonac ich syntezy.
Licze, ze w ten sposob struktura mojego wywodu stanie sie prostsza i bardziej

klarowna. Jednoczes$nie zdaje sobie sprawe z kosztow rezygnacji z omowienia
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wspomnianych wyzej teorii Goffmana, Giddensa, Bourdieu, Sennetta czy
trzech innych, niezmiernie istotnych, teorii dziatania, zaproponowanych przez
Webera, Habermasa i Luhmanna.

Zamierzam traktowac¢ badanie kompetencji jako jeden z mozliwych sposobow
rekonstruowania wzordéw dziatania w organizacjach. Jest to kwestia istotna,
bowiem stanowi dodatkowe uzasadnienie dla poszukiwania socjologicznych
sposobdw myslenia o umiejetnosciach czy tez kompetencjach wiasnie w
teoriach dziatania. Te wszak skupiajg sie na wskazywaniu rozmaitego rodzaju
zaleznosci miedzy ,spotecznym” a ,jednostkowym”. Z tego powodu narazone
sq jednak na pewnego rodzaju krytyki powiadajace, ze charakter
wspomnianych zaleznosci wyznaczany jest wytgcznie przez teorie i ich
zatozenia, nie potrafimy wskazaé klarownego zwigzku przyczynowo-
skutkowego miedzy konkretnymi dziataniami a ich spotecznym wymiarem
(Turner 1994). By¢ moze ludzie po prostu ,co$ robig”, socjologowie za$s
probujg nadawac temu szczegdlnego rodzaju interpretacje lub ttumaczyé to
istnieniem specyficznych, ponadjednostkowych Iub miedzyjednostkowych
czynnikdw, majacych czysto analityczny status (czyli po prostu istniejacych
wytgcznie w umysle badacza). Orientowanie sie na wartosci (kluczowy
element teorii Parsonsa) czy negocjowanie znaczen (rzecz fundamentalna dla
Blumera) stanowityby w takim ujeciu pewien nadbagaz, zbedny naddatek,
ktérego nalezatoby sie pozby¢ zgodnie z Okchamowskg zasadg ,nie mnozyé
bytow nad potrzebe”. Dobrg praktyka socjologa bytoby w takiej sytuacji
zwrécenie sie ku jednej z odmian teorii ugruntowanej lub po prostu
psychologizowanie, oficjalnie co prawda potepiane lecz stanowigce praktyke
na tyle powszechng, ze w zasadzie catkowicie normalng. W ten jednak sposéb
nie da sie traktowa¢ umiejetnosci tak, jak pragne czyni¢ to w niniejszej pracy.
Ponadto, ze powtdérze raz jeszcze, przyjecie krytyki zwolennikéw brzytwy
Ockhama nie oznacza wcale, ze z naszego myslenia znikajg rozmaite
zatozenia porzadkujgce empirie. Zatlozenia te sg raczej spychane Ilub
ukrywane, czego dowodzity przyktady prob poszukiwania kompetentnego
obywatela. Swiadomie wiec stawiam tu na teorie dziatania mimo ich
oczywistych niedostatkow i teoretycznego nadbagazu; idac tg sciezkg mozna

przynajmniej w klarowny sposob uzasadnié, dlaczego twierdzi sie to, co sie
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twierdzi, nawet jesli mozliwe sg inne, czesto (moéwigc bez najmniejszej ironii)
kuszgce swg zgodnoscig ze zdrowym rozsadkiem, hipotezy, pytania,

operacjonalizacje oraz interpretacje.
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Rozdzial 3. Miedzy teorig normatywna a teorig interpretatywna

Talcott Parsons i teoria normatywna

Piszac o Parsonsie wskazuje sie z reguty, ze punkt wyjscia jego rozwazan
stanowito pytanie o mozliwo$¢ porzadku. Z inspiracji Hobbesem Parsons
rozwazat, w jaki sposob wielo$¢ ludzkich czyndéw przektada sie na tad,
zapewniajagcy owym czynom elementarng stabilnos¢ i wzgledng
przewidywalno$¢. Odstapit przy tym w pewnym momencie od rozwijania teorii
dziatania i zajgt sie stricte makrosocjologicznymi analizami systemoéw i
subsysteméw spotecznych, przede wszystkim ze wzgledu na podstawowe
wypetniane przez nie funkcje. Cho¢ sam Parsons uwazat, ze w jego mysleniu
teoretycznym nastepowat pewien rozwéj, a kolejne schematy analizy dziatania
stawalty sie coraz bardziej wyrafinowane, pragne skupi¢ sie tu na omowieniu
pierwszego z najwazniejszych dziet Parsonsa, The Structure of Social Action,
tam bowiem witasnie zostato wytozonych wiele kluczowych dla catej teorii
zatozen. Ponadto ksigzka ta stanowita wazng inspiracje dla neofunkcjonalistéw
(przede wszystkim Alexandra), co okaze sie istotne w dalszej czesci rozdziatu.
Nalezy jednak wspomnie¢, ze sam Parsons postugiwat sie w swych pracach
kategoriag umiejetno$ci i, z reguty, utozsamiat jg z determinowanymi
biologicznie (genetycznie) zdolnosciami jednostek. Podstawowym kontekstem
byto tu zréznicowanie, a wiec pytanie o mozliwo$¢ istnienia porzgadku
spotecznego w swiecie jednostek niezwykle réznych od siebie pod wzgledem
swych umiejetnosci, mozliwosci etc. Parsons powiadat jednak, ze z punktu
widzenia systemu spotecznego kwestia ta jest mato istotna, bowiem tak
rozumiane biologiczne roéznice miedzy poszczegdlnymi ludzmi nie majg
wiekszego przetozenia na systemy spoteczne. ,Kazda empiryczna analiza
dziatania — pisat — zaktada pewne zdolnosci biologiczne. Wiemy, ze sg one nie
mniej zréznicowane niz indywidua. Jednak w odniesieniu do najogolniejszych
celow teoretycznych zastosowaé mozna znang nam juz regute oszczednosci.
Jej znaczenie potwierdza nasza wiedza, ze rodznice indywidualne sg
ostatecznie bardziej wazne niz te miedzy duzymi populacjami, a wiec ze jest

wzglednie nieprawdopodobne, by najistotniejsze réznice miedzy systemami
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spotecznymi na duzg skale byty w pierwszym rzedzie zdeterminowane przez
biologiczne réznice miedzy zdolnosciami cechujacymi ich populacje. Dla
wiekszosci celdow socjologicznych dostepna wiedza o skutkach oddziatywania
gendéw i doswiadczenia zyciowego nie wymaga prob wyodrebniania
konkretnych czynnikow” (2009, s. 14). W konsekwencji, postugujac sie
terminem ,umiejetnosci” Parsons miat na mysli specyficzny element Swiata
pozaspotecznego, konkretnie za$ biologicznego. W tym sensie umiejetnosci
mozna rozumie¢ przede wszystkim jako obiekt przynalezny do klasy
niespotecznych obiektow spotecznego dziatania. Owo spoteczne dziatanie
mogtoby na przyktad prowadzi¢ do wytonienia sie odpowiedniej (z punktu
widzenia integracji czy tez uporzadkowania spoteczenstwa) struktury
gratyfikacji, w optymalny sposob wigzacej nagrody ze zdolno$ciami, a wiec do
zrealizowania postulatéw funkcjonalnej teorii zréznicowania. Méwigc bardziej
nowoczesnym jezykiem, system spoteczny moze co najwyzej umiejetnosciami
lepiej lub gorzej zarzadzaé, nie stanowig one jednak jego elementu; nie
wpisujg sie w samo dziatanie spoteczne.

Tyle w kwestii tego, co Parsons napisat explicite. Wszystko to nie oznacza
jednak, ze w jego mysleniu dotyczacym dziatania spotecznego nie miesci sie
kwestia kompetenciji. Jak twierdze, istnieje mozliwos¢ innego nieco odczytania
Parsonsa, odwotujgca sie raczej do jego zatozen. W dziataniu, tak jak rozumiat
je Parsons, daje sie wyrdzni¢ pewnego rodzaju kryteria sprawnosci; specyfika
owych kryteriow jest Scidle zwigzana z teoretycznym ujeciem tego, co
spoteczne. Pragne wiec pokazac stricte spoteczny wymiar umiejetnoSci
wbudowany w teorie autora The Structure of Social Action.

W ksigzce tej Parsons (1968) okreslat swg teorie dziatania mianem
woluntarystycznej. W ten sposob podkreslat, ze rézni¢ sie ona bedzie od
dwdch ptodnych intelektualnie podejs¢, a mianowicie od utylitaryzmu oraz
biologicznego determinizmu. Utylitaryzm zaktadat, ze w dziatanie wbudowana
jest racjonalnos¢. Podstawowym ,budulcem” analiz dziatania jest zatem relacja
,Srodki-cele”, przy czym istnieje mozliwos¢ okreslenia prawdopodobienstwa, z
jakim wykorzystanie danych $rodkéw pozwoli osiggng¢ dane cele. Aktor w
teorii utylitarnej postepowat zatem w sposoéb stricte racjonalny, optymalizujac

szanse swych sukceséw. Takie podejscie, przeniesione do socjologii z
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klasycznej ekonomii, Parsons uwazat jednak za nieadekwatne, przede
wszystkim dlatego, ze ignorowato caty szereg uwarunkowan i ograniczen
dziatania. Ponadto, zaktadato daleko posunietg indywidualizacje i atomizacje.
Cele byty, zdaniem utylitarystéw, wyznaczane i osiggane przez same
jednostki, co zdaniem Parsonsa utrudniatoby (o ile nie czynitoby niemozliwym)
stworzenie analitycznego, stricte spotecznego schematu uporzadkowania
relacji miedzy ludzmi. Réwniez podejscia ktadace nacisk na biologiczny
determinizm nie byty dla Parsonsa wiarygodng opcjg teoretyczng, te bowiem
przedstawiaty jednostke jako bezwolny organizm reagujacy jedynie na
Srodowisko lub zewnetrzne bodzZce. Ewolucjonizm z kolei podkres$lat role
dziedziczenia, a wiec takze pewnego rodzaju ,twarde” i pozaspoteczne
uwarunkowania. Parsons prébowat raczej pogodzi¢é jakiegos rodzaju
koncepcje wolnej woli i wolicjonalnego dziatania z koncepcjg tadu
spotecznego. Za Durkheimem zakfadat istnienie pewnego wspdlnego,
podzielanego systemu wartosci, stanowigcego punkt odniesienia dla wszelkich
spotecznych dziatan. O dziataniu, powiadat zatem, méwi¢ mozna na trzy
sposoby. Albo ksztattujg je w petni otoczenie i dziedziczenie, albo mamy do
czynienia z utylitaryzmem i relacjg srodki-cele, albo zaktadamy jakiego$
rodzaju zintegrowany system wartosci, nie dajacy sie zredukowa¢ do
jednostkowych i zréznicowanych celdw, o ktorych moéwili utylitarysci

Jednak, odrzuciwszy determinizm biologiczny i utylitarny, Parsons nie mogt i
nie chciat wprowadzaé determinizmu normatywnego; system wartosci nie
stanowit dlan zatem S$cistego regulatora ludzkich dziatan. Tu wtasnie w pole
rozwazan teoretycznych wkracza wspomniany woluntaryzm. Aktor, powiadat
Parsons, jest w znacznym stopniu jednostkg twdrczg i samodzielng. Nie
podporzgdkowuje sie wytgcznie przyczynowo-skutkowemu determinizmowi,
lecz sam (w pewnych granicach, o czym za chwile) ustala cele i sposoby ich
osiggania. Dodatkowo, cho¢ mozemy mowi¢ o pewnych regularnosciach
dziatania, nic nie jest z gory i do konca przesadzone; ,0 sukcesie dziatania
mozemy mowi¢ raczej w Kkategoriach prawdopodobienstwa, a nie
jednoznacznej pewnosci, bo tam gdzie role odgrywa element wolicjonalny,
mozliwa jest pomytka badz poswiecenie na rzecz innych, <<wyzszych>>
wartosci” (Jakubowski 1998, s. 43).
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Parsons proponuje zatem innego rodzaju podejscie. Wyréznia dwa rézne
poziomy refleksji nad dziataniem: opisowy i analityczny. Ten drugi, ze wzgledu
na wysoki poziom abstrakcyjnosci, nie bedzie tu omawiany1. Na poziomie
opisowym mamy do czynienia z dziataniem w konkretnych sytuacjach, celem
socjologa jest za$ zaproponowanie jakiego$ rodzaju wyjasniania. Schemat
owego wyjasniania nazywa Parsons jednostkg dziatania (unit act)z. .Kazde
konkretne zjawisko, do ktérego daje sie zastosowacC naszg teorie, moze byc¢
opisane jako system dziatania w konkretnym sensie. System taki mozna
zawsze rozbi¢ na czesci lub mniejsze subsystemy. Jesli 6w podziat lub analize
poprowadzimy dostatecznie daleko, otrzymamy ostatecznie to, co nazywa sie
jednostkg dziatania. Jest to <<najmniejsza>> jednostka systemow dziatania,
ktorg wcigz zdolni jestesmy ujmowacC jako cze$S¢ konkretnego systemu
dziatania” (Parsons 1968, t. 2, s. 731). Inaczej méwigc, mamy tu do czynienia
z prébg przechwycenia schematu mysSlenia obecnhnego w naukach
przyrodniczych, polegajacego na wyodrebnieniu pewnego obserwowalnego a
zarazem ztozonego fenomenu; znalezieniu czego$ w rodzaju spotecznego
odpowiednika atomu badz czgsteczki.

Co zatem sktada sie na jednostke dziatania? Przede wszystkim mamy
obdarzonego wolng wolg aktora. Po wtére, mamy cel dziatania, a wiec
jakiegos rodzaju pozadany przyszty stan rzeczy. Aby éw cel osiggna¢, aktor
musi zmierzy¢ sie z konkretng sytuacja, przy czym sytuacje ksztattujg zaréwno
uwarunkowania ograniczajgce mozliwo$ci dziatania (inaczej mowigc, pewne
czynniki, na ktére aktor nie ma wptywu) oraz Srodki, ktére aktor ma do
dyspozyciji. Kolejny element to normy, sugerujgce zaréwno wybér pewnych
celow, jak i srodki, ktére powinny by¢ w danych sytuacjach wykorzystywane.
Wreszcie, wprowadza Parsons kategorie wysitku (effort), ktorg przyréwnuje do
stosowanego w fizyce pojecia energii. Normy nie sg wszak wdrazane
automatycznie ani nie determinujg $cisle sposobow postepowania. Réwniez
uwarunkowania nie majg w petni absolutnego charakteru. Kazda sytuacja,
zaktada Parsons, jest w jakims stopniu otwarta — to wtadnie sprawia, ze aktor i
jego wolna wola majg pewne znaczenie. Jak ujmowat to Jeffrey C. Alexander,
dla Parsonsa ,kazdy cel jest kompromisem miedzy wysitkami jednostki, jej

obiektywnymi mozliwosciami i jej normatywnymi standardami oceny; kazdy
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srodek stanowi pewien aspekt swiata uwarunkowan, ktory jednostka zdotata
skutecznie wykorzystacé wedle  jgj obiektywnych mozliwosci i
zinternalizowanych potrzeb” (Alexander 1987, s. 296). Wysitek jest wiec
czynnikiem mediujgcym miedzy tym, co normatywne a warunkami dziatania.
To od aktora zalezy w jaki sposob odniesie sie do norm oraz do uwarunkowan.
Cele i srodki sg zatem traktowane jako produkt dziatania. Niemniej, nie sg
dowolne, sg ksztattowane spotecznie; wynika to z przyjmowanego przez
Parsonsa silnego zatozenia o istnieniu systemu wspolnych, podzielanych
wartosci, ktore to zatozenie, powtdrzmy, przejete zostato od Durkheima.

Wiadnie normatywnos$¢ dziatania jest dla Parsonsa kategorig kluczowa, tu
bowiem kryje sie to, co w dziataniu spoteczne. Dziatanie zawsze zaktada
jakiegos$ rodzaju orientacje normatywng. Mozna powiedzieé, ze piszac o
uwarunkowaniach Parsons ma na mys$li materialne, obiektywne elementy
sytuacji, piszac natomiast o normach ma na mysli elementy ideowe, podatne
na jednostkowe interpretacje. Usungwszy normy, pozostawiamy wytacznie
element uwarunkowan a wiec wracamy do koncepcji jednostki ludzkiej
reagujacej po prostu na bodzce ptyngce ze srodowiska — mowigc inaczej, do
koncepcji jednostki, ktora nie jest aktywna, lecz wytacznie odpowiada na to, co
zewnetrzne. Usungwszy jednak uwarunkowania popetniamy, powiada
Parsons, grzech idealizmu; proponujemy utomny sposob wyjasniania dziatah.
W istocie zatem normy i warunki to dwa biegunowe elementy dziatania. Srodki
i wysitek stanowig taczniki miedzy obydwoma tymi biegunami. Trafnie ujmuje
to Jakubowski, piszac: ,dziatajgcy nie tylko porusza sie w waskich ramach
warunkow dziatania, nie tylko ma na wzgledzie optymalizacje wyboru srodkow,
nie tylko odpowiada na bodzce, ale takze uwzglednia wzory postepowania,
uwzglednia normy i usituje sie do nich dostosowaé. Normatywna orientacja
czesciowo likwiduje pewng dychotomie dotyczacg wyboru srodkéw. Otoéz,
dobdr ten mozna widzie¢ albo jako catkowicie zdeterminowany warunkami (i
tutaj, wiasciwie pytanie o sam wybdér staje sie bezprzedmiotowe), albo
ujmowac go jako catkowicie przypadkowy, jako czysto woluntarystyczny w tym
sensie, ze zalezy wytacznie od woli podmiotu. Normatywna orientacja stanowi
moment posredni, do pewnego stopnia wptywajgc na zastosowanie takich a

nie innych srodkéw do danego celu” (1998, s. 43-44).
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Wypadatoby w tym miejscu postuzyé sie jakims prostym przyktadem.
Wyobrazmy wiec sobie ojca, prébujacego nauczyé dziecko jazdy na rowerze.
Cel jest oczywisty i jak najbardziej wynika z pewnego spotecznie podzielanego
systemu wartos$ci; umiejetnos¢ jazdy na rowerze nie tylko uchodzi za rzecz w
gruncie rzeczy niezbedng kazdej przecietnej jednostce, ale takze wpisuje sie
w powszechnie akceptowany ideat zdrowego czy tez przyjaznego srodowisku
stylu zycia. Uwarunkowania sytuacyjne sprawiajg jednak, ze dziecko, nie
nabrawszy przeciez jeszcze pewnej rutyny i odruchow niezbednych
wytrawnym cyklistom, boi sie, iz przewrdci sie wraz z rowerem, totez jego
proby sg cokolwiek nieporadne. Lek moze wrecz sprawic¢, ze w ogole odmaowi
dalszej nauki. Ojciec-aktor ma w tej sytuacji do wyboru szereg srodkéw. Moze,
ignorujac  przyjete normy, =zagrozi¢ dziecku przemocg fizyczng lub
symboliczna, badz faktycznie do owej przemocy sie uciec. Moze jednak
postagpi¢ ,tak, jak ojcowie postepowac powinni” i cierpliwie zacheca¢ dziecko
do kolejnych préb, udziela¢ wskazowek, podtrzymywac rower (i zdecydowac,
w ktérym momencie 6w rower mozna juz puscic¢). Inaczej méwigc, zetkngwszy
sie z okreslonymi warunkami sytuacyjnymi (obawy dziecka) podejmuje pewien
wysitek, dobiera $rodki i stawia na przestrzeganie badz nieprzestrzeganie
okreslonych norm wynikajacych z petnienia roli rodzica. Mamy tu wiec do
czynienia z sytuacjg typowq i uporzadkowang — wiele oséb uczy wszak swe
pociechy jazdy na rowerze - jednocze$nie zas do pewnego stopnia
zindywidualizowang. Konkretne dziatanie zalezy i od spotecznego kontekstu, i
od woli ojca-aktora. Inaczej mowiagc, zrealizowaé sie moze jeden z licznych
wzorow sytuacji, przy czym to, ktory wzoér zostanie zrealizowany zalezy od
sposobéw zarzagdzania elementami dziatania na poziomie mikro. Dodac tez
nalezy, ze te sama sytuacje daje sie opisywacC réwniez z punktu widzenia
dziecka. Parsons postugiwat sie zatem metaforg watkow i weztéw; jednostka
dziatania to wtasnie wezet, faczacy w danym momencie rézne watki. Te
nastepnie rozdzielg sie i stang sie czescig innych weztéw; w ten wtasnie
sposéb daje sie opisywaé spoteczehstwo jako dynamiczny system
powigzanych ze sobg i wzajemnie sie przeplatajgcych dziatan. By powrdci¢ do

przyktadu, doswiadczenie nauki jazdy na rowerze w pewnym stopniu zmieni
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relacje dziecka z ojcem, co moze znajdowac odzwierciedlenie w kolejnych
sytuacjach, w ktére beda wspdlnie uwiktani.

Jak w schemat éw wpisa¢ umiejetnosci? Wydaje sie, ze chodzitoby tu przede
wszystkim o sprawno$é w doborze $rodkéw i celéw. Srodki i cele, by
powtdrzy¢, wyznacza jednostka w konkretnych sytuacjach, zawsze czyni to
jednak majgc na uwadze uwarunkowania materialne i normy spoteczne. Liczg
sie wiec przede wszystkim trzy umiejetnosci. Po pierwsze, znaczenie ma
kompetencja w wyznaczaniu sobie odpowiednich celow tj. takich, ktére
mozliwe sg do osiggniecia, a jednoczes$nie nie naruszajg ponadjednostkowego
konsensusu normatywnego w taki sposob, by Sciggngé¢ na jednostke sankcje.
To ostatnie z kolei wymaga drugiej umiejetnosci, a mianowicie umiejetnosci
witasciwego ,czytania” norm. Wyksztatcamy jg w procesie socjalizacji i
,wrastania” w podzielang kulture. Kryteria sg tu jednak zawsze do pewnego
stopnia nieostre. Z pewnoscig znakomita wiekszos¢ dziatan spotecznych ma w
miare rutynowy i standardowy przebieg, jednak sposoby manifestowania sie
norm w konkretnych sytuacjach zalezg przede wszystkim od aktorow, totez
istnieje tu nieusuwalne ryzyko btedu. Roéwniez fakt, ze system dziatania
spotecznego jest systemem dynamicznym sprawia, ze normy nie sg dane raz
na zawsze, a tresci spotecznie podzielanych wartosci zmieniajg sie wraz z
uptywem czasu. Cho¢ wiec kompetencja czytania norm wpisuje sie we
wczesny wariant teorii Parsonsa, nalezy uznac¢ jg za kompetencje miekka.
Konserwatyzm, ktory przypisuje sie czesto autorowi The Structure of Social
Action wynika przede wszystkim z przyjmowania silnego zatozenia o istnieniu
mocnego normatywnego konsensusu. Jednak sam schemat opisu dziatania,
proponowany przez Parsonsa, wydaje sie konsumowac to zatozenie w duzo
stabszym stopniu. Konsensus nadal jest punktem wyjscia, nie prowadzi jednak
teoretyka do zanegowania czy choéby zminimalizowania aspektu jednostkowe;j
wolnej woli; stgad na przykiad Alexander (1998) prébuje dowodzi¢, ze
woluntarystyczna koncepcja dziatania wpisywaé sie moze we wspotczesne
ideologie liberalne. Najbezpieczniejsze bedzie wiec tu zapewne stwierdzenie,
ze zagadnienie ,konsensus” kontra ,wola” jest we wczesnej teorii Parsonsa

cokolwiek niejednoznacznie rozstrzygniete — w kazdym razie na tyle
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niejednoznacznie, by, jak to proponuje powyzej, traktowaé kompetencje
czytania norm jako kompetencje ,miekka”.

Zanim przejde do trzeciej umiejetnosci, pragne zauwazy¢ jedng istotng rzecz.
Alexander, by powtorzy¢, definiowat cele w schemacie Parsonsa jako
kompromis  miedzy  wysitkiem, mozliwosciami  dyktowanymi przez
uwarunkowania oraz ocenami normatywnymi. Takie postawienie sprawy
wydaje sie trafne, niemniej stowo ,kompromis” moze by¢ dla niektoérych
zwodnicze, sugeruje bowiem mniej lub bardziej bolesng sprzecznos$¢ miedzy
tym, czego jednostka w skrytosci ducha pragnie, a ograniczeniami, czy to
materialnymi, czy normatywnymi, z ktorymi musi sie zmagaé. To jednak
wymagatoby przyjecia zatozenia, ze natura ludzka jest w pewien sposob
ttumiona przez normy spoteczne. Zatozenie takie przyjmowali chociazby
Hobbes, Durkheim i Freud, a wiec autorzy, ktérzy na Parsonsa wywarli
niematy wptyw. Nie wydaje sie jednak, by on sam je podzielat; wazna dlan byta
raczej sktonnos¢ jednostek do dziatania zgodnie z normami, wzmacniana w
procesie socjalizacji. To zresztg stanowito punkt wyjscia dla jednej z
najwazniejszych krytyk Parsonsa, a mianowicie zarzutu o forsowanie
.przesocjalizowanej koncepcji cztowieka”, postawionego przez Dennisa H.
Wronga (1984; 1994). Nalezy wiec zauwazy¢, ze umiejetnos¢ dostosowywania
celéw dziatania do norm i ograniczen czy umiejetnos¢ ,czytania” norm nie
oznacza z koniecznosci bolesnych kosztow emocjonalnych dla jednostki. Nie
oznacza tez z koniecznosci cynicznego faryzeizmu.

Wreszcie umiejetnos¢ trzecia zaktada dopasowywanie $rodkéw do celdow.
Podobnie jak przy wyborze celéw, niezbedne jest tu ,czytanie” norm, co widaé
byto choéby w przyktadzie z ojcem uczacym dziecko jazdy na rowerze. Tu
rowniez kryteria owych umiejetnosci nie sg scidle okreslone i dane z gory.
Postawienie zatem pytania, jak w teorie Parsonsa przedstawiong w The
Structure of Social Action wpisuje sie zagadnienie sprawnos$ci prowadzi do
ostroznego stwierdzenia, ze dziatanie spoteczne traktowat Parsons jako
otwarte, ale przebiegajgce w ramach pewnych ponadjednostkowych
ograniczen. Sprawia to, ze umiejetnosci nie podlegajg tatwej ewaluacji czy
hierarchizacji ze wzgledu na waznosé. Pozwalajg, jak sqdze, w lepszy sposdb

opisywaé¢ konkretne dziatanie i jego skutecznos$é, biorgcqg sie z witasciwego
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dobrania celdéw, srodkéw oraz wysitku. Trudno jednak o jakiego$ rodzaju
ogolne prawidtowosci — moze z wyjatkiem oczywistego skadingd stwierdzenia,
ze, ze wzgledu na rutynowosc¢ i uporzgdkowanie wiekszosci sytuaciji, w ktérych
przychodzi nam dziata¢, wieksze znaczenie majg umiejetnosci przydatne w
postepowaniu konformistycznym (w neutralnym znaczeniu tego wyrazu),
konformizm bowiem kaze wyznacza¢ sobie bardziej akceptowalne cele,
minimalizuje ryzyko sankcji i podpowiada utarte, zrutynizowane sposoby

dobierania $rodkéw dziatania®.

Blumer, Schiitz i paradygmat interpretacyjny

Nie jest to wtasciwe miejsce, aby rozstrzygaé rozmaite szczegotowe kwestie
tgczace i dzielgce teorie Herberta Blumera i Alfreda Schitza; dos$¢ powiedzie¢,
ze obaj przyjmowali podstawowe zatozenie, dotyczace natury uspotecznienia,
a mianowicie, ze spoteczenstwo powstaje w jednostkowych dziataniach,
polegajacych na definiowaniu i interpretowaniu sytuacji. W tym sensie roznili
sie od Parsonsa, ktory co prawda réwniez zajmowat sie interakcjg miedzy alter
i ego, lecz — jak to juz wielokrotnie byto powiedziane — umieszczat jg w
kontekscie ponadjednostkowych struktur normatywnych. Dla Blumera i
Schiutza natomiast sytuacje spoteczne stanowig w mniejszym lub wiekszym
stopniu wynik intersubiektywnych negocjacji. ,Nie mozna — pisat Blumer —
realistycznie odda¢ procesu interakcji ludzkiej w gorsecie kultury, struktury
spotecznej i odgrywania rél. Istniejg przypadki $cisle zrytualizowanych
zwigzkow miedzy ludzmi, takich jak wystylizowana ceremonia religijna, w
ktérej kazde dziatanie kazdego uczestnika jest ostatecznie ustalone w kazdym
punkcie, a catkowita interakcja przewiduje uwzglednienie innych jedynie w
przypisanych im kategoriach. Tutaj dopasowanie konwencji kultury, struktury
spotecznej i odgrywania rol zbliza sie do doskonatosci, ale takie przypadki nie
zdarzajg sie czesto i nie powinno sie ich wykorzystywac jako prototypu zycia
grupowego. Zycie grupowe jest procesem tworczych transakcji. Normy
kulturowe, pozycje statusowe i zwigzki miedzy rolami to tylko uktady

odniesienia, w ktorych obrebie ten proces przebiega” (Blumer 2007, s. 89). Juz
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tak krotki fragment pozwala zwréci¢ uwage na przepasé¢ dzielagcg Blumera od
Parsonsa; ponadto, jak za chwile sie przekonamy, sita ,uktadéw odniesienia”
wspomnianych w ostatnim zdaniu jest dla Blumera o wiele mniejsza, anizeli
dla autora Systemu spotecznego. Schiitz wszedt wrecz w otwarty naukowy
spor z Parsonsem, gdy pod koniec lat 30. Friedrich von Hayek zlecit mu
napisanie recenzji z The Structure of Social Action. Obaj reprezentujg zatem
zupetnie rozng od Parsonsowskiej tradycje mys$lenia o spoteczenhstwie i
dziataniu, inspirowang w znacznym stopniu amerykanskim pragmatyzmem
oraz — w wypadku Schitza — fenomenologig. Stad tez wtasnie rozwazania tych
dwéch autorow stang sie podstawg niniejszego podrozdziatu.

Doda¢ nalezy takze rzecz istotng: ot6z Blumer i Schitz uzupetniajg sie dobrze
pod jednym wzgledem, tym mianowicie, ze Blumera bardziej interesowato, w
jaki sposdb jednostkowe interpretacje przektadajg sie na dziatania zbiorowe i
instytucjonalizujg, Schitz natomiast ktadt nacisk przede wszystkim na opis
tego, co dzieje sie w umysle interpretujgcej swiat jednostki — mowiagc inaczej,
poszukiwat przede wszystkim odpowiedzi na pytanie ,jak myslimy”. Fakt ten
sprawia, ze Schutza uwaza sie czasem za autora otwierajgcego nowg faze
rozwoju interakcjonizmu symbolicznego, okreslang mianem
neointerakcjonizmu, jakkolwiek nie ma wsrdéd socjologéw zgody co do tego, jak
doktadnie ukfada sie relacja miedzy interakcjonizmem a socjologig
fenomenologiczng (zob. Hatas 2006).

Pierwszg rzeczg, ktérg nalezy podkresli¢ przy okazji socjologii Blumera jest
przyjmowane przezen niezwykle silne zatozenie co do natury spoteczenstwa.
Otoz spoteczenstwo, w ostatecznym rozrachunku, sktada sie z dziatajgcych
ludzi. Wszelkie zjawiska, procesy, organizacje czy instytucie mozna
analitycznie zredukowac i przedstawi¢ jako ukftady potaczonego dziatania
jednostek; réwniez ostateczny poziom wyjasniania faktéw spotecznych to
wtasnie poziom jednostkowego dziatania. ,Na spoteczehstwo ludzkie — pisat
Blumer — trzeba patrze¢ jako na ziozone z dziatajgcych ludzi, a na zycie
spoteczenstwa — jako na ztozone z ich dziatah. Dziatajgcymi jednostkami
mogq by¢ osoby, zbiorowosci, ktérych cztonkowie dziatajg razem dla
wspotnego celu, albo organizacje dziatajgce dla dobra czionkéw. [...] Nie

istnieje taka obserwowalna empirycznie forma dziatan w spoteczenstwie
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ludzkim, ktora nie wynika z dziatania jakiej$ aktywnej jednostki” (2007, s. 66).
Istotne jest przy tym specyficzne postrzeganie jednostki ludzkiej, zapozyczone
przez Blumera od amerykanskich pragmatystéw, w szczegdolnosci zas Meada.
Jednostka wyposazona jest bowiem w jaznh, totez interpretuje nieustannie
otaczajacy jg Swiat i, naktadajgc na rzeczywisto$¢ rozmaitego rodzaju
definicje, porzadkuje w swym umysle poszczegdlne spoteczne sytuacje.
Rzeczywistos¢ nie ma zadnych obiektywnych wiasciwosci. Fakty nie posiadajg
wewnetrznych atrybutéw, ktéore mogtyby na nas oddziatywaé. Zaden
przedmiot, Zzaden znaczacy element otoczenia ,nie ma wewnetrznych
wtasciwosci, ktore oddziatujg na jednostke i ktére mozna ustali¢ niezaleznie od
niej; jego cechy sg nan natozone przez jednostke.

Spoteczenstwo mozliwe jest dzieki temu, Zze twdrczo interpretujgce sSwiat
jednostki wzajemnie na siebie oddziatujg, spotykajac sie w interakcjach.
Interakcja, inaczej niz na przyktad u Goffmana, jest specyficznym procesem
wspolnego negocjowania sytuacji, nie za$ otoczeniem dla wytwarzania
jednostkowych definicji. ,Istoty ludzkie — pisat Blumer — we wzajemnych
interakcjach muszg bra¢ pod uwage to, co druga osoba robi albo ma zrobic¢; sg
zmuszone nadawacC kierunek wtasnemu dziataniu czy raczej opracowaé
sytuacje w terminach tego, co uwzglednity. Zatem dziatania innych stajg sie
aktywnym czynnikiem ksztattujgcym wtasne zachowanie jednostki; w obliczu
dziatan drugiej osoby jednostka moze porzuci¢ swoj zamiar lub cel, zmieni¢
go, sprawdzi¢ albo zawiesi¢, zintensyfikowaé¢ badz zastgpi¢ innym. [...]
Jednostka musi w jaki$ sposdb dopasowac linie wtasnego dziatania do dziatan
innych osob” (Blumer 2007, s. 10).

Dopdki nie zachodzi inna potrzeba, jednostki chetnie siegaja po gotowe,
przetestowane juz i znane interpretacje sytuacji. Siadajgc do napisania tekstu
naukowego nie musze za kazdym razem podejmowac pewnych decyzji, takich
na przyktad, czy uwzgledni¢ bibliografie i przypisy, czy definiowaé pewne
pojecia, ktorych z reguty w nauce definiowac¢ nie wypada etc. Rozmawiajgc z
osobag, ktoérg znam stabo, z reguty zaczynam od luznego small-talku i
wymieniania sie ogolnikami, poczawszy od niesmiertelnego utyskiwania na
pogode. Postepowanie takie, powiada Blumer, jest najzupetniej oczywiste.

Wiekszo$¢ sytuacji spotecznych jest powtarzalna, przewidywalna i rutynowa, a
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to dlatego, ze uczestnicy interakcji mogg minimalizowac wysitek, odwotujac sie
do utartych i ,dobrze pracujgcych” definicji. Najwazniejszym elementem kazdej
sytuacji sg inne jednostki. Fakt ten rowniez sprawia, ze dziatanie moze badz to
potoczyé sie tak, jak zwykle sie toczy, badz to przebiegaé w sposéb
nieoczywisty i niestandardowy. Kazda jednostka wchodzi w interakcje z
witasnymi interpretacjami i definicjami, z wtasng przeszioscig i historig, z
wtasnymi doswiadczeniami. Kazda jednostka w swoim Zzyciu dziatata w mocno
zroznicowanych grupach czy sieciach, ktére to grupy i sieci w specyficzny
sposob odcisnety sie na jej mysleniu. Potencjalna ztozonos¢ interakcji rosnie
wiec wraz z liczbg jej uczestnikow. Czyni to wspomniane wczesniej wzajemne
dopasowywanie jednostek zadaniem z koniecznosci trudnym, co sktania do
stwierdzenia, ze kwestia kompetencji znakomicie wpisuje sie w teorie Blumera.
Kim zatem bytby cztowiek umiejetny w rzeczywisto$ci opisywanej przez autora
Symbolicznego interakcjonizmu? Jego podstawowa kompetencja to
kompetencja negocjowania, kompetencja odczytywania definicji naktadanych
na sytuacje przez partnerow i komunikowania wtasnych definicji. Inaczej niz u
Parsonsa nie chodzi tu o umiejetne czytanie norm. Blumer powiada za
Meadem, Ze ,socjalizacja przestaje by¢é skuteczng internalizacjg norm i
wartosci oraz staje sie wyksztatceniem umiejetnosci adekwatnego
przyjmowania rél innych osob” (Blumer 2007, s. 60). Stwierdzenie to jest
fenomenalnie wazne. Cztowiek umiejetny wedtug Blumera przypomina osobe
kierujgcg sie sympatia, opisywang przez Adama Smitha w Teorii uczuc
moralnych. Uspotecznienie Blumerowskiej jednostki nie jest zatem wynikiem
poznania i przyswojenia sobie norm wtasciwego postepowania. Bierze sie ono
z pewnego rodzaju otwartosci na innych, z wchodzenia w ich skére (a
przynajmniej umyst). Jakiekolwiek uwarunkowania strukturalnie nie odgrywajq
tu praktycznie wiekszej roli.

Intersubiektywno$¢ w teorii Alfreda Schitza jest raczej punktem wyjscia,
anizeli efektem potaczonych jednostkowych wysitkéw. Jednostki, powiadat,
organizujg swoje codzienne doswiadczenia i przezycia w podobny sposob,
albowiem dostepny jest im pewnego rodzaju spoteczny zaséb wiedzy. Ow
zasOb pozwala nam przede wszystkim na dokonywanie niezliczonych

klasyfikacji zjawisk i przedmiotéw w otaczajgcym nas Swiecie. Dzieki niemu,
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mozliwa jest sprawna typizacja sytuaciji, obiektow i fenomenoéw, z ktérymi sie
stykamy. ,W kazdag konkretng sytuacje, w ktérej spotykam Innego, wnosze
swéj zas6b wiedzy, tj. nagromadzenie przeszitych do$wiadczen. Ow zaséb
wiedzy, naturalnie, zawiera siec typizacji ludzi w ogdle, ich typowo ludzkich
motywacji, wzoréw dziatania, hierarchii planéw etc. Zawiera mojg znajomosc¢
schematow ekspresji i interpretacji oraz mojg znajomos¢ Obiektywnych
systeméw znakow, przede wszystkim jezyka. [...] W miare przebiegu relacji-
my wykorzystuje swojg wiedze, testuje ja, modyfikuje i nabywam nowych
doswiadczen. Caty moj zasdb wiedzy jest podatny na zmiany, czasem drobne i
niezauwazalne, czasem przetomowe” (Schitz, Luckmann 1974, s. 66).

Pojecie typizacji, kluczowe w socjologii Schitza, zapozyczone zostato z
Weberowskiej koncepcji typow idealnych; zaktada sie tu, ze najistotniejszym
elementem naszego myslenia jest umiejetnosé kategoryzowania tego, co nas
spotyka oraz sytuacji, w ktérych sie znajdujemy. Owe typizacje, cho¢
dokonywane przez jednostki, sg trwate oraz intersubiektywne. Swiat-zycia
nigdy nie jest czysto prywatny. Zakfadat Schitz, ze inni ludzie podzielajg
wzajemnie swoje typizacje, co czyni porzgdek spoteczny mozliwym.

Jak to ujmuje Aleksander Manterys, ,wiedza jednostki o Swiecie spotecznym to
podstawowy instrument organizacji doswiadczenia. Z jednej strony, wiedza ta
jest dostepna potencjalnie wszystkim jednostkom pod postacig spotecznego
zasobu wiedzy — korpusu stypizowanych ustalen, ktére niejako odgérnie
schematyzuja czy uwzorcowujg ludzkie doswiadczenia, umozliwiajac
kategoryzacje zdarzen, a w wymiarze ponadjednostkowym - ich orkiestracje
tgczacg w cato$é poczynania poszczegdlnych aktorow” (2008a, s. X).

Z drugiej jednak strony, spoteczny zasob wiedzy powstaje pierwotnie na
poziomie jednostkowym; ,subiektywne nabywanie wiedzy stanowi zrddto catej
wiedzy spotecznej” (Schitz, Luckmann 1974, s. 261). Btedem byloby
sugerowanie tu jakiejs jednoznacznej zaleznosci przyczynowo-skutkowej;
mamy raczej do czynienia z tym, co zwykto sie okresla¢ mianem relacji
dialektycznej. Wiedza ,w gtowach” jednostek jest pochodng wiedzy spoteczne;.
Kolejne, niezmiernie wazne zatozenie Schitza powiada, ze codzienna
rzeczywistos¢ jest sferg praktycznego dziatania. Inaczej moéwigc, jest sferg

potencjalnie realizowalnych projektéw. Dziatanie, wyznaczanie sobie celéw i
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ich osigganie, to wrecz istota ludzkiego bytowania. ,Swiat-zycia jest sferg
moich zywych aktéw cielesnych. Stawia mi opdr i wymaga wysitku, aby 6w
opor pokonac¢. Codzienna rzeczywisto$¢ stawia mi zadania i to wiasnie w
codziennej rzeczywistosci realizuje moje plany. Probujgc zrealizowaé swe cele
odnosze sukcesy lub ponosze frustrujgce porazki. Dzieki srodkom moich
dokonan* przystosowuje sie do codziennej rzeczywistosci i modyfikuje ja.
Moge testowac rezultaty moich dokonan, stajg sie one bowiem zdarzeniami w
intersubiektywnym — a zatem <<Obiektywnym>> — 3$wiecie. [...] Dziele
codzienng rzeczywisto$¢ z innymi ludzmi, ktorzy podzielajg nie tylko moje
cele, ale i srodki osiggania owych celéw. Wptywam na nich, oni zas wptywajg
na mnie” (Schutz, Luckmann 1974, s. 35).

Pragmatyczne nastawienie do rzeczywisto$ci oznacza dodatkowo, ze dla
Schutza szczegodlnie istotnym rodzajem wiedzy jest tzw. wiedza o charakterze
przepisu (recipe knowledge). Ma ona charakter stricte praktyczny i stuzy do
rozwigzywania problemoéw, na ktére napotykamy. W terminologii Schitza rézni
sie ona od zdolnosci (skills); pod tym ostatnim pojeciem Schitz rozumiat
przede wszystkim zrutynizowane, nawykowe sposoby postugiwania sie ciatem.
Chodzitoby tu zatem o zautomatyzowane wykonywanie mniej lub bardziej
ztozonych czynnos$ci (Schutz, Luckmann 1974). Gdy zapalam papierosa,
naciskam klamke, wsiadam do autobusu lub — jesli osiggnatem dostateczng
sprawnos¢ — wspinam sie na gorski szczyt, korzystam z zasobu moich
zdolnosci. Czymze natomiast jest recipe knowledge? Schutz powiadat, Ze jest
to zasdéb specyficznej wiedzy, rowniez standardowej i zautomatyzowanej,
niekoniecznie powigzanej jednak ze zdolnosciami. ,Pochodzenie naszych
nawykéw — pisat — jest w zasadzie poza naszg kontrolg; reguty postepowania,
ktore stosujemy sg regutami <<na chtopski rozum>> [rules of thumb], a ich
trafnos¢ nigdy nie zostata zweryfikowana. [...] Nie mamy gwarancji, ze
zatozenia, ktoére rzgdzg naszym dziataniem bedg sie nadal sprawdzac. Z
drugiej strony, nasze dos$wiadczenia i regulty postepowania wystarczajag,
abysmy sobie radzili. Zazwyczaj musimy dziataé, a nie poddawac¢ wszystkiego
refleksji, by sprosta¢ wyzwaniom chwili. Nie interesuje nas <<poszukiwanie
tego, co pewne>>". [...] ldeatem wiedzy zycia codziennego nie jest pewnosc¢

czy nawet probabilistyka [probability] w matematycznym znaczeniu tego
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wyrazu; jesli juz, chodzi raczej o prawdopodobienstwo [likelihood]. [...]
Spojnosc¢ tego systemu wiedzy nie ma charakteru praw natury, lecz raczej
typowych sekwencji i relacji. Ow rodzaj wiedzy i jego organizacje okreslam
mianem <<wiedzy ksigzki kucharskiej>>. Ksiazka kucharska zawiera przepisy,
listy sktadnikow, formuty taczenia ich oraz rozmaite dodatkowe wskazowki.
Tego rodzaju wiedzy potrzebujemy, by upiec szarlotke, a jednoczesnie by
radzi¢ sobie z rutynowymi sytuacjami zycia codziennego. Jesli szarlotka nam
zasmakuje, nie bedziemy sie zastanawiaé, czy sposéb jej przygotowania jest
najbardziej adekwatny z punktu widzenia higieny czy dietetyki, ani czy jest to
najszybszy, najbardziej ekonomiczny czy efektywny sposob. Po prostu
zabierzemy sie za jej pataszowanie. Wiekszos¢ naszych codziennych dziatan
ma podobny charakter. Sg one przepowadzane za pomocg przepisow,
zredukowanych do automatycznych nawykéw lub niekwestionowanych
frazesow” (Schitz 1964, s. 73-74). Podobnie rzecz przedstawiali Peter L.
Berger i Thomas Luckmann: ,poniewaz motyw uzytecznosci jest w zyciu
codziennym motywem wiodgcym, szczegdlne miejsce w spotecznym zasobie
wiedzy zajmuje <<wiedza o charakterze przepisu>>, to znaczy wiedza
ograniczona do znajomosci skutecznych sposobdw postepowania, utatwiajgca
wykonywanie zwyktych czynnosci. Na przyktad, dla swych okreslonych potrzeb
uzywam codziennie telefonu. Umiem to robi¢. Wiem takze, co robi¢, kiedy
telefon odmowi postuszenstwa — nie znaczy to, ze wiem, jak go naprawié, ale
ze wiem, do kogo zwréci¢ sie o pomoc. Moja wiedza dotyczgca telefonow
obejmuje takze szerszg znajomosé¢ systemu komunikacji telefonicznej: wiem
na przyktad, ze niektérzy ludzie majg zastrzezone numery telefonow, ze w
okreslonych  warunkach mogq  uzyska¢ réwnoczesne potgczenie
miedzymiastowe z dwoma rozmdwcami, ze chcac telefonowaé do kogos w
Hongkongu musze wzigé pod uwage réznice czasu itd. Cate to telefoniczne
wtajemniczenie jest <<wiedzg o charakterze przepisu>>, poniewaz dotyczy
wytgcznie tego, co musze wiedzie¢ dla rozwigzywania wszelkich moich
obecnych i przysztych potrzeb. Nie interesuje mnie, dlaczego telefon dziata w
ten konkretny sposob ani tez olbrzymia wiedza naukowa i techniczna, dzieki

ktorej mozliwe jest skonstruowanie telefonu. Nie interesujg mnie tez takie
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zastosowania telefonu, jakie znajdujg sie poza moimi potrzebami” (1983, s.
79).

W zyciu codziennym nie ma zatem miejsca na teoretyzowanie czy ztozong
refleksje nad naturg zadan, ktére przed nami stoja. Liczy sie ,wiedza jak”, nie
za$ ,wiedza ze” czy ,wiedza co”. Co przy tym istotne, Schitz zaznaczat, ze
rozne jednostki dysponujg réznymi zasobami wiedzy o charakterze przepisu.
Mozna zatem uznaé, ze w jego socjologii owe indywidualne zasoby stanowig
istotny, o ile nie gtbwny, wymiar zré6znicowania spotecznego.

Czymze wiec na gruncie teorii Schitza sg umiejetnosci? Po pierwsze moéwic
mozna o nich odwotujgc sie wtasnie do pojecia wiedzy o charakterze przepisu.
Wazne, ze kompetencje nie sprowadzajg sie tu jedynie do samej wiedzy o
charakterze przepisu. Inaczej méwigc, nie sprowadzajg sie do wiedzy. Liczy
sie zarzadzanie owg wiedzg, umiejetne jej gromadzenie i umiejetne
dysponowanie nig w konkretnych sytuacjach. Kompetencja polegataby na
gromadzeniu trafnych, powtarzalnych i uzytecznych przepiséw i skutecznym
wykorzystywaniu ich, czy tez dopasowywaniu co codziennych przedsiewziec€ i
planédw — przy czym miarg skutecznosci bylby tu brak koniecznoSci
modyfikowania owych planéw. Powiadat Schitz, ze czesto musimy
odstepowaé od pierwotnych zamierzen badz dopasowywac sie do zmieniajgcej
sie sytuacji, reagowa¢ na nieprzewidziane zachowania innych etc.
Tymczasem, jes$li ,ksigzka kucharska”, ktérg kazdy z nas nosi w swym umysle
bedzie dostatecznie rozbudowana i jesli bedziemy potrafili siega¢ po wtasciwe
przepisy, konieczno$¢ modyfikacji stabnie (ewentualnie, modyfikacje stajg sie
mniej znaczace i w mniejszym stopniu dotyczg samej istoty naszego planu).
To zas$ wigze sie z drugim istotnym punktem teorii Schitza, w ktoérym
kompetencje odgrywa¢ mogg wazng role, mianowicie ze wspomniang juz
kwestig interpretowania motywow, ktérymi kierujg sie inni ludzie. Tu wiec
istotha bedzie umiejetnosé typizacji, o czym nie trzeba zapewne nikogo
przekonywac, wobec faktu, ze znaczenie procesu typizacji dla teorii Schitza
zostato omowione juz powyzej. Inaczej mowigc, umiejetne dziatanie wymaga
zaréwno wiedzy o charakterze przepisu, swoistego know how, jak i sprawnego
organizowania sobie swiata dokota, szczegdlnie zas przypisywania partnerom

w interakcjach typowych motywéw postepowania. Im lepiej przeprowadzona
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zostanie typizacja, tym wieksze szanse na powodzenie zaktadanego planu
dziatania.

Jesli z kolei natrafimy na sytuacje problematyczna, istotna staje sie
umiejetnos¢ sprowadzania tego, co nieznane do tego, co znane. Innymi stowy,
umiejetnos¢ wykorzystania wiedzy i typizacji, ktérymi juz dysponujemy w nowy
sposéb; dopasowania ich do nieoczekiwanej sytuacji, lub tez pogodzenia
wiedzy nowo nabytej z wiedzg juz posiadang. Chodzitoby tu wiec o skuteczne
zarzagdzanie wtasnym zasobem wiedzy. Ten wszak z konieczno$ci podlega
ciggtym zmianom w miare kolejnych doswiadczen zyciowych jednostki. Schitz
powiada jednak, ze nowa wiedza ma znaczenie przede wszystkim woéwczas,
gdy nie kioci sie z tym, co juz mamy w gtowach, i gdy pozwala na
skuteczniejsze wykorzystanie tego co mamy w gtowach.

Cztowiek Parsonsa orientowal sie na ponadjednostkowe normy. Cztowiek
Blumera probowat przede wszystkim dopasowywac sie do innych, liczac
jednoczesnie, ze inni dopasujg sie do niego. Natomiast dla Schitza istotg
spoteczenstwa jest istnienie cztowieka, ktéry wyznacza sobie cele (rézne i
niekoniecznie czysto utylitarne; z reguty zresztg podpowiadane przez
zobiektywizowang  strukture intereséw), nastepnie zas w sposob
pragmatyczny, unikajac jak tylko sie da zmudnego myslenia analitycznego
probuje owe cele realizowa¢, modyfikujac je w zalezno$ci od tego, jak bedzie
dlan przebiegat proces definiowania sytuacji, szczeg6lnie zas$ definiowania

motywow innych oséb.

Alexander: dziatanie i jego Srodowiska

W tym miejscu dochodzimy do Jeffreya Alexandra i jego rozwazan
poswieconych teorii dziatania, ktore stanowié¢ bedg podstawowy model
teoretyczny wykorzystywany w dalszych analizach. Powstaty one w momencie,
gdy Alexander stat sie nieformalnym przywédcg s$rodowiska socjologéw
pragnacych ocali¢ czesé idei Talcotta Parsonsa, w ich opinii niestusznie
poddawanych krytyce co najmniej od lat 60. (Alexander 1985). Niezaleznie od
rozmaitego rodzaju roéznic dzielacych neofunkcjonalistow, sam Alexander

odwotywat sie w swoich pracach przede wszystkim do wczesnego Parsonsa i
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The Structure of Social Action, pomijajac natomiast jego pozniejsze teksty
oraz koncepcje funkcjonalnej analizy spoteczenstwa, co skadingd sktonito
niektéorych do postawienia pytania, czy okreslenie ,neofunkcjonalizm” ma w
ogodle sens (zob. Turner, Maryanski 1988). Inny wazny kontekst, o ktérym
trzeba wspomnieé, piszac o Alexandrze, to dyskusja na temat przejscia
miedzy poziomem mikro a poziomem makro. Podstawowe pytanie tej dyskusji
brzmi: w jaki sposdb zjawiska makrostrukturalne przektadajg sie na codzienne
zycie jednostek i — vice versa — jak codzienne dziatania jednostek oddziatujg
na makrostruktury. Chodzitoby tu wiec o probe znalezienia takich ujeé
teoretycznych, ktore pogodzityby teorie obiektywistyczne i subiektywistyczne;
Alexander i neofunkcjonalisci, jako spadkobiercy Parsonsa przede wszystkim
nie chcieli odzegnywac¢ sie od tych pierwszych, jednak humanistyczna
rewolucja, jaka dokonata sie w socjologii za sprawg symbolicznego
interakcjonizmu, konstruktywizmu, fenomenologii czy etnometodologii
oznaczata, ze absurdem bytoby catkowite pominiecie jednostkowych procesow
mentalnych. Przede wszystkim jednak, jak za chwile sie przekonamy,
Alexander zaproponowat prosty a jednoczesnie uzyteczny i dajacy sie tatwo
operacjonalizowa¢ model opisu dziatania, uwrazliwiajgcy badaczy na szereg
istotnych kwestii. Jego teoria sprawdza sie, jak twierdze, nie tylko z punktu
widzenia metodologicznej pragmatyki, lecz takze pozwala spojrze¢ szerzej na
kwestie swobody jednostek i zastanowi¢ sie, na ile instytucje spoteczne
pozwalajag owg swobode realizowaé. Stad wiasnie model Alexandra
wykorzystany zostanie w dalszej cze$ci pracy do udzielenia odpowiedzi na
pytanie, czy rzeczywiscie tzw. pracownicy wiedzy obdarzani sg wolnoscia,
obiecywang im przez hurraoptymistycznych ideolgogdéw nowego kapitalizmu.

Alexander wychodzi od krétkiego zreferowania teorii dziatania Parsonsa,
zawartej w The Structure of Social Action, po czym poddaje owg teorie
krytyce. Parsons, w jego opinii, nie postawit jednego, istotnego pytania, a
mianowicie pytania ,jak myslimy?”. Zdefiniowat, piszgc o jednostce dziatania,
cele — jako kompromis miedzy wysitkiem jednostki, jej obiektywnymi
mozliwosciami a normatywnymi standardami oceny. Natomiast kategoria
wysitku pozostata, zdaniem Alexandra, niedostatecznie rozwinieta. W jaki

witasciwie sposéb jednostka dochodzi do tego kompromisu? Jakie mentalne
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mechanizmy wchodzg tu w gre? Te wiasnie kwestie, powiadat Alexander,
mozna i nalezy podja¢, odwotujac sie do ustalen mikrosocjologii i socjologii
humanistycznej: ,dokonanie syntezy mikroteorii i Parsonsowskiej jednostki
dziatania ukazuje, ze interakcyjny poziom zycia spotecznego jest
systematycznie powigzany z makrostrukturg” (Alexander 1987, s. 297).

Za trzy najistotniejsze mikroteorie powojennej socjologii Alexander uznaje
interakcjonizm symboliczny, fenomenologie/ethometodologie (rozpatrywane
jako elementy wspdlnego kierunku teoretycznego) oraz teorie racjonalnego
wyboru/teorie wymiany. Interakcjonizm, co oczywiste, podkresla wage
interpretowania Swiata przez jednostki. Fenomenologia czy etnometodologia
postrzegajg jednostkowe dziatanie jako dgzenie do porzadku, ,sugerujg jak,
przy uzyciu danych srodkéw, w kontekscie danych norm i uwarunkowan,
aktorzy podejmujg procesy poznawcze w otwartych, kontyngentnych
sytuacjach aby ustali¢ cele, ktére sg zgodne z ogdélnymi regutami, jakkolwiek
niekoniecznie sg owych regut pochodng” (Alexander 1987, s. 297). Z kolei
ustalenia teorii wymiany i teorii racjonalnego wyboru pokazujg, w jaki sposéb
jednostki kalkulujg optacalno$¢ danego dziatania, w jaki sposob dobierajg
srodki i cele do postrzeganych przez siebie uwarunkowan — inaczej mowigc,
jak dysponujg ograniczonymi zasobami czasu, energii czy wiedzy, pragnac
zmieni¢ swojg obecng sytuacje. Bez uwzglednienia tych kwestii, powiada
Alexander, nie da sie juz dzi§ formutowac jakiejkolwiek wiarygodnej teorii
dziatania. Jednocze$nie jednak nalezy odzegnac sie od pojecia refleksyjnosci,
wigze sie z nim bowiem nazbyt indywidualistyczna i idealistyczna wizja
spoteczenstwa. Mikroempiryczny model dziatania musi wiec uwzglednia¢ to,
co powyzej, jednoczes$nie jednak nie powinien czyni¢ zatozenia, ze ludzie
,myslg o tym, jak mys$Ig”; model ten musi byé rowniez otwarty na zatozenie, ze
jednostkowe dziatania dokonujg sie w kontek$cie ponadjednostkowych
struktur.

Dziatanie, powiada zatem Alexander, przebiega na osi ,interpretacja-
strategizacja”. Jest rozumieniem, jednoczesnie jednak ma wymiar praktyczny i
utylitarny. ,Owe dwa wymiary dziatania winny by¢ rozpatrywane jako
analityczne elementy w strumieniu empirycznej swiadomosci. Nie reprezentujg

roznych rodzajéw dziatania, nie reprezentujg réznych akcentéw w réznych
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momentach jednego dziatania. Kazde dziatanie jest zarédwno interpretacjg i
strategizacjg i oba te procesy dokonujg sie jednoczesnie w kazdym punkcie
czasowym” (Alexander 1987, s. 300).

Interpretacja rowniez dzieli sie na dwa procesy, ktére Alexander nazywa
typizacjq i inwencjg. Méwiac o typizacji, Alexander odwotuje sie bezposrednio
do Schitza; chodzi tu po prostu o sprawne wigczanie nowych doswiadczen,
symboli czy sytuacji do zasobu wiedzy, ktorym dysponujemy a takze o
komunikacyjne uzgadnianie z innymi tego, co typowe, o wspolne redukowanie
ztozonosci Swiata. Jako Ze teoria Schitza omowiona zostata powyzej nie ma
powodu, aby w tym momencie robi¢ jakiekolwiek powtdrzenia; warto moze
jednak dodac, ze Alexander silniej niz Schitz podkresla, iz celem komunikaciji i
wzajemnego uzgadniania nie jest wytacznie dazenie do jakiegos rodzaju
konsensusu poznawczego, lecz rowniez kontrola spoteczna — karanie i
nagradzanie. Niemniej, zadna z owych funkcji typizacji nie jest dla Alexandra
nadmiernie istotna, a to dlatego, ze wzbrania sie on w ogdle przed
traktowaniem typizacji w kategoriach funkcjonalnych. Typizacje w jego opinii
sq po prostu faktem: sg nieusuwalnie wbudowane w nasze myslenie i stanowig
element dziatania, sg wylgcznie technicznym mechanizmem umyst.

Piszac o inwencji, Alexander odwotuje sie z kolei do hermeneutyki Diltheya:
,Dilthey zaktadat istnienie inwencji gdy ktadt nacisk na ostateczne wzajemne
niezrozumienie jednostek [ultimate incomprehensibility of individuals to one
another]. Probujemy uczyni¢ czyny innych typowymi, lecz nieuchronna
odrebnos$¢ istot ludzkich sprawia, ze owe czyny zachowujg zawsze element
tajemnicy. Tajemnice te tworzy inwencja innego; nasza wiasna inwencja jest
przez nig z kolei stymulowana, skoro bowiem mozemy jedynie zgadywac co
inny naprawde ma na mysli, musimy tworzy¢ czeSciowo nowe kategorie
rozumienia” (Alexander 1987, s. 301-302). Inaczej mowiac, interpretacja
zaktada redukcje ztozonosSci (typizacje), ktéra jednak nigdy nie jest w petni
intersubiektywna, a to oznacza koniecznos$¢ inwencji.

Dziatanie, powiada Alexander, nie sprowadza sie jednak wytgcznie do
rozumienia. Dziatanie ma réwniez prowadzi¢ do zmiany — i jest to niezmiernie
istotny element ludzkiej kondycji. Tu wtasnie wprowadzié¢ nalezy kategorie

strategizacji, bedacej kolejnym istotnym wymiarem mys$lenia. Dziatanie
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praktyczne wymaga od jednostki uruchomienia licznych zasobdw, ktére sg z
natury rzeczy ograniczone i ktérymi zatem trzeba rozsadnie gospodarowac.
Potrzebna jest wiec przede wszystkim jakiego$ rodzaju wiedza praktyczna,
przy czym wiedza ta nie jest nigdy doskonata (doskonatg bywata chocby w
modelach klasycznej ekonomii). Dzieki tej niepetnej wiedzy praktycznej
mozemy oszacowa¢ prawdopodobne skutki wykorzystania okreslonych
Srodkéw do okreslonych celow; strategizacji dokona¢ mozemy zatem
wytacznie w procesie subiektywnego interpretowania sytuacji i subiektywnego
wartosciowania naszych zasobdw, naszego sprawstwa czy pozadalnosci
celow. Przyktadowo, pragnac wyrazi¢ moj sprzeciw wobec jakiego$ rodzaju
polityk publicznych moge rozwazy¢ pojscie na manifestacje; trzeba mi bedzie
jednak zada¢ sobie pytanie, czy nie roztrwonie w ten sposoéb kilku cennych
godzin, czy jest w ogdle sens bycia jednym z wielu uczestnikdw wydarzenia,
ktore moze pozostaC catkowicie niezauwazone i czy rzeczywiscie moje
niezadowolenie jest na tyle istotne, zebym musiat da¢ mu jakiegos rodzaju
wyraz. Dokonuje tu wiec Kkalkulacji, niemniej nie istniejg sSciste kryteria
oceniania. Twardy utylitaryzm ustepuje tu miejsca bardziej miekkiemu
podejsciu, wtasciwemu raczej socjologii humanistycznej.

Mikroempiryczny model dziatania, dokonujgcego sie w interpretacji i
strategizacji, Alexander uzupetnia modelem makroempirycznym. Dziatanie
jednostki stanowi system wzglednie otwarty, niemniej jednak przebiega ono
zawsze w okreslonym kontek$cie. Na éw kontekst sktadajg sie trojakiego
rodzaju sSrodowiska dziatania. Alexander ponownie powotuje sie tu na
Parsonsa, albowiem srodowiska te to system spoteczny, kulturowy oraz
system osobowosci. System spoteczny dostarcza nam obiektow, wobec
ktérych dziatamy. Mogg to by¢ obiekty fizyczne — przedmioty, miejsca,
zwierzeta, podstawowg jednak kategorie obiektow tworzg inni ludzie. Kluczowy
zatem kontekst dla jednostkowych proceséw interpretacji i strategizacii
wyznaczany jest przez podziat pracy, solidarnosé spoteczng, strukture rél oraz
(szeroko rozumiane) instytucje wtadzy politycznej — przy czym tu w zasadzie
nalezatoby mowié po prostu o kontroli spotecznej. Jednostkowe dziatanie
przebiega roznie w zaleznos$ci od tego, jak w systemie spotecznym

umiejscowiony jest jego obiekt. Inaczej przebiegaé bedg procesy interpretacji i
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strategizacji w pracy, inaczej w sytuacji zetkniecia z przedstawicielem innegj
klasy spotecznej, inaczej w rodzinie, inaczej gdy spotkamy rodaka za granica.
Konstatacja ta jest, rzecz jasna, banalna, gdy pozostajemy na tak wysokim
poziomie ogdlnosci. Dla opisu konkretnych, empirycznych sytuacji ma jednak
oczywiste znaczenie. Kierujagc sie w strone podstawowego problemu niniejszej
pracy powiedzie¢ mozna, ze wzory dziatania jednostek w organizacjach badaé
trzeba, uwzgledniajgc charakter wymienionych powyzej elementow systemu
spotecznego. Inaczej, warto postawié pytanie, jak wyglada podziat pracy w
tzw. przedsiebiorstwach wiedzy? Jak wyglada w nich struktura rél i wkadzy? Z
jakiego rodzaju wiezami solidarnosci mamy tam do czynienia? Wiedzac to,
zdotamy uzyska¢ odpowiedz, jak przebiegaé¢ powinna ,trafna” typizacja, jakie
jest ,odpowiednie” pole dla inwencji i na czym polega ,wtasciwa” strategizacja.
System kulturowy z kolei dostarcza obiektow niematerialnych czyli symboli,
ktére pozwalajg jednostce skuteczniej porzadkowaé swoj swiat, przede
wszystkim jednak pozwalajg dokonywac wartosciowania lub sakralizacji (w
sensie Durkheimowskim) i legitymizujg okreslone dziatania jednostkowe a
takze chakrakter systemu spotecznego. Wskazaé nalezy tu na sposdb, w jaki
Alexander ujmuje pojecie  wartosci: ,wartosci tworzone sg w
zaposredniczonych spotkaniach relacji ksztattowanych przez system
spoteczny ze Swiatami symbolicznymi, totez rezultatem owych spotkan jest
zréznicowane  wartosciowanie  konkretnych procesOw  spotecznych.
Podtrzymujac kapitalizm lub socjalizm, wartosci (przez kierowanie typizacjami,
inspirowanie inwencji lub dostarczanie informacji przydatnych w procesach
strategizacji) pomagaja strukturyzowaé¢ konkretne systemy gospodarcze.
Promujac rownos$¢ badz nieréwnos¢, wptywajg na stratyfikacje. Promujac
demokracje lub autorytaryzm, wartosci odnosza sie bezposrednio do
kluczowych wiasnosci systemu politycznego” (Alexander 1987, s. 308).
System kulturowy wptywa zatem na sposdb myslenia jednostki i jej dziatania
wobec obiektow systemu spotecznego, co z kolei przektada sie na charakter
tego ostatniego. Zwréémy przy tym uwage, ze zmiana systemu spotecznego
zachodzi wedle procesu roéznicowania: réznicowanie obiektow systemu
spotecznego i symboli systemu kulturowego badz wartosci wptywa¢ bedzie na

jednostkowe interpretacje i strategizacje. Taki model opisu procesow
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uspotecznienia jest wiec modelem dynamicznym, pozwalajgcym uchwycié
charakter zmiany spotecznej, wedle zatozen teorii dyferencjac;ji.

Wreszcie, Alexander podkres$la, ze istothe znaczenie ma system osobowosci;
za dziataniami stojg konkretni ludzie o konkretnej biografii, wiedzy i konstrukcji
psychologicznej. Podobnie jak Parsons, Alexander chetnie siega do ustalen
psychoanalizy, wprowadzajac przede wszystkim kategorie ego i superego,
zapozyczone od Freuda i jego nastepcow. Rola systemu osobowosci w
ksztattowaniu dziatania jest jednak omoéwiona stosunkowo pobieznie; zreszta,
w dalszej czesci pracy tego akurat kontekstu uwzgledniaé nie bede, po czesci
ze wzgledu na charakter danych, do jakich zamierzam sie odwotywaé, po
czesci ze wzgledu na ryzyko skazenia analiz i wnioskow psychologizmem.
Wypada zatem stwierdzi¢, ze model Alexandra pozwala uchwycié przetozenia
miedzy jednostkowym dziataniem a elementami struktury spotecznej oraz
systemu kulturowego, co czyni go szczegélnie uzytecznym z punktu widzenia
niniejszej pracy. Obiektywne cechy systemu spotecznego, zaposredniczone
przez kulture, mogg ksztattowa¢ pewne standardy dziatania, co sprawia, ze
mozliwy staje sie socjologiczny dyskurs budowany wokot pojecia umiejetnosci
czy kompetencji. Dziatanie, mowigc najprosciej, przebiega w okreslonych
warunkach — poznanie owych warunkéw pozwoli okresli¢ ,jakos¢” owego
dziatania. Réwnoczesnie natomiast poznajac ,dobre” dziatania, poznajemy
system. Teorie paradygmatu interpretatywnego czy subiektywistycznego,
ktadace nacisk na oddolno$¢ procesdw uspotecznienia nie dawaty w petni
takiej mozliwosci. Klarownie daje sie tez wyrdzni¢ ,czesci sktadowe” analizy.
Wiemy, co nalezy mie¢ na uwadze opisujgc dziatanie (typizacja, inwencja,
strategizacja); wiemy, co nalezy mie¢ na uwadze opisujac organizacje (podziat
pracy, solidarno$é, kontrole spoteczng, wartosci). Kategorie te dajg sie
operacjonalizowa¢ (czego nie da sie raczej powiedzie¢ o kategoriach
proponowanych przez Parsonsa); mozna siega¢ do nich, przytaczajac
konkretne badania empiryczne prowadzone w nowoczesnych
przedsiebiorstwach wsrod tzw. pracownikéw wiedzy.

Zgodnie z podstawowg tezg niniejszej rozprawy ujmowal pragne rzecz
nastepujaco: w przypadku pracownikow wiedzy mamy do czynienia z pewnym

napieciem, jesli chodzi o wzory dziatania. Z jednej strony system kulturowy,
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wcielony choéby w dyskurs gospodarki opartej na wiedzy, obiecuje im
pewnego rodzaju przywileje (przywilej swobody, merytokracji, elastycznosci). Z
drugiej strony w codziennym zyciu pracownicy dostrzegajg, ze obietnice te
pozostajg niespetnione. Oficjalne typizacje majg charakter ideologiczny i nie
pokrywajg sie z typizacjami nieoficjalnymi, wywiedzionymi z codziennego
doswiadczenia. Wobec napiecia miedzy dwoma rodzajami typizacji rodzi sie
inwencja. Skoro pracownicy widza, ze ich praca nie wyglada tak, jak — wedle
obietnic — wyglada¢ powinna, reaguja; wyobrazajg sobie prace inacze;.
Inwencje zamierzam w tej pracy traktowac jako co$, co pojawia sie w sytuacji
niedopasowania oficjalnych i nieoficjalnych typizacji. TrafnoS¢ inwencji w
dziataniu jest tym wieksza, im lepiej znane sg owe dwojakiego rodzaju
typizacje. Z kolei znajomos¢ typizacji i trafnos¢ inwencji przektadajg sie na
trafnos¢ strategizacji. Pracownik widzi, ze swiat nie jest taki, jaki by¢ powinien.
Wyobraza sobie swiat inny, w ktérym obietnice sg spetnione. Nastepnie tworzy
strategie postepowania, ktéra doprowadzi go do owego innego sSwiata przy
jednoczesnym minimalizowaniu prawdopodobieAstwa kary ze strony
przetozonych lub wspétpracownikow.

Wreszcie, trzeba zaznaczy¢, ze Alexander prezentuje wizje jednostki
uspotecznionej, ale nie przesocjalizowanej. Istotny pozostaje dlan problem
indywidualnej wolnos$ci (zob. np. Alexander 1998) i tworzenia teorii
socjologicznej, ktéra na 6w problem bedzie wrazliwa — postulatu tego nie
spetnia natomiast chociazby teoria praktyk Bourdieu, stawiajgca w centrum
problem dominacji. Wykorzystujagc scharakteryzowany tu model mozna wiec
wprowadzi¢ problematyke umiejetnosci (zaktadajgca istnienie jakiego$ rodzaju
standardéw dobrego dziatania), nie sprowadzajgc jednak catego wywodu do
kontroli spotecznej. Sprawne dziatanie nie musi oznacza¢ wiec
podporzgdkowania wiadzy badz normom; siegniecie do Alexandra pozwala

opisywacé je z uwzglednieniem pewnego marginesu jednostkowej swobody.

Podsumowanie

Tak, najogdlniej, przedstawiajg sie podstawowe opcje teoretyczne socjologii

dziatania. W paradygmacie interpretatywnym kompetencja jest cechg
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jednostki. W paradygmacie strukturalnym — cechg struktury. W wypadku teorii
Blumera trudno mowi¢ o jakichkolwiek wzorach sprawnego dziatania,
sprawnos¢ jest bowiem nieuchronnie kontekstowa i zalezy od doswiadczen
jednostki oraz doswiadczen partnerow w interakcji. U Schitza wzory takie
wystepujg, jednak pierwotng sfera, w ktoérej powstajg jest sfera codziennego
zycia jednostek. Parsons tymczasem skupia sie na wzorach
ponadjednostkowych. Wreszcie, Alexander stara sie dokonac¢ syntezy makro- i
mikrosocjologii (szczegdlnie syntezy teorii Schutza i wczesnego Parsonsa).
Odwotuje sie do wprowadzonej przez Parsonsa koncepcji jednostki dziatania,
uzupetnia jg jednak o perspektywe aktorow. Wtasnie w kontekscie jednostki
dziatania méwi¢ mozna o kompetencjach. Istniejg jednostki dziatania lepsze i
gorsze — czyli pozwalajgce lub nie na osiagniecie danego celu — przy czym
owa jakos¢ zalezy od spotecznych uwarunkowan. lIstniejg trafne typizacje i
strategizacje, albowiem ich trafnos¢ wyznaczana jest przez strukture. W jezyku
Alexandra mozna zatem przedstawi¢ opowies¢ o dziatajgcych aktorach (co
wazne, gdyz empiryczne badanie spoteczenstwa nieuchronnie dokonuje sie
przez badanie pojedynczych ludzi), ale zarazem traktowaé kompetencje nie
jako ich wtasng ceche, lecz ceche strukturalng.

Warto w tym momencie postawi¢ pytanie, czy wzory dziatania, ktérych
rozumienie podpowiada tu teoria funkcjonalna, stajg sie bardziej czy mnigj
skomplikowane. Teoretycznego jezyka, pozwalajgcego na to pytanie
odpowiedzie¢ dostarcza teoria réznicowania — jej wtasnie poswiecony bedzie

kolejny rozdziat.
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Rozdziat 4. Kompetencje i teoria réznicowania

Prosta intuicja podpowiada, ze zycie jednostek staje sie coraz bardziej
skomplikowane. Nowoczesne spoteczehstwa, ze swojg ztozong strukturg
instytucjonalng, gestg siecig interakcji, roznorodnoscig form uspotecznienia
(od bardzo przygodnych, sytuacyjnych i krotkotrwatych az po ,tradycyjne”),
réoznorodnoscig form komunikacji etc. stawiajg przed jednostkg szereg
codziennych wymagan i wyzwan. Umiejetne odnajdywanie sie w tym
wszystkim, umiejetne osigganie swoich celéw badZz umiejetne postepowanie
wedle swych wartosci jest coraz trudniejsze.

Najtatwiej bytoby odwotywaé sie do prostych faktow, ktore, trzeba przyznad,
bywajg spektakularne. Wezmy chocby kwestie wyboréw konsumenckich.
Michael Willmott i William Nelson, autorzy ksigzki Complicated Lives pisza, ze
w ciggu Kkilkudziesieciu lat liczba towardw i ich gatunkow w zwykiych
supermarketach wzrosta wrecz zdumiewajaco. W roku 1983 w brytyjskich
supermarketach byto $rednio po 5000 poétek z towarami; obecnie jest to
przeszio 40 000. ,Nawet gdy chcemy napi¢ sie zwyktej kawy musimy zmierzyc
sie z wiekszg iloscig wyboréw, niz bySmy sobie tego zyczyli. W lokalnej
kawiarni oferuje sie bowiem jedenascie rodzajow kawy, cztery rodzaje
przypraw, po trzy rodzaje mleka i cukru, trzy rozmiary kubeczka oraz
opcjonalnie wybor kawy bezkofeinowej i/lub dodatkowg $mietanke. W sumie
daje to ponad 6000 réznych permutacji” (Willmott, Nelson 2003, s. 115).
Zwieksza sie takze liczba informacji wokoto nas. ,Wyobrazmy sobie kobiete
zyjacg w roku 1980, ktora obsesyjnie pragnie wiedzie¢, co dzieje sie na
Swiecie. Czyta od deski do deski ogdlnokrajowe gazety, stucha wszystkich
serwiséw informacyjnych w ogoélnokrajowych stacjach radiowych i oglada
wszystkie serwisy w ogolnokrajowych telewizjach. Miataby woéwczas jedynie
pot godziny na sen w ciggu doby; kazdg pozostatg minute musiataby spedzac
konsumujac wiadomosci. [...] Dzi$ nasza wszechwiedzgca miataby jeszcze
wiecej kilopotow. Obejrzenie, przeczytanie i wystuchanie wszystkich
dostepnych ogolnokrajowo wiadomosci przekazywanych w ciggu jednej doby

zajetoby jej dwa i pét tygodnia” (Willmott, Nelson 2003, s. 118).
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Z pewnoscig tego typu przykiady robig wrazenie. Opowiesci o zmianie
spotecznej nie mogg jednak sprowadzac¢ sie do anegdot i wskazywania na
aspekty ilosciowe. Przytoczone powyzej fakty same w sobie nie majg bowiem
wiekszego znaczenia. Sensu nabra¢ mogaq dopiero, jesli wpisze sie je w
jakiegos$ rodzaju refleksje teoretyczng, ktéra za pomoca poje¢ i kategorii
ogolnych pokazuje zwigzek miedzy zmianami obserwowanymi empirycznie a
przemianami procesu uspotecznienia. To, ze co$ zaobserwowaliSmy nie
znaczy jeszcze, ze jest to wazne i istotne; rozmaite zjawiska, ktére uczeni
biorg za symptomy wielkich przemian mogg by¢ w istocie powierzchowne,
wrecz naskorkowe (Kumar 1995). Pragne tu wiec przedstawi¢ bardziej
usystematyzowany wywod, odwotujac sie do klasycznej juz tradycji
teoretycznej w socjologii.

Bedzie to teoria zrdéznicowania (zwana czasem teorig dyferencjacji),
spokrewniona przede wszystkim z funkcjonalizmem i neofunkcjonalizmem,
wywodzaca sie jednak z ewolucjonizmu, przede wszystkim z pism Herberta
Spencera (zob. Chmielewski 1988). Mam nadzieje naszkicowac pokrotce jej
dzieje i ,najwazniejsze przygody”, by zasugerowac, ze podjecie kwestii
umiejetnosci bytoby dobrym jej uzupetnieniem. Przede wszystkim w teorii
réznicowania analizowane jest to, co obiektywne, a wiec systemy, stanowigce
w schemacie Alexandra otoczenie jednostkowego dziatania. Pragne pokrétce
pokaza¢ tu zatem, odwotujgc sie do klasycznych funkcjonalnych i
neofunkcjonalnych uje¢ dyferencjacji, ze przemiany systemu spotecznego i
systemu kulturowego prowadzi¢c mogg do komplikowania sie wzorow
skutecznego dziatania, ktére okreslam tu mianem kompetencji. Szczegdlnie
istotna bedzie przywotywana na koncu rozdziatu koncepcja dedyferencjaciji.
Zmiana spoteczna w ujeciu teorii réznicowania oznacza, ze system spoteczny i
kulturowy stajg sie coraz bardziej skomplikowane. To jednak nie musi
naktadaé¢ na jednostke nowych zobowigzah i stawia¢ jej kolejnych wyzwan.
Jesli bowiem system jest uporzgdkowany, jednostki sg dobrze socjalizowane
do odgrywania przypisanych im rol. Problem pojawia sie dopiero, gdy w
system spoteczny wkrada sie jakiegos rodzaju nieporzgdek. Wowczas
jednostka, jesli chce odnie$¢ sukces lub wrecz przetrwaé, musi witozy¢é wiecej

wysitku w dokonywanie typizaciji i strategizacji. Dla Durkheima oznakg takiego
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nieporzadku byt stan anomii. Parsons koncentrowat sie raczej na
uporzagdkowaniu systemu; jego teoria nie byta szczegdlnie na nieporzadek
wrazliwa. Dopiero neofunkcjonalisci, po czesci zainspirowani autorami,
piszacymi o niepewnosci i wymuszonej refleksyjnosci (czyli chociazby pracami
Becka czy Giddensa) ponownie wprowadzajg problematyke nieporzadku do
swoich rozwazan i wskazujg, ze proces réznicowania ulec moze odwrdceniu,
ktore nazywajg dedyferencjacjg. Odwotuje sie tu zatem do pewnej tradycji
taczenia poziomoéw mikro i makro a takze do pewnej tradycji mys$lenia o
zmianie spotecznej, by pokazaé, ze we wspotczesnym spoteczenstwie trafnosc
jednostek dziatania coraz trudniej osiggna¢. Inaczej, ze za sprawg procesow
dedyferencjacji aktorzy mogg mieé¢ coraz wieksze problemy z odnalezieniem
dobrych wzoréw dziatania, albowiem wzory owe stajg sie nad wyraz
skomplikowane ze wzgledu na powrotne scalanie tego, co w systemie

spotecznym byto dobrze podzielone.

Durkheim i podziat pracy spotecznej

Nie da sie, piszac o teorii roznicowania, poming¢ Durkheima i jego rozwazah o
podziale pracy. Réznicowanie sie fachéw, zawoddéw czy branz produkcji to dla
Durkheima gtéowny obiekt zainteresowan. Refleksja nad innymi rodzajami
podziatu pracy pozostaje nierozwinieta. Fakt, ze Durkheim wspomina o nich tu
i owdzie, ostatecznie jednak nie poswieca im nalezytej uwagi byt zresztg
punktem wyjsScia rozmaitego rodzaju krytyk (zob. Rueschemeyer 1982).
Niemniej, podziat pracy interesuje Durkheima przede wszystkim ze wzgledu na
swe skutki spoteczne i moralne, co oznacza, ze bedziemy tu mieli do czynienia
z podejsciem odmiennym od tych, ktére w swych rozwazaniach o podziale
pracy prezentowali Adam Smith i Marks. Zreszta, jak relacjonowat Marcel
Mauss, pierwotnym zamierzeniem Durkheima byto napisanie rozprawy o
zwigzkach miedzy indywidualizmem a socjalizmem, przy czym zadnego z tych
stanowisk Durkheim nie chciat poddawaé totalnej krytyce, ani tez
jednoznacznej afirmacji (zob. Muller 1994).

Najlepiej zrozumieC podziat pracy spotecznej poprzez analize jego skutkow.

Pisat wiec Durkheim: ,najbardziej uderzajacy efekt podziatu pracy nie polega
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na tym, ze powieksza on wydajnos¢ rozdzielonych funkcji, ale na tym, iz
funkcje te stajg sie wzajemnie powigzane. Jego rola w tych wypadkach nie
zasadza sie po prostu na upiekszaniu lub poprawianiu istniejgcych
spoteczenstw, ale na umozliwianiu istnienia spoteczenstw, ktére bez tych
funkcji nie istniatyby wcale. [...] Mozliwe, ze w pewnym stopniu ma tu swoj
udziat ekonomiczna uzyteczno$¢ podziatu pracy, ale w kazdym przypadku
podziat ten wykracza nieskohczenie poza sfere intereséw czysto
ekonomicznych. Polega on bowiem na ustaleniu porzadku spotecznego i
moralnego sui generis. Jednostki sg ze sobg powigzane, a bez tego bytyby
niezalezne; zamiast rozwija¢ sie oddzielnie, taczg swoje wysitki; sg solidarne i
to takg solidarnosciag, ktora funkcjonuje nie tylko w krétkich chwilach wymiany
ustug, ale rozcigga sie daleko poza nie” (Durkheim 1999, s. 80). A zatem
wymiana ekonomiczna, ktéra dla Smitha byta i punktem wyjscia, i — w
zasadzie — celem samym w sobie ma tu znaczenie drugorzedne. Liczy sie jako
mechanizm posredniczagcy w relacji miedzy podziatem pracy a rozwojem
solidarnosci organicznej. Jej gospodarcza efektywnos¢ nie jest tez dla
Durkheima szczegdlnie istotna.

Moralnosé ma dla Durkheima charakter stricte spoteczny. Jej rozwdj umozliwia
to, co skrywa sie poza powierzchowng rzeczywistoscia ekonomicznej
wymiany, bedacej — powtérzmy — konsekwencjg podziatu pracy. Relacja
wymiany, na pozor sprowadzajgca sie do kwestii ekonomicznych, buduje
bowiem z koniecznosci inne, o wiele gtebsze wiezi miedzy ludzmi. Wiezi te
mogg mie¢ charakter emocjonalny, kognitywny i moralny.

Wymiana zaktada bowiem, Zze drugg jednostke traktowaé zaczynamy jako
dopetnienie nas samych. Bez innego, z ktérym mozemy wymieniaé¢ sie badz
kooperowac, jestesmy z konieczno$ci niesamowystarczalni. Potrzebujemy
dobr czy ustug, ktérych nie zdotamy sami wytworzyé. Rownoczesnie jednak
relacja pogtebia sie i rozcigga na calg osobe innego. Przestajemy traktowac
go czysto instrumentalnie, jako zrodio pozgdanych débr. Inni nas uzupetniaja.
Istotg uspotecznienia jest tu zatem poczucie, ze samowystarczalnos$c¢ lezy
poza naszym zasiegiem. Zwroémy uwage, ze mamy do czynienia z
niezmiernie doniostg obserwacjg. Otéz moralnos¢ nie jest dla Durkheima

jedynie kwestig obcowania z ludzmi, postrzegania ich w okreslony sposoéb czy
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brania na siebie réznego rodzaju zobowigzan. Liczy sie takze samookres$lenie,
konkretna autodefinicja jednostki, bedgaca pobudka zadzierzgiwania wiezi.
Dzieki owej autodefinicji rodzi sie poczucie, ze zdolno$¢ funkcjonowania w
zyciu osiggamy dopiero dzieki innym ludziom. Wizja ta przywodzi¢ moze na
mys| opowieS¢ Arystofanesa z Uczty Platona, choé oczywiscie u Durkheima
chodzi¢ bedzie o cos$ wiecej, niz tylko o mito$é. Opisywana tu relacja nie jest
zresztg relacjg czysto indywidualng; nalezy traktowaé jg jako pewien fakt
spoteczny ze wszystkimi tego konsekwencjami. Przy czym, co niezmiernie
istotne, Swiadomo$¢ braku wiasnej samowystarczalnosci nie jest wecale
obiektywng koniecznoscig; jak sie za chwile przekonamy, Durkheim
zdecydowanie dopuszcza mozliwos¢ rozpanoszenia sie egoizmu. Sktonny jest
nawet twierdzié, ze rowniez egoizm moze by¢ skutkiem podziatu pracy.
Niemniej, mamy tu do czynienia z pewnym faktem spotecznym, ktéry nalezy
interpretowa¢ jako podstawe wiezi miedzy jednostkami. ,Obraz osoby, ktéra
nas dopetnia — pisze Durkheim — pozostaje nieroztgcznie zwigzany z obrazem
naszej wiasnej osoby nie tylko dlatego, ze czesto tgczy sie z nim, ale przede
wszystkim dlatego, ze stanowi jego naturalne uzupetnienie. Staje sie on wiec
integralng i statg czescig naszej swiadomosci do tego stopnia, ze nie mozemy
sie juz bez niego obej$¢ i poszukujemy wszystkiego, co zwieksza jego site.
Dlatego tez lubimy towarzystwo osoby, ktérg wyobrazenie to reprezentuje, jej
obecnos¢ bowiem sprawia, ze staje sie ono bardziej wyraziste, bo aktualnie
postrzegane. Cierpimy natomiast we wszystkich okolicznosciach, ktére jak
roztgka lub smier¢ przeszkadzajg jego nawrotom” (tamze, s. 81). Wiasnie owo
wzajemne dopetnianie sie, mozliwe dzieki podziatowi pracy, jest podstawg
spoteczenstwa solidarno$ci organicznej.

Podziat pracy moze mie¢ istotne skutki moralne, niemniej jego bezposrednie
przyczyny sg dosc¢ specyficzne. ,Charles Darwin bardzo stusznie zauwazyt, ze
rywalizacja miedzy dwoma organizmami jest tym zywsza, im bardziej sg one
do siebie podobne. Majgc te same potrzeby i dgzagc do tych samych celéw,
ciggle ze sobg rywalizujg. Dopdki posiadajg wiecej zasobow niz trzeba, mogg
jeszcze zy¢ obok siebie; jezeli jednak ich apetyty nie sg dostatecznie
zaspokojone, wybucha walka” (tamze, s. 337). Argument ten dotyczy co

prawda przede wszystkim konsumpciji, ale Durkheim bez wiekszego ktopotu

111



przenosi go w sfere produkcji. Wezmy dwoch rzemiesinikéw z tej samej
branzy. Ich relacje opiera sie bedg z koniecznoéci na konkurencji. Zysk
jednego bedzie wigzat sie ze stratami drugiego i vice versa. Liczba ludnosci
tymczasem rosnie, co przektada sie na wiekszg gestos¢ relacji spotecznych.
Spoteczenstwo przestaje by¢ zbiorem wzglednie niezaleznych od siebie
segmentéw. Nagle rzemiesinik z miasta A staje sie konkurentem manufaktury
z miasta B, ta za$ musi walczy¢é o byt z fabrykg z miasta C. Stabsze
przedsiebiorstwa przestajg przynosi¢ zyski i muszg ustgpi¢ pola. ,Nie
pozostaje im wowczas nic innego niz znikniecie lub przeksztatcenie sie, a
przeksztatcenie to z koniecznosci doprowadzi do nowej specjalizacji. Jesli
bowiem zamiast natychmiast utworzy¢ jeszcze jedng specjalnosé, owe
najstabsze przedsiebiorstwa wolatyby zajac¢ sie jaka$ dziatalnoscig, ktéra juz
istnieje, musiatyby znowu konkurowac¢ z tymi, ktére wykonywaty jg do tej pory.
Walka nie skonczytaby sie, tylko po prostu przemiescita, a jej rezultaty
ujawnityby sie w innym miejscu” (tamze, s. 341). Ow argument, mocno
pokrewny logice klasycznej ekonomii ze wszystkimi jej wadami i
niedostatkami, dotyczyé moze takze innych sfer — naukowej (koniecznos$é
poszukiwania nowych tematéw badawczych, gdy dane pole zostato juz
zagospodarowane przez innych uczonych), artystycznej (kolejnosé
wynajdywania nowych stylow i sSrodkéw tworczych) etc.

Konkurencja, mowigc krotko, wymusza specjalizacje, wymusza powstawanie
nowych przedsiebiorstw, szkét artystycznych, jednostek badawczych etc.,
ktore wypetnia¢ zaczynajg nowe funkcje. Rownoczesnie ujawniajg sie pewne
réznice indywidualne, ktore inaczej pozostawatyby jedynie w stanie
potencjalnosci. Konkurencja zmusza do poszukiwania nowych sposobdéw
postepowania. | tu wtasnie ujawnia sie — raz jeszcze — czynnik spoteczny, dla
ktérego w teoriach klasycznych ekonomistow i utylitarystéw nie bytoby
miejsca1. Mozna bowiem powiedzie¢, ze wedlug Durkheima podaz,
przynajmniej do pewnego stopnia, kreuje popyt. Specjalizacja oznacza
pojawienie sie nowego rodzaju funkcji, ustug, sposobéw myslenia i dziatania,
ktore dla kogo$ innego okazac¢ sie mogg niezbedne. Wracamy w ten sposéb
do przywotywanych wczesniej rozwazan o wymianie i kreowanej przez nig

moralnej wiezi spotecznej. ,Podziat pracy — konkluduje Durkheim — stanowi
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zatem rezultat walki o byt i zarazem jest jej ztagodzonym rozwigzaniem”
(tamze, s. 343).

Oczywistym nieporozumieniem bytoby jednak czynienie 2z Durkheima
bezkrytycznego apologety spoteczenstwa solidarnosci organicznej. Durkheim
zdawat sobie doskonale sprawe, ze sfera kultury czy moralnosci mogq nie
nadgzaé¢ za procesami podziatu pracyz. Mowigc inaczej, réznorodnosci
funkcjonalnej towarzyszy réznorodnos¢ moralna. Rezultatem bywa nadmierna
indywidualizacja i pewien niedobdr spoteczenstwa w jednostkach, o czym
Durkheim pisat chociazby charakteryzujgc egoistyczny typ samobdjstwa
(Durkheim 2006). Ponadto podziat pracy moze tatwo ulec wykorzenieniu i
odseparowaniu od sfery moralnej i sta¢ sie domeng czysto ekonomiczng — w
tym zas Durkheim widziat ryzyko anomii i zaniku kontroli spotecznej. Tu
wtasnie powraca kwestia tego, ze poczucie niesamowystarczalnosci i poczucie
potrzeby innych nie jest bynajmniej czyms$ statym, danym i gwarantowanym.
Nadmierny podziat pracy moze prowadzi¢ do tego, ze jednostki skupia¢ bedg
sie tylko na samych sobie i przestang widzie¢ swiat poza wyspecjalizowanymi
zadaniami, ktére wykonuja®. Gospodarka oparta na konkurencji nie jest tez z
koniecznos$ci efektywna. Stwierdzenie to jest zapewne reakcjg na historyczne
realia konca XIX wieku; méwimy tu przeciez o okresie, gdy réznego rodzaju
kryzysy finansowe czy przemystowe byty szczegodlnie czeste. Prowadzity one,
zdaniem Durkheima, do zerwania solidarnosci organicznej, Swiadczyty bowiem
o0 wzajemnym niedopasowaniu pewnych funkcji spotecznych i nieefektywno$ci
podziatu pracy.

Istotng role w przeciwdziataniu temu odgrywac¢ bedzie panstwo. Dzieki niemu
nawet w stanie anomii nie dochodzi do petnej indywidualizacji. Hobbesowski
stan wojny wszystkich ze wszystkimi jest, wedtug Durkheima, niemozliwy,
przede wszystkim za sprawg regulowania przez panstwo kontraktualnych
zobowigzah miedzy jednostkami (Merton 1934). | panstwo jednak ma swoje
ograniczenia. Z oczywistych wzgledow nie zdota zadekretowac, by kazda
jednostka odczuwata, ze ,nie jest samowystarczalna, ale stanowi czes$é
catosci, od ktorej jest zalezna” (Durkheim 1999, s. 456). Dziatac moze co
najwyzej na poziomie pewnych konkretnych praktyk, ktére jednak nie zawsze

bedg skuteczne.
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Cho¢ wiec podziat pracy i — posrednio — solidarnos¢ organiczna to efekt
konkurenciji, jej dobroczynne skutki zdecydowanie majg swe ograniczenia.
Konkurencja pozbawiona rozmaitych unormowan, ktérych (niedoskonatym)
gwarantem jest panstwo przyniesie skutki odwrotne do zamierzonych.
,Warunkiem trwania solidarno$ci organicznej jest istnienie systemu organdéw
wzajemnie sobie potrzebnych i poczuwajgcych sie do solidarnosci w sposob
ogélny. Trzeba jeszcze uprzednio ustali¢ sposob, w jaki majg one za kazdym
razem lub najcze$ciej ze sobg wspédtdziata¢” (tamze, s. 461). Stowem, podziat
pracy nie buduje solidarnosci bez odpowiednich regulac;ji.

Wszystkie ograniczenia, na ktére tu wskazatem, jasno pokazuja, ze podziat
pracy rzeczywiscie komplikowaé moze organizacje spoteczng i relacje miedzy
jednostkami i, w rezultacie, czyni¢ ich zycie trudniejszym. Dzieje sie tak
dlatego, ze proces roéznicowania opisany przez Durkheima jest z koniecznosci
niedoskonaty, a w pewnych warunkach moze by¢ nawet autodestrukcyjny. W
spoteczenstwie solidarnosci organicznej drzemie pewien potencjat do
podwazania zasad lezacych u jego podstawy. Kryzys i zwigzane z nim ryzyko
anomii jest nieodtgcznym witasciwie elementem nowoczesnego krajobrazu.
Ponadto istotng role odgrywa wskazanie na wielo$¢ moralnosci, ktéra rowniez
stanowi posredni skutek podzialu pracy i indywidualizacji. Durkheim-
pozytywista jest wiec sktonny do pewnego ostroznego optymizmu i wiary w
mozliwos¢ osiagniecia pewnej moralnej réwnowagi spoteczenstwa, ale
Durkheim-socjolog wie, ze w rzeczywistosci moze nie by¢ to takie tatwe.

Gdy podziat pracy ,nie dziata’, gdy nie gwarantuje porzadku, lecz rodzi
postawy egoistyczne, jednostki beda zmuszone do uczestniczenia w
rozmaitych grach, ktorych celem bedzie utrzymanie badz poprawa wtasnej
pozycji kosztem pozycji innych. Wzory skutecznego dziatania stajg sie wiec
bardziej skomplikowane. Wyprzedzajgc nieco tok wywodu powiem, ze
niedoskonatos¢ podziatu pracy to istotha cecha wielu wspdiczesnych
organizacji — a wrecz cecha charakterystyczna organizacji uchodzacych za
elementy gospodarki opartej na wiedzy. Gdy wiec odwotywaé sie do
dyferencjacji w ujeciu Durkheima, dochodzimy do prostego, acz istotnego
stwierdzenia: umiejetnosci liczg sie tym bardziej, im bardziej podziat pracy

prowadzi do nieporzadku i ostabienia integracji spotecznej. Z jednej strony,
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podziat pracy moze by¢ sitg napedowg spoteczenstwa ludzi wolnych, ale
solidarnych. Z drugiej strony, moze by¢ sitg napedowg spoteczenstwa
egoistow, w ktérym funkcjonowanie jednostek jest zdecydowanie utrudnione.
W kolejnym rozdziale bede starat sie pokazac, ze sg liczne dowody, iz w
przypadku tzw. przedsiebiorstw wiedzy czy w Swiecie pracownikéw wiedzy

mamy raczej do czynienia z drugq z powyzszych sytuaciji.

Funkcjonalizm w rozkwicie: Parsons raz jeszcze

W teorii Talcotta Parsonsa zmiana przez dtuzszy czas odgrywata cokolwiek
ambiwalentng role. Przywigzywat do niej duzg wage, wielokrotnie byt jednak
krytykowany za nieadekwatne wpisanie tej problematyki w swojg teorie.
Zajmowat sie tez kwestig zréznicowania, zaproponowat jednak specyficzny
model jego opisu i wyjasniania. Nacisk ktadt przede wszystkim na
zroznicowanie funkcjonalne czyli wyodrebnianie sie i wzajemng separacje
pewnych subsystemoéw, zorientowanych na realizacje okreslonych funkcji
niezbednych do stabilizowania i podtrzymywania tadu spotecznego.
Zroznicowanie funkcjonalne jest istotnym narzedziem pojeciowym dla
teoretyka; empiryk powinien natomiast skupiaé sie na zréznicowaniu
strukturalnym, ktore jest skutkiem zréznicowania funkcjonalnego. Szczegdlnie
przy tym istotne jest wtasnie pojecie stabilizacji. Proba odpowiedzenia
jezykiem Parsonsa na pytanie, czy zycie jednostki staje sie bardziej
skomplikowane, jest cokolwiek utrudniona. Nie dlatego, izby nie zdawat on
sobie sprawy z rozmaitych mozliwych zawirowan, napieé, konfliktéow czy
sprzecznosci, wpisanych w zycie spoteczne. Patrzyt na nie jednak z inngj
perspektywy. Jeffrey Alexander, wymieniajgc podstawowe cechy teorii
funkcjonalnej pisat, ze funkcjonalizm zmaga sie przede wszystkim z
problemem ,integracji rozumianej jako pewna mozliwosé oraz dewiacjq i
procesami kontroli spotecznej, rozumianymi jako pewne fakty. Réwnowaga
stanowi punkt odniesienia dla funkcjonalisty-analityka systemu, ale nie dla
przedstawicieli realnie istniejagcego systemu spotecznego” (1985, s. 9). Otéz
datoby sie usprawiedliwi¢ twierdzenie, ze Parsons pozostawat przede

wszystkim analitykiem systemu, totez wolat zajmowaé sie tym, co mozliwe,
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mniej zas faktami. Nietatwo jest wiec wskaza¢ momenty, gdy pisze on o
pewnych kosztach zwigzanych ze wzrostem ztozonosci — a wszak to
najbardziej mnie tu interesuje.

W ostatnich dwéch dekadach zycia Parsons zabrat sie powaznie za kwestie
zmiany, wykorzystujgc w pewnym stopniu paradygmat ewolucjonistyczny (zob.
Parsons 1967, 1971). W ponizszym fragmencie zamierzam zerkng¢ na dwa
momenty lub tez fazy rozwoju jego teorii. W fazie pierwszej (dla ktorej
gtdwnym tekstem jest System spoteczny) zréznicowanie nie odgrywa jeszcze
wiekszej roli; pytanie o komplikacje to w tym wypadku pytanie o napiecia
pojawiajgce sie w systemie dziatania. Faza druga to z kolei préba ogdlnego
opisu przejscia od spoteczehnstw pierwotnych do nowoczesnych. W owym
przejsciu dyferencjacja — tyle, ze innego rodzaju (lub wrecz innych rodzajéw) —
odgrywa niematg role.

Gdyby chcie¢ stresci¢ podstawowe pytanie, z ktérym Parsons borykat sie
przez cate zycie brzmiatoby ono mniej wiecej tak: w jaki sposéb uchwyci¢
mozna i opisa¢ twarde mechanizmy organizujgce i porzadkujgce ciggty ruch
badz tez zlozone i wptywajace wcigz na siebie procesy zachodzace
nieprzerwanie w spoteczenstwie? Niezwykle istotne bedzie przywotanie tu
rozréznienia na procesy wewnagtrz systemu oraz procesy zmiany samego
systemu. Procesy wewnagtrz systemu z zatozenia prowadzi¢ majg do
utrzymywania (dynamicznej) rownowagi. Pozostajemy wiec na razie w sferze
refleksji nad zréznicowaniem spotecznym, nie funkcjonalnym. Utrzymywanie
réwnowagi dokonuje sie chociazby dzieki wytanianiu sie pewnych okreslonych
rol i statuséw. Status to pojecie odsytajgce do struktury spotecznej; okresla,
,gdzie dany podmiot jest <<usytuowany wzgledem innych podmiotéw w
systemie spotecznym>>" (tamze, s. 25). Rola to z kolei pewien zestaw
oczekiwan wobec podmiotu zajmujgcego dang pozycje. Dziatanie, role i status
okresla Parsons mianem ,jednostek sktadowych systemdw spotecznych, ktére
odnies¢ mozna do indywidualnego podmiotu” (tamze, s. 25).

Innym elementem stabilizujgcym sg instytucje. ,Instytucjg nazywac¢ bedziemy
zespot zinstytucjonalizowanych sktadowych roli posiadajgcy strategiczne
znaczenie strukturalne w danym systemie spotecznym. Instytucja powinna by¢

traktowana jako jednostka struktury spotecznej znajdujgca sie na wyzszym
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poziomie niz rola i w istocie sktadajgca sie z wielu niezaleznych wzoréw rél lub
ich sktadnikow” (tamze, s. 35).

Role czy instytucje to niezmiernie wazny element, pozwalajacy jednostkom na
rozpoznawanie i ocene jakosci ich dziatan. Zapewniajg one pewien
interakcyjny know-how; sprawiaja, ze gry ego i alter, ktérych stawkg jest
osiggniecie gratyfikacji lub unikanie deprywacji sgq bardziej przewidywalne i
powtarzalne. Z jednostkowego punktu widzenia problem ztozonosci interakcji
traci wiec nieco na znaczeniu. Wzory dziatania sg oczywiste.

Parsons uprawiat makrosocjologie, totez wszelkiego rodzaju koszty i napiecia
interesowaty go wytacznie z punktu widzenia systemu w ogoélnosci. Ich
przektadanie sie na zycie ludzi miato dlan znaczenie o tyle, ze — w skrajnym
przypadku - rodzi¢ mogto nadmiernie duzy potencjat do zachowanh
dewiacyjnych, zagrazajgcych porzadkowi spotecznemu.

Same umiejetnosci wolat wiec traktowaé jako zasoéb, istotny z punktu widzenia
struktur instrumentalnego osiggania tj. struktur spotecznych, ktérych gtéwnym
zadaniem jest realizowanie okreslonych celdw, np. gospodarki. Rola, jakg im
przypisat, odsyta wiec bezposrednio do wspominanej wczesniej funkcjonalnej
teorii uwarstwienia. Umiejetnosci majg znaczenie o tyle, o ile w systemie
odpowiednie pozycje zajmowane sg przez witasciwe (czyli dysponujace
odpowiednimi umiejetnosciami) podmioty — warto tu zresztg przypomniec¢, ze
wszak wczesniej w Systemie spotecznym Parsons traktowat zréznicowanie
umiejetnosci jako wyraz roznic biologicznych miedzy ludZzmi. ,W ramach
samego uktadu instrumentalnego, wraz z uksztattowaniem sie podziatu pracy,
pojawia sie naturalna tendencja do zréznicowania wzdtuz dwdch osi, przy
czym obie rodzg implikacje w wymiarze podrzednos$c¢-nadrzednosé. Przede
wszystkim, wartosci zwigzane z osiggnieciami nie mogg nic oznaczac, jesli
brakuje rozréznienia miedzy robieniem rzeczy <<dobrze>>, a robieniem ich
<<zle>>. Zdolno$¢ do robienia rzeczy wzglednie <<dobrze>> (co jest zawsze,
przynajmniej domyslnie, sgdem porownawczym wzgledem innych podmiotéw)
mozna nazwaé <<kompetencjg>> Iub <<umiejetnoscig>>. W kazdym
uksztattowanym systemie podziatu pracy niechybnie istnie¢ bedzie znaczny

zakres zréznicowania poziomow kompetencji, zwtaszcza gdy wezmie sie pod
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uwage system réznych rol technicznych, a nie jedng takg role” (Parsons 2009,
s. 125).

Kwestia umiejetnosci rozpatrywana 2z punktu widzenia zrdéznicowania
spotecznego, a wiec procesdw zachodzacych w systemie (a nie procesow
zmiany systemowej) stuzy¢ moze, wedle zatozen teorii Parsonsa, za swego
rodzaju wskaznik. Z jednej strony zajmujgc sie tym problemem mozemy tatwiej
dostrzec rozmaitego rodzaju drobne napiecia i sprzecznosci, zakiécajace w
mniejszym badz wiekszym stopniu rutynowy przebieg interakcji. Jesli owo
napiecie jest duze, mozemy mie¢ do czynienia z sytuacjg, w ktorej trwanie
systemu jest zagrozone. Podobng funkcje analiza umiejetnosci mogtaby petnié
w odniesieniu do wyrdéznianych przez Parsonsa podstawowych motywaciji
dziatania. Jesli osiagganie gratyfikacji lub unikanie deprywacji staje sie
nadmiernie skomplikowane i ,nie do przeskoczenia”, mozemy mie¢ do
czynienia z oznakg pewnych wewnetrznych probleméw nekajgcych system
spoteczny. Wreszcie, wieksze odchylenia od zasady merytokratycznej w
stratyfikacji w ukfadzie instrumentalnym informujg nas, ze pozycje
przypisywane sg nie tym podmiotom, ktére najbardziej na to zastugujg z
punktu widzenia obowigzujgcych standardow.

Teoria systemow Parsonsa w pierwszej z wyrdznionych tu faz pozwala wiec w
najbardziej klarowny sposéb sformutowaé niezmiernie istotny wniosek. Miarg
dobrego spoteczenstwa jest to, na ile mozna okresli¢ je mianem user friendly.
Nie tylko dlatego, ze komfort poszczegdlnych jednostek czy podmiotow
odgrywa istotng role z moralnego punktu widzenia. Liczy sie takze zdolnosc¢
spoteczenstwa do przetrwania, ktéra bedzie zagrozona, o ile nie zdota ono
stworzy¢ odpowiednio prostych i stabilnych regut postepowania. Dostepne
wzory dziatania muszg by¢é zgodne z oficjalnym systemem norm. Znéw
przywotam tu jedng z gtéwnych tez niniejszej pracy, wedle ktérej wzory
dziatania we wspotczesnych organizacjach ,rozjezdzajg sie” z oficjalnym
dyskursem gospodarki opartej na wiedzy. Samo jednak wykorzystanie teorii
Parsonsa nie stanowi w peini adekwatnego jezyka, mogacego stuzyé w
weryfikacji owej hipotezy, Parsons bowiem — co w oczywisty sposdb wynika z
powyzszych fragmentow — traktuje umiejetnosci jako zaséb jednostkowy,

twierdzac, ze w dobrze urzgdzonym spoteczenstwie poszczegdlne pozycje
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zajmowane sg przez jednostki odpowiedniej jakosci. Wracamy wiec do
niesatysfakcjonujgcego punktu wyjscia. Pragne tu zatem rozwazania Parsonsa
odnosnie do dobrego spoteczenstwa nieco zmodyfikowaé. Podzielam jego
przekonanie, ze spoteczenstwo musi tworzy¢ proste i stabilne wzory dziatania.
Zarazem jednak rezygnuje z zastanawiania sie nad jako$cig jednostek i
zamierzam skupiaé¢ sie wylagcznie na wzorach dziatania, odrzucajac
przyjmowang przez autora Systemu spotecznego funkcjonalng teorie
uwarstwienia.

Dysfunkcjonalno$¢ rozmaitego rodzaju napie¢ bada¢ mozna tez przygladajac
sie zachowaniom dewiacyjnym. Jesli jest ich niebezpiecznie duzo, mamy do
czynienia ze wskaznikiem informujgcym o zachwianiu rownowagi systemu.
Tego rodzaju funkcja dewiacji wskazywana byta zresztg juz wczesniej.
Dostrzegali jg przedstawiciele teorii dezorganizaciji; pozniej wspominali 0 niej
inni funkcjonalisci (zob. np. Cohen 1966).

Rodzi to jednak pewien problem natury empirycznej, bowiem system
spoteczny i organizujgce go normy z koniecznosci muszg by¢ cokolwiek luzne
i elastyczne, totez trudno stwierdzi¢, kiedy mamy do czynienia z naprawde
dramatycznym kryzysem lub przynajmniej przekroczeniem stanu alarmowego,
a kiedy napiecia utrzymujg sie na ,naturalnym”, dopuszczalnym poziomie.
Fakt, ze Parsons nie podejmuje tej kwestii, nalezy uzna¢ za stabo$¢ jego
teorii. Durkheim zresztg réwniez borykat sie z podobnego rodzaju problemami
— stad jego, cokolwiek ewolucjonistyczne z ducha, odwotania do ,natury”
danego spoteczenstwa. O naturze danego typu spoteczenstwa pisat Durkheim
w Zasadach metody socjologicznej, gdy prezentowat swg koncepcje
rozrézniania faktéow normalnych i patologicznych. Zbrodnia moze by¢
traktowana jako fakt normalny, albowiem spotykamy jg we wszystkich
spoteczenstwach. Z patologia mamy do czynienia dopiero wowczas, gdy
poziom zbrodni staje sie zbyt wysoki (zob. Durkheim 2000). Jaka jednak jest
,nhormalna” dawka dewiacji w danym spoteczenstwie? Kiedy rozmaite napiecia
w interakcjach informujg nas o wtasciwej elastycznosci systemu, kiedy zas
stanowig sygnat ostrzegawczy? Brak przekonywajacej odpowiedzi na
powyzsze pytania sprawia, ze owo funkcjonalne podejscie, cho¢ kuszace i

inspirujgce, niekoniecznie daje sie dobrze zoperacjonalizowac i w ostatecznym
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rozrachunku prowadzi niezbyt daleko. Stad wtasnie, dodam na marginesie, w
pracy tej postanowitem skupi¢ sie na fatszywych wzorach dziatania, tj.
wzorach, ktére sg oficjalnie deklarowane, ale w praktyce nie da sie ich
realizowa¢ lub przynajmniej owa realizacja jest utrudniona. Mozna jednak
argumentowad takze, ze czasem same wzory sg niekorzystne dla systemu —
ludzie postepujg wowczas kompetentnie, tj. realizujg oficjalne wzory, ale
wskutek tego system ulega destabilizacji. Przy takim podej$ciu nalezatoby
jednak owej destabilizacji dowieS¢, co wbrew pozorom nie jest zadaniem
tatwym (przynajmniej o ile prébujemy wyjasnia¢ sytuacji w oczywisty sposoéb
kryzysowej) i wymaga przyjecia szeregu zatozen, ktére okazaé sie moga
wielce kontrowersyjne.

Pora przejs¢ do drugiej z istotnych faz rozwoju teorii Parsonsa. W fazie tej,
powiedzmy od razu, nie powstaty teksty klasyczne, teksty czytane rownie
uwaznie co The Structure of Social Action czy System spoteczny czyli dzieta,
ktore — gdy mysli sie o Parsonsie — stanowig punkt odniesienia i krytycznej
refleksji. Niemniej, nie mozna zby¢é milczeniem p6znego Parsonsa. Pokrotce
omoéwie tu zatem wizje dyferencjacji przedstawiong przezen w eseju
Evolutionary Universals in Society.

ZaczaC trzeba od definicji kluczowego, cho¢ osobliwego z pozoru terminu
~ewolucyjne uniwersalium”. Chodzi tu o takie skutki rozwoju organizacyjnego,
ktore umozliwiajg dalszg ewolucje systemu, a przy tym sg na tyle istotne, ze
nie stanowig tylko pojedynczych ,wypadkéw przy pracy”. Przyktadem
(zaczerpnietym ze Swiata organizmdéw biologicznych) jest chociazby zmyst
wzroku. Wyksztatcit sie on u wielu niezaleznych od siebie gatunkow i pozwolit
na efektywniejszg adaptacje do srodowiska oraz na dalszy rozwdj. | ta wtasnie
funkcja ewolucyjnych uniwersaliow jest réwnie kluczowa co ich powszechno$¢.
.,Ewolucyjne uniwersalium — pisze Parsons — to kompleks struktur i
powigzanych 2z nimi proceséw, ktérych rozwdj tak dalece zwieksza
dtugookresowg zdolno$¢ adaptacyjng danej klasy zywych systeméw, ze
jedynie systemy, ktore rozwijajg ow kompleks, zdotajg osigagnaé wyzszy
poziom zdolnosci adaptacyjnej” (Parsons 1967, s. 493), czyli, médwiac
konkretniej, lepiej bedg radzi¢ sobie z realizacjg celéw zasadniczych dla

danego systemu i sprawniej zarzadzac relacjami system-srodowisko.
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Parsons wyréznia cztery podstawowe uniwersalia dla systeméw spotecznych.
Po pierwsze — odwotujgc sie do Durkheima — pisze o spotecznych religiach,
ktore utozsamia z kulturowymi wzorami lub orientacjami. Po wtére, jako, ze
wszelkie wzory kulturowe muszg by¢ podzielane, wskazuje na jezyk jako
drugie uniwersalium. Trzecie uniwersalium to organizacja spoteczna, ktoérej
prazrodiem jest system pokrewienstwa. Wreszcie uniwersalium czwarte czyli
technologia. Owe uniwersalia spotykamy zawsze, nawet w najbardziej
prymitywnych spotecznos$ciach. Poprzez analize procesow dyferencjacji,
ktorym podlegaja, mozemy wiec Sledzi¢ ewolucje od spoteczenstw
pierwotnych do nowoczesnych, przy czym - co chyba oczywiste -
spoteczenstwa nowoczesne charakteryzujg sie szczegdlnie wysokim
poziomem zréznicowania.

Zréznicowanie nie polega jedynie na wzroscie ztozonosci, ale na wydzielaniu
nowych, autonomicznych instytucji. Wzrost ztozonosci jest jedynie funkcjg
owego procesu (w tym akurat miejscu chodzi o funkcje w znaczeniu
matematycznym). Autonomicznos¢ instytucji jest bowiem zawsze w jakis
sposob ograniczona, choc¢by dlatego, ze Parsons przypisuje szczegdlng role
systemowi kulturowemu, dostarczajgcemu ogolnej legitymizacji wszelakim
normom. Stowem, wiadnie rozdzielenie, wytonienie sie zrdéznicowanego i
heterogenicznego porzadku z tego, co uprzednio byto jednoscia, stanowi klucz
do tak rozumianej dyferencjacji.

Przyktadowo: w spoteczenstwach pierwotnych religia jest niezréznicowana w
tym sensie, ze sfera religijna odpowiada za regulacje rozmaitego rodzaju
zachowan publicznych i prywatnych, dostarcza podstawowych przepisow i
przykazan i sankcjonuje ich wazno$¢. Kluczowe dla spoteczenstwa
nowoczesnego jest natomiast rozdzielenie religii i systemu prawa lub, méwiac
inaczej, autonomizacja tego ostatniego. W spotecznosciach pierwotnych
oczywistym medium komunikacji jest jezyk — obecnie jednak pojawiajg sie
nowe media, jak cho¢by zgeneralizowane srodki wymiany czyli pienigdze. W
swej koncowej odpowiedzi Parsons wskazuje wiec na cztery najwazniejsze dla
spoteczenstw nowoczesnych kompleksy: biurokratyczng organizacje, pienigdz
i system rynkowy w ogéble, system prawny i instytucje demokratyczne.

,Parsons — pisat Jeffrey C. Alexander (1990, s. 7) — gtosit, ze wraz z uptywem
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czasu kazda sfera spoteczna staje sie stopniowo coraz bardziej niezalezna od
innych sfer. Zmniejsza sie potencjat sit rynkowych do dominacji nad innymi
sferami. Polityka staje sie zdolna do samoustanawiania poprzez witasne
decyzje organizacyjne. Przekonania religijne stajg sie bardziej tolerancyjne,
gdyz religia przestaje stuzyé juz kontrolowaniu wtadzy lub cztonkostwa we
wspolnocie. Zwieksza sie znaczenie statusdéw, gdyz dystrybucja nagréd zalezy
w coraz wiekszym stopniu od indywidualnych osiggnie¢, nie za$ od
przynaleznosci do danej grupy badz czynnikéw przypisanych. Konflikty sg
czestsze, ale przebiegajg tagodniej, gdyz sg odporne na bezposrednie
zaangazowanie ze strony innych sfer”.

W konsekwencji struktura normatywna musi sie staé o wiele bardziej
zgeneralizowana i uniwersalistyczna. Dla problemu kompetencji ma to niemate
znaczenie. W nowoczesnych spoteczenstwach jednostka stoi bowiem wobec
znacznie wiekszego zestawu niezaleznych od siebie punktéw orientacyjnych
dla swych dziatan moralnych. Kompetencja czytania norm, ktérg wspominatem
w poprzednim rozdziale, staje sie trudniejsza do odnalezienia — normy religijne
nie muszg bowiem is¢ w parze z normami prawnymi, normami gospodarki czy
normami biurokratycznych organizacji. Na co wiec nalezy sie orientowac, gdy
bycie sprawnym obywatelem moze staé w konflikcie z byciem sprawnym
przedsiebiorcg, pracownikiem czy wyznawcag danego sSwiatopogladu? Tego
jednak problemu Parsons nie stara sie explicite zdiagnozowac¢. Trudno wiec
oprzec¢ sie wrazeniu, ze mamy tu do czynienia z pewng ambiwalencja. Z jednej
bowiem strony culture does matter, z drugiej natomiast rozmaitym problemom
zwigzanym np. z autonomizacjg rynku (o ktérych tak wiele pisat chociazby
Polanyi [2010], wprowadzajgc klasyczne juz pojecie ,zakorzenienia”
gospodarki) Parsons nie poswieca wiekszej uwagi®. Podobnie mozna
powiedzie¢ o autonomizacji systemu prawa. W zasadzie zatozenie o
specyficznej roli kultury jest tak silne, ze — niestety — pozwala Parsonsowi
przymyka¢ oko na rozmaitego rodzaju empirycznie uchwytne Kkoszty
dyferencjacji rozumianej jako autonomizacja. Mowigc inaczej: fakt, ze
poszczegdlne subsystemy spoteczehstwa sie autonomizujg nie musi z
konieczno$ci oznaczac¢ ani uporzadkowania, ani chaosu, obie opcje sg jednak

mozliwe, tyle, ze Parsons przyjmuje zatozenie, ze (o ile tylko kultura ,dziata”),
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bedziemy mieli do czynienia z porzadkiem. Przy autonomizacji subsystemow
zycie jednostki moze staC sie bardziej skomplikowane, jesli dojdzie do
zwielokrotnienia wzordw dziatania i jesli wzory z poszczegdlnych subsystemow
bedg sie wzajemnie mocno roznity. Parsons jednak sytuacje takg zbywa
milczeniem. Ten ostatni fakt, jak rychto sie przekonamy, bedzie miat duze
znaczenie dla neofunkcjonalistéw i autoréw, ktérych teksty poswiecone teorii
réznicowania neofunkcjonaliSci uwazajg za wazne i klasyczne.

Ten krétki fragment nie pozwala, rzecz jasna, zdac¢ petnej i wyczerpujacej
relacji z podejscia lub raczej podejs¢ Parsonsa do teorii réznicowania. Udato
sie jednak, jak sgdze, naszkicowacC przynajmniej ogdélny obraz i przedstawi¢
najwazniejsze zatozenia. Jest to o tyle istotne, ze Parsons bedzie gtéwnym
punktem odniesienia dla bohateréw nastepnego podrozdziatu, a mianowicie
neofunkcjonalistow i ich okazjonalnych sojusznikéw, prezentujgcych inne nieco
podejscie do teorii dyferencjacji. Mozna w zasadzie zaryzykowa¢ stwierdzenie,
ze nawet, gdy nie piszg oni wprost o Parsonsie, i tak w jakis sposéb Parsonsa
komentujg. Szczegdlng role w ich krytykach odgrywac bedzie przywotywana tu
juz wielokrotnie kwestia porzadku oraz kwestia autonomizaciji rozmaitych sfer
spotecznych. Raz jeszcze powtdrze, ze samo pytanie o to, jak mozliwe jest
zorganizowane spoteczenstwo to pytanie ze wszech miar zasadne i par
excellence socjologiczne. Niesprawiedliwy jest tez obraz Parsonsa jako autora
zupetnie pomijajacego kwestie rozmaitych napie¢ i konfliktow, cho¢ trzeba
przyzna¢, ze czesto zaniedbywat nalezyte rozwiniecie tych zagadnien. W
konsekwencji odpowiedz na pytanie, czy w teorie autora Systemu spotecznego
daje wpasowac sie stwierdzenie, ze zycie spoteczne staje sie coraz bardziej
skomplikowane, jest co najmniej niejasna, a nawet jesli bytaby twierdzgca to
niezwykle trudno owo wpasowanie dobrze pokaza¢. Niemniej,
neofunkcjonalisci, o ktérych zaraz bedzie mowa, pokazali, ze idac szlakiem
wytyczonym przez Parsonsa, daje sie stworzy¢ interesujacy opis réznicowania
sie spoteczenstwa, tgczacy poziom mikro i poziom makro. Bez tego, co zostato
napisane powyzej, z catg pewnoscig nie datoby sie owego opisu dobrze

zrozumieg.
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Neofunkcjonalizm

Neofunkcjonalisci postawili sobie za cel przede wszystkim rozbudowanie teorii
roznicowania i odpowiedz na rozmaite zarzuty jej krytykéw. W tym miejscu
zamierzam powiedzie¢ wiec nieco o programie neofunkcjonalistow, skupiajac
sie przede wszystkim na problemie dedyferencjacji. Chce tez pokrétce zwrocic
uwage na sproblematyzowanie powigzan miedzy teorig réznicowania a teorig
ewolucji. Kwestia ta zostata bowiem, jak sie wydaje, dyskretnie wypchnieta z
pola zainteresowan teoretykéw. Zaczg¢ trzeba jednak od niezmiernie istotnej
obserwacji. Ot6z neofunkcjonalizm zrodzit sie, po czes$ci, jako reakcja na
przesadzone zdaniem gtdéwnych przedstawicieli tego nurtu i nie catkiem
sprawiedliwe krytyki teorii Parsonsa (zob. Alexander 1985, Colomy 1985,
Lechner 1990). Parsons nie zdotat ,ugryzé” wszystkich problemow
teoretycznych, niemniej w zadnym razie nie zastuguje na to, by odrzuca¢ go w
catosci. Wazniejszym zadaniem jest raczej uczenie sie na btedach wielkiego
teoretyka. Stad wtasnie i neofunkcjonalisci, i wazni dla nich autorzy krytycznie
rozwijajacy teorie réznicowania traktujg przewaznie Parsonsa jako zrdodto
inspiracji. Odwotujg sie do stworzonego przezen jezyka, pragnac jednoczesnie
ulepszy¢ jego dzieto, wprowadzajac pewne watki, ktérych sam autor Systemu
spotecznego nie podjat lub nie rozwinat.

Program neofunkcjonalizmu w odniesieniu do teorii réznicowania najdobitniej
bodaj sformutowat Alexander (1990). Najwieksze wyzwania wigzg sie z
uczynieniem teorii tatwiejszg do zoperacjonalizowania i przetozenia na
empirie. ,Opisanie dyferencjacji jako ogdlnego procesu sprawia, ze zaczyna
ona wydawac sie automatycznym mechanizmem przywracania rownowagi,
dziatajagcym bez wzgledu na to, jak przebiega konflikt lub jakiego rodzaju
napiecia aktualnie wystepuja. Tak by¢ nie moze. Spoteczne procesy, ktérych
skutkiem jest dyferencjacja mogg i muszg by¢ opisywane w bardziej
specyficznych i skonkretyzowanych kategoriach. Dzieki temu kontyngencja
dyferencjacji i jej powigzania z rozmaitego rodzaju uwarunkowaniami
historycznymi stang sie o wiele tatwiejsze do zrozumienia” (tamze, s. 2).
Istotne jest przy tym takze, aby wtasciwie uchwyci¢ specyfike rozmaitych

przyczyn réznicowania.
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Ponadto, jak juz pisatem, teoria dyferencjacji musi zmieni¢ swoj charakter. Nie
moze juz by¢ tylko i wylacznie teorig opowiadajgca, w jaki sposéb
spoteczenstwo staje sie coraz bardziej ztozone. Konieczny jest rowniez opis
procesow dedyferencjacji, kiedy trend sie odwraca. Dedyferencjacja zawsze
jednak musi by¢ rozpatrywana w kontekscie wczesniejszej dyferencjacji. Jesli
zachodzi w nowoczesnych spoteczenstwach, i tak bedzie specyficznie
nowoczesnym fenomenem, cho¢by nawet impuls do dedyferencjacji pochodzit
od sit skrajnie antymodernizacyjnych. Zauwaza to Lechner, w swoich
analizach fundamentalizmu. Fundamentalisci ,wbrew wilasnym uczuciom sg
zmuszeni podjg¢é aktywnag rekonstrukcje [tradycyjnego porzadku]. Jednak
wysitek na rzecz spoteczno-kulturowej rewitalizacji wymaga teraz pewnej
refleksyjnosci, swiadomej selektywnosci, ktora jest z definicji nietradycyjna”
(Lechner 1990, s. 115). Nie jest to, skadingd, mys$l| szczegdlnie oryginalna —
wsrod oséb zajmujacych sie analizg funkcjonowania tradycji w nowoczesnym
spoteczenstwie oczywiste jest, ze kazda tradycja jest obecnie w mniejszym lub
wiekszym stopniu konstruowana. Podobnie, argumentowa¢ mozna, ze
fundamentalisci, odrzucajgc idee nowoczesnosci, nader chetnie postugujg sie
chociazby zdobyczami nowoczesnej technologii. Niemniej, mysl gitdwna jest
warta powtérzenia. Dedyferencjacja nie stanowi prostego zaprzeczenia
dyferencjacji, jest z nig natomiast w specyficzny sposéb powigzana i owo
powigzanie wymaga jakiegos rodzaju propozycji teoretycznego opisu.

Cho¢ nie jest to powiedziane wprost, Alexander pragnie, by teoria
réznicowania uwolnita sie od swej ewolucjonistycznej przesztosci. Oczywiscie,
wspomniana powyzej zaleznos¢ od uwarunkowan historycznych musi by¢
mozliwa do ujecia w szereg teoretycznie wyrdznialnych stadiow — ale wszak
kazda teoria zmiany spotecznej wyrOznia jakiego$ rodzaju stadia zmiany.
Teoria réznicowania moze i powinna czyni¢ to samo; grunt, by nie chodzito juz
tylko i wytacznie o stadia rozwoju. Nie jest zresztg w tym Alexander
odosobniony. W zasadzie bowiem po Parsonsie nastepuje rozbrat miedzy
ewolucjonizmem a teorig réznicowania’. Parsons, jak pamietamy, zaktadat, ze
gtébwnym czynnikiem uruchamiajgcym proces réznicowania jest niewtasciwe
dopasowanie systemu do otoczenia i nieefektywne reagowanie na rozmaite

problemy czy potrzeby. Niemniej, po dzi§ dzien wielu gtowi sie, co tak
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naprawde rozumiat przez ,otoczenie” — po czesci dlatego, ze samym terminem
,System spoteczny” postugiwat sie nie zawsze precyzyjnie (zob. Barber 1994).
Dodatkowo w najpdzniejszym okresie swojej twdrczosci pisat rowniez o
systemie spoteczenstw majac na mysli konkretne, istniejgce spoteczenstwa,
ktére ze wzgledu na zmieniajgce sie realia historyczne, traktowaé nalezy coraz
bardziej jako elementy globalnej sieci wspétzaleznosci (zob. Lechner 1990).
Co zatem jest owym otoczeniem — nie wiadomo. Stad klasyczna teoria
réznicowania podatna jest na zarzut, ze w istocie wiecej ma do powiedzenia
na temat skutkow dyferencjacji niz na temat jej konkretnych przyczyn. Co
wiecej powigzanie miedzy roznicowaniem a efektywnoscig (ij. lepszg
adaptacjg) wcale nie musi by¢ oczywiste. Zwracat na to uwage chociazby
Rueschemeyer (1977). Zaletg réznicowania jest wszak wieksza specjalizacja.
Dzieki niej wzrasta réznorodnos¢ form dziatania, co rzekomo pozwala
efektywniej reagowac, niezaleznie od tego, z jakg sytuacjg mamy akurat do
czynienia. Réznorodnos$¢ form dziatania pocigga jednak za sobg réznorodnosé
kryteriow oceny owych form. Odpowiedz na pytanie, czy efektywnos$¢ rosnie,
staje sie trudniejsza i wymaga de facto poréwnywania ze sobg kosztow i
korzysci ze sfer bardzo odmiennych, by¢ moze wrecz nieporéwnywalnych.
Uwaga ta, poczyniona w odniesieniu do makrostruktur spotecznych ma przy
tym bardzo istotne przetozenie na poziom organizacji. W dalszej czesci pracy
pokazywa¢ bede, ze we wspébtczesnych przedsiebiorstwach mamy do
czynienia z rozmywaniem sie i proliferacjg kryteriow oceny pracownikéw, co w
konsekwencji prowadzi do wzrostu niepewnosci w owych przedsiebiorstwach i
sprawia, ze pracownikom trudniej jest dziata¢ w sposob sprawny. Wspotczesny
wariant teorii dyferencjacji podpowiada nam zatem pewng hipoteze odno$nie
Swiata pracy. Pracownicy oceniani sg wedle bardzo zréznicowanych kryteriéw,
co czyni ich sytuacje wyjatkowo skomplikowang. Kwestia ta bedzie miata
fundamentalne znaczenie dla rozwazan, przedstawianych w kolejnym
rozdziale — warto wiec zapamietaé, ze inspiracji dla nich dostarcza¢ moze
witasnie teoria roznicowania.

Jest wreszcie jeszcze jedna mozliwa interpretacja rozstania z ewolucjg. Otoz
ewolucja wydaje sie w pewien sposob passé. Dla teorii r6znicowania stanowi

ona pewien naddatek, tgcznik ze zbyt chyba odlegtg epoka. Tymczasem wiele
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elementéw teorii réznicowania przenikneto do innych tradycji myslenia o
zmianie spotecznej, gdzie jednak przystosowane zostaty do cokolwiek
odmiennych zatozen. W rezultacie owe inne tradycje zmuszajg przedstawicieli
teorii réznicowania do zadawania sobie wielu nowych pytan, a czasem wrecz
obrony pewnych stanowisk lub w ogdle obrony ,praw wtasnosci” do
problematyki dyferencjacji. Z punktu widzenia skutecznosci w polu naukowym
rozstanie z ewolucjg bedzie wiec jak najbardziej korzystne, przede wszystkim
dlatego, ze pozwoli przedstawi¢ teorie réznicowania w bardziej nowoczesnym
Swietle i uczynic¢ z niej rownowaznego partnera dialogu.

Dialog ten jest przy tym istotny, gdyz — zdaniem Alexandra — warto zachowac
pewne ,optymistyczne” elementy dziedzictwa tradycji rdéznicowania,
szczegoblnie w konfrontacji z teoriami zmiany kulturowej i spotykanymi w nich
coraz czesciej krytykami nowoczesnego spoteczehstwa. Jedng z nich jest
teoria indywidualizacji, zbudowana na twierdzeniu, ze odpowiedzialnosé za
prowadzenie jakkolwiek rozumianego ,dobrego zycia” spada przede wszystkim
na jednostke. W nowoczesnych spoteczenstwach kazdy musi nieustannie
dokonywac¢ wybordéw, by w efektywny sposéb zarzadza¢ swoim zyciem, przy
czym — co wazne — kryteria owych wyborow sg wielowymiarowe, ztozone a
czasem wzajemnie sprzeczne. Kluczowe jest tu pojecie ,refleksyjnosci”, przy
czym powiedzie¢ nalezy jedng istotng rzecz. Otéz refleksyjnosé nie oznacza
bynajmniej, ze podejmowane przez jednostki decyzje sg bardziej Swiadome,
racjonalne czy przemyslane. Nie oznacza tez koniecznie, ze dokonywane sg w
warunkach catkowitej niepewnos$ci i przy braku jakichkolwiek stabilnych
punktow odniesienia. Refleksyjnos¢ kaze raczej zwraca¢ uwage na
dostepnos$¢ innych opcji, innych mozliwosci wyboru. Podwaza w ten sposob
oczywisto$¢ jednostkowego zycia, dziatania i postepowania ,Fragmentacja
systemu znaczen — pisze Alexander — moze byc¢ traktowana réwniez jako
dyferencjacja, jako wzrost autonomii wobec innych wersji prawdy -
kognitywnych, afektywnych, moralnych czy metafizycznych. Oczywiscie, nie
unikniemy lekdw czy dezorganizacji. Niemniej, stawkg do zdobycia jest
wolno$¢ i racjonalnos¢ oraz mozliwos¢é utrzymania spojnosci kulturowej”
(Alexander 1990, s. 12). Inaczej moéwiac, rzadko kiedy mamy do czynienia z

fragmentacjag, a jesli juz, jej pozytywnym skutkiem ubocznym jest wzrost szans
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zyciowych czy szans na budowe innych form moralnej solidarnosci w
spoteczenstwie. Zauwazmy, ze powraca tu fundamentalne funkcjonalistyczny
problem mozliwosci porzadku i integracji — przy czym samo postawienie tego
problemu stanowi¢ ma swego rodzaju atut teorii rdéznicowania, tym, co
zapewni jej przewage nad innymi teoriami, ktore méwig przede wszystkim o
atomizacji, rozpadzie, kryzysie czy dezorganizacji. W ten sposob
ambiwalencja, z ktérg mieliSmy do czynienia na przyktadzie Parsonsa zostaje
sproblematyzowana. Kultura, powiada Alexander, nie musi bynajmniej
funkcjonowaé dobrze i przy autonomizacji subsystemow jej fragmentacja
doprowadzi¢ moze do chaosu.

Stowem, neofunkcjonalisci pragng zrezygnowa¢ z pewnych tez Parsonsa, by w
ten sposob lepiej realizowa¢ jego misje i skuteczniej bada¢ uporzadkowanie
spoteczenstwa w catej jego zmiennosci, niespojnosci i ztozonosci. Socjologom
socjologii pozostawi¢ nalezy pytanie, czy nie mamy tu przypadkiem do
czynienia z pewnym mechanizmem adaptacji teorii do nowego srodowiska
intelektualnego i czy ewolucjonizm zakwestionowany jako uzyteczne narzedzie
teoretyczne nie powraca jako zrodto inspiracji dla prowadzenia gry w polu
naukowym. Grunt, ze — jak mniemam — udato sie pokazaé, iz podstawowym
wyzwaniem neofunkcjonalistow, podejmujgcych prébe przebudowy teorii
réznicowania jest postawienie nowych pytah szczegoétowych, pozwalajacych
nadal poszukiwac lepszej odpowiedzi na pytanie najwazniejsze, a mianowicie
pytanie o mozliwos¢ porzadku.

Tyle, jesli chodzi o ambicje neofunkcjonalistow, by na powrét wpasowacd sie w
socjologiczny mainstream. Powrdo¢my teraz do krétkiego omowienia
konkretnych modyfikacji teorii r6znicowania, ktére zaproponowali.

Pytania o nierowng dyferencjacje i dedyferencjacje pojawiajg sie juz w potowie
lat 60. w waznym tekscie Eisenstadta Social Change, Differentiation and
Evolution (1964). Eisenstadt proponuje przede wszystkim rozréznienie miedzy
dyferencjacjg a specjalizacjg. Specjalizacja dokonuje sie na poziomie ludzkiej
aktywnosci, dyferencjacja — na poziomie ,podstawowych orientacji danej sfery
i utatwia rozwdj jej potencjatu — technologiczng innowacje, kulturowg i religijng
kreatywnos¢, ekspansje witadzy politycznej lub partycypacji badz rozwijanie

ztozonych struktur osobowosci” (tamze, s. 376). Ponadto, przygladajac sie
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roznym etapom dyferencjacji mozemy badaé, na ile pewne formy dziatania
badz pewne elementarne zasoby (sita robocza, bogactwo) przestajg byé¢
powigzane z grupami spotecznymi powstajgcymi wedle zasady przypisania.
Ogolna definicja i charakterystyka procesu nie réznig sie wiec z grubsza od
tego, co mniej wiecej w tym samym czasie proponowat Parsons. Niemniej,
mozna moéwic tez o istotnych réznicach. Przede wszystkim dotyczy to reakcji
na réznicowanie. Wzory owych reakcji, temat obecny w pewnym stopniu u
Parsonsa (zob. np. Lechner 1990), odgrywajg dla Eisenstadta duzg role. Tu
bowiem daje sie pokazaé, ze dyferencjacja nie musi koniecznie sie udac¢®. A
nawet jesli sie uda nie oznacza to, ze spoteczenstwo lepiej radzi sobie z
problemami, ktére poprzednio staty sie impulsem do podjecia zmian. A nawet
jesli sobie radzi, i tak z catg pewnoscig za chwile powstang problemy nowe,
przy czym czes$¢ z nich bedzie stanowi¢ bezposredni skutek dyferencjaciji.

Eisenstadt wyrdznia cztery rodzaje reakcji na proces roznicowania. Po
pierwsze, spoteczenstwo moze ponies¢ kompletng kleske i dyferencjacji nie
przeprowadzi¢. W rezultacie problemy pozostajg nierozwigzane lub wrecz
nasilajg sie. W skrajnych wypadkach moze to nawet prowadzi¢ do rozpadu
systemu. W poszukiwaniu przyktadu odwotajmy sie tu do koncepciji
samobojstw kulturowych zaproponowanej przez Jareda Diamonda (2007).
Zagtade mieszkancéw Wyspy Wielkanocnej spowodowat, w jego
(kontrowersyjnej skadingd) interpretacji, szalenczy wyreb laséw. Lasy trzeba
byto wycigé, by méc przetransportowac¢ stynne posgagi moai z jednego konca
wyspy na drugi. Wskutek tej tupiezczej gospodarki zaczeto brakowaé¢ drewna
na tratwy. Zmienit sie tez mikroklimat wyspy; wiatry, wiejace teraz silniej
(wskutek braku naturalnej zapory, jakg stanowit las) wyjatowity pola. Jednak
posrednia przyczyna katastrofy miata charakter stricte spoteczny. W jezyku
teorii réznicowania mozna powiedzie¢, ze wskutek braku rozdziatu miedzy
sferg religijng (posagi jako obiekty zwigzane z kultem przodkéw) a gospodarkg
(alokacja zasobow, w tym zasobow naturalnych) doszio do szeregu
irracjonalnych decyzji o dramatycznych konsekwencjach. Gdy pierwsi
Europejczycy dotarli na wyspe zastali tam ledwie kilka tysiecy autochtonéw,
choc¢ szacuje sie, ze wczesniegj istniata tam cywilizacja o populacji dochodzgcej

do stu lub nawet stu pie¢dziesieciu tysiecy mieszkancow.
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Drugi rodzaj reakcji opisywany przez Eisenstadta wigze sie z regresem czyli z
instytucjonalizacjg systemow mniej zrdéznicowanych. Mamy tu zatem do
czynienia z dedyferencjacjg, cho¢ — o czym za chwile — sg tez i inne
mechanizmy do niej prowadzace. Trzecia mozliwos¢ wigze sie z powstaniem
pewnej sfery, w ktérej roznicowanie dokonato sie, ale ktéra nie jest w petni
zintegrowana z systemem spotecznym. Za przykiad stuzy tu wymuszona i
kulawa modernizacja wprowadzana przez niektore rzady kolonialne. Zwré¢my
zresztg uwage, ze w tym wypadku proces dyferencjacji uruchamiany jest za
sprawg spotkania dwéch spotecznosci. Inaczej moéwigc, zrodto zmian jest
catkowicie zewnetrzne wzgledem spotecznosci, ktéra réznicowaniu podlega
(podobne zjawisko zachodzi¢ moze we wszystkich czterech przypadkach).
Wreszcie reakcja czwarta czyli dyferencjacja tout court, udany proces
rozdzielenia pewnych rél czy sfer i instytucjonalizacji nowego porzadku. Przy
czym nawet taka dyferencjacja moze by¢ nieréwna, gdy np. pewnego rodzaju
role roznicujg sie bardziej niz inne; Eisenstadt podaje tu przyktad
spoteczenstw feudalnych, gdzie role kulturowe podlegaty czesto wiekszemu
réznicowaniu niz role gospodarcze badz polityczne®.

W bardziej wyrafinowany sposéb problem dedyferencjacji podejmowat Frank
Lechner (1985), odwotujgc sie do czterech funkcjonalnych imperatywow
wyroznionych przez Parsonsa (Parsons, Smelser 1957). Skoro, powiadat
Lechner, nowoczesnos¢ moze by¢é analizowana jako stan daleko posunietego
zroznicowania systemoéw dziatania wedle czterech funkcji, logiczne jest, ze
reakcje na nowoczesnos$¢ takze da sie za ich pomocg opisywaé. Tabelka
Parsonsa dostarcza nam nie tylko wzoru analizy uporzadkowania
spoteczenstwa, lecz réowniez wzoru analizy dezorganizacji czy zatamania
porzadku. Dedyferencjacja zachodzi, gdy podjeta zostaje prdba cofniecia
procesow funkcjonalnego réznicowania spoteczenstwa, tj. gdy jednej z jego
funkcji prébuje sie przypisa¢ prymat nad pozostatymi trzema. W rezultacie
Lechner pisze o czterech syndromach, z ktérych kazdy oddziatuje na polityke,
gospodarke, wiadze, system wiedzy, system norm i strukture spoteczna.
Doktadne opisanie owych oddziatywan zajetoby jednak zbyt wiele miejsca,
totez tutaj pozwole sobie jedynie na o0golng charakterystyke czterech

syndroméw.
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Pierwszy z nich to syndrom fundamentalistyczny. Wybranym subsystemem,
ktory ma w tym wypadku zdominowa¢ catg reszte, jest subsystem
przekazywania i podtrzymywania norm (L). Przy tym istotne jest odrzucenie
uogolnionych wartosci, o ktérych pisat Parsons. Przypomnijmy: w jego
koncepcji modernizacji wartosci musza sta¢ sie bardziej zgeneralizowane, tak,
aby zamiast Scistego, bezposredniego regulatora stanowity zrédio swoistej
inspiracji dla coraz liczniejszych form dziatania. Jesli normy pozostang zbyt
Sciste i precyzyjne (jak chociazby twarde przykazania religijne typu ,czyn” i
,nie czyn”), stracqg rychto legitymizacje, gdyz po prostu nie wpasujg sie w
wiekszos¢ sytuacji. Fundamentalisci jednak, zauwazat Parsons, mylg
generalizacje warto$ci z zanikiem warto$ci, przeto prébujg wroci¢ do tego, co
byto wczesnie;j.

Istotg syndromu fundamentalistycznego jest che¢ umoralnienia wszystkich sfer
zycia wedle ukonkretyzowanego i zestawu norm i wartosci, przeistaczajgcych
sie w zasadzie w dogmaty. Umoralnieniu podlega¢ ma polityka, gospodarcza i
ogot zycia wspolnotowego; solidarno$¢ budowana ma by¢ na swiadomym
podporzgdkowaniu absolutnym zasadom.

Syndrom drugi okresla Lechner mianem ,romantycznego”. Kluczowg role
przejmuje tu subsystem integracji (I). Solidarno$¢ staje sie celem samym w
sobie dla wszystkich sfer — politycznej, gospodarczej oraz spoteczno-
kulturowej. Wtadza zyska¢ moze legitymizacje tylko poprzez odwotanie do
podzielanych ideatow wspolnotowych. W systemie stratyfikacji szczegdlne
nagrody przydzielane sg grupom uwazanym za jako$ciowo lepsze z punktu
widzenia interesow wspolnoty. Wazna stanie sie tez kwestia $cistego
wytyczenia granic wspolnoty i dokonania podziatu ,my-oni”. Stowem,
zwolennicy tego rodzaju demodernizacji pragng powrotu Gemeinschaft, przy
czym jest to Gemeinschaft zatruta, gdyz konstruowana sitg i sztucznie
wszczepiana w zroznicowany nowoczesny porzadek.

Trzeci w kolejnosci jest syndrom ,ekspresyjno-terapeutyczny” i bazuje na
prymacie subsystemu osiggania celéw (G). Nacisk kladzie sie przede
wszystkim na jednostke i gratyfikacje narcystycznego (zob. Lasch 1978) ego.
Wszelkie normy muszg by¢ dostosowane do jego wymaganh. Kluczowe

znaczenie zyskuje polityka, ale — co chyba oczywiste — nie jest to polityka
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nastawiona na realizacje jakiegokolwiek dobra wspdlnego. Brak podzielanych
wartosci czyni wtadze arbitralng, a gtéwne kryteria jej oceny to kryteria
estetyczne. (Gdyby tekst Lechnera powstat kilkanascie lat pézniej, niechybnie
padtoby w nim okreslenie ,postpolityka”). Struktura spoteczna staje sie
amorficzna. Indywidualne doswiadczenia zyskujg przewage nad systemem
formalnej wiedzy, ktory traci legitymizacje. Tego rodzaju syndrom
dedyferencjacji prowadzi do powstania spoteczenstwa, w ktéorym naczelng
zasadg staje sie podkreslanie i petna afirmacja indywidualnych réznic. Znow
wiec wkraczamy na teren dobrze opisywany przez teoretykow indywidualizacji,
tyle, ze dotarliSmy tu zupetnie inng droga.

Kwestia réznicy lezata u podstaw charakterystyki solidarnosci organicznej,
zaprezentowanej przez Durkheima. Oznacza to, Zze opisujac ten rodzaj
dedyferencjacji nie musimy mie¢ do czynienia z procesem, ktéry oceniaé
nalezy negatywnie. Durkheim pokazywat wszak, ze zindywidualizowane
spoteczenstwo moze by¢ zbudowane na wiezi moralnej. Niemniej, sg i ciemne
strony spoteczenstwa réznicy — chociazby pojawienie sie pewnych (nie do
konnca oczywistych) form kontroli spotecznej. Odwotajmy sie tu do Matgorzaty
Jacyno i przedstawionej przez nig charakterystyki kultury terapeutycznej. Gdy,
pragnac za pomocg dyskursu psychologicznego zajrze¢ w gtgb naszej wtasnej,
niepowtarzalnej duszy rozwigzujemy réznego rodzaju testy psychologiczne,
poddajemy sie terapii bgdz szukamy traum doznanych w przesztosci, czynimy
to z nadziejg, ze okaze sie, iz jesteSmy pod jakim$s wzgledem nienormalni,
wykluczeni, na marginesie itd. Marginalno§¢ daje bowiem poczucie
wyjatkowoséci. ,Tutaj z catg mocg uwidacznia sie sprzecznos¢ zwigzana z
procesami indywidualizacji. Pragnienie bycia <<niezaszeregowanym>>
koniecznie bowiem i wprost prowadzi do poszukiwania siebie wsrdd najlepiej i
najwnikliwiej sklasyfikowanych, czyli tych, ktérzy poddawani sg najsilniejszej
presji dziatah dyscyplinujgcych i normalizujgcych” (Jacyno 2007, s. 160).
Szukajgc siebie — jedynego i niepowtarzalnego — oddaje sie we wiadanie
naukowej badz paranaukowej psychologii, terapeuty (ktéry, oczywiscie, nalezy
do najwazniejszych agentéw kontroli spotecznej), pozwalam, aby dokonywano
procesow oplakietkowania mnie. My$| ta powraca w innym fragmencie tekstu

Jacyno i jest wywodzona bezpos$rednio od Foucaulta: ,w ramach nowoczesnej
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<<ekonomii politycznej>> mamy bowiem do czynienia, jak pisze Foucault, z
indywidualizacjg zstepujacqg. Przez <<odchylenia>> od normy, przypomne, a
nie przez <<bohaterskie wyczyny>> jednostki budujg doswiadczenie wtasnej
indywidualnosci” (tamze, s. 170).

Empirycznie uchwytnymi sitami, powiadat Lechner, dgzagcymi do zrealizowania
opisywanego tu syndromu dedyferencacji sg rozmaitego rodzaju ruchy
kontrkulturowe lub nowe ruchy religijne. Niemniej, jako, ze mamy tu prymat
sfery politycznej i swego rodzaju hedonizmu a nie rynku, obraz
indywidualizacji pozostaje cokolwiek niekompletny, przynajmniej dopoki nie
zostanie uwzgledniony syndrom czwarty, Lprometejski”. Gwoli
podporzadkowania spoteczenstwa logice adaptacji (A) dazy sie do
zdynamizowania wszelkiego rodzaju dziatan, emancypacji indywidualnej
kreatywnosci i zapewnienia sobie jak najpetniejszej kontroli nad wszelkimi
mozliwymi Srodowiskami dziatania. Wtadza jest legitymizowana, o ile
przyczynia sie do emancypacji i wyzwalania mocy tworczych. ,Formg
solidarnosci najlepiej przystosowang do tego syndromu jest wolne
stowarzyszenie produktywnych jednostek, podzielajacych wspolny interes”
(Lechner 1985, s. 170). Empirycznie uchwytnymi ruchami, dgzacymi do
dedyferencjacji moga by¢ tu réznego rodzaju ruchy marksistowskie, ktore
pragng wyzwolenia jednostki i przezwyciezenia alienacji poprzez uwolnienie
prawdziwej i swobodnej kreatywnosci w pracy. Niemniej wydaje sie, ze
wystarczytaby drobna modyfikacja opisu proponowanego przez Lechnera
(modyfikacja uprawniona, skoro przy okazji kazdego z syndroméw mamy do
czynienia z typem idealnym), by za przedstawicieli syndromu ,prometejskiego”
uznaé ideologéw nowego kapitalizmu, w tym niektérych ideologéw gospodarki
opartej na wiedzy.

Sfera gospodarcza dominuje w tym wariancie dedyferencjacji nad pozostatymi.
Dlatego tez powiedzie¢ mozna, ze o ile syndrom pierwszy i drugi
(,fundamentalistyczny” i ,romantyczny”) to dwie rézne $ciezki powrotu do
tradycyjnej wspélnoty (Gemeinschaft), o tyle syndrom trzeci i czwarty
(,ekspresyjno-terapeutyczny” i ,prometejski’) to dwa warianty opowiesci o

indywidualizacji, ktadace jednak nacisk na dwie rézne mozliwe rodzaje
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przyczyn (przyczyny kulturowe z jednej i strukturalno-gospodarcze z drugiej
strony).

Teza Lechnera, moéwigca o0 podporzgdkowywaniu spoteczenstwa logice
systemu adaptacji stanowi¢ bedzie uzyteczng heurystyke do dalszych analiz.
Szczegolnie istotne jest zwrdcenie przezen uwagi na kwestie indywidualnej
kreatywnosci, ktéra staje sie oficjalnie deklarowang wartoscia, silnie wpisang
w opowieS¢ o gospodarce opartej na wiedzy. Przektadajac to na poziom
przedsiebiorstw stwierdzi¢ mozna, ze za sprawg tak bowiem rozumianej
dedyferencjacji funkcjonalnej, dedyferencjacji ulega takze podziat pracy i rol.
Skoro celem jest uwalnianie kreatywnosci, wyznaczanie pracownikom
okreslonych zadan $cisle powigzanych z zajmowanym stanowiskiem musi
zostaC odestane do lamusa. Podziat pracy staje sie wiec we wspotczesnych
przedsiebiorstwach nieostry i rozmyty. W rezultacie, komplikuje sie istotny
element spotecznego otoczenia dziatania, wskazywany przez Alexandra.
Pracownik nie wie juz, ,gdzie jego miejsce”; zakres jego obowigzkow i tego, z
czego bedzie rozliczany, moze ulega¢ gwattownym zmianom. Wzory dziatania
stajg sie zatem bardziej skomplikowane — jednostkom trudniej trafi¢ w
odpowiednig sciezke, ktéra zaprowadzi je do upragnionego celu.

Nie mamy tu jednak do czynienia z anomig w rozumieniu Durkheima. Fakt, ze
podziat pracy ulega zatamaniu nie musi prowadzi¢ do wiekszego egoizmu
jednostek. Trudniej im natomiast orientowa¢ swoje dziatania, system
spoteczny przestaje bowiem dostarczaé odpowiednich wskazéwek. Trudniej
okresli¢, w jaki sposéb traktowac inne jednostki, ich role i funkcje w firmie sg
bowiem celowo niedookres$lone. Jedna z podstawowych hipotez niniejszej
pracy mowita, przypomne, ze oficjalne wzory dziatania, dostarczane przez
ideologie gospodarki na wiedzy sg fatszywe. Mechanizmem, ktéry za owag
falszywos¢ odpowiada jest witasnie dedyferencjacja podziatu pracy w
przedsiebiorstwach, stanowigca konsekwencje dedyferencjacji funkcjonalnej i
zdominowania systemu spotecznego przez subsystem adaptacji. Oficjalne
wzory dziatania stajg sie fikcyjne, sg bowiem mato dostepne. Dodatkowo, co
pokazywac¢ bede w kolejnym rozdziale, owa niedostepnosé wykorzystywana
jest przez aktorbw w przedsiebiorstwach. Nieostry podziat pracy,

legitymizowany pragnieniem uwalniania indywidualnej kreatywnosci, staje sie
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dla pracownikbw pozytecznym narzedziem przerzucania na innych
odpowiedzialnoéci za wtasne porazki i brania odpowiedzialnosci za cudze

sukcesy.

Podsumowanie

Powyzsze fragmenty nie wyczerpujg, rzecz jasna niezwykle ztozonej tematyki
procesow rdznicowania w spoteczenstwie. Poruszenie wielu watkéw byto
niemozliwe w tak krotkim tekscie. Nie zostaty tez omowione stanowiska wielu
waznych teoretykow — przede wszystkim nalezy wymieni¢ wsrod nich Richarda
Mincha (1990), méwigcego o wzajemnej interpenetracji sfer dziatania oraz
Niklasa Luhmanna. Kwestii r6znicowania systemow spotecznych poswiecit on
niemato uwagi (zob. np. Luhmann 1990), lecz nie datoby sie stresci¢ w
najbardziej nawet ogolny sposdb zaprezentowanych przezeh tez bez
dokfadniejszej rekonstrukcji jego teorii systeméw. Ponadto w przypadku
Luhmanna szczegdlnie trudne jest wskazanie na powigzania miedzy
poziomem mikro a makro. Stowem, przytoczone tu wybrane warianty teorii
dyferencjacji traktowac trzeba jako pewne ogolne zakreslenie tematyki, nie zas
jako wywod roszczacy sobie miano do bycia wyczerpujgcym.

Niemniej, pewne podstawowe rzeczy mozna, jak sadze, z powyzszych
fragmentéw wyczyta¢. Roznicowanie z pewnoscig traktowa¢ mozna jako
proces, za sprawg ktorego spoteczenstwo i mechanizmy uspotecznienia stajg
sie bardziej ztozone i skomplikowane. Dyferencjacja prowadzi¢ moze do
powstania nowego porzadku, a porzadek ten bedzie, do pewnego przynajmnie;j
stopnia, bardziej otwarty i elastyczny. Podstawowg przyczyng jest chociazby
zmiana wiezi spotecznych i pojawienie sie typow organizacji, w ktérych zasadg
przynaleznosci nie sg cechy przypisane (np. pochodzenie), lecz dobrowolnosé.
Nalezy moéwi¢ wiec o uporzagdkowaniu wielosci; by zacytowa¢ Goethego ,w
wielosci trwa jednos¢ swiata”. Tak stac sie moze, ale przeciez nie musi, 0
czym wskazywat chociazby Alexander, piszac o fragmentacji systemu
znaczen. lInaczej niz Parsons, neofunkcjonalisci dopuszczajg mozliwosé
nieporzadku, dopuszczajg mysl, ze wzory dziatania spotecznego stac¢ sie mogg

mniej przejrzyste i mniej dostepne.
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Ja jednak skupiam sie tu na dedyferencjacji, ktéra sprawia, ze to, co byto
dobrze podzielone, na powr6ét sie tgczy. Podziaty, za sprawag ktdérych jednostki
mogty lepiej orientowaé sie, planujgc dziatania, a wzory owego dziatania byty
przejrzyste, ulegajg zatarciu. Odpowiedzialnos¢ za sukces i porazke staje sie
za$ przedmiotem negocjacji, co w oczywisty sposob kidci sie z ideologig

merytokraciji, forsowang w opowiesci o gospodarce opartej na wiedzy.
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Rozdzial 5. Pracownicy wiedzy po ciemnej stronie

Wzory dziatania, zgodnie z ktérymi postepowa¢ muszg pracownicy wiedzy, by
na wilasng reke wywalczyé sobie realizacje wymienionych w poprzednim
rozdziale obietnic bede tu omawiat, odwotujgc sie do trzech rodzajow dziatania
spotecznego, dokonujgcego sie w organizacjach. Skupie sie po pierwsze na
tworzeniu pozoréw, po wtdére na reagowaniu w sytuacji porazki (wtasnej lub
innych) i wreszcie na oporze wobec organizacyjnych regut, relacji wtadzy badz
obowigzujacych w organizacji praktyk. Tworzenie pozoréw, czy inaczej
pozorowanie (w literaturze anglojezycznej okreslane terminem deception), to —
jak sie przekonamy — dziatanie, w ktére pracownicy inwestujg na co dzien
niemato wysitku. Dziatania zwigzane z tworzeniem odpowiedniego wizerunku
wtasnej osoby sg niezwykle wazne — choc¢by dlatego, ze pracownicy czesto
rozliczani sg nie z jakosci swej pracy, lecz z tego, czy ich postawy, cechy
osobowosci i postepowania przystajg do norm i wartosci oficjalnej kultury
organizacyjnej. Dzieje sie tak, o czym bywa juz mowa, dlatego, ze w
warunkach niepewnosci (scharakteryzowanej w pierwszym rozdziale) i wobec
czestego braku zobiektywizowanych kryteriéw wartoSciowania pracy, prostsze
i bardziej efektywne staje sie ocenianie, czy dany cztonek organizacji
postepuje w pozgdany sposob. Lojalnos¢ moze by¢ istotniejsza, anizeli jakosé
finalnego produktu, ktérym pracownik sie zajmowat. Postuszenstwo bywa
bardziej cenione, niz dobra robota. Wynika to, by powtérzy¢ raz jeszcze, nie z
jakiejs demonicznej zgdzy wtadzy osdb, ktérych pozycja w organizacji wymaga
dokonywania ocen. Po prostu w wielu przypadkach takie wtasnie kryteria sg
tatwiejsze do zastosowania, wymagajg mniej wysitku, sg bardziej dostepne.
Jedna z najwazniejszych funkcji ukrytych odgoérnie konstruowanych kultur
organizacyjnych jest, jak twierdze, wtasnie dostarczanie regut tylko po to, by
pracownicy mieli co przestrzegaé i by z owego przestrzegania uczynié
kryterium ewaluacji. Firmy tworzg rozmaite kryteria zastepcze i pracownicy
muszg postepowac tak, by zosta¢ dobrze ocenionymi wedle owych kryteriow.

Czesto wymaga to jednak udawania. Bywa, ze lojalno$¢ czy postuszenstwo

lepiej jest po prostu odgrywacé. Prawdopodobienstwo takiego postepowania
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jest obecnie tym wyzsze, ze — co rowniez wielokrotnie zostato tu juz
powiedziane — pracownicy wiedzy rzeczywiscie praghg takiego statusu, ktory
obiecuje im ideologia gospodarki opartej na wiedzy. Wierzg, ze ich praca
powinna by¢ bardziej swobodna i kreatywna, bardziej skoncentrowana na
kwestiach merytorycznych, ze powinni ponosi¢ indywidualng odpowiedzialnosc¢
za swe osiggniecia, ze ich kompetencje sg wyjatkowe i owa wyjatkowosc¢
winna by¢ przez organizacje doceniana (Biernacka 2009). ,Kupili” obietnice,
dostrzegajg jednak, ze rozmijajg sie one mocno z codzienng praktykg
funkcjonowania przedsiebiorstw, dla ktérych pracujg. Stgd w pracownikach
rodzi sie nierzadko przekonanie, ze lepiej nie dokonywaé jakichkolwiek
inwestycji emocjonalnych w swag organizacje i raczej wypetnia¢ na chtodno jej
zalecenia (jakkolwiek bezsensowne by sie czasem wydawaty), pozorujac
postuszenstwo i jednocze$nie zachowujac wewnetrzny dystans do tego, co w
firmie sie dzieje. Dodatkowo, czesto polecenia i powierzone im zadania uznajgq
za nieracjonalne z punktu widzenia merytorycznych standardéw swych
profesji. Informatyk-programista moze zzymaé sie, gdy przetozony kaze mu
spetni¢ zyczenie klienta, nie znajgcego sie na mozliwosciach programowania,
niemniej musi w jakis sposéb sie wywigza¢. Tego typu sytuacja rowniez
uruchamia potencjat tworzenia rozmaitych pozoréw; omawia¢ bede je w
dalszej czesci rozdziatu.

Radzenie sobie z porazkg to kolejny wazny wymiar zycia w organizacjach.
Kultury organizacyjne zdecydowanie podkreslajg wage indywidualnych
osiggnie¢ i indywidualnych sukcesow. Skoro praca oparta na wiedzy jest
czyms$ wyjatkowym, skoro wykonujgce jej osoby to elita wspotczesnego
spoteczenstwa, jasne jest, ze kazdy musi nieustannie potwierdzaé, iz na 6w
elitarny status zastuguje. Kazdy musi robi¢ wrazenie na tyle dobrego,
sprawnego i kompetentnego pracownika, by mozna byto mu przypigc tatke
.,pozytywnego dewianta”’. Porazka zagraza wiec dobrej ocenie, utrudnia badz
uniemozliwia szanse odniesienia sukcesow w dalszej perspektywie. Zagraza
takze tozsamosci jednostki; pracownicy wiedzy, przekonani o znaczniu
indywidualnych osiggnie¢, na rozmaite sposoby muszg broni¢ sie przed
porazka, ta bowiem moze catkowicie zatru¢ im zycie. Porazka przekre$la takze

wczesniejsze sukcesy w organizacji; w warunkach niepewnosci skroceniu
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ulega perspektywa czasowa, totez czesto jestes tak dobry, jak twoje ostatnie
osiggniecie. Nawet jedno potkniecie moze pociggaé za sobg daleko idace
konsekwencje. Wreszcie, srodowiska organizacji wiedzy sg czesto wysoko
konkurencyjne, totez na twojg porazke czesto czekajg juz inni. Wiemy
skadingd, ze organizacje wiedzy to Swiat ludzi mtodych; Thurow (2006)
zauwaza, ze wedle danych statystycznych, modwigcych o nowoczesnych
przedsiebiorstwach (niezaleznie od tego, ile owe dane sg warte) pracownik po
piec¢dziesigtym roku zycia, ktéry stracit prace, nie ma juz praktycznie zadnych
szans na znalezienie zatrudnienia na rownie dobrym stanowisku. Oczywiscie,
porazka jest zagrozeniem zawsze i w kazdym spotecznym kontekscie —
dlatego wtasnie nazywa sie jg porazka. Niemniej, w organizacjach, ktorymi
pragne sie tu zajmowac jest szczegdlnie niebezpieczna i nalezy unikac jej za
wszelkg cene. Nalezy tez — do czego powraca¢ bede dalej — unika¢ bycia
kojarzonym z osobami, ktdre porazke poniosty.

Opo6r ma podobne zrodta, co pozorowanie. Skoro pracownicy postrzegajg
kulture organizacji jako cos co zostato skonstruowane gtéwnie po to, by ich
kontrolowaé, nie majg czesto motywacji do gtebokiego utozsamiania sie z owg
kulturg. Przestrzegajg jej zasad w znacznym stopniu nie dlatego, ze w nie
wierzg, lecz dlatego, ze koszty buntu sg zbyt wysokie. Dodatkowo wierzg w
obietnice gospodarki opartej na wiedzy, o ktérych mowa byta wczesniej —
swobody, merytokracji, itp. Tym wiekszy jest dla nich kontrast miedzy tym, co
rzeczywiscie w organizacjach sie dzieje a tym, co dzia¢ sie powinno. Relacje
witadzy w przedsiebiorstwie nie sg w ich mniemaniu dostatecznie dobrze
legitymizowane - stad zatem pewien potencjat dla przeciwstawiania sie
przetozonym i ich poleceniom. Op6r musi by¢ jednak stawiany ,rozsadnie”,
tak, aby jego rezultatem nie byta ostra kara. Warto wiec zapytaé, jakie
dziatania podejmowac¢ muszg pracownicy, by opoér stawiac i jakie kompetencje
sg im przy tym niezbedne.

Warto zauwazyé, ze znéw odchodzimy tu od — modnej w ostatnich dekadach —
Foucaultowskiej wizji wiladzy i organizacji (np. Ball, Carter 2002).
Charakteryzujac owq wizje, autorzy znakomitego kompendium poswieconego
problematyce witadzy w organizacjach pisza: ,Nacisk nie jest ktadziony na

wtadze jako co$, co jest dystrybuowane, jako cos, co niektérzy majg lub cos,
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czego majg mniej lub wiecej niz inni; chodzi raczej o sposob, w jaki techniki i
praktyki witadzy sa normalizowane i przektadajg sie na sposoby bycia i
mys$lenia o swiecie, ktore dyskursywnie podzielamy i ktore strukturyzujg nasze
postepowania — w tym opér wobec owych technik i praktyk. Opér taki ujawnia
wytacznie potrzebe dalszego stosowania lub ulepszenia powyzszych technik
oraz praktyk tak, by w przysztosci moégt zostaé¢ przetamany” (Clegg,
Courpasson, Phillips 2006, s. 233). W ujeciu, ktére proponuje w niniejsze;j
pracy opor jest natomiast dziataniem autonomicznych jednostek, dokonujgcym
sie jednakze w ramach rozmaitych ponadjednostkowych, strukturalnych
uwarunkowan. Moze prowadzi¢ do czeSciowej przynajmniej zmiany owych
uwarunkowan lub zmiany postrzegania Swiata przez jednostke, a zatem do
uczynienia tego, co znormalizowane mniej normalnym i mniej oczywistym. Z
drugiej strony, nie jestem sktonny do podpisywania sie pod rozmaitego rodzaju
optymistycznymi wizjami cztowieka we wspotczesnych przedsiebiorstwach. By
podaé¢ przyktad tego rodzaju wizji, zacytuje tu stowa, ktore pisze polska
badaczka zajmujaca sie psychologig organizacji: ,rysuje sie nowe podejscie do
rozumienia i modyfikacji zachowan organizacyjnych od strony psychologii typu
humanistycznego i optymistycznego, ktoéra stara sie zrozumie¢ i zbadac
zrodta, mechanizmy i wskazniki zachowah organizacyjnych, stuzace
indywidualnej i organizacyjnej efektywno$ci, indywidualnemu rozwojowi
pracownika, uczeniu sie oraz sprzyjajace podmiotowosci pracownikow [...].
Nalezy sie sprzeciwia¢é metaforze cziowieka i pracownika jako ofiary
okolicznosci, istoty przede wszystkim cierpigcej i nieszczesliwej, stowem —
jako <<pacjenta>> — a tak wiasnie uczg nas patrze¢ na siebie lekarze,
terapeuci, wiekszos¢ psychologow i ma to okreslone spoteczne przyczyny
[...]. Metafora ta jest niestety czesto konieczna i nikt temu nie przeczy.
Niedobrze jednak, gdy staje sie ona wzorcem myslenia 0 sobie jako o istocie
stabej, bezsilnej i uzaleznionej od innych. [...] Mozna zaproponowaé¢, aby
zarzgdzanie zasobami ludzkimi polegato na wzmaganiu u ludzi, na ktérych
wptywamy zdolnosci do zarzadzania sobg, autonomii, niezaleznosci i
zdolnosci rozporzadzania sobg” (Kozusznik 2007, s. 31-33). Twierdze, ze —
inaczej niz w wizji Foucaultowskiej — opdr jest mozliwy. Inaczej z kolei niz w

zarysowanej w powyzszym cytacie, opor jest istotny i czesto to wtasnie w nim
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wyraza sie ,autonomia, niezaleznos¢ i zdolno$¢ rozporzadzania sobg”. Jest
przy tym opér dziataniem kosztownym. Czesto konczy¢é moze sie
niepowodzeniem i prowadzi¢ do frustracji, do uznania wtasnej bezsilnosci
wobec organizacji. Gdy jednak jest skuteczny i pozwala pracownikowi
wywalczy¢ sobie — cho¢by niewielkie — ,krolestwo wolnosci”, staje sie zapewne
najistotniejszym z mechanizméw walki o faktyczng realizacje szlachetnych
obietnic ideologii gospodarki opartej na wiedzy. Inaczej mowigc, jesli chodzi o
dziatania zwigzane z oporem, pracownicy majg najwiecej do stracenia, ale i
najwiecej do zyskania.

Musze takze w tym miejscu przypomnie¢ ponownie centralne zatozenie
niniejszej pracy. UmiejetnoSci nie sg cechg jednostek, sg cechg struktury.
Zobiektywizowane otoczenie jednostkowego dziatania — wyznaczane przez
system spoteczny i system kulturowy (w rozumieniu przyjmowanym w
schemacie Alexandra) — czyni pewne interpretacje i strategizacje trafnymi.
Kompetencja to zatem trafny oglad Swiata czy zarzadzanie wtasng wiedzg
oraz podejmowanie wiasciwych w danym kontekscie strategicznych decyzji.
Zatozenie owo nalezy koniecznie mie¢ na wzgledzie podczas lektury dalszych
stron.

Pamieta¢ nalezy takze, ze w odniesieniu do omawianych organizacji przyjmuje
nastepujaca teze: mamy do czynienia z oficjalnymi i nieoficjalnymi typizacjami.
Te pierwsze podpowiada system kulturowy, sg one obecne w dyskursie
gospodarki opartej na wiedzy. Oficjalne typizacje przedstawiajg pracownika
wiedzy jako jednostke, ktérg obdarzaé nalezy swobodg, ktorej pozwoli¢ nalezy
na elastycznos¢ i ktérg ocenia¢ nalezy wedle merytorytcznych kryteriow. Z
drugiej strony istniejg tez typizacje nieoficjalne, podzielane przez pracownikow
na podstawie ich codziennych doswiadczen w przedsiebiorstwach. Pracownicy
widzg, ze ich praca nie wyglada tak, jak sie im obiecuje. Rozmijanie sie owych
dwojakiego rodzaju typizaciji rodzi pole dla inwencji czyli tworzenia wizji Swiata,
w ktérym obietnice sg spetnione a pracownicy mogg postepowac¢ w zgodzie ze
swym profesjonalnym etosem. To z kolei prowadzi do strategizacji czyli
dziatania w taki sposdb, by urzeczywistni¢ inwencyjng wizje Swiata, ale
jednoczesnie nie narazi¢ sie na ryzyko poniesienia jakiego$ rodzaju kary badz

konsekwenciji.
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By to zilustrowa¢ odwotywat bede sie do jakosciowych studiow z zakresu
socjologii pracy i organizacji. Czasem studia takie okresla sie mianem
.,antropologii organizacji”, trudno jednak powiedzie¢, czy rzeczywiscie
rozroznienia dyscyplinarne maja gtebszy, merytoryczny sens, czy tez sg
wytacznie pochodng podziatdbw akademickich. Istotny jest tu gtdéwnie
jakosciowy charakter owych studidéw, pozwalajgcy uchwyci¢ sposoby widzenia
Swiata organizacji przez pracownikdw — a wiec pozwalajgcy na stwierdzenie,
jak przebiegajq interpretacje, o ktérych méwit Alexander. Analizy ilo$ciowe
pozwalatyby przede wszystkim na uchwycenie tego, co zobiektywizowane, a
wiec nie bytyby przydatne do odpowiedzi na czes¢ pytan, mozliwych do
postawienia w ramach wybranego tu modelu teorii dziatania. Z kolei iloSciowe
analizy opinii bytyby mocno oderwane od kontekstu, od konkretnych praktyk
zycia codziennego w organizacjach, ktére pragng wuchodzi¢ za
przedsiebiorstwa wiedzy.

Badania, ktore bede tu przywotywat, dotyczg pracownikéw, ktorzy ze wzgledu
na wykonywany zawod pasujg do etykietki pracownika wiedzy. W pierwszym
rozdziale prezentowatem m.in. liste zawoddéw wymienianych przez Davenporta
(2007); jakkolwiek przyjmuje, ze kategoria ,pracownikow wiedzy” jest z
socjologicznego punktu widzenia co najmniej watpliwa (argumentowalem,
przypomne, ze kazda wszak praca wigze sie z wykorzystywaniem jakiegos$
rodzaju wiedzy, nie dysponujemy ,twardymi” klasyfikacjami pozwalajgcymi
powiedzie¢, kto jest pracownikiem wiedzy a kto nie i wreszcie trudno wskazaé
réznice miedzy zakresem pojeciowym terminu ,pracownik wiedzy” i, dobrze juz
w naukach spotecznych zakorzenionego terminu ,profesjonalista”), podejmuje
tu gre na boisku przeciwnika. Zwolennicy tezy o istnieniu pracownikéw wiedzy
z pewnos$cig zgodziliby sie, ze przytaczane dalej badania wtasnie o
pracownikach wiedzy traktujg. Sam jednak raz jeszcze podkresle, ze od
terminu tego sie dystansuje i wykorzystuje go jedynie jako wygodng etykietke,
nie zas prawomochng kategorie analityczng.

Liczba badan jakosciowych w organizacjach jest, rzecz jasna, olbrzymia. Maty
jednak ich utamek dotyczy organizacji, ktére mozna by okresla¢ mianem
organizacji wiedzy. Czesto tez autorzy stawiajg sobie bardzo specyficzne

pytania badawcze, opisujac jedynie wycinek dziatania organizacji. W polskigj
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literaturze tego rodzaju wymieni¢ nalezy przede wszystkim prace: Mai
Biernackiej (2009; profesjonalne tozsamos$ci oraz procesy indywidualizacji
wsrod pracownikéw branzy konsultingowej), Piotra Chomczynskiego (2008,
mobbing w przedsiebiorstwach), Matgorzaty Ciesielskiej i Agnieszki Postuty
(2007; etnograficzny opis kultury organizacyjnej matej firmy z branzy
szkoleniowej), Anety Czapli (2006; analiza dyskursu w organizacjach z branzy
edukacyjnej), Waldemara Dymarczyka (2009; postrzeganie czasu pracy i
taczenie pracy z zyciem prywatnym oraz racjonalizacji dtugiego czasu pracy
przez menedzerow), Jerzego Kociatkiewicza (2011; spoteczne konstruowanie
miejsca pracy przez informatykéw), Moniki Kostery (1996; rola menedzerow w
ksztattowaniu  kultury  organizacyjnej przedsiebiorstw w  kontekscie
zmieniajgcego sie otoczenia gospodarczego), Mikotgja Lewickiego (2007;
procesy podejmowania decyzji w banku), Tomasza Ludwickiego (2011;
wykorzystywanie wiedzy przez pracownikéw branzy konsultingowej),
Stawomira Mandesa (2007; badanie specyfiki polskiej kultury ekonomicznej na
przyktadzie firm zakladanych przez reemigrantéw czyli osoby, majace
doswiadczenia biznesowe nabyte podczas pobytéw w innych krajach) i
Agnieszki Postuty (2011; etnograficzny opis szkolenia dla pracownikéw jako
rytuatu integracyjnego). Z tego rodzaju badan nie czerpiemy jednak
catoSciowej wiedzy o0 organizacjach, pozwalajagcej na odtwarzanie
funkcjonujgcych w nich wzoréw dziatania w trzech interesujgcych mnie tu
zakresach czyli dziatania zwigzanego z pozorowaniem, unikaniem porazki i
oporem. Odwotuje sie zatem do kilku zaledwie, jednak bardzo cato$ciowych
badan jakosciowych w organizacjach.

Po pierwsze, przywotuje ksigzke Roberta Jackalla (1988), poswiecong
badaniom menedzeréw kilku duzych amerykanskich przedsiebiorstw,
prowadzonym jeszcze w latach 80. Jackall krytycznie analizuje sposoby
funkcjonowania menedzeréw, pokazujac rozmaitego rodzaju moralne napiecia
nieustannie wpisane w ich prace oraz konflikty miedzy profesjonalizmem a
pragmatyzmem; z tego punktu widzenia jego ksigzka zawiera materiat
empiryczny niezmiernie pomocny w udzieleniu odpowiedzi na postawione w

niniejszej rozprawie pytania.
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Po drugie, przywotuje ksigzke Dariusza Jemielniaka (2008), poswiecong
badaniom informatykéw w kilku polskich i amerykanskich firmach. Jemielniak —
co wazne — nie stawia sobie za cel ukazywania rozmaitych dysfunkciji
przedsiebiorstw, ktére badat. Dysfunkcje te jednak starannie wypunktowuje.
Watek tworzenia i zarzadzania wiasnym wizerunkiem jako nieodzownego
elementu zycia codziennego informatykéw, pozwalajgcego na ,sprzedanie”
owocOw wiasnej pracy jest w jego ksigzce stale obecny. Z tego punktu
widzenia dostarcza ona uzytecznego materiatu empirycznego, pozwalajgcego
zilustrowa¢ wzory dziatania w opisywanych przedsiebiorstwach.

Po trzecie przywotuje szeroko cytowane badania Gideona Kundy (1992),
prowadzone w Kkalifornijskim przedsiebiorstwie z branzy informatyczne;j.
Podstawowe pytanie, jakie stawiat sobie Kunda dotyczy ukrytych funkciji
kultury organizacyjnej i jej wykorzystywania do kontrolowania pracy i
tozsamosci zatrudnionych w firmie. Interesowata go réwniez ,socjologiczna
ambiwalencja” panujgca w badanej firmie czyli rozmijanie sie oficjalnie
deklarowanych przez zarzad wartosci i oficjalnie aprobowanych sposobow
postepowania z codziennymi praktykami. Na marginesie dodam, ze choc¢
Kunda badat réwniez personel pomocniczy i biurowy (np. sekretarki),
wszystkie jego obserwacje, ktére bede dalej cytowat odnoszg sie wytgcznie do
pracownikow.

Po czwarte wreszcie, odwotuje sie do ksigzki Davida Shulmana (2007).
Schulman — w odréznieniu od wyzej cytowanych autoréow — nie wychodzi od
konkretnego studium przypadku czy przypadkow i stawia sobie pytanie o role
ktamstw i pozorowania w Swiecie pracy. CzeSC¢ jego ksigzki (tu pominietg)
stanowi empiryczna rekonstrukcja pracy prywatnych detektywow, dla ktérych
pozorowanie i tworzenie fatszywych wizerunkéw jest jednym z podstawowych
narzedzi pracy. Czes¢ ksigzki to z kolei opis niewielkiego przedsiebiorstwa
(Schulman nie podaje niestety branzy dziatalnosci, jednak wyraznie wiadomo,
ze mamy do czynienia z firmg swiadczacg profesjonalne ustugi) i rozmaitego
rodzaju gier wizerunkowych toczonych przez pracownikoéw oraz menedzerow.
Owe badania, dostarczajgce krytycznych spojrzen na codzienne
funkcjonowanie profesjonalistow w przedsiebiorstwach i wskazujagce (w

roznych jezykach teoretycznych) na istnienie napiecia miedzy oficjalnymi
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wartosciami kultury organizacyjnej a praktykami koniecznymi by jakos sobie
radzi¢ uzupetniam réwniez odwotaniami do wybranych badan, przynoszacych
podobne wnioski. Raz jeszcze pragne podkres$lic, ze nie interesuje mnie
catosciowy opis zycia pracownikéw wiedzy w organizacjach lecz wskazanie, ze
istniejg empiryczne podstawy by méwié o rozmijaniu sie oficjalnych wzoréw
dziatania ze wzorami sprawnego dziatania pracownikéw, ktérego celem jest
podtrzymywanie wtasnej autodefinicji jako profesjonalistow.

Jakosciowy charakter danych oznacza, ze wchodzimy tu w problematyke
kultury organizacyjnej. Nie zamierzam jednak ujmowac kultury organizacyjnej
jako pochodnej wzoréw kultury narodowej czy regionalnej. Inaczej méwiagc, nie
interesujg mnie tu roéznice miedzy przedsiebiorstwami amerykanskimi,
francuskimi czy polskimi. Rozumienie kultury organizacyjnej, w ktérym kultura
jest ,czynnikiem wyjasniajgcym, Ilub szerokim uktadem odniesienia,
wywierajgcym wplyw na rézne elementy procesu zarzadzania, czyli traktowana
jest jako zmienna niezalezna [podkr. aut.]” (Kostera 2005, s. 30), stosowane
chociazby w gtosnej ksigzce Geerta Hofstede (2000; zob. takze Hampden-
Turner, Trompenaars 1998, Konecki, Chomczynski 2007) nie bedzie mnie tu
zajmowato. Blizej jest mi raczej do podejscia, wedle ktdérego ,organizacja jest
kulturg. Kultura jest wiec metaforg rdzenng (root metaphor), epistemologiczna,
przyjeta nie dla porownania fragmentu rzeczywisto$ci z innym fragmentem,
spoza badanej rzeczywisto$ci, lecz dla konceptualizacji organizacji w ogole”
(Kostera 2005, s. 31). Jest oczywiste, ze rozne organizacje majg rozne kultury.
Niemniej, napiecia wynikajace z traktowania wiedzy (majacej silnie
niejednoznaczny i efemeryczny charakter) jako zasobu mogg by¢ uwazane za
problem powszechny, z ktérym nie dajg sobie rady przedsiebiorstwa z réznych
zakatkéw Swiata i z réznych szerokosci geograficznych. Wtasnie opisowi
owego ,nieradzenia sobie” i reakcji samych pracownikéw a takze kompetencji,

ktore czynig owe reakcje skutecznymi bede sie dalej zajmowat.

Cholerna polityka albo nowe szaty starej biurokracji

Pora w tym miejscu dowieS¢ postawionej wczesniej tezy, ktéra powiada, ze

przedsiebiorstwa wiedzy sg organizacjami politycznymi i w taki wtasnie sposéb
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postrzegajg je pracownicy. Przy czym — co istotniejsze — éw polityczny aspekt
zdecydowanie ich uwiera i jest dla nich zrédtem ciggtego niezadowolenia.
Nazywam przedsiebiorstwa wiedzy organizacjami politycznymi, albowiem
dokonujg sie w nich rozmaitego rodzaju gry o zasoby — wtadze, prestiz,
pozycje, pienigdze czy popularno$é. Nie jest to zapewne zaskakujgce z
socjologicznego punktu widzenia — nie trzeba wszak wyznawac teorii konfliktu
czy chociazby teorii pola Bourdieu, by zdawac sobie sprawe, ze konkurencja o
zasoby jest w zasadzie statg i niezbywalng cechg wszystkich spotecznych
grup, stowarzyszen, sieci czy organizacji. Przy c¢zym nadmiernym
redukcjonizmem wykazywaliby sie zapewne ci, ktorzy pragneliby catos¢ zycia
w owych grupach, stowarzyszeniach, sieciach czy organizacjach sprowadzac
wytacznie do aspektu politycznego. Niemniej, teza ta kitdci sie mocno z
dyskursem gospodarki opartej na wiedzy.

Pisatem juz, ze dla dyskursu tego waznym negatywnym punktem odniesienia
sq hierarchiczne, biurokratyczne struktury epoki fordyzmu; nie ma powodu, by
powtarzaé owg teze w detalach. Jednym z powoddow takiego a nie innego
podejScia do biurokracji jest postrzeganie jej jako upolitycznionej. Sztywny
podziat pracy w potgczeniu z hierarchicznoscig oznacza, zdaniem rozmaitych
entuzjastow nowego modelu produkcji, ze w organizacjach biurokratycznych
mamy do czynienia z upolitycznieniem. Rodzg sie chociazby relacje klient-
patron; ci, ktérzy podejmujg decyzje sg obdarzeni szczegbdlng wtadzg, moga
bowiem promowa¢ osoby niekoniecznie sprawne, ale lojalne. Fakt, Zze
modelowy fordowski pracownik wigzat catg swa kariere z jednym miejscem
pracy (naturalnie, w rzeczywisto$ci wygladato to =zupetnie inaczej, ale
niepotrzebne jest tu wchodzenie w empiryczne detale) wymuszat
postuszenstwo zaréwno wobec oficjalnych regut jak i wobec oséb, ktore czy to
ze wzgledu na swa pozycje w strukturze organizacji, czy ze wzgledu na
nagromadzenie rozmaitych nieformalnych zasobéw miaty szczegdlnie duzo do
powiedzenia. Biurokracje w dyskursach gospodarki opartej na wiedzy i w
nowoczesnych ideologiach menedzerskich przedstawia sie zatem jako nazbyt
ustrukturyzowana, upolityczniong [ rozliczajagca  jednostki wedle
niemerytorycznych kryteridow. Z negatywnego wartosciowania biurokracji nie

musi jednak wcale wynikaé, iz gleboko zmienity sie praktyki organizacyjne.
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Biurokracja zostata wykleta — co nie oznacza, ze w rozmaitych formach nie
mamy z nig caty czas do czynienia. Wszystkie wskazane powyzej zjawiska
spotykamy nadal, sg one jednak skrywane pod grubg warstwg menedzerskiej
nowomowy. Promowany jest dystans wobec regut, ale twarde reguty nadal
obowigzuja.

Pracownicy majg czesto okazje dowiedzie¢ sie tego juz na samym poczatku
kariery w danym przedsiebiorstwie. Dariusz Jemielniak (2008) cytuje w swojej
ksigzce notatke z obserwacji uczestniczacej w amerykanskiej korporacji
informatycznej. Kierowniczka dziatu personalnego oprowadza po firmie dwéch
nowych pracownikéw. Opowiada im o historii spotki, przy czym ,czesto
podkresla wyjatkowos¢ Srodowiska, w jakim bedg mieli okazje pracowac.
<<JestesScie czescig matej spotki, ktéra zostata celowo zaprojektowana tak,
zeby byta dynamiczna. Ludzie przychodzg tutaj i mowig, ze wszystko jest tu w
kompletnym chaosie. Ale to dlatego, ze tutaj jest po prostu inaczej. Na
schemacie organizacyjnym naprawde jestesmy niewielcy” (Jelemniak 2008, s.
79). Czesc¢ zalecen dla nowych pracownikéw przedstawiana jest, by tak rzec, z
przymruzeniem oka. ,<<Nie musicie uczy¢ sie tego na pamie¢. To zabawne,
ze wisi to u nas na sScianach, ale mato kto zwraca na to uwage>>" (tamze, s.
79). Réwnoczesnie jednak obaj ,rekruci” dostajg do reki sporo materiatéw z
wyrazng sugestiag, ze powinni sie z nimi zapozna¢. Otrzymujg tez sporo
formularzy do wypetnienia; kierowniczka podkres$la, ze to tylko taka
formalnosé, ale jednoczesnie daje do zrozumienia, ze oczekuje zwrotu
wypetnionych drukow. Jemielniak opatruje owg scene trafnym komentarzem:
»5zczegolnie interesujgcy wydaje sie fakt, ze kierowniczka dziatu personalnego
z jednej strony w swojej retoryce bardzo silnie podkreslata brak formalizmu i
przywigzywania wagi do dokumentacji, a z drugiej ewidentnie postepowata
catkowicie zgodnie ze schematem, w dodatku umiejetnie i gtadko wdrazajgc
nowych pracownikdbw w dos¢ rozbudowany system procedur i wymogow.
Uderzajgce byto orwellowskie <<dwumyslenie>> [kierowniczki] i rozdzwiek
miedzy oficjalng politykg formy, a pozornie nieoficjalnym <<puszczaniem
oka>> do pracownikéw” (tamze, s. 79). Mobwiac ostrzej, struktury
biurokratyczne w organizacjach sg w znacznym stopniu ukrywane, a maskg

dla nich sg rozmaitego rodzaju dyskursy — otwartosci, innowacji, indywidualnej
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inicjatywy, wspoétpracy i teamworku. Pracownicy majg by¢ kreatywni, rzutcy i
dynamiczni; nic nie moze ich krepowac¢. Gra ma jednak swoje reguty — i biada
tym, ktérzy nie zechcg badz nie zdotajg sie do nich przystosowac. ,Wszystkie
analizowane organizacje — podsumowuje Jemielniak — w wypowiedziach
swoich menedzerow,  wyrazaty  przekonanie, ze sg <<bardzo
przedsiebiorcze>>, <<mato skostniate>> i <<niebiurokratyczne>>. Dyskurs
post- (lub anty-) biurokratyczny miat zatem by¢ moze w opisanym przypadku
charakter mocno propagandowy - polegat na <<zdefiniowaniu terenu
kulturowego>> i przedstawieniu procedur w taki sposéb, aby rozméwcy mieli
wrazenie, ze sama organizacja (bedaca wszakze ich autorem) postrzega je
jako swoiste <<zto konieczne>>. Paradoksalnie, organizacja ubozsza w
procedury miataby potencjalnie w podobnej sytuacji gorszy obraz: nie mogtaby
<<nieoficjalnie>> (cho¢ w istocie, rzecz jasna, w $cisle okreslonych i
zaaprobowanych przez kierownictwo granicach) stwarza¢ pozoréw
wychodzenia naprzeciw potrzebom pracownikéw i zwalniania ich z niektérych
wymogow formalnych (czesciowo by¢é moze stworzonych witasnie po to, by
mozna byto z nich zwalnia¢” (tamze, s. 80).

Inny przyktad znajdujemy w przypadku tego, co okreSla sie angielskim
terminem dress code — na jezyk polski ttumaczy¢ mozna to jako akceptowany
sposéb ubierania sie przez cztonkéw organizacji. W wielu wspétczesnych
przedsiebiorstwach odchodzi sie od wymagania od wszystkich formalnego
stroju (garnitur dla mezczyzn, garsonka dla kobiet). Pracownicy mogg nosi¢
sie wedle uznania. Czesto wrecz mozliwos¢ omijania formalnych regut ubioru
stanowi nagrode i symbol statusu. Jesli firma prowadzi masowg sprzedaz jest
niemal pewne, ze osoby pracujgce w salonach sprzedazy, a wiec stojgce
relatywnie nisko w hierarchii, bedg musiaty nosi¢ specjalne, ujednolicone
stroje na okoliczno$¢ kontaktow z klientami. Natomiast pracownicy wykonujacy
prace koncepcyjng — projektanci, programisci, inzynierowie — zyskujg przywilej
ubierania sie w sposob, ktdéry uznajg za stosowny. Pozwala im sie wrecz
wyznawaé pewng pogarde dla sztywnego dress code’u; owg pogarde
interpretowaé mozna jako kolejng prébe odréznienia sie od ,typowych”,
tradycyjnych organizacji, gdzie kazdy musi mie¢ swoj ,mundur’. Standaryzacja

stroju to cecha charakterystyczna organizacji howoczesnego spoteczenstwa.
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Wiezienny pasiak, kombinezon robotnika, szpitalna pizama, wojskowy uniform,
garnitur urzednika — wszystko to symbole zaskorupiatych instytucji, ktore
probujg odebra¢ swym ,poddanym” jakakolwiek indywidualnos¢. W wielu
wspotczesnych przedsiebiorstwach celowo odchodzi sie wiec od tego; oznakg
swobody pracownika jest to, ze moze chodzi¢ ubrany jak tylko mu sie podoba.
Ktopot jednak w tym, by 6w ubiér podobat sie takze innym. W rzeczywistosci
bowiem pracownicy czesto muszg starac¢ sie swiadomie kontrolowac to, w jaki
sposéb odebrana zosta¢ moze ich garderoba. Z jednej strony, jesli stroj
rzeczywiscie staje sie oznakg uprzywilejowanego statusu, powinien by¢
ostentacyjnie nieformalny — powinien stanowi¢ symbol wyluzowania. Wtozenie
garnituru przestaje by¢ dostepng opcja; Jemielniak opisuje, ze pracownicy w
garniturach czesto bywajg przedmiotem kpin i docinek ze strony innych
(przyktadowo, stucha¢ muszg zaczepek typu ,zenisz sie?” albo ,zamierzasz
sie dzis oswiadczyc¢?”). Jednak zbyt swobodne ubranie moze zosta¢ uznane
za oznake niechlujstwa, a ocena ta rozciggnieta zostaé moze na catg osobe
pracownika i jakos¢ wykonywanej przez niego roboty. Zarzut niechlujstwa
moze tez staé sie dodatkowym obcigzeniem dla osoby, ktéra i tak juz w jakis
sposob ,podpadia”, data sie poznac¢ od ztej strony lub probuje wykreci¢ sie od
porazki. W przedsiebiorstwach, gdzie ocenie pracownikéw towarzyszy
tworzenie ich psychologicznego profilu (wedle rzekomo naukowych podstaw)
str6) moze byC interpretowany jako oznaka rozmaitych, nie zawsze
pozadanych cech osobowo$ci; mezczyzna noszacy bojowki, preferujacy kolor
khaki czy w ogole rozmaitego rodzaju militarne akcesoria ryzykuje, ze zostanie
to odczytane jako przejaw agresywnego nastawienia lub ukrytych sktonnosci
do przemocy — nawet jesli w rzeczywistosci mezczyzna ow jest ucieleSnieniem
tagodnosci i po prostu lubi ubiera¢ sie w taki sposdb (w koncu nawet Freud
miat pono¢ zauwazyé pewnego razu, ze czasem cygaro jest po prostu
cygarem). W przypadku kobiet z kolei gtéwnym ryzykiem jest wybor stroju,
ktory uznany zosta¢c moze za nadmiernie wyzywajacy; czesto w organizacjach
(mniej lub bardziej pozorne) zachety do wyrazania wtasnej indywidualnos$ci
rozbijajg sie o kwestie seksualnosci. Inaczej mowigc, seksualnos¢ pozostaje —
w sferze oficjalnej — tematem tabu; jest tym obszarem Zzycia, ktérego jednostka

wyrazac nie powinna.
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Nawet wiec w przypadku sposobu noszenia sie mamy do czynienia z
konieczno$cig podejmowania rozmaitych decyzji i wyboréw, ktére mogg mieé
polityczne konsekwencje. Pracownicy muszg w odpowiedni sposéb
zinterpretowa¢ sytuacje, muszg zorientowac sie, jakiego rodzaju strdj jest
,dostatecznie luzacki”, jaki zas stréj przysporzy¢ moze im kitopotéow. Inaczej
méwigc, muszg odczytaé¢ kulturowe zasady postepowania, panujgce w ich
przedsiebiorstwie, ktére to zasady sg zobiektywizowane i od ktérych zalezg
standardy trafnego postepowania. Muszg tez wykazacC sie sprawnoscig jesli
chodzi o planowanie swego dziatania w tak zdefiniowanej sytuacji; muszg
rozstrzygna¢, na ile sktonni sg Swiadomie zaryzykowac ktopoty i wybra¢ strgj,
ktory im pasuje. Ujawnia sie tu jedna z podstawowych umiejetnosci:
umiejetnos$c¢ rozstrzygniecia, czy pragne rzuci¢ wyzwanie regutom, postepujac
zgodnie z oficjalnymi obietnicami, czy tez lepiej jednak postawi¢ na
kontrolowany konformizm. Inaczej moéwigc, umiejetnos$¢ rozstrzygniecia, gdzie
sg granice mojej wolnosci i jak daleko wolno mi sie posungé, nim moje
postepowanie zacznie wigzaé sie z niepozgdanymi konsekwencjami.
Konieczne jest tu wiec strategiczne zarzadzanie oficjalnymi i nieoficjalnymi
typizacjami (trzeba dobrze znaé oficjalny dress code przedsiebiorstwa i — z
drugiej strony — akceptowalne normy ubioru panujgce  wsrod
wspoétpracownikow) i odpowiednia inwencja, tj. odkrycie sposobdéw ubierania
sie, ktore nie bedg ani oficjalnych, ani nieoficjalnych norm nadmiernie
naruszac.

By zatem raz jeszcze powtdérzy¢ — organizacje, choC usilnie starajg sie temu
zaprzeczy¢, majg istotny wymiar polityczny. Na fakt ten pracownicy sktonni sg
utyskiwaé. W ich mniemaniu polityka przeszkadza w porzgdnym wykonywaniu
swojej pracy. Wigze sie z dokonywaniem licznych wysitkdw, by uniknac
arbitralnych (a w kazdym razie uchodzgcych za arbitralne, jak w przykfadzie z
dress code’m) ocen innych cztonkéw organizacji, szczegdlnie przetozonych.
Polityczne zycie organizacji sprawia, ze jesli odniesie sie sukces trzeba
chroni¢c go przed osobami, ktoére niezastuzenie mogqg przypisaé sobie
wspotudziat a wrecz catg zan odpowiedzialno$é. Sprawia, ze trzeba chronié sie
przed oskarzeniem o porazke, gdy wszyscy bedg probowali wykreci¢ sie od

rozliczen w przypadku niepowodzenia. Wszystko to traktowane jest przez

150



pracownikow jako nieprofesjonalne i nie dajgce sie pogodzi¢ z profesjonalnymi
standardami wykonywanej pracy.

Dowodem tego jest chociazby nastawienie wobec o0sd6b, piastujgcych
stanowiska menedzerskie. Informatycy badani przez Dariusza Jemielniaka z
reguty sktonni byli twierdzi¢, ze bycie menedzerem to w zasadzie czysta
polityka — a wiec po prostu bezsensowna robota. ,Menedzer ma chodzi¢ na
zebrania, tadnie sie usmiechaé, a pdzniej sie pomadrzy¢ o rzeczach, na
ktérych sie nie zna” — to jedna z przywotywanych opinii. Inny rozmoéwca
ujmowat rzecz jeszcze dosadniej: ,No bo kto to jest menedzer? To jest zwykle
cztowiek, ktory nie umie tak naprawde nic konkretnego, no to idzie sobie na
takie ogoélne studia, troche liznie ekonomii, troche liznie prawa, troche
socjologii i pdzniej mu sie zdaje, ze jak jeszcze ma jakie$ podstawowe pojecie
o technologii to moze zarzadzaé¢ ludzmi, ktérzy faktycznie cos$ potrafig” (tamze,
s. 113). Ogdlnie, menedzerom odmawia sie podstawowej wiedzy o technicznej
stronie produkcji. Menedzer nie ma dla fachowego pracownika autorytetu; jego
witadza wynika tylko i wytacznie z formalnej pozycji. Komentujac powyzsze
cytaty Jemielniak stwierdza, Zze jego rozméwcy trwajg w przekonaniu, ze
,080by na stanowiskach kierowniczych sg co do =zasady dyletantami.
Przekonanie to dobrze wpisuje sie w teorie konfliktu profesjonalistow z
menedzerami. Eksperci nierzadko cierpia na <<syndrom Boga>>,
przejawiajacy sie miedzy innymi takze catkowitym lekcewazeniem wobec
0sob, ktore nie majg kompetencji w ich dyscyplinie. Podobna perspektywa nie
jest niczym szczegdlnym u pracownikéw ktérzy — na przyktad ksiegowi w
badaniach Louisa R. Pondy’ego mieli powiedzonko, Zze ich zadaniem jest
<<ochrona przedsiebiorstwa przed menedzerami>>" (tamze, s. 114). Inaczej
mowigc, menedzerowie postrzegani sg gtownie jako gracze polityczni,
utrudniajgcy czesto fachowg prace i, co gorsza, przypisujgcy sobie zastugi,
gdy tylko zadanie zostaje pomysinie zrealizowane. Wizerunek ten jest o tyle
interesujacy, ze do pewnego stopnia przeczg mu fakty. Jakkolwiek ogdlna
opinia 0 menedzerach jest zta, wiele oséb powiada, ze akurat oni nie majg
powodu do narzekah, majg bowiem dobrg i rzeczowg relacje z przetozonym.
Inaczej médwigc, nieche¢ do menedzerow jest raczej wynikiem pewnej

kulturowo ugruntowanej postawy, niekoniecznie zas wtasnych doswiadczeh.
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Typizacja roli spotecznej menedzera jako roli politycznej moze jednak
przektada¢ sie na procesy strategizacji uruchamiane przez pracownikow w
konkretnych dziataniach.

Ponadto w wielu przedsiebiorstwach — prawidtowos¢ ta potwierdzata sie takze
w organizacjach studiowanych przez Jemielniaka - menedzerami sg
przewaznie byli pracownicy techniczni. To samo zauwazat juz Gideon Kunda w
swoim klasycznym i czesto cytowanym antropologicznym badaniu jednej z firm
z Doliny Krzemowej. Menedzerowie w tym badaniu nie sg ludzmi z zewnatrz,
sq inzynierami z awansu. Dla innych inzynierbw oznacza to jednak
zaprzedanie sie i komentowane jest jako ,przejscie na ciemng strone mocy”.
Zdaniem pracownikow technicznych podjecie pracy na stanowisku
menedzerskim z konieczno$ci oznacza, ze nie mozna juz skupia¢ sie tak
mocno jak dotychczas na rozwijaniu swych kwalifikacji technicznych, z natury
rzeczy traci sie wiec legitymizacje do kierowania, nadzorowania i ewaluowania
fachowej pracy innych oséb. Pracownicy, powiada Kunda, w rézny sposoéb
interpretujg tego rodzaju tranzycje; tlumaczg je wypaleniem zawodowym,
ambicjg, znudzeniem wykonywang pracg. Generalnie jednak ocena pozostaje
negatywna, co — moze wrecz nazbyt dosadnie — wyraza nastepujgcy cytat:
,WSZyscy zgadzajg sie, ze ceng jest zaangazowanie w <<polityke i w ogodle
cate to gébwno>>" (Kunda 1992, s. 41).

Kolejnym dowodem niecheci do politycznej strony zycia w organizacjach jest
fakt, ze osoby, decydujace sie na prace w charakterze freelancera czesto
motywujg to wtasnie pragnieniem unikniecia zaangazowania w korporacyjne
gry (Barley, Kunda 2004). Uwazajg, ze lepiej by¢ kims$ z zewnatrz, by¢ wolnym
od obowigzujacych w przedsiebiorstwie rytuatow (zebran, spotkan
motywacyjnych odgérnie organizowanych zabaw integracyjnych etc.).
Freelancer w opinii wiekszos$ci pracownikéw jest w lepszej sytuacji,
wynajmowany jest bowiem do realizacji konkrethego zadania, nie musi
nieustannie troszczy¢ sie o swa reputacje w danej firmie, nie wigze bowiem z
owg firmg swej przysztosci. Nie musi byé wobec nikogo lojalny, po prostu
wykonuje swag prace, poki projekt nie dobiegnie konca i cztowiek nie przerzuci
sie do innego zadania w innym przedsiebiorstwie. Status freelancera jest wiec

dla wielu obiektem pozgdania i zazdro$ci, pracownicy wyobrazajg sobie
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bowiem (nie do konca trafnie), ze pozwala on po prostu na skupienie sie na
pracy i wolno$¢ od kompromiséw miedzy standardami profesjonalizmu a ciggtg

sprawnoscig w korporacyjnych rozgrywkach.

Autentycznosc i dystans

Nieche¢ do polityki sprawia, ze kluczowego znaczenia nabiera kwestia
autentycznosci. Autentyczno$¢ oznacza tu tyle, co bycie sobg, wolnos¢ od
technik panujgcego w organizacji nadzoru, wolno$¢ od udawania, odgrywania
rél, od kombinowania. Jest to, wedle kodu kulturowego podzielanego przez
pracownikow (ktéry to kod nalezy zdecydowanie odréznia¢é od sztucznie
wytworzonych kultur organizacyjnych) wartos¢ zdecydowanie pozytywna. To,
co czyni autentyczno$¢ cenng, to fakt, ze jest niezwykle rzadka; nieczesto
przychodzg momenty badz sytuacje, w ktérych mozna sobie na nig pozwolic.
Pracownicy zakfadajg przy tym, ze inni z reguty nie sg autentyczni, ze sg
uwiktani w polityke. Napiecie miedzy profesjonalnym a politycznym sprawia, ze
to, co polityczne, staje sie bardziej widoczne, Ze politykg wyjasnia sie rozmaite
niepozgdane zjawiska dookota. Obietnice pracy wolnej od tego typu gier
sprawiajg gtownie, ze konieczno$S¢ angazowania sie w gry jest odczuwana
duzo bardziej dotkliwie. Stad mozna méwi¢ o tym, ze w systemie kulturowym
organizacji mamy de facto do czynienia z zatozeniem, Ze inni nie sg
autentyczni. ,PoszliSmy na to zebranie. Konsultant prowadzit sesje na temat
tego <<co czujemy wobec siebie nawzajem>>. Ludzie co$ méwili. Ale to
wszystko nie jest prawdziwe. To po prostu okazja by sprawdzi¢, jak radzisz
sobie w tego typu sytuacjach. Jedyng osobg, ktéra wzieta powaznie cate to
kalifornijskie wazeliniarstwo byt sam konsultant. Gdyby mi ptacili péttora
tysigca dziennie tez bym uwierzyt” (tamze, s. 186). Inny pracownik opowiada,
ze gdy tylko jego szef zaczyna zachowywac sie w mity i sympatyczny sposoéb
wiadomo, ze zblizajg sie ktopoty i nalezy wzmoc ostroznosé. Z punktu
widzenia socjologii autentycznosé jest zapewne kategorig mocno podejrzang;
cztowiek zawsze musi wszak zgadza¢ sie na rozmaite kompromisy i
przejawia¢ postawe konformistyczng. Co wiecej nie jest pewne, czym miataby

by¢ jedna, prawdziwa esencja jednostki — ta wszak, wedle zatozenh socjologii,
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rowniez jest uksztattowana spotecznie. Niemniej, by powtdérzyé raz jeszcze,
autentycznosé zdecydowanie wpisuje sie w system kulturowy podzielany przez
pracownikow wiedzy i jest postrzegana pozytywnie, gidwnie dlatego, ze
dotyczy Swiata poza znienawidzong polityka.

W organizacjach, o ktorych tu mowa, procentuje jednak przeciwna postawa,
ktorg Martin  Kilduff i David Krackhardt (2008) okreslajg mianem
.,monitorowania siebie” (self-monitoring). Tym, co rdznicuje jednostki jest
gotowo$é do samokontroli, do nadzorowania naszego postepowania i naszej
autoekspresji — Ilub, inaczej mowigc, ,aktywne konstruowanie swego
publicznego "ja" stuzgce osigganiu swych celow” (tamze, s. 133-134). Czes¢
pracownikow nie jest sktonna ptaci¢ tego rodzaju ceny; interpretujac
rzeczywistos¢ i dokonujgc strategizacji decydujg sie orientowa¢ wiasnie na
kulturowg warto$¢ autentycznosci. Muszg jednak liczy¢ sie woéwczas z
kosztami. Kilduff i Krackhardt, na podstawie ilosciowej analizy sieciowej
stwierdzajg bowiem, Zze jednostki bardziej gotowe do monitorowania siebie
osiggajg w organizacjach wieksze sukcesy. Zajmujg tez korzystniejsze pozycje
w organizacyjnych sieciach. Co wiecej, zaleznos¢ ta daje sie zaobserwowac
na wszystkich poziomach funkcjonowania organizaciji. Ludzie samoswiadomi,
intensywnie zarzadzajacy swym wizerunkiem osiagajg wiecej anizeli ci, ktérzy
po prostu starajg sie postepowac zgodnie ze wspodtczesng mantrg ,bgadz sobg”.
Efekt ten jest niezalezny od pozycji, ktérg w formalnej strukturze organizacji
jednostka zajmuje. Ci, ktérzy silniej sie kontrolujg na wszystkich poziomach
organizacji osiggaja wiecej, anizeli ci, ktérzy monitoring siebie praktykujg w
mniejszym stopniu.

Fakt ten ma dwojakiego rodzaju konsekwencje, istotne z punktu widzenia
dalszych tez. Po pierwsze, autentycznos¢ jest wazng postawg w nieformalnych
kontaktach ze wspotpracownikami. Bycie postrzeganym przez
wspotpracownikéw jako osoba, ktora od polityki dystansuje sie jak tylko moze,
jako osoba, ktdéra nie udaje (a przynajmniej stara sie nie udawac) jest istotne z
punktu widzenia wiasnego wizerunku, szczegdlnie wéréd osdb o podobnej
pozycji. Autentycznosé¢ jest wiec tym, co pomaga budowac¢ jednostce
rozmaitego rodzaju koalicje i wiezi. Jest tym, co usprawnia komunikacje

miedzy jednostkami, a wiec pozwala w bardziej efektywny sposéb budowacé
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nieoficjalne typizacje czyli wymienia¢ wiedze potrzebne do redukowania
ztozono$ci i dzieki temu pozwala na sprawniejsze zarzadzanie swym zasobem
wiedzy. W tym sensie autentycznos¢ moze utatwiaC jednostkom dziatanie i
zwiekszac dostepnos¢ niezbednych kompetencji. Pozwala uwspodlnia¢ wiedze i
— dzieki temu — skuteczniej uprawiaé znienawidzong polityke. Wazng cechg
przedsiebiorstw wiedzy jest zatem istnienie rozbudowanej sfery nieformalnych
kontaktow, rozmaitego rodzaju sojuszy i koalicji miedzy pracownikami.
Pracownicy integrujgq sie nawzajem w grupy, oparte przede wszystkim na
wspdlnej niecheci wobec korporacyjnych gier. Grupy takie niejednokrotnie
bedg tu jeszcze omawiane. Solidarnos¢ pracownikdéw, stanowigca istotne
otoczenie spotecznego systemu dziatania, wyznacza pewne wzory
skutecznego dziatania, daje lepszy dostep do pewnego rodzaju nieoficjalnych
typizacji (tj. typizacji podejmowanych przez wspotpracownikdéw), co z kolei
pozwala lepiej owymi typizacjami zarzgdzac i sprawniej okre$la¢ mozliwosci
inwencji oraz wyznaczac¢ trafne strategizacje. Gdy jesteSmy zgranym
zespotem, nasze wewnetrzne normy i reguty gry sa lepiej znane, solidarni
wspétpracownicy stajg sie bardziej przewidywalni. Wzory realnego dziatania —
zwtaszcza dziatania, ktérego partnerami lub adresatami sg wspoétpracownicy —
stajg sie zatem o tyle dostepniejsze, ze lepiej je rozpoznajemy wiasdnie dzieki
silniejszej grupowej solidarnosci.

Z drugiej jednak strony fakt, Zze autentycznos¢ jest cenna bywa
wykorzystywany w ramach strategizacji. Autentycznos¢ warto udawacé, chocby
po to, by ulepszy¢ wiasny wizerunek. Inaczej méwigc, autentycznosé moze
byé instrumentalizowana przez jednostki o wysokiej zdolnosci do
monitorowania siebie. Nalezy zatem dobrze autentycznos¢ pozorowac, albo
potrzebna jest umiejetnoS¢ wyczucia, kiedy mozna i warto sobie na bardziej
szczere i autentyczne zachowania pozwolié, kiedy mogg one zaprocentowac,
a kiedy moga przynosi¢ szkody. Kategoria autentycznosci jako element kodu
kulturowego a wiec otoczenia dziatania dostarczanego przez system kulturowy
okazuje sie zatem w organizacjach wiedzy fundamentalnie wazna.
Zarzadzanie wtasng autentycznoscia uzna¢é mozna za co$ w rodzaju

metakompetencji, obecnej i usprawniajgcej wiele partykularnych dziatan
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podejmowanych przez jednostki i zwiekszajacej prawdopodobienstwo, ze owe
dziatania doprowadzg do sukcesu, zwiekszajgcej trafnos¢ owych dziatan.
Drugg tego rodzaju metakompetencja, na co wskazuje Gideon Kunda, jest
kompetencja dystansowania. Pisat Kunda: ,zadna z osoéb [ktore badatem] nie
daje sie w tatwy sposéb zaklasyfikowa¢ jako osoba akceptujgca badz
odrzucajgca role poddanego tyranii lub role beneficjenta korzystnego
otoczenia. Wszyscy natomiast zdajg sie by¢ bardzo ambiwalentnie nastawieni
co do charakteru swego zaangazowania. Znajg oczekiwania firmy i ich
znaczenie. Cho¢ manifestujg oznaki ich akceptacji, rownoczesnie starajg sie
postepowac ostroznie a nawet cynicznie” (Kunda 1992, s. 21). Dystansowanie
istotne jest po pierwsze jako strategia umacniania profesjonalnych
standardéw. Paradoksalnie, w codziennej komunikacji (nie w komunikacji z
przetozonymi) dobrze dystansowac sie od sukcesow firmy, podkreslac¢ ciggte
niezadowolenie z sytuacji i manifestowa¢ nieusatysfakcjonowanie. ,Wydaje
nam sie, ze firma jest w okropnej kondycji, a przeciez tak naprawde jest w
Swietnej kondycji — mowi jeden z badanych Kundy. — Jestesmy bardzo
samokrytyczni i uwielbiamy sie dotowa¢. Wszyscy wyznajg postawe typu
<<rzeczy majq sie fatalnie>>" (tamze, s. 138). Emocjonalne dystansowanie
staje sie istotne w sytuacji napiecia miedzy polityczno$cig a profesjonalizmem.
Dobrze jest interpretowac otaczajgcq rzeczywistos¢ jako marng. Dobrze jest jg
podwazac i kwestionowac, nawet jesli jest to udawanie (czesto przed samymi
sobg). Jesdli bowiem pracownicy bedg wykazywaé nadmierne przywigzanie do
cnot profesjonalizmu, jesli wartosci te stang sie zbyt mocno cenione, mogg
przyptaci¢ to powaznymi konsekwencjami emocjonalnymi i osobistymi; moze
to sta¢ sie jedng z przyczyn tzw. wypalenia zawodowego. Dlatego witasnie
cenng rzeczg jest takie a nie inne postrzeganie otoczenia. Z drugiej strony
nalezy, naturalnie, wykazywa¢ pewng ostrozno$¢ w manifestowaniu tak
rozumianego niezadowolenia, bowiem w wypadku porazki zbytnie
malkontenctwo i umniejszanie wartos$ci wiasnej pracy mogq tatwo obrécié sie
przeciwko jednostce.

Istotne sg tez jednak inne wymiary dystansowania. Zdolnos¢ dystansowania
jest tym, co w ogdle umozliwia podejmowanie zachowan niezgodnych z

oficjalnymi regutami, lecz pozgdanymi, cennymi lub wrecz koniecznymi z
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punktu widzenia jednostki. Tak naprawde Kunda powiada wiec, ze nie da sie
racjonalnie postepowaé wedle oficjalnych regut przedsiebiorstwa z petnym
zaangazowaniem. Tym, co roznicuje pracownikdw wiedzy, jest zdolnos¢
oddzielenia sytuaciji, w ktoérych grajg role na uzytek innych i sytuacji, w ktérych
z przekonaniem robig to, co robi¢ powinni. Z emocjonalnego punktu widzenia
trwanie w ciggtym dystansie jest rzeczg niemozliwg; praca, choc¢by ze wzgledu
na czas, jaki zajmuje i na jej znaczenie dla indywidualnych tozsamosci, jest
zbyt istotha w zyciu cztowieka, by dato sie bez istotnych osobistych
konsekwencji pozostawaé¢ wobec niej zdystansowanym. Z drugiej strony
rozmaici ,bozy szalehcy” gospodarki opartej na wiedzy daleko nie zajdg;
pewna doza cynizmu wydaje sie by¢ nieodzowna. Oczywiscie, z logicznego
punktu widzenia absurdem bytoby stwierdzenie, Zze mamy tu do czynienia z
jakiegos$ rodzaju swiadoma, urefleksyjniong decyzjg jednostki. Nie da sie
podja¢ decyzji o zaangazowaniu, nie da sie przekona¢ samego siebie, ze
bedziemy postepowaé w sposob szczery i autentyczny. Niemniej, sprawna
jednostka nieswiadomie interpretuje Swiat dookota siebie w taki sposéb, by
pozwoli¢ sobie na zaangazowanie wtedy, gdy jest to rozsadne i na
dystansowanie wtedy, kiedy jest to korzystne. Kluczowg rzeczg dla
.konstruowania i prezentacji swej organizacyjnej jazni [self] jest kontrolowanie
nietrwatej rownowagi miedzy przyjmowaniem roli i dystansowaniem sie od roli”
(tamze, s. 192). Tu réwniez zatem mamy do czynienia z metakompetencjg czy
inaczej metadziataniem mogacym przebiega¢ w sposéb bardziej lub mniegj
sprawny. Dystansowanie — czyli specyficzna typizacja wtasnej roli w
przedsiebiorstwie — pozwala lepiej osigga¢ podstawowy cel, o ktérym tu mowa
czyli samodzielne realizowanie obietnic, zwigzanych ze statusem pracownika
wiedzy. Jesli w catosci przyjmie sie oficjalng role, bedzie sie skazanym na
postepowanie wedle wzorow dziatania, ktéore owych obietnic nie spetniaja.
Jesli natomiast zachowa sie dystans, lepiej bedzie mozna interpretowac

organizacyjne reguty i korzystaé z szerszego wachlarza strategizaciji.
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Pozorowanie

Przejdzmy teraz do Scislejszego omowienia dziatan polegajacych na
pozorowaniu. Zajmowaé¢ bede sie tu, najogdlniej rzecz biorgc, udawaniem
dobrego pracownika, dobrego kolegi i dobrego menedzera. Strategie
pozorowania zalezg bowiem od tego, kim jest publicznosé, przed kim
odgrywamy swojg role. W przedsiebiorstwach wiedzy na udawanie skazani sg
praktycznie wszyscy. Szeregowi pracownicy muszg, jesli chcg utrzymaé lub
poprawi¢ swg pozycje muszg udawac przed swoimi przetozonymi. Przetozeni
muszg z kolei udawaé przed pracownikami. Wreszcie, osoby o réwnym
statusie muszg nierzadko udawac przed sobg nawzajem, prowadzi to bowiem
do rozmaitych korzysci i zwieksza szanse lepszego uplasowania sie w
organizacyjnej sieci a wiec zwieksza nieformalny wplyw na panujgce w
organizacji reguty. Istotne by podkreslic, ze nie ma w zasadzie takich
segmentdéw organizacji, ktére od udawania bytyby wolne. Zadna pozycja nie
daje mozliwosci postepowania w sposob — by uzy¢ niezwykle
kontrowersyjnego stowa - ,prawdziwy’. Co najwyzej mozna liczy¢ na
zbudowanie jakiejs koalicji pozorantéw, grupy ludzi, z ktérymi wspdlnie
podejmuje sie dziatania, majgce na celu Swiadome wytworzenie fatszywego
wizerunku cztonkéw owej grupy. Wracamy tu znow do kwestii rol spotecznych
jako waznego elementu spotecznego otoczenia systemu dziatania. Wtasna
rola oraz role naszych partnerow okre$lajg, jakiego rodzaju interpretacje i
strategizacje sg trafne. Inaczej musimy postepowac¢ w zalezno$ci od tego, z
kim mamy do czynienia — co oczywiscie jest catkowitym truizmem, jesli jednak
wspomnieé ponownie 0 rozmyciu podzialu pracy w nowoczesnych
organizacjach sprawy bardziej sie komplikujg. Warunkiem skutecznego
dziatania jest bowiem wtasciwe czytanie oczekiwan, zwigzanych z
poszczegdlnymi rolami. Musimy wiedzie¢, czego typowy przetozony oczekuje
od typowego pracownika i czego typowy wspotpracownik oczekuje od
typowego wspotpracownika. Jesli oczekiwania typowego przetozonego badz
typowego wspotpracownika nie pokrywajg sie z oficjalnymi warto$ciami kultury,

uruchamiana zostaje inwencja. Gdy na przyktad zostane oceniony nie wedle
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kryteriow merytorycznej jakosci mojego produktu ale wedlug Kkryteridow
politycznych, moje kulturowo ugruntowane oczekiwania zostang naruszone i
musze w jakis sposéb na nowo, inwencyjnie, zdefiniowac sytuacje, w ktorej sie
znajduje. Inwencja oznacza, ze trzeba modyfikowaé oczekiwania zwigzane z
naszg rolg. Inwencyjna interpretacja prowadzi do strategizacji, w ktorej
postepuje sie wbrew roli, ale w taki sposob, by méc osigga¢ oczekiwane cele.
Uciec przed pozorowaniem sie nie da, przede wszystkim ze wzgledu na to, ze
w przedsiebiorstwach wiedzy spotykamy niezwykle skomplikowane sieci
lojalnosci. Po czes$ci lojalnos¢ okazywac trzeba przetozonym — z tego wszak,
jak juz wspominatem, jest sie czesto rozliczanym. Z drugiej jednak strony,
lojalnosé taka moze wymagaé postepowania, ktore nie bedzie pomysinie
oceniane przez innych szeregowych pracownikow. Strategizacja uwzgledniac
musi zatem réznorodnos$¢ uwage rozne kryteria oceny: z jednej strony, dobrze
jest uchodzi¢ za porzadnego i lojalnego wspotpracownika, z drugiej strony
dobrze jest uchodzi¢ za porzadnego i lojalnego podwtadnego — a tych dwdch
rzeczy wcale nie daje sie tatwo pogodzi¢. Kluczowego znaczenia nabiera tu
wiec wiasnie inwencja.

Dariusz Jemielniak w swoich badaniach postanowit zestawi¢ oceny
dokonywane w jednym z przedsiebiorstw z branzy informatycznej przez
menedzerow i wspotpracownikéw, poprosit wiec obie grupy o stworzenie listy
najlepszych programistow zatrudnionych w firmie. Dodatkowo odpowiedzi te
zestawit z wynikami formalnej oceny pracowniczej, uzyskanymi z dziatu
personalnego. Odpowiedzi obu grup okazaty sie w sporym stopniu rdzne.
Menedzerowie wskazywali przewaznie osoby, ktére najlepiej wypadty w ocenie
formalnej. Sami programisci natomiast przedstawiali inng nieco liste — przy
czym dla nich gtéwnym kryterium pozytywnej oceny byta zyczliwo$¢ i chec
pomagania sobie nawzajem. Inaczej méwigc, menedzerowie stawiali raczej na
wyraziste, indywidualne osiggniecia, programisci tymczasem cenili sobie
jakos$¢ wspotpracy, uwspolnianie wiedzy i solidarnos¢ (Jemielniak 2008). Duzo
wiekszy nacisk ktadli na cechy, charakterystyczne dla fachowcow, o ktérych
pisze Sennett (2010a), a wiec gotowos¢ do poswiecenia swoich wtasnych

ambicji na rzecz wykonania dobrej roboty (co tatwiejsze bywa w zespole,
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anizeli w pojedynke), kooperacje zamiast konkurencji i nastawienie na grupe
czy wspolnote.

Niezmiernie interesujgce sgq w tym kontekscie réwniez ustalenia Kilduffa i
Krackhardta (2008). Dowodzg oni, ze jednostka, ktéra — w opinii innych — ma
wysoko  postawionych  przyjaciét, jest czesciej oceniana przez
wspotpracownikow jako high-performer. Efekt ten jest przy tym kompletnie
niezalezny, c¢zy rzeczywiscie miedzy jednostkg a owymi ,wysoko
postawionymi” pracownikami mamy do czynienia z przyjaznig czy scislejszg
wspétpracy. ,Bycie postrzeganym jako przyjaciel osoby z wyzszego szczebla
organizacji poprawia reputacje jednostki jako porzadnego pracownika [high
performer], przy czym autentyczne nawigzanie takiej przyjazni okazato sie nie
mie¢ zadnego istotnego wptywu na reputacje” (tamze, s. 54). Wystarczy
uchodzi¢ za ,krewnego i znajomego krélika” by cieszy¢ sie dobrg reputacjg u
kolegdbw. Nie musi to wynikaé wylgcznie ze zwyktego snobizmu. Przyjaznh z
tego rodzaju osobami interpretowana jest jako mozliwo$¢é dostepu do ich
wiedzy i doswiadczen, mozliwos¢ konsultowania z nimi swoich problemow i
uzyskiwania ich porad. Jesli wiec inni my$lg, Zze nawigzaliSmy blizszg
wspotprace z osobg, ktéra oceniana jest jako dobry pracownik zaktadajg, ze
dzieki owej wspotpracy sporo sie nauczymy, a wiec przetozy sie to pozytywnie
na nasze zdolnosci i naszg fachowosé.

Na marginesie zauwazmy, ze ustalenia te informujg nas nie tylko o
wewnatrzorganizacyjnym zroéznicowaniu kryteriow oceny, ale takze ukazujg
jedno z potencjalnie waznych dziatah strategicznych jednostki. Skoro warto
uchodzi¢ za przyjaciela oséb wysoko postawionych, sporego znaczenia
nabiera kompetencja trafnego czytania struktury organizacyjnej. Trzeba w
interpretacji swego otoczenia okresli¢, ktére osoby moga by¢ szczegdlnie
cenne jako przyjaciele i sojusznicy i, w strategizacji, obmysli¢ postepowanie,
ktére moze sprawié, aby inni zaczeli nas postrzega¢ wiasnie jako przyjaciot i
sojusznikéow tychze oséb. Osobng kwestig jest to, czy przyjazn rzeczywiscie
postaramy sie zawrzecC. Nie jest tez w tym momencie interesujgce, czy wsréd
pracownikow wiedzy cynizm rozpowszechniony jest tak dalece, Zze co do
zasady decydujg sie na pozorowahie przyjazni, nie podejmujac jednoczesnie

zadnych staran, by owg przyjazn faktycznie nawigzac. To, co robig konkretne
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jednostki, nie musi nas tu interesowa¢. Grunt, ze na poziomie faktéw
spotecznych mozemy — odwotujgc sie do badan Kilduffa i Krackhardta —
zidentyfikowa¢ pewien zobiektywizowany mechanizm poprawy wizerunku
jednostki w oczach jej wspdtpracownikow. Jednostki, ktére dobrze odgadnag,
kto mogtby byé dobrym przyjacielem i ktére sprawnie manipulujgc swym
wizerunkiem stworzg wrazenie, ze przyjazh te zawarli majg wieksze szanse
sukcesu, polegajacego na wypracowaniu sobie lepszej pozycji w sieci,
gwarantujacej wiekszy wptyw na dziatanie organizacji (przynajmniej jej
nieformalnej strony).

Wracajgc do problemu podwdjnej lojalnosci, nalezy zauwazy¢, ze pojawia sie
on juz na poczatkowym etapie kariery w danej organizacji, tj. na etapie
rekrutacji nowego pracownika. Nowi pracownicy, co zostato niejednokrotnie
dostrzezone przez badaczy, pozornie zachecani sg do zadawania pytan,
zasiegania rad w razie rozmaitych probleméw. W rzeczywistosci jednak nie
jest to dobrze widziane. JeSli juz pytanie sie pojawi, czesto spotyka sie z
nieprzychylng reakcja; owszem, trener czy mentor udziela odpowiedzi, ale w
taki sposob, by pytajacy wiedziat, ze Zzle zrobit dopytujgc. ,Jedng z
nieformalnych regut jest unikanie <<zawracania gtowy>> przetozonym
rozmaitymi pytaniami, czasem jednak musisz o co$ dopytac, by moc
kompetentnie wykonywa¢ swg prace. Te spoteczne sprzecznosci stawiajg
pojedynczych pracownikéw w sytuacji, w ktorej formalne i nieformalne normy
dotyczace zachowan stajg ze sobg w konflikcie. WyjSciem jest pozorowanie
[...] i udawanie przed przetozonym, Zze wiesz co robisz, dopdki nie znajdziesz
sposobu, by odpowiedzi na twoje pytania uzyskaé¢ skadingd” (Shulman 2007,
s. 77). Problem ten dotyczy takze — a moze szczegodlnie — osob, ktére
podejmujg w danej organizacji prace tymczasowg w celu zrealizowania
konkretnego zadania. Gideon Kunda i Stephen Barley przytaczajg relacje
takich osob. ,<<Lepiej, zeby$ dobrze zaczat>> radzi Mary Keely. <<Jesli
drugiego dnia nie wida¢ jakichs$ rezultatéw, pozbedg sie ciebie. Nie po to cie
zatrudniajg, zeby$ sie uczyt; zatrudniajg cie, zebys wykonywat swojg robote.
Nie ma wiec okazji, by sie zaaklimatyzowa¢”. Inna rozmoéwczyni dodawata:
,<<Nie wiesz, gdzie jest tazienka, musisz wiedzieé, gdzie sg serwery, jak sg

skonfigurowane drukarki>> [...]. Menedzerowie i stali pracownicy rzadko
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sktonni sg dawaC pracownikom zleceniobiorcom duzo czasu na
przystosowanie. <<Czasem bywajg wrecz nieuprzejmi. Mowig: ‘Jak mozesz
tego nie wiedzie¢? Gtupia jestes? Powinnas to wiedzie¢! Po co cie
zatrudnialismy?’>>" (Kunda, Barley 2004, s. 178). Lepiej wiec nie przyznawac
sie do jakiejkolwiek niewiedzy i nie zadawac pytan.

Shulman (2007) wskazuje, ze =z punktu widzenia o0s6b formalnie
odpowiedzialnych za socjalizacje i w ogdle przetozonych ukfad taki jest jak
najbardziej funkcjonalny. Dlaczego? Sprawa jest prosta. Przetozony daje
pracownikom zadanie, przy czym sporo rzeczy pozostawia
niedopowiedzianymi. Pozornie zacheca pracownikéw, by ci nie wahali sie
prosi¢ o dowolne doprecyzowanie. W istocie jednak kazdy wie, Zze owa
zacheta jest tylko ,na pokaz’. W ten sposéb zadanie pozostaje
niedookreslone; pracownicy muszg sami sporo rzeczy ,odczyta¢”. | kazdy z
nich wie, ze jesli akurat na niego padnie podejrzenie, ze Zzle odczytatl,
przetozony bedzie miat mozliwo$¢ powiedzenia mu: ,dlaczego w takim razie
nie dopytates?” (2007, s. 86), pozbywajac sie w ten sposdb odpowiedzialnosci.
Pozorowanie jest tu wiec obustronne, tyle, Ze obie strony musza dziata¢ wedle
nieco innego wzoru. W wypadku przetozonych chodzi o znalezienie wtasciwej
dozy niedookreslenia. Jesdli powiedzg za mato — sytuacja uznana zostanie za
chaotyczng a im bedzie mozna zarzucié, ze nie kontrolujg jej w dostatecznie
duzym stopniu. Jesli powiedzg za duzo — mogq by¢ z tego potem rozliczani.
ZwréEmy zresztg uwage, ze strategia ta nie jest stosowana tylko i wytacznie
wobec nowych pracownikéw; funkcjonalna okazuje sie zawsze, gdy tylko
przetozeni nie sg pewni, czy w razie niepowodzenia nie zostang pociggnieci do
odpowiedzialnosci. Co wiecej, menedzerowie mogg nie zna¢ czasem
odpowiedzi na pytania — z oczywistych wzgledéw nie wolno im sie jednak do
tego przyznaé, zagrazatoby to bowiem ich prestizowi i sugerowato, ze Zle
wykonujg swoje role. Konkluduje Shulman: ,przetozeni moga ukrywac
niewiedze, jesli podwtadni nie sg w stanie ich na owej niewiedzy przytapac lub
mate jest prawdopodobienstwo, ze niewiedze im udowodnig” (tamze, s. 87). W
warunkach niepewnosci i rozmytego podziatu pracy, gdy trzeba nieustannie
liczy¢é sie z oskarzeniem o wine za jakiegos$ rodzaju porazke, owe typizacje i

inwencje stajg sie jednak mniej dostepne. Wzér skutecznego dziatania —
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ponownie — komplikuje sie. Rzeczywisto$¢ panujgca w organizacjach okazuje
sie zatem nie przystawa¢ do ideatu, prezentowanego przez zwolennikow
gospodarki opartej na wiedzy, w ktérym to ideale wzory dziatania sg przeciez
jasne i czytelne, bowiem ich podstawe stanowig merytoryczne reguty.

Pracownicy z kolei muszg znalez¢ jakie$s sposoby, by zdoby¢ potrzebne im
informacje, o ktére ze wskazanych wyzej przyczyn nie mogg dopytac.
Oczywistqg strategig jest zasieganie po cichu informacji u innych pracownikow.
Od samego poczatku pracownik musi wiec tworzy¢ sieci wzajemnej lojalnoSci
z innymi pracownikami. Informacje, ktérych potrzebuje ,na wejsciu” bedzie
musiat zapewne potem odwzajemni¢ rozmaitego rodzaju przystugami -
rowniez wspotpracg w dziataniach majgcych na celu pozorowanie. Jak pisze
Shulman, ,pracownicy tworzg ukryte sieci radzenia sobie z niepewnoscig w
kwestii uczenia sie i wykorzystywania trafnych informacji. Tworzg sojusze ze
wspotpracownikami, niekiedy bardziej, niekiedy mniej poufne. Te ukryte
wymiany okreslam mianem systemow podziemnej edukacji, ktorych celem jest
selektywne dystrybuowanie informacji o praktykach przedsiebiorstwa,
szczegolnie w kontek$cie przydatnej jednostkom wiedzy” (Shulman 2007, s.
84). Rodzi sie wiec pewien potencjat tego, co okreslic mozna by mianem
solidarnosci pozorantow. W razie potrzeby pracownicy bedg kryli sie
nawzajem. Raz jeszcze widzimy, w jaki sposob rozne wiezy solidarnosci
wyznaczajg roznorodnosS¢ wzoréw skutecznego dziatania. Tworzenie
systeméw podziemnej edukacji to rezultat inwencji (bo okazato sie, ze mamy
napiecie miedzy oficjalng typizacjg, wedle ktorej z przetozonym pracownik
wiedzy moze szczerze rozmawiaé¢ i typizacjg nieoficjalng, wedle ktorej
przetozony stara sie ratowaé¢ wtasng skére a nadmiar pytan uzna¢ moze za
oznake niekompetencji) i strategizacji. W badaniach Shulmana jest to
zilustrowane anegdotg przytaczang przez pracownika branzy consultingowej.
.Jeden z analitykow chciat pracowa¢ dla tego klienta [...]. Kiedy wiec szef
szuka kogo$, kto bedzie pracowat przy tym zleceniu a ludzie wiedzg, jak
bardzo ci na tym zalezy, bedg mowili <<o, tak, on tak bardzo nam pomagat,
pomagat nam juz przy tym zleceniu, wie mnéstwo o catym projekcie>>. Inny
konsultant dla tego klienta pracowaé nie chciat, nie lubit go, ale robit to juz

wczesniej, powiedziat wiec, ze ten-a-ten pomagat juz przy tym projekcie i zna
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klienta znakomicie. Jest to wiec ktamstwo — ale cztowiek dostaje to, czego
chciat” (tamze, s. 94). Inaczej mowigc, pracownicy mogg na uzytek
przetozonych przeceniaé wktad innego pracownika w dalsze zadanie, jesli
tylko chcg pozyska¢ go do zespotu. Jesli natomiast — watek ten pojawia sie w
innym, nie cytowanym tu fragmencie wypowiedzi tego samego konsultanta —
do zespotu dotgczy¢ chciata osoba mato szanowana i nie przynalezaca do
nieformalnej sieci lojalnos$ci, tego rodzaju przystuga nie byta jej wyswiadczana.
Systemy podziemnej edukacji sg w zasadzie statym elementem
przedsiebiorstw, w ktérych panuje spora niepewno$¢ co do podziatu pracy i
zwigzanego z nim podziatu odpowiedzialnosci. Wracamy tu wiec do kwestii
systemu spotecznego jako otoczenia indywidualnych dziatahn. Ptynny i
amorficzny podziat pracy wyznacza ramy dla interpretacji i strategizacji,
dokonywanych przez cztonkéw organizacji. Czyni niektére dziatania trafnymi,
niektére dziatania prowadzg zas$ wskutek niego do porazki. Kunda (1992)
zwraca w podobnym kontekScie uwage na nietrwatg nature projektow,
realizowanych w przedsiebiorstwie. W bardzo krotkim czasie zmieni¢ moze sie
zakres projektu, zadania, harmonogram. Cate przedsiewziecie moze wrecz
zosta¢ z dnia na dzien odwotane. Zmienia sie sktad personalny zespotéw.
Zmieniajg sie osoby, przed ktérymi odpowiadamy; rozmaici menedzerowie i
inzynierowie, cho¢ formalnie nie majg zwierzchniej pozycji, mogg ingerowac¢ w
catg prace na roéznych jej etapach. Przy tym wszystkim, nie jest $cisle
okre$lone, kto w ostatecznym rozrachunku ponosi za co odpowiedzialnosé.
»<Zwierzchnictwo i zakres odpowiedzialnosci grup czy jednostek [...] stanowig
przedmiot nieustajgcych negocjacji. Kwestia <<kto co ma>> jest czesto
przedmiotem debaty, konfliktéw i sporéw — sg to kluczowe elementy bardzo
politycznego i niestabilnego otoczenia spotecznego, ktére w opinii wielu
charakteryzuje catg te branze i jej organizacje” (tamze, s. 38). Odwotujgc sie
do schematu Alexandra powiedzie¢ mozna zatem, ze podziat pracy w
przedsiebiorstwach wiedzy jest niejednoznaczny, nieustrukturyzowany,
negocjowalny. Nie sg to negocjacje swobodne. W oczywisty sposob lepszg
pozycje majg w nich ci, ktérzy dysponujg wiekszg wiladzg ze wzgledu na
formalng pozycje, jaka zajmujg w firmie. Ponadto czesto przedmiotem

negocjacji jest odpowiedzialnos¢ za porazke — wowczas wszyscy traktujg
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sprawe jak goracy kartofel, probujac stworzyé wrazenie, ze z nieudanym
przedsiewzieciem nie mieli nic wspdlnego, ze kleska nie jest ich wing (czesto
wrecz prébowali jej zapobiec i przeciwdziatac), ze ich rola byta marginalna.
Formalna pozycja jest tu, jako sie rzekto, waznym zasobem. Niemniej, dzieki
znalezieniu wzoroéw trafnego dziatania gracze z nizszych szczebli
korporacyjnej drabiny mogqg zrekompensowac sobie braki owego zasobu.
Odwrotng tego strong jest przywitaszczanie sobie odpowiedzialnosci za
sukces. ,Facet z ktérym pracuje przyprowadzit do firmy waznego klienta —
opowiada inny konsultant w badaniach Shulmana. — Wiem, ze to on
przyprowadzit tego klienta, bo przy tym bylem, pamietam, ze z nim o tym
rozmawiatem. Pewnego dnia pokazat mi artykut w gazecie i powiedziat
<<powinnismy nawigza¢ kontakty z tg firmg>>. Po czym rzeczywiscie nawigzat
z nig kontakt, nawigzat relacje. Okazato sie to dla niego catkiem korzystne.
Potem juz rozmawiatem z dwiema innymi osobami z firmy, ktoére utrzymywaty,
ze to one pozyskaty klienta, cho¢ tak naprawde nie miaty z catg sprawg nic
wspolnego. Moze co najwyzej na ktoryms etapie wykonali jakis telefon. Ale
lubili umniejsza¢ zastugi goscia, z ktéorym pracuje. | dobrym sposobem byto
powiedzenie, ze to nie on pozyskat tego duzego klienta. Rozmawiatem z
dwiema kompletnie réznymi osobami z firmy i obie moéwity, ze to ich zastuga.
Podczas gdy ja wiem, ze to nieprawda” (Shulman 2007, s. 102).

Dziatania, majgce na celu pozorowanie moga polega¢ wiec na umniejszaniu
witasnego udziatu w niepowodzeniu i podpisywaniu sie pod sukcesami. Wzory
dziatania, ktére sg tu potrzebne omowie blizej w dalszej czesci rozdziatu,
poswieconej unikaniu porazek. W tym miejscu chodzi jedynie o odnotowanie
tego akurat wymiaru pozorowania — lub, moéwigc inaczej, wskazanie, ze
pozorowanie moze by¢ (i bywa) wykorzystane witasnie w tego rodzaju
sytuacjach. Sytuacjach, ktére ze wzgledu na amorficzny podziat pracy sg w
przedsiebiorstwach wiedzy wtasciwie norma. Nie trzeba przekonywac, ze znéw
daleko jestesmy od oficjalnej opowiesci o pracownikach wiedzy, zreferowanej
w pierwszym rozdziale niniejszej rozprawy.

Inna istotna kwestia, z ktérg mamy do czynienia przy omawianiu pozorowania
dotyczy okreslenia, jakiego rodzaju dziatanie moze spotykac¢ sie z pozytywng

oceng przetozonych. Z punktu widzenia pracownikdéw korzystne jest chociazby
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ostentacyjne poswiecanie firmie witasnego czasu. Jemielniak zauwaza, ze
.czas staje sie symboliczng walutg wykorzystywang w organizacjach:
pracownicy, ktérzy poswiecajg go duzo, sg widziani lepiej niz inni, niezaleznie
od efektywnosci pracy. Dodatkowo szczegdlnie pozytywnie odbierane sg
rytualne ofiary z czasu — pracownik, ktory jest zawsze pod telefonem, ktéry
przerywa wypoczynek, byle tylko pomoc w projekcie, albo ktéry odwotuje
zaplanowane wydarzenia rodzinne [...] postrzegany jest jako niezwykle lojalny”
(2008, s. 105). Pracownik wzywany z urlopu powinien rzuci¢ wszystko i wrocic
do pracy, nawet jesli Swietnie zdaje sobie sprawe, ze zadanie, ktore akurat
przed nim postawiono z powodzeniem wykona¢ moégtby ktos inny. Jednak fakt,
ze czas traktowany jest w przedsiebiorstwach w taki wtasnie sposob, stwarza
pokuse pozorowania. Z jednej strony dobrze pokazywac, ze nad projektem
pracuje sie bez wytchnienia dzieh i noc. Z drugiej strony trzeba dobrze ocenié
sytuacje. Jesli bowiem przetozony uzna, ze poswieciliSsmy na dane zadanie
zbyt duzo czasu, mozemy zosta¢ uznani za niedouczonych (gdy w oczach
przetozonego naktady czasu sg nieproporcjonalnie duze w stosunku do
ztozonosci wykonywanej pracy) lub nieumiejetnie zarzadzajacych witasng
praca, a wiec de facto marnujgcych zasoby przedsiebiorstwa.

Dodatkowo pozorowanie wysitku utrudnione moze by¢, jesli przy wykonywaniu
zadania pracownik natknie sie na jakiego$ rodzaju problemy. O problemach
lepiej zbyt duzo nie mowi¢, mogg za to staC sie szansg na poprawienie
witasnego wizerunku. W konsekwencji ,w organizacjach high-tech problemy
bywajg zauwazane stosunkowo wczesnie, ale rozwigzywane sg dopiero wtedy,
gdy stajg sie naprawde palgce. Widowiskowe ratowanie zagrozonego projektu
jest znacznie lepszg okazjg do pokazania swojej ofiarnosci, niz spokojne
realizowanie zadania dzien po dniu” (tamze, s. 106). Praktyki takie stanowig
jednak przyczynek do nieracjonalnego gospodarowania czasem W
przedsiebiorstwach wiedzy; szacuje sie, ze ,czasu w projektach
informatycznych zawsze jest za mato. Wedle niektérych szacunkéw az 69
proc. projektow odnosi fiasko, rozumiane jako przekroczenie budzetu lub
terminarza [...]. Wedtug innych badah, niewiele ponad jedna czwarta projektow
informatycznych jest realizowana na czas, mieszczac sie w przewidzianych na

nie kwotach i jednoczesnie z zaktadanymi w planach funkcjami” (tamze, s. 94).
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Po czesci wynika to z nierealistycznych harmonograméw i wymagan
narzucanych przez Kklienta; szczegdlnie mocno dotyczy to matych
przedsiebiorstw, ktére na odmowe wykonania jakiego$ zlecenia czesto nie
mogq sobie pozwoli¢ w obawie przed utratg ptynnosci finansowej badz dobrej
reputacji. Niemniej to, jak pracownicy wykorzystujg czas dla swoich korzysSci
rowniez zdaje sie mie¢ niemate znaczenie. Czas jest zatem istotny, jesli
chodzi o inwencje zwigzane z rolg spoteczng. Ponownie wida¢, ze oddalamy
sie od obietnicy merytokracji. Okazuje sie bowiem, ze praca nie jest dobra
tylko ze wzgledu na jakos¢ koncowego produktu, ale réwniez ze wzgledu na
spektakularno$¢ procesu wytwarzania owego produktu. Dla pracownikéw
konieczne jest skuteczne zarzadzanie prezentowaniem = sposobow
wykorzystania wtasnego czasu pracy. Z jednej strony trzeba wiedzieé, jakie sg
wymogi roli tj. jak nalezy czas wykorzystywaé¢, by by¢é dobrze ocenianym, a
wiec znajomos¢ oficjalnych i nieoficjalnych typizacji. Z wiekszym
prawdopodobienstwem, wedle przyktadu Jemielniaka, dobrze oceniani bedg
pracownicy, ktérzy ,dostatecznie widowiskowo” uratujg dany projekt — tu mamy
wiec do czynienia z inwencjg i strategizacjg. Skuteczne dziatanie to tyle, co
znalezienie wzoru postepowania nalezycie ,widowiskowego” a z drugiej strony
nie pozwalajgcego narazi¢ sie na zarzut niekompetencji.

Kolejny wymiar pozorowania sprowadzi¢c mozna do kwestii udawania
konsensusu. Jakkolwiek pracownikom wiedzy obiecuje sie swobode w
formutowaniu i wyrazaniu opinii (swoboda ta ma wszak w zatozeniach
zapewnia¢ wiekszg innowacyjnos¢, sprawniejszy przeptyw informacji lub
bardziej refleksyjne podejscie do wiasnej pracy, moggce motywowaé do
bardziej wzmozonych wysitkbw na rzecz stworzenia dobrego produktu), w
praktyce wszyscy wiedza, ze osoby, ktére zostang uznane za szczegdlnie
konfliktowe czekajg réznego rodzaju sankcje i nagany. Oficjalnie wiec rzadko
kiedy pracownicy decydujg sie na to, by otwarcie kwestionowaé decyzje i
wypowiedzi innych osob. Szczegdlnie widoczne jest to przy okazji rozmaitego
rodzaju zebran motywacyjnych czy informacyjnych, ktére — co nie jest myslg
szczegolnie oryginalng — majg w zasadzie charakter czysto rytualny (Alvesson
1996; Kunda 1992). Najoczywistsza strategia polega na tym, by w takich

sytuacjach zachowa¢ milczenie, ktére wyraza pozorng akceptacje. Kunda i
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Alvesson, badajgc interakcje podczas wspomnianego rodzaju zebran,
odnajdujg w zasadzie niezwykle podobne sytuacje. Z jednej strony mamy
osobe, przewaznie menedzera wysokiej rangi, ktéra w swoim wystgpieniu
stara sie komunikowa¢, utrwala¢ i reprodukowac oficjalne wartosci kultury
organizacyjnej. Nawet, jesli spotkanie dotyczy¢ ma bardziej kwestii
merytorycznych (np. planowanej reorganizacji), i tak sporo czasu poswieca sie
na znang wszystkim opowies¢ o misji organizacji, o zasadach panujgcych w
firmie, o tym, jak bardzo ceniona jest indywidualna kreatywno$¢ i umiejetnosé
pracy w zespole, elastyczno$¢, innowacyjnosé, dynamiczno$¢, jak wazne jest
przystosowanie sie do zmieniajgcego sie popytu i walka z konkurencjg. Od
wszystkich oczekuje sie, ze nie bedg sprzeciwiali sie tego rodzaju dyskursowi,
ze nie bedg wytykali osobom przedstawiajagcym prezentacje btedow, nie bedg
zadawa¢ niewygodnych pytan ani wspominaé o rozmaitego rodzaju
niewygodnych problemach.

Jesli wiec jakiekolwiek préby podwazenia konsensusu w tego rodzaju
sytuacjach zdarzajg sie, to przewaznie reakcja jest mocno nieprzychylna i to
zarowno ze strony osob wystepujacych, jak i ze strony publicznosci. Kunda
przytacza sporo przyktadéw, w ktérych ktos z sali niespodziewanie prébuje
zakiécic  spotkanie jaka$s nieoczekiwanie konfrontacyjng wypowiedzia.
Natychmiastowa reakcja osob, ktére spotkanie prowadzg polega przewaznie
na mniej lub bardziej subtelnym wySsmianiu takiej osoby i (w sposéb posredni)
pokazaniu innym, Zze jej zachowanie w owej sytuacji zdecydowanie nie
przystoi. Inaczej mowigc, wystepujacy — przetozeni — prébujg pozorowad
konsensus, przypinajac konkurentom® cos$ w rodzaju tatki dewianta. Pietnujac
W uprzejmy acz wyrazny sposéb niewygodnego mowce dajg do zrozumienia,
ze naruszony zostat oczywisty porzadek — i w ten sposéb porzgdek éw starajg
sie utrwali¢. Efektownym argumentem jest tez odwotanie sie w tego rodzaju
sytuacjach do jakiegos wspoélnego wroga. Gideon Kunda (1992) odnotowuje,
jak pewnego razu po swej krytycznej wypowiedzi pewien uczestnik zebrania
ustyszat, ze powinien byt sie od niej powstrzymac¢, bo wszak spora czesé¢
nowych pracownikow firmy utrzymuje ciggle kontakty towarzyskie z ludzmi, z
ktorymi pracowali wczesniej w innych przedsiebiorstwach i mogg — swiadomie

badz nie — ,wypaplaé¢” na zewnatrz informacje o naszych problemach. Rola
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menedzeréow kaze im tu podtrzymywac pewne oficjalne typizacje — konkretnie,
typizacje firmy jako jednolitej i spdjnej organizacji.

Wspotpracownicy z kolei nisko oceniajg konfrotnacyjne wypowiedzi podczas
rytualnych zebran po czesci dlatego, ze majg je za przejaw nieumiejetnego
prowadzenia gry w organizacji. Ostentacyjne powiedzenie tego, co inni mowig
raczej szeptem miedzy sobg jest odbierane po prostu jako nieroztropnos¢ i
dziatanie nazbyt emocjonalne czyli rzecz, ktéra fachowcom nie przystoi.
Zachowanie to moze tez by¢ czytane jako przejaw — absurdalnej z punktu
pracownikow — wiary challengera, ze rytualnemu zebraniu mozna jednak
nadac jakis merytoryczny sens. Ogolnie rzecz biorgc, wiekszosé osob wie, ze
w podobnych sytuacjach bunt nie ma raczej sensu, totez lepiej postawi¢ na
pozorowanie konsensusu — czyli w zdecydowanej wiekszosci wypadkéw
milczenie. Dopiero po zakonczeniu zebrania, w poufnych rozmowach w
toaletach czy firmowej stotéwce pracownicy powiedzg sobie nawzajem, co
naprawde myslg o catej sytuacji. Mamy tu do czynienia z inwencjg; oficjalna
typizacja czyli wspélne postrzeganie firmy jako spdjnej catosci, zostaje wszak
naruszona. Jest to jednak inwencja bez wiekszych skutkéw; dokonuje sie w
dziataniach nieoficjalnych, ,podziemnych” i co najwyzej przyczynia¢ moze sie
do budowania grupowej solidarnosci, ale nie przektada sie bezposrednio na
zmiane oficjalnych wzorow dziatania. Nieoficjalny wzor dziatania mowi, ze
lepiej po prostu wytadowac sie po cichu w prywatnej rozmowie. W ten sposéb
profesjonalna autodefinicja pracownika zostanie podtrzymana (da bowiem
sobie i innym do zrozumienia, ze nie zgadza sie z tym, co na zebraniu byto
mowione), ale jednak — wbrew obietnicom opowiesci o pracownikach wiedzy —
krytyka nie zostaje gtosno wyrazona. Wzor skutecznego dziatania podpowiada,
ze jesli chcesz co$ krytykowac (a wszak jako profesjonalista czy — raz jeszcze
— pracownik wiedzy powinienes mie¢ prawo do swobodnej krytyki), réb to po
cichu. W ten sposéb bedziesz nadal mogt mysle¢ o sobie dobrze, a
jednoczesnie nie narazisz sie na ktopoty.

Jesli jednak kto$ koniecznie sprzeciw musi wyrazi¢, istnieje odpowiedni
sposéb. Istotng kompetencjg w ramach dziatan sprowadzajgcych sie do
pozorowania konsensusu jest umiejetnos¢ powiedzenia tego, co chce sie

powiedzie¢ w oficjalnym jezyku organizacji. Chodzi tu o pokonanie rywala na
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jego witasnym boisku, podwazenie jego stow i ukazanie, ze tak naprawde nie
wyrazajg wcale jedynej, stusznej i prawdziwej misji przedsiebiorstwa.
Pozorowanie konsensusu przebiega tu w sposob cokolwiek paradoksalny.
Mozna bowiem otwarcie skrytykowaé inng osobe, nawet przetozonego, ba,
nawet publicznie, sprawiajgc przy tym jednak wrazenie pracownika w petni
lojalnego  wobec firmy i dobrze czytajagcego jej interesy. Argument
wpasowujacy sie w oficjalny jezyk organizacji jest wiec szczegdlnie trudny do
zbicia. Jesli podobnej gry jezykowej uzyje sie sprawnie, mozna -—
minimalizujgc ryzyko kar i sankcji — podwazy¢ sens decyzji przetozonych lub
wskazac, ze korzysci z owych decyzji wcale nie muszg sie zmaterializowad.
Przyktad takiego rodzaju dziatania znajdujemy w jednym z badan Alvessona
(1996). Alvesson opisuje z réznych perspektyw teoretycznych zebranie
menedzerow sSredniego szczebla w pewnym skandynawskim koncernie.
Gtéwnym wystepujacym jest menedzer wyzszej rangi (Alvesson nadaje mu
imie Martin), probujacy w zasadzie uchodzi¢ za uosobienie wspodtczesnych
ideologii organizacyjnych. Po standardowym omowieniu historii firmy,
wskazaniu, ze firma przestata byé tak dynamiczna, prezna i przedsiebiorcza
jak by¢ powinna, po kilku twardych, motywacyjnych hastach Martin zapowiada
istotng reorganizacje przedsiebiorstwa i rotacje stanowisk, nie wchodzac
jednak zbyt gteboko w szczegoty. Sytuacja z punktu widzenia widowni
zebrania nie jest wiec odbierana zbyt pozytywnie, oto bowiem przetozony, nie
cieszacy sie raczej zbytnim powazaniem wsréd innych menedzeréw (ci w
wiekszym stopniu moga uwaza¢ sie za fachowcédw, zarzgdzajg bowiem
procesami produkcji; on jedynie zarzadza zarzgdzajacymi) mowi, ze firme
czekajg powazne zmiany — przy czym nikt nie ma pewnos$ci, czy owe zmiany
sq rzeczywiscie konieczne, czy tez chodzi po prostu o reorganizacje dla samej
reorganizaciji.

Oto jednak nagle dochodzi do drobnej sytuacji, ktéra w zasadzie pozwala
uwspoélni¢ i gtosno powiedzieC to, co wszyscy uczestnicy spotkania dobrze
wiedzg; dochodzi do sytuacji, w ktorej krél okazuje sie nagi. Zebranie zmierza
do przerwy, pojawia sie szansa zadania kilku pytan. Jeden z menedzeréw
zadaje wiec pytanie, neutralne i nieagresywne. Odpowiada mu druga z oso6b

prowadzacych zebranie przy czym — cokolwiek niezrecznie — odpowiedz swg
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kohczy stowami ,nie musisz sie wiec martwi¢”. Pytajacy replikuje na to: ,coz,
chciatbym widzie¢ catg sytuacje jako szanse, nie powdéd do obaw” (tamze, s.
51). W tym momencie sala reaguje $miechem. Martin moze tylko uciec sie do
odpowiedzenia wymuszonym dowcipem. W tym bowiem momencie negatywna
opinia o Martinie, jego metodzie zarzgdzania, jego organizacyjnej nowomowie
zostaje publicznie uwspodlniona: wszyscy uczestnicy wiedzg teraz nawzajem,
ze podzielajg swoje opinie co do stylu zebrania i planowanej reorganizacji w
ogodle, oficjalny konsensus zostat zas zakwestionowany, ale nie otwarcie, lecz
za sprawg pozornie poprawnej riposty osoby, ktéra zadata pytanie. Mamy wiec
skuteczne zakwestionowanie oficjalnego konsensusu przy jego jednoczesnym
zachowaniu; kompetencja, polegajaca na przechwytywaniu politycznego
jezyka organizacyjnej ideologii i wykorzystywania go do wtasnych celow
okazuje sie tu catkiem skuteczna. Nie zostata naruszona oficjalna typizacja
(pracownik wie, co na zebraniu mowi¢ sie powinno), zarazem jednak pojawia
sie skuteczna inwencja (powiedziat to, co sie powinno powiedzie¢, ale nadajac
temu nieco inny wydzwiek); skuteczny proces interpretacji wigze sie ze
strategizacjg i pozwala na wystgpienie z krytyka (czyli dziatanie zgodne z
profesjonalnym etosem) przy jednoczesnej minimalizacji prawdopodobienstwa
kary lub spotkania sie z negatywnymi konsekwencjami. Krytyka ta jednak nie
ma tak swobodnego charakteru, jakiego nalezatoby oczekiwaé, biorgc pod
uwage obietnice gospodarki opartej na wiedzy.

Bardziej oczywiste sg jednak sytuacje, w ktérych konsensus pozoruje sie dla
prostej korzysci. Chodzi tu o wszelkiego rodzaju przypadki okazywania
entuzjazmu wobec decyzji przetozonych, ktére to decyzje w rzeczywistosci
wcale nam nie odpowiadajg, o wspieranie dziatan, ktérych w gtebi ducha nie
akceptujemy, ale w rzeczywisto$ci nie mamy wiekszego wyboru. Nawet takie
dziatania nie zawsze sg jednak proste i wymagajg trafnego interpretowania.
Ukazuje to dobrze wypowiedz projektantki z badan Roberta Jackalla: ,znasz
stare powiedzenie <<sukces ma wielu ojcéw, ale kleska jest sierotg>>? To
powiedzenie dotyczy podejmowania decyzji. Mndstwo oséb nie chce sie
deklarowaé po zadnej stronie, przynajmniej publicznie. To powszechny
problem. Nikt nie chce przedstawi¢ opinii. Stojg i czekajg na reakcje innych.

Opowiem ci anegdote, ktéra Swietnie to ilustruje. Zblizata sie wystawa
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[muzealna], jej tematem przewodnim byta Arktyka i wszyscy projektanci
zaczeli sie interesowa¢ motywami arktycznymi. Ja uwazatam, ze co$ takiego
sie nie sprzeda, ale zdawatam sobie sprawe, ze wszyscy inni chcg w to
wchodzi¢. W tym przypadku nasz dziat projektowania nie dostat jednak
zlecenia. Niezalezny projektant dogadat sie z szefem naszej firmy i pokazat
mu kolekcje arktycznych projektow. Byty dwa problemy: (1) bylo zbyt
wczesnie, bo wystawa jeszcze nie zostata otwarta; (2) co wazniejsze, projekty
byty okropne. W kazdym razie, zademonstrowano nam projekty, wszystkie
roztozone na duzym stole. Przysztam, w pokoju byto juz z dziewie¢ oséb,
widzieli juz projekty. Ja, gdy tylko je zobaczytam od razu je znienawidzitam.
Zapytano mnie, co sadze, ale nim zdagzytam otworzy¢ usta wszyscy dookota
zaczeli skaka¢ z radoéci, klepa¢ projektanta po plecach i w ogdle. Zdecydowali
sie na to, bo szef pokochat projekty. Oczywiscie, wszystko skonczyto sie
catkowitg porazka. Morat jest taki, ze podejmujgc decyzje ludzie patrzg w gore
i patrzg dookofa. Polegajg na innych nie z braku doswiadczenia ale z obawy
przed porazkay” (Jackall 1988, s. 77). Gdy dokonuje sie interpretacji w celu
pozorowania konsensusu trzeba wiec ,patrzyé w goére i patrzyé dookota” —
inaczej mowiac, nalezy po prostu dobrze 6w konsensus odczyta¢. Jakkolwiek
tak przedstawiona kompetencja brzmie¢ moze banalnie, pragne raz jeszcze
przypomnie¢, ze w organizacjach komunikacja miedzy przetozonymi a
podwtadnymi czesto jest bardzo szczatkowa i ogdlnikowa a podziat pracy
niedookreslony. Trudno wiec czasem znalez¢é wskazéwki, moggce pomagac w
czytaniu konsensusu. Ba, trudno czasem zorientowac¢ sie, co wskazowkg jest
a co nie jest. Biorgc pod uwage ztozong i silnie zréznicowang logike otoczenia
dziatania tj. systemu spotecznego i kulturowego organizacji, pozorowanie
konsensusu moze okazywaé sie procesem nadspodziewanie trudnym i
putapkowym.

Skoro za$ przeszliSmy do kwestii podejmowania decyzji, warto zauwazyé¢, ze
pozorowanie stuzy¢ moze legitymizowaniu badz wrecz ukrywaniu
irracjonalnych podstaw decyzji. Z tym akurat do czynienia mamy przewaznie w
wypadku osob stojgcych wyzej w organizacyjnej hierarchii. Rola menedzera
wymusza szukanie legitymizacji; dobra interpretacja i strategizacja prowadzi¢

bedg do znalezienia owej legitymizacji za pomocg akceptowanych srodkow.
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Trzeba wiec wiedziec, jakie srodki sg typowo akceptowalne, tj. jakiego rodzaju
podstawy decyzji nie zostang przez innych aktorédw w organizacji
zakwestionowane. Jackall wskazuje, ze skuteczne jest tu zasiegniecie rady
konsultantow, zewnetrznych ekspertow, ktérych o uwiktanie w organizacyjng
polityke nie jest tatwo oskarzyé. W rzeczywistosci konsultanci czesto jednak
potrzebni sg po to, by zarekomendowaé dziatania, ktore menedzer i tak
pragnie wdrozy¢é. Wystepujac w roli ekspertéw, dostarczajg po prostu
.podktadki” pod planowang reorganizacje czy restrukturyzacje. Barley i Kunda
(2004) zauwazajg, ze czasem podobne funkcje petnig pracownicy kontraktowi.
Przyjmowani sg do przedsiebiorstwa jako osoby z zewnatrz, dysponujgce
specyficzng, fachowa wiedza, ktérej do wykonania zadania, stojacego
aktualnie przed owym przedsiebiorstwem akurat brakuje. Czesto jednak
zatrudnianie ich stuzy po prostu jako strategiczne posuniecie w organizacyjnej
grze. Tego rodzaju dziatanie mozna okresli¢ jako pozyskiwanie ukrytych
sojusznikow. Jego skutecznos¢ jest jednak ograniczona, czesto bowiem
pracownicy potrafig przejrze¢ owg strategie i z nieufnoscig (czesto wrecz
przesadng) podchodzi¢é czy to do sugestii konsultantéw, czy to do
pracownikow kontraktowych. Mimo to, pozyskanie ukrytych sojusznikéw i tak
pozwala w tatwiejszy sposéb przeforsowaé rozmaitego rodzaju decyzje, choé
bowiem podwtadni orientujg sie w zagrywce, i tak majg ograniczong mozliwosc¢
publicznego zdemaskowania zagrywajacych.

Odwrotnoscig tego rodzaju dziatan jest takie manipulowanie sytuacja, by inna
osoba myslata, ze podjeta decyzje, cho¢ w rzeczywistosci decyzja ta i tak
dawno juz zapadta. Chodzi¢ moze wiec o wytwarzanie w innych fatszywego de
facto przekonania, ze majg znaczny wptyw na tok danej sprawy. ,lde na to
zebranie — relacjonuje jeden z rozmoéwcow Kundy — i odgrywam gtupawego
inzyniera. Radze sie w sprawach personalnych, w sprawach polityki. [Tu
rozméwca prezentowaé zaczyna parodystyczng wersje swojego wystepu —
przyp. aut.] <<Jejku, bo ja to w sumie nie wiem...>>. | zawsze okazuje
wdziecznosé¢. <<Dzieki, chtopaki!>>. Zanim skohcze, sami zarekomendujg to,
co juz i tak zrobitem” (Kunda 1992, s. 186). Dziatanie takie wazne jest w
sytuacji rozmytej odpowiedzialnosci, nalezy jednak ponownie mie¢ na

wzgledzie ogdlny dylemat zwigzany z pytaniem innych o rade badz informacje,
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a mianowicie jak pyta¢, nie sprawiajac jednocze$nie wrazenia kiepskiego
pracownika. Rozméwca Kundy wypracowat sobie tu wiasng strategie —
proszac o rade i umniejszajgc pozornie swojg wiedze daje do zrozumienia, ze
akceptuje swojg nizszg pozycje w sieci i korzy sie przed swymi potezniejszymi
rozmowcami. Tak naprawde jednak decyzja juz zapadta, a pozycje w sieci
wygladajg nieco inaczej, anizeli mogtoby sie to wydawac¢. Skadingd zauwazyc¢
mozemy, ze za sprawg takich zagrywek niepewnos$¢ panujgca w organizacji
moze dodatkowo narastac¢. Byta wczesniej mowa o tym, Zze dobre orientowanie
sie w relacjach sieciowych jest, dla réznych przyczyn, jedng z bardziej
istotnych kompetencji. Dysponowanie wiedza, kto liczy sie bardziej a kto mniegj
to potezny orez dla cztonkdw organizacji. Dodatkowo wazne jest, aby inni
podzielali naszg wiedze — bezsensem bytoby chociazby zawarcie czysto
strategicznej przyjazni z osobg, ktdéra nie jest na tyle powazana, by owa
przyjazh mogta dla nas jakkolwiek zaprocentowac. Wracamy tu do roli, ktérg w
schemacie Alexandra odgrywajg typizacje i ich podzielanie. Wydaje sie jednak
catkiem zasadnie stwierdzenie, ze wobec manipulacji takich, jak ta opisana
przed chwilg typizacje stajg sie trudniejsze do budowania. Rozmdéwca Kundy z
pewnoscig ma w organizacji zaufanych sojusznikéw, ktorym zwierza sie ze
swych rozgrywek. Wszyscy oni mogg zatem przejrze¢ siec; wiedza, kto tak
naprawde decyzje podjat, a wiec kto tak naprawde rozdaje karty. Za sprawg
pozorowania postrzeganie sieci przez cztonkdéw organizacji staje sie wiec
rzecza niepomiernie bardziej skomplikowang, muszg bowiem by¢ zdolni do
oddzielenia faktow od pozoréw — i decydowania, czy w okreslonej sytuacji
istotniejsze dla strategizacji sq te pierwsze czy te drugie. Przyktadowo, czy
zawarcie jakiego$ sojuszu z osobami zmanipulowanymi przez rozmowce
Kundy bedzie sie optacato? Z jednej strony w akcie manipulacji ich prestiz
zostat potwierdzony — do tego wszak cata manipulacja sie sprowadzata. Z
drugiej strony czes¢ cztonkdéw organizacji zdaje sobie zapewne sprawe z faktu,
ze osoby te, mowigc kolokwialnie, ,daty sie zrobi¢”, a wiec ich prestiz de facto
doznat uszczerbku. Potencjalny sojusznik, o ile w ogdle jest Swiadom
manipulacji, musi zatem zorientowa¢ sie, ktéra z powyzszych ocen jest silnigj
podzielana. Umiejetno$¢ czytania sieci, orientowania sie w tym, co inni myslg

o innych i 0 nas, niesie ze sobg zatem tym wiecej probleméw, im bardziej w
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organizacji rozpowszechnione sg praktyki pozorowania — te zas, o czym juz
pisatem powyzej - wskutek specyficznych regut gry panujgcych w
przedsiebiorstwach wiedzy sg i powszechne, i nieodzowne.

Wreszcie, pozorowanie moze by¢ motywowane najzwyklejszym w sSwiecie
lenistwem — co jednakowoz takze wymaga sprawno$ci. Udawanie, ze sie
pracuje to rzecz w oczywisty sposob powszechna. Réwnie powszechne sg
rozmaitego rodzaju tricki, ktére sprawia¢ majg wrazenie, ze osoba jest bardzo
zaangazowana w to, co robi. Shulman (2007) przytacza ich sporo. Pracownik
moze na przyktad ustawi¢ na komputerze wygaszacz ekranu wygladajacy jak
okno programu, w ktorym aktualnie pracuje. Dobrze jest, aby na biurku
panowat lekki przynajmniej batagan; porozktadane papiery i inne tego rodzaju
utensylia stanowig przydatng dekoracje. Pracownicy czesto tez dzwonig do
siebie nawzajem — bynajmniej nie po to, by omawiaé sprawy stuzbowe -
uwazajg bowiem, ze widok osoby rozmawiajgcej przez telefon jest bardziej
.pracopodobny” anizeli widok oséb rozmawiajgcych twarzg w twarz. Gdy zbliza
sie deadline wystania jakiego$s dzieta (raportu, opracowania, dokumentu
strategicznego) mozna kupi¢ sobie nieco czasu wysytajgc mailem uszkodzony
plik, tak, by odbiorca nie byt w stanie otworzy¢ go na swoim komputerze
(wtedy wystarczy po prostu deklaracja typu ,nie wiem, jak sie to mogto stac” i
ztozenie obietnicy, ze ,przesle to ponownie gdy tylko bede mogt”). W takich
przypadkach pracownicy tez mogq liczy¢é na pomoc swych Kkolegéw;
solidarnos¢ pozorantéw i wzajemne krycie sie dziata tu wprost doskonale.
Pozorowanie pracy ma Sciste reguty, ktore streszcza jeden z rozmdwcow
Shulmana. Jesli chcesz pracowac¢ tak mato, jak tylko sie da powinienes
stosowacé sie do nastepujgcych zasad: po pierwsze staraj sie zajmowac bardzo
spektakularnymi problemami i rozmaitego rodzaju sytuacjami awaryjnymi.
Wébwczas osiggasz maksimum widocznosci przy mozliwie niewielkim wysitku.
Po drugie nie pracuj, kiedy nie musisz, ale kiedy tylko zbliza sie deadline
zabieraj sie do roboty i postaraj sie, by twoje wysitki na rzecz dotrzymania
terminu zostaty dostrzezone. Warto tez marnowac¢ sporo czasu na drobne,
codzienne zajecia. Szczegodlnie ciekawa wydaje sie rada trzecia. Jesli inni
dookota ciezko pracujg, nie bedg mieli zbyt duzo czasu na przygladanie sie

tobie i twojej pracy, a co wiecej mniej prawdopodobne jest, Ze przyjdzie im do
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gtowy to, iz ty akurat sie lenisz. Wreszcie, udawanie pracy jest tym fatwiejsze,
im lepiej orientujesz sie, czego sie od ciebie oczekuje. Umiejetnos¢ odczytania
oczekiwan co do wtasnej osoby znéw okazuje sie zatem kluczowa. Pozwala
robi¢ tak mato, jak to tylko mozliwe i tak duzo, jak to tylko konieczne.

Oczywiscie, lenistwo nie jest cecha, do ktérej pracownicy chetnie by sie
przyznawali — réwniez przed samymi sobg. Po czesci jednak pozorowanie
pracy wynika z przekonania, ze postawione akurat zadanie jest z
merytorycznego punktu widzenia mato sensowne. Nie miejsce tu by
rozstrzyga¢, czy rzeczywiscie tego typu prace uchodzg za szczegodlnie
uwitaczajgce, czy tez mamy po prostu do czynienia z racjonalizacjg zwyktego
ludzkiego nierébstwa — na to pytanie odpowiedzie¢ mogliby lepigj
psychologowie. Niemniej warto odnotowal takie akurat usprawiedliwienie,
jesto ono bowiem czescig kodu kulturowego pracownikow wiedzy. Doskonale
przejawia sie ono w apokryficznej anegdocie, kragzacej w przedsiebiorstwach
pod réznymi szerokosciami geograficznymi (spotkatem sie z nig w Kkilku
badaniach). Przytacza jg m.in. Jemielniak: ,styszatem o tym gosciu, ktéry byt
analitykiem-programistg u nas pare lat temu, i miat dosy¢ niezalezne
stanowisko. Byt tez cwany. Zawsze dawal do zrozumienia, ze praca jest
najwazniejsza, rozumie pan? Ale tak naprawde miat to gteboko, smiat sie z
tego. No i miat fantazje! Kiedys zdecydowat, ze przydatoby mu sie troche
wakacji. A byto to zaraz po tym, jak zmienit mu sie przetozony, trudno byto
spodziewac sie, ze ten nowy z marszu <<klepnie>> mu wyjazd [...]. Wiec ten
facet przyszedt do roboty w srode, zalogowat sie na komputerze, otworzyt pare
aplikacji, zostawit marynarke na fotelu, postawit na stole szklanke wody i po
prostu pojechat z Zzong na narty az do poniedziatku. Najzabawniejsze, ze nikt
nie zauwazyt, ze go nie byto. To znaczy, na pewno koledzy wiedzieli, Zze go nie
ma, ale nikt nie powiedziat, a kierownik nawet jak zajrzat to myslat, Zze on
pracuje w pocie czota, tylko wyszedt akurat z pokoju” (Jemielniak 2008, s. 106-
107). Pracowanie tylko po to, by pokazaé¢ sie przed nowym kierownikiem jest
rzeczg bezsensowng — usprawiedliwiony, a wrecz podziwiany byt wiec chytry

wybieg, zastosowany przez legendarnego analityka-programiste.
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Unikanie porazki

Status superpracownikéw zobowigzuje. Bez Scistej selekcji, bez wymagania
wysokich kwalifikacji i bez wysokiej konkurencji trudno jest go legitymizowac.
Potrzebna jest zatem ciggta grozba utraty prestizu w wypadku porazki.
Pracownicy wiedzy funkcjonujg w warunkach niepewnosci takze w tym sensie,
ze jedno niepowodzenie przekre$laé moze ich wczes$niejsze sukcesy, na
niepowodzenia ktadziony jest bowiem szczegdlnie mocny nacisk. Gdyby
niepowodzenia byty tatwo wybaczane, wyjatkowy status zawodowy stracitby na
wartosci. ldeologia pracy opartej na wiedzy kfadzie zatem silny nacisk na
indywidualne osiggniecia i koniecznos¢ ciggtej konkurencji. Przektada sie to
rowniez na praktyke. Niemniej, nie wolno tu zaktadacé, ze tego rodzaju presja
musi z koniecznosci przektadaé sie na wyzszg jakoSC pracy i wyzszg jakosc¢
gotowych produktéw. Konkurencja nie prowadzi automatycznie do lepszych
rezultatéw. Jest to w zasadzie socjologicznym truizmem. Znamy doskonale
rozmaite ograniczenia w efektywnosci mechanizmu rynkowego (tzw.
zawodnosci rynku), wiemy, ze w swiecie pracy czesto duzo wiecej osiggna¢ da
sie nie dzieki konkurencji a dzieki kooperacji (Sennett 2010a). Ponadto, co
najbardziej istotne, kryteria oceny porazki w przedsiebiorstwach wiedzy czesto
nie sg kryteriami merytorycznymi lecz politycznymi. Nie bede po raz kolejny
powtarzat, ze funkcjonalne rozumienie wiedzy z ogromnym trudem daje sie
przetozy¢ na konkretne zasady ewaluacji pracownikow. Rozliczanie z porazki
przebiega w duzej mierze arbitralnie; porazkg nie musi by¢ wykonanie ztego
produktu lub nieefektywno$S¢ procesu jego wykonywania, lecz raczej
nieprzestrzeganie  nieformalnych zasad panujgcych w  organizacji,
demonstrowanie niewtasciwych postaw, nieskuteczne zarzadzanie wtasnym
wizerunkiem. Mozna by¢ $Swietnym pracownikiem, jedli jednak nie robi sie
odpowiedniego wrazenia, jesli nie przejawia sie lojalnosci, postuszehstwa czy
tez nie zachowuje sie w sposob ,stuszny”, nalezy liczy¢ sie z degradacjg
indywidualnego statusu. Za przyktad tego, jak niewielkg role odgrywajg
autentyczne osiggniecia czy autentyczne kwalifikacje (a zarazem przyktad
nieracjonalnosci kryteriow rozliczania jednostek)2 moze stuzy¢ chociazby fakt,

ze obecnie na masowg skale pracownicy pragnacy zyskac i utrzymaé status
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pracownika wiedzy muszg niematy wysitek wktadaé w potwierdzanie swoich
kompetencji odpowiednimi certyfikatami — dyplomami ukohczenia wyzszych
uczelni, specjalistycznych kurséw czy szkoleh. W rezultacie jednak wartos¢
owych certyfikatow ulega dewaluacji (Bohdziewicz 2008), konieczne zatem
staje sie dalsze ich zdobywanie, co$ w rodzaju dyplomowego wyscigu zbrojen,
inwestowanie w kolejne kwalifikacje. Niekoniecznie kiedykolwiek przydadzg sie
one w pracy. Jednak bez tego iluzja konkurencji i iluzja indywidualnych
osiggnie¢ bytaby trudniejsza do utrzymania; poza tym koszty i tak ponoszone
sq z reguty przez pracownikoéw, nie zas przez organizacje (Crouch 2005).

Ogdlnie wiec porazka i jej unikanie ma w swiecie organizacji wiedzy, gdzie ,tak
silny jest moralny imperatyw sukcesu” (Jackall 1988, s. 67) olbrzymie
znaczenie. Pracownik powinien postepowac¢ w taki sposob, by jego dziatania
nie zostaty za porazke uznane i by nie kojarzono go z osobami, ktére porazki
doznaty badz z projektami uznanymi za kleski. ,Nasze motywy sg czysto
samolubne — méwi menedzer cytowany przez Jackalla. — Nie interesuje nas to,
ze stary Joe idzie na dno. Interesuje nas, jak jego porazka odbije sie na nas.
Gdy kogo$ wybierasz, inwestujesz w niego cze$é¢ samego siebie. Jego
niepowodzenie, skutki, jakie to bedzie miato dla jego dzieci — to wszystko nic
nie znaczy. Martwisz sie tylko, zeby przetozeni nie dobrali ci sie do tytka za to,
ze to ty faceta wybrates. Jesli wiec komus$ Zle pdjdzie po prostu wsadzamy go
do matej todki, odwigzujemy cume i wysytamy go daleko w morze. | nigdy
wiecej o nim nie myslimy” (tamze, s. 68). Podobng nieco wypowiedz przytacza
Gideon Kunda: ,reputacja w tej firmie bazuje na twoim ostatnim dokonaniu
[performance]. Wszyscy chca cie dopas¢, ostrzg na ciebie noze. Jestes
skrzypkiem; peknie ci struna i tyle; doigrates sie. Nie masz juz szans” (Kunda
1992, s. 200). Porazke mozna wiec opisac, odwotujgc sie do klasycznej wersji
teorii naznaczania spotecznego, jako reakcje na dewiacje pierwotna.
Niepowodzenie jest oficjalnie pietnowane. Ten, kto go doznat zostaje uznany
za bezwartosciowego pracownika, dewiacyjna etykietka jest bowiem
rozciggana na catg osobe. W konsekwencji inni odwracajg sie od niego. W
wypadku pracy bywa, ze oznacza to wypadniecie z sieci komunikacji i brak
dostepu do rozmaitych waznych informacji, niezbednych do efektywnego

wykonywania kolejnych zadan. Jedna porazka pocigga zatem za sobg kolejne,
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nie da sie bowiem sprawnie pracowac, gdy dokota wszyscy uwazajg cie za
osobe ,na wylocie” lub za nieudacznika. ,Jestem teraz w czarnej dziurze —
opowiada w badaniu Kundy menedzer nieudanego projektu. — Wiekszos¢
mojego zespotu O niczym mnie juz nie powiadamia” (tamze, s. 202).
Jakkolwiek oznaki porazki sg oczywiste dos¢ szybko, a pracownik, ktory
poniost kleske niemal natychmiast zaczyna by¢ traktowany przez innych
niczym ,zadzumiony”, do ostatniej chwili prébuje odwlekaé jakakolwiek
oficjalng decyzje w jego sprawie. Przy czym, jak zauwaza Jackall,
menedzerowie nie zawsze garng sie do szybkiego podjecia owej decyzji;
muszg najpierw wyczué, czy aby na pewno zwolnienie danego pracownika nie
zostanie odebrane przez innych jako zbyt okrutne i niesprawiedliwe.
Konfrontacja, powiada Jackall, zagraza czasem pozytywnemu wizerunkowi
wtasnej osoby, ktory menedzer przez dtugi czas i z duzym wysitkiem kreowat.
Stad nierzadko porazka nie wigze sie dla pracownika z utratg zatrudnienia, ale
oznacza, ze pracownik na pewien czas skazany jest na organizacyjny limbus.
W ten sposob od dewiacji pierwotnej przechodzimy do dewiacji wtérnej.
Osoba, uznana za kiepskiego pracownika rzeczywiscie kiepskim pracownikiem
sie staje. Pozostaje kwestig sporu wsrod autordw, zajmujgcych sie teorig
naznaczania, czy do pierwotnego zachowania dewiacyjnego rzeczywiscie musi
dojs¢, czy tez wystarczy jedynie oskarzenie — w naszym przypadku chodzitoby
np. o to, czy inzynier faktycznie ponosi wine za nieudany projekt. Mozna
jednak przenie$¢ cate pytanie na nieco inny poziom. By¢ moze tak naprawde
.pierwotnym” aktem dewiacyjnego nieudacznictwa jest nieumiejetnos$é
wymigania sie od odpowiedzialnosci, a wiec niekompetencja w zarzadzaniu
postrzeganiem przez innych wtasnej pracy.

Zauwazmy tu, ze wobec takich konsekwencji porazki znacznemu skréceniu
ulega perspektywa czasowa funkcjonowania organizacji. Decyzje sg o tyle
dobre, o ile pozwalajg maksymalizowaé bezposrednie korzysci Iub
minimalizowaé ryzyko bezposrednich strat. Mniej wartosciowe stajg sie
natomiast réznego rodzaju dlugofalowe strategie czy plany. Potezne
inwestycje, ktére mogg zwrdoci¢ sie dopiero po uptywie ditugiego czasu, sg
szczegolnie ryzykowne. Jesli inni zaczng sie niecierpliwi¢ opoznianiem sie

zyskdbw mogag wszak uznac€, ze cata inwestycja byta zltym pomystem i
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wyciagngc¢ konsekwencje wobec decydentéw. Nalezy zatem unikaé forsowania
zmian, ktorych dynamike daje sie opisaé na krzywej w ksztatcie litery J
(najpierw troche sie pogarsza, by nastepnie mogto sie znacznie polepszyc¢).
Liczy sie raczej dziatanie nastawione na bezposredni sukces, nawet jesli w
dtuzszej perspektywie jest ono summa summarum nieoptacalne.
Paradoksalnie jednak taki stan rzeczy moze destabilizowaé organizacje,
zwiekszaC panujacg w niej niepewnos¢ a w rezultacie zwieksza¢ wzajemng
konkurencje i ryzyko oskarzenia o porazke. Nieche¢ wobec planowania czy
dtugofalowych inwestycji czyni przedsiebiorstwa bardziej podatnymi na
zmieniajgce sie warunki zewnetrzne, a wiec mniej samosterownymi. Mimo to
odpowiedzialno$¢ i tak ponosi¢ bedg pracownicy i ich przetozeni — na nich
skupia¢ bedg sie konsekwencje takiego a nie innego okreslenia horyzontu
czasowego, mimo, ze na krotkga mete wydawaé moze sie im on korzystny.
Strategicznie trafne postepowanie stoi zatem w sprzecznosci z kryteriami
merytorycznymi. Wzo6r oficjalnego dziatania (podpowiadajgcy w tym
momencie, ze nawet, jesli w przypadku danej decyzji mamy do czynienia z
krzywg w ksztatcie litery J i tak nalezy owg decyzje podjaé, jest to bowiem
korzystne dla firmy) nie pokrywa sie ze wzorem realnym. Wedle wzoru
realnego skuteczne jest bowiem orientowanie sie na krétki horyzont czasowy.

Otoczenie zewnetrzne zawsze ma jednak wptyw na organizacje i mozliwoSci
jej dziatania. Czesto wiec porazki sprowadzajg sie do tego, ze wymaganiom
owego otoczenia nie udato sie sprostac. Dotyczy to bodaj najsilniej
przedsiebiorstw mocno uzaleznionych od pozyskiwania konkretnych zlecen, a
wiec przedsiebiorstw, ktére nie produkujg na uzytek masowego klienta. W
przedsiebiorstwach takich niepowodzenie zagraza¢ moze wrecz dalszemu
trwaniu firmy, jej reputacji (a wiec szansom pozyskiwania kolejnych zlecen)
badz tez ptynnosci finansowej. Z drugiej strony przedsiebiorstwa duze, gdzie
przygotowanie nowego produktu z zatozenia wigze sie z wiekszymi naktadami
inwestycyjnymi ryzykujg szczegodlnie spektakularng kleske rynkowa. Jesli nowy
produkt nie sprzeda sie — co, jak wiemy, bynajmniej nie zalezy tylko i
wytacznie od jego jakosci — firma nie jest wprawdzie bezposrednio zagrozona,

ale ponosi straty liczone w olbrzymich kwotach pienieznych. Nawet, jesli ,staé
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ja” na takie straty, tj. nawet jesli stanowig one stosunkowo niewielki odsetek
ogotu jej obrotow, i tak porazka jest uznawana za niezwykle dotkliwg.

Tymczasem w przedsiebiorstwach matych, uzaleznionych od wspétpracy z
indywidualnymi klientami (np. innymi przedsiebiorstwami zamawiajacymi scisle
okre$lony produkt badz ustuge) problem sprowadza sie do sprostania
wymaganiom owych klientow. Wymagania te mogg bowiem by¢ trudne badz
niemozliwe do spetnienia. Po pierwsze, klient zazyczy¢ moze sobie produktu
lub ustugi, ktérych nie da sie wykona¢ przy zastosowaniu istniejgcej wiedzy i
technologii. Cytowatem tu juz anegdote odnotowang przez Jemielniaka, w
ktérej programisci z firmy informatycznej, skonfrontowani z niewykonalnym
zamowieniem, skwitowali catg sytuacje smutnym westchnieciem ,to tylko
software”. Podobne sytuacje nie nalezg bynajmniej do rzadkosci. Po drugie,
klient moze narzuci¢ wyjgtkowo problematyczny harmonogram czasowy i
zazyczyC¢ sobie realizacji zlecenia w absurdalnie krétkim terminie. Po trzecie
wreszcie klient moze zaoferowac niskg cene, co zmusza do radykalnego
obnizania kosztow projektu. Konsekwencjg bywa staba jakos¢ finalnego
produktu. Warto zauwazyé, ze — ponownie — problemy te sg konsekwencjg
skracania sie horyzontu czasowego we wspétczesnym kapitalizmie. Firma-
zleceniobiorca musi podjg¢ decyzje, czy przyja¢ kiepskie zlecenie w nadziei,
ze dalsza wspoétpraca z klientem zrekompensuje poczatkowy wysitek. Nie ma
jednak gwarancji, ze do dalszej wspotpracy faktycznie dojdzie. Ponadto Zle
sformutowane warunki zamoéwienia zwiekszajg ryzyko tego, ze produkt nie
osigghie wymaganej jakosci, a zatem zmniejszajg prawdopodobiehstwo
kolejnych zaméwieh u tego samego klienta. Decyzja, czy bra¢ dane
zamowienie, czy tez z niego zrezygnowac przypomina zatem czesto wybor
miedzy dzumg a cholerg. Jesli zamowienie odrzucimy — zawsze mozna nam
zarzuci¢, ze w ten sposob utracilismy szanse na kolejne zlecenia, a wiec
mozna nas oskarzy¢ o ,przepuszczenie” potencjalnych zyskow. (Skadinad od
takiego oskarzenia ciezko jest sie wybronié — jak bowiem udowodni¢ cokolwiek
co dotyczy sytuacji potencjalnej?). Jesli z kolei zamowienie przyjmiemy,
ryzykujemy catkiem realne straty dla naszej firmy. Dla oséb podejmujacych
decyzje korzystne jest w tej sytuacji zabezpieczenie sie od odpowiedzialnosci i

zadbanie, by w razie niepowodzenia méc obwinié o nie pracownikéw, ktorzy
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nie zdotali dostatecznie dobrze wywigzac sie ze swych obowigzkéw. Podobnie,
dla pracownikoéw korzystne bedzie dgazenie do narzucenia innym takiej definiciji
owych obowigzkéw, by za ewentualng kleske ,wpadt” kto inny. Przed laty Mills,
w innym nieco kontekscie, uzyt zwrotu ,zorganizowana nieodpowiedzialnos¢”.
Obecnie czesto cytowane jest on w pracach z zakresu teorii organizaciji
wtasnie na okreslenie podobnych praktyk. Ze wzgledu na taki a nie inny
charakter relacji gospodarczych (ktéry mozna uznaé za zobiektywizowany i
stanowigcy element systemu spotecznego bedacego  otoczeniem
indywidualnych systeméw dziatania) odpowiedzialnos$¢ staje sie przedmiotem
nieustajacych negocjacji. Wszyscy chcg mie¢ swéj udziat w sukcesie, nikt nie
chce mieé udziatu w porazce. Jednoczesnie jednak, z przytoczonych powyzej
powodow, ryzyko tej drugiej jest obecnie szczegdlnie wysokie.

Wracamy tu do — opisywanych juz przeze mnie powyzej — strategii
postepowania, ktére sprowadzajg sie do tego, by nigdy nie powiedzie¢ za
duzo. Przy powierzaniu innym zadan, podejmowaniu decyzji i wydawaniu
polecen jedna z najistotniejszych kompetencji polega na tym, by w przypadku
niepowodzenia méc udowodnié, ze tak naprawde od poczatku miato sie inng
wizje owego zadania czy owej decyzji i gdyby wizja ta zostata przez
podwtadnych urzeczywistniona, sprawy miatyby sie duzo lepiej. W Korozji
charakteru podobng rzecz odnotowuje Sennett. ,Pewnego dnia Rose
powiedziata mi, ze jest <<co$ dziwnego>> w tym, jakiego typu ludzie odnoszg
sukces w reklamie: nie sg to koniecznie ci najbardziej ambitni — w konhcu
ambicja zzera wszystkich. To raczej ci, ktorzy, gdy cos okazuje sie
niewypatem, potrafig spas¢ na cztery tapy i zrzuci¢ odpowiedzialno$¢ na
innych: kluczem do sukcesu jest postepowanie w taki sposob, by pozostaé
niezauwazonym przez ludzi dokonujgcych ewaluacji. <<Caty numer polega na
tym, by nic sie do ciebie nie przyczepito>>. Oczywiscie, w kazdym
przedsiebiorstwie predzej czy pozniej pracownicy zostajg rozliczeni ze swoich
dokonan. Ale nawet wtedy [...] dawne niepowodzenia wcigz mniej liczg sie dla
pracodawcy niz znajomosci cztowieka oraz jego umiejetnos¢ funkcjonowania w
sieci” (Sennett 2006, s. 103).

Z tego rodzaju postepowaniem spotykamy sie na wszystkich poziomach

organizacji. Kierownicy (CEOs), powiada Jackall, po prostu obcigzajg
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wyzszych rangg menedzeréw rozmaitego rodzaju obowigzkami i oczekujg
dobrych rezultatéw, nie interesujgc sie przy tym, w jaki sposéb i przy uzyciu
jakich srodkéw owe rezultaty zostang osiggniete. Menedzerowie w tak samo
ogolnikowy sposéb przekazujg obowigzki dalej. Im wyzej stoi sie bowiem w
hierarchii, tym bardziej zaleznym jest sie od os6b ,na dole”, od pracownikéw,
ktorzy rzeczywiscie przy danym zadaniu pracujg. Nie zawsze przy tym ma sie
mozliwos¢ doktadnego skontrolowania owej pracy. Ba, nie zawsze ma sie po
temu odpowiednie kwalifikacje. Istotne znaczenie odgrywa zatem kompetencja
tworzenia iluzji swobody dla swych podwtadnych. Swobody, ktorej przyznanie
— z jednej strony — pomaga tworzy¢ pozytywny wizerunek dobrego szefa
(pracownicy, wyznajacy etos profesjonalistow podzielajg bowiem kulturowo
ugruntowane przekonanie, ze dobry szef powinien da¢ pracownikom duzo
wolnosci, by ci mogli dziata¢ kreatywnie i jak najlepiej wykorzystywac swdj
kapitat ludzki — inaczej mowigc, podzielajg pewng oficjalng typizacje roli
dobrego szefa i zakresu swobody, jaki powinien przystugiwa¢ im samym jako
pracownikom wiedzy), z drugiej zas strony moze w wypadku porazki zostaé
przedstawiona jako jej gtdbwna przyczyna. Obietnica ideologii gospodarki
opartej na wiedzy, mowigca, ze ,wyposazeni w wiedze pracownicy nie mogg
by¢ nadzorowani, poniewaz wiedzg wiecej niz ktokolwiek w organizacji i
daremne sg proby podporzadkowywania ich jakimkolwiek zamiarom i celom”
przybiera tu niezmiernie paradoksalng forme. Brak nadzoru tak naprawde staje
sie formg nadzoru. Pozorna swoboda zostaje powigzana z indywidualnym
ryzykiem. Nie dlatego jednak, ze — jak utrzymuje Foucault — w nowoczesnym
spoteczenstwie indywidualnos¢ czy wolnos¢ nie mogg by¢ niczym wiecej niz
tylko utuda, lecz dlatego, ze takie akurat uporzgdkowanie podziatu pracy lezy
w interesie przetozonych.

Ow podziat pracy ma jeszcze jedna konsekwencje: wazna w
przedsiebiorstwach wiedzy staje sie kompetencja nawigzywania relacji
klientelistycznych. Korzystne, jesli nie niezbedne, jest zyskanie mocnego
patrona, mogacego wybroni¢ pracownika w razie ktopotéw. Jackall, piszac o
menedzerach, odwotuje sie wrecz do metafory zaczerpnietej ze sredniowiecza.
W tym sSwiecie podwtadny jest wasalem swego przetozonego. [...] Musi bronié

go przed popetnianiem btedow, szczegdlnie w sytuacjach publicznych. Musi

183



dba¢ o zapewnianie mu informac;ji, by szef nie znalazt sie w <<slepym polu>>.
Jesli szef myli sie szczegdlnie czesto, u podwladnego zawsze pojawia sie
pokusa, by pozwoli¢ mu sie odmieszy¢. Madry podwtadny zdaje sobie jednak
sprawe z dwoch niebezpieczenstw. Sam moze ponies¢ konsekwencje owych
pomytek i, co moze nawet istotniejsze, inni menedzerowie bedg traktowac
podejrzliwie podwtadnego, ktoéry ukrywa przed swym szefem informacje”
(Jackall 1988, s. 19). Ceng za ochrone jest dostarczanie patronowi wiedzy o
codziennym funkcjonowaniu firmy. Owa wiedza tez ma jednak szczegdlny
dos¢ charakter. Jackall zauwaza bowiem, ze menedzer nie moze kiopotaé
swojego szefa jakimikolwiek watpliwosciami czy biezacymi problemami z
realizacjg powierzonego zadania. Nalezy sprawia¢ wrazenie, ze wszystko jest
w najlepszym porzadku. Kierownicy nie tolerujg porazek i ztych wiadomosci;
menedzer ma po prostu zrobié, co mu kazano i zachowywacC pozory, ze
wszystko przebiegto znakomicie (a wszystkie problemy napotkane po drodze
zostaty pomysinie rozwigzane — oczywiscie dzieki sprytowi i przedsiebiorczosci
wyzej wymienionego menedzera), zas oryginalna decyzja byta trafna i lezata w
najlepszym interesie przedsiebiorstwa. Kierownicy sa tak dalece
nietolerancyjni wobec niedorobek i ztych wiadomosci, ze menedzerowie
posuwajg sie czasem do radykalnych srodkéw. Menedzer wielkiego koncernu
chemicznego, w ktérym Jackall przeprowadzat cze$¢ swych badan, zlecit na
przyktad kosztowng renowacje jednej z fabryk, gdy gtéwny kierownik miat
ztozy¢ tam wizyte — skojarzenie z ksieciem Potiomkinem jest tu najzupetniej na
miejscu. Patronowi nalezy zatem lojalnie dostarcza¢ wszelkich informaciji,
ktore stuzyé bedg mu do utrzymania bgdz poprawy swej pozycji. Wazne tez,
by inni menedzerowie owg lojalnos¢ dostrzegali i nie mogli jej w zaden sposéb
zakwestionowac ani podwazyé. Réwnoczesnie jednak speaking truth to power
ma swoje istotne ograniczenia, przyznanie sie do nieefektywnego
postepowania rujnowaé moze bowiem dobry wizerunek. Kompetencja polega
tu na umiejetnej selekcji tego, co powiedzieé trzeba i tego, czego powiedzieé
nie wolno.

Z drugiej strony wazne jest, by mie¢ na kogo zrzuci¢ odpowiedzialnosé.
Kolejny rozméwca Jackalla powiada: ,Dobry menedzer zawsze jest czujny i

ostrozny. Wie, ze musi mie¢ na kogo zwali¢ wine, gdy sprawy péjda zle. | wie,
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ze ktos zawsze moze zwali¢ wine na niego. W Kkorporacji nie ma zadnej
rozliczalnosci [accountability]. [...] Mozesz jedynie liczy¢, ze nikt nie bedzie
chciat dobra¢ ci sie do tytka” (tamze, s. 89). Trzeba zatem dobrze orientowac
sie, jak w danym momencie jest sie postrzeganym — czy inni myslg o tobie
jako o potencjalnym kozle ofiarnym, czy majg powody i szanse zrzucenia na
ciebie winy, czy tez uchodzisz za jednostke na tyle silng, ze, przynajmniej na
te chwile, nietykalng. Mozna mowi¢ tu o kompetencji szukania ofiary, przy
czym owa kompetencja przydaje sie tez do zdiagnozowania, czy aby owg
ofiarg nie mozesz pas¢ ty sam. Sprowadzi¢ daje sie to do skutecznego
korzystania z typizacji (w tym wypadku oceniania innych w kategoriach
.potencjalny winowajca — ten, z ktérym lepiej nie zadziera¢”) w warunkach
nieuporzadkowanego podziatu pracy, narzucanego przez system spoteczny
organizacji; oczywiscie, typizacje te beda tym bardziej pozyteczne, im bardziej
podzielane przez innych. Stawka jest przy tym wysoka. Rozméwca Jackalla
podkresla bowiem, ze z reguty dostaje sie tylko jedng szanse wymigania sie
od odpowiedzialnosci.

Wspominatem wcze$niej, ze otoczenie organizacji bywa Zzréditem powaznej
destabilizacji i niepewnos$ci. Paradoksalnie jednak bywajg sytuacje przeciwne.
Tak wtasnie ma sie rzecz w przypadku rozmaitych regulacji, ktére narzucajg
organizacjom okreslony sposob postepowania. Dla pracownikéw (zwtaszcza
menedzeréow) mozliwos¢ zrzucenia winy za jakas decyzje na odgoérne, prawne
reguty bywa zbawienna. Jackall podaje przyktady rozmaitych regulacji,
wymagajgcych zwiekszenia naktadow na technologie czy inwestowania w
proces produkcji. Menedzerowie, powiada, nie sg ludzmi opetanymi zadzg
zysku. Czesto doskonale zdajg sobie sprawe, ze powinni przeforsowaé jakas
inwestycje, nawet jesli inwestycja ta nie przyczynia sie bezposrednio do
zwiekszenia produkcji, lecz raczej przektada sie na lepszy wizerunek firmy lub
pozwala minimalizowa¢ koszty zewnetrzne. Niemniej, jesli polityczny koszt
walki o owg inwestycje jest zbyt duzy, menedzerowie czesto wycofujg sie i
rezygnujg z walki. Regulacje zewnetrzne sg zatem im na reke. Dzieki nim
menedzerowie moga podjaé dziatania, ktérych inaczej by nie podjeli (nawet
mimo swych najlepszych checi). Gdy zatem mowa o zobiektywizowanych

systemach stanowigcych otoczenie dziatania, nie mozna zapomina¢ o
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systemie regulacji prawnych, ktéry nie tylko moze wymuszaé na
przedsiebiorstwach dziatania zgodne z ich wtasnym interesem (ktére jednak w
przeciwnym razie nie zostatyby podjete), lecz takze pozwala pracownikom
pozby¢ sie indywidualnej odpowiedzialnosci. Skadingd nie jest to mys| nowa;
Karl Polanyi (2010) w swojej analizie dziewietnastowiecznego kapitalizmu
zauwazat, ze jakkolwiek ze wszystkich grup spotecznych Kkapitalisci
deklarowali najwiekszy sprzeciw wobec wszelkiego rodzaju interwencjom
panstwowym, to wiasnie oni ostatecznie z interwencji tych czerpali najwieksze
korzysci. Gdyby faktycznie wudato sie w petni urzeczywistni¢ idee
samoregulujgcego sie rynku, nie zdotaliby zagwarantowa¢ sobie takiego
poziomu zyskow, jaki osiggali. Ba, nie zdotaliby zagwarantowa¢ sobie
przetrwania. Wydaje sie, ze Ow stan rzeczy sie nie zmienia. Tym, co
ewentualnie byloby nowe jest wspomniana juz mozliwosé unikania
indywidualnych porazek w warunkach panujgcej obecnie w przedsiebiorstwach
niepewnosci.

Konczac ten fragment rozwazan, pragne zwréci¢ uwage na jeszcze jedng
kwestie. Fakt, ze jednym z gtdwnych kryteriow rozliczania pracownikow wiedzy
jest ich lojalnosé, a niekoniecznie (ciezko mierzalna) efektywnos¢ moze
prowadzi¢ do catkiem pozytywnych konsekwencji. Lojalno$s¢ nie jest, z
koniecznos$ci, sprzeczna z profesjonalizmem. Czasem daje sie znakomicie
pogodzi¢ i jedno, i drugie. W jednej z badanych przez siebie firm
informatycznych Dariusz Jemielniak ustyszat nastepujgcg historie: dwaj
programisci, pracujgcy przy roznych projektach, natkneli sie na
nierozwigzywalne w zasadzie problemy. Pierwszy z nich probowat
zasygnalizowac¢ 6w fakt przetozonemu i zwrécit sie don o pomoc, ta jednak nie
zostata mu udzielona. W przekonaniu, ze problemu nie da sie rozwigza¢ — a w
kazdym razie koszty jego rozwigzania zdecydowanie przewyzszatyby wartos¢
zlecenia — opuscit projekt. Ostatecznie jego zlecenie dokonczyli dwaj inni
programisci, ktérzy co prawda nie spetnili do kohca warunkow wyznaczonych
przez klienta, ale stworzyli produkt na tyle satysfakcjonujacy, ze zostat on
zaakceptowany, co przyniosto firmie zysk finansowy. Drugi pracownik w
podobnej sytuacji postgpit inaczej. ,Zenon, zamiast sygnalizowaé problem,

zawziat sie i zaczat szukac rozwigzania. Przeszukat fora internetowe, wymienit
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uwagi z innymi programistami na kilku grupach dyskusyjnych, w ktorych
uczestniczyt. Co prawda nie znalazt gotowej recepty, ale odszukat firme w
Stanach Zjednoczonych, ktéra juz podobny problem kiedys rozwigzata.
Dopiero wtedy zwrécit sie do przetozonego — przedstawit catg sytuacje, opisat
wszystkie poszukiwania i zaproponowat zakupienie od Amerykanéw modutu,
by zrealizowaé zlecenie. Tak wiadnie zrobiono i klient zostat
usatysfakcjonowany — jednakze [firma] w catym zleceniu wyszta na minus”
(Jemielniak 2008, s. 124). Paradoksalnie, jeden z pracownikow wykazat sie
szczegolng lojalnoscig i fachowoscig, wiec cho¢ doprowadzit do strat
finansowych, jego postepowanie nie zostato uznane za porazke. Drugi,
jakkolwiek strat nie przynidst, zostat negatywnie oceniony i stracit w oczach
przetozonych (co miato dlan dalsze konsekwencje), choé catg sprawe udato
sie rozwigzaé =z zyskiem dla przedsiebiorstwa. Mozliwe jest zatem
postepowanie w taki sposob, by lojalnos¢ pogodzi¢ z profesjonalizmem.
Pracownicy, ktorzy opanujg niezbedne do tego kompetencje i zdecydujg sie na
niezbedny wysitek w pozytywny sposéb moga zminimalizowaé¢ napiecie miedzy
fachowoscig a politycznoscig. Inaczej mowigc, w warunkach, w ktérych
kryterium porazki nie jest jedynie jakos¢ produktu czy nawet jego finansowa
efektywno$¢ czyli gdy kryteria porazki majg charakter polityczny da sie
postepowaé tak, by porazki unikng¢, nie robigc tego jednak za cene
profesjonalizmu. Sek w tym, Zze nic nie jest tu gwarantowane. Mimo
entuzjazmu, wpisanego w dyskurs gospodarki opartej na wiedzy, w praktyce
mozliwe sg i sytuacje, gdy polityka jest do pogodzenia z jako$cia, i sytuacje, w
ktorych polityka jakos$ci zagraza. Proby przekonywania, Zze nowe reguty
gospodarczej gry w jakikolwiek sposdb gwarantujg pierwszy z owych

wariantow muszg zostaé¢ uznane za intelektualne prestidigitatorstwo.

Opor
W przypadku oporu ponownie napotykamy na ambiwalencje miedzy swobodg
a kontrolg. Na pozor pracownikow wiedzy zacheca sie, by demonstrowali swg

indywidualnos¢, takze przez otwarte artykutowanie swoich opinii lub wyrazanie

dezaprobaty dla podejmowanych w przedsiebiorstwie inicjatyw, o ile
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oczywiscie owg dezaprobate pracownik potrafi merytorycznie uzasadni¢ i
wyrazi¢ w pragmatycznym (a nie emocjonalnym) jezyku. Naprawde jednak
nierzadko zachety te sg czysto rytualne i stuzg jedynie podtrzymaniu
pozytywnego wizerunku pracy opartej na wiedzy, nie przektadajg sie natomiast
na zadne autentyczne praktyki. Widac¢ byto to na przyktadzie dyskusji podczas
oficjalnych zebran; cho¢ zacheca sie publicznos¢ do zadawania pytan,
wszelkie niewygodne wypowiedzi sg sprawnie uciszane. Oczywiscie, nie dzieje
sie tak zawsze; postepowanie takie dotyczy przede wszystkim tych sytuacji,
ktorych funkcjg jest gtdwnie reprodukcja relacji wtadzy w przedsiebiorstwie i
obowigzujacych w nim regut gry. Na mniej formalnych spotkaniach zespotéw
roboczych dyskusja toczy sie bardziej swobodnie — tu jednak réwniez
pracownicy zachowywac¢ muszg sporg ostrozno$¢, by nie zniecheci¢ do siebie
innych i nie narobi¢ sobie wrogéw (Kunda 1992). Ogdlnie jednak, problem
pozostaje. Z jednej strony konieczne sg jakie$ pozory indywidualnej swobody
— W przeciwnym razie organizacje nie mogtyby prezentowaé sie jako
zaprzeczenie biurokracji. Z drugiej strony swoboda ta jest bardzo ograniczona,
a jej nadmiar prowadzi do rozmaitego rodzaju formalnych i nieformalnych
sankcji. Mamy wiec do czynienia z wymuszonym nonkonformizmem — ktéry de
facto zadnym nonkonformizmem nie jest.

Po czesci zatem istothng kompetencjg staje sie pozorowanie ,bezpiecznego”
nonkonformizmu. Przyktad tego przedstawitem juz powyzej, opisujac panujace
w wielu wspétczesnych przedsiebiorstwach praktyki dotyczace sposobu
ubierania sie w pracy. Niemniej jednak, znéw docieramy do kwestii tego, ze
pracownicy traktujg reguty organizacji jako $wiadomy, odgdrny i narzucony im
wytwor swoich przetozonych. Fakt, ze reguty majg charakter konstruowany jest
dla pracownikow przejrzysty. Funkcje owych regut nie sg za$ ,ich” funkcjami;
przetozeni wprowadzajg takie czy inne zasady nie po to, by dobrze zrobié
swym podwiladnym, lecz po to, by tatwiej nimi zarzadzaé i sprawniej ich
nadzorowac. Dla pracownikéw jest to widoczne i oczywiste — stad ich dystans
wobec tego, co w przedsiebiorstwie sie dzieje. Ow dystans z kolei sprawia, ze
mozemy moéwic¢ o istotnym potencjale rozmaitych dziatan, majacych na celu
opor. Kontrola stosowana w przedsiebiorstwach nie jest kontrolg

uwewnetrzniang przez pracownikow. Praktyki nie sg zobiektywizowane czy
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znaturalizowane. Postuszenstwo nie jest oczywistoscig — jego wymaganie jest
raczej ztamaniem obietnicy. Dlatego witasnie tak fatwo o zachowanie
dewiacyjne, jakim jest opor wobec regut gry.

Wedle jednej z istotniejszych tradycji socjologicznych wystepowanie zachowan
dewiacyjnych ttumaczy sie zbyt stabg bgdz nieefektywng kontrolg spoteczna.
Przedsiebiorstwa wiedzy jednak trafniej wydaje sie charakteryzowac¢ inna
cecha: otéz zachowania dewiacyjne sg tu reakcjg na zbyt silng kontrole i zbyt
rozbudowany nadzér, co wynika z wysokiej potrzeby autonomii, przejawianej
przez pracownikéw (Lawrence, Robinson 2007). Nie trzeba powtarza¢, ze ze
wzgledu na kulturowg legitymizacje statusu pracownika wiedzy potrzeba ta jest
w interesujgcych nas tu organizacjach zdecydowanie obecna. Pierwsze
pytanie, ktére nalezy sobie postawi¢ brzmi zatem nastepujgco: jak pracownicy
mogq stawia¢ opdér w sytuacjach, gdy — wedle wtasnego postrzegania — majg
do czynienia ze zbyt silnym nadzorem, nadmiernie naruszajgcym indywidualng
swobode, ktorej oczekuja.

Za przyktad mogtyby tu stuzyé chociazby proby oszukania rozmaitego rodzaju
nowoczesnych technologii, wykorzystywanych do kontrolowania pracownikéw.
Gary Marx (2003) zwraca na przyktad uwage, ze jednym z narzedzi owej
kontroli moze by¢ specjalna aplikacja instalowana w komputerach, ktéra
rejestruje liczbe znakdéw wystukanych na klawiaturze w danym dniu. JeSli
oczekiwana (odgornie ustalona) liczba znakéw nie zostata wprowadzona jest
to dowdd, Zze pracownik najwyrazniej nie korzystat z komputera tak
intensywnie, jak powinien. Mozna jednak stawi¢ opor takiej formie nadzoru
fatszujgc na rozmaite sposoby liczbe wprowadzonych znakéw — najtatwiej jest
po prostu wcisniecie na kilka minut jakiego$ klawisza, co pozwala na
oszukanie aplikacji. Ogoétem, Marx wyrdznia jedenascie rozmaitych strategii
reagowania na elektroniczny nadzor. Nie bede wymieniat tu wszystkich,
pragne jedynie zauwazyé, ze ich pogtebiona analiza w przedsiebiorstwach
wiedzy wydaje sie by¢ dla socjologa owocnym przedsiewzieciem. Pracownicy
bowiem, chcac zagwarantowaé sobie na wtasng reke obiecang swobode ze
sporym prawdopodobiehnstwem mogq chcie¢ ukrywac¢ rozmaite informacje na
temat sposobu, w jaki wykonujg swg prace, moga psuc¢ urzgdzenia lub

organizowac¢ witasne kanaty nieformalnej komunikacji by prowadzi¢ swobodne
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dyskusje (McKinlay 2005). Motywacjg nie musi tu by¢ lenistwo, lecz raczej
che¢ przeciwstawienia sie nadmiernej kontroli. Wykorzystanie przez firme
technologii nadzoru jest bowiem o tyle dotkliwe, ze w jaskrawy sposob
symbolizuje brak zaufania. O ile z przetozonym da sie negocjowaé¢ i, w
pewnych granicach, wypracowywaé¢ indywidualne porozumienia, o tyle w
przypadku technologii ,nie ma gadania” (Lianos, Douglas 2000). Ich
wykorzystanie jest czytane jako komunikat, mowigcy: ,cho¢ podkreslamy
ciagle, ze zastugujecie na swojg autonomie, tak naprawde musimy i chcemy
caty czas patrze¢ wam na rece”. Potencjat oporu jest tu zatem szczegodlnie
wysoki. Gdy zatem kontrola staje sie zbyt silna, gdy odbiega ona od tego, co
pracownicy zgodni sg uzna¢ (wedle podzielanych typizacji) za kontrole
legitymizowang, pojawia sie pole dla inwencji. Jednocze$nie jednak
strategizacja musi przebiega¢ tak, aby przeciwstawiajgc sie kontroli nie
przesadzi¢ i nie narazi¢ sie na ryzyko poniesienia kary. Przy czym skuteczna
strategizacja wytania sie dzieki komunikacji z innymi pracownikami, w rownie
silnym stopniu zmotywowanych do oporu przeciwko niestusznej — w ich
mniemaniu — i nazbyt rygorystycznej kontroli.

Drugie, niezwykle istotne pole oporu wymaga ponownego zwrdcenia uwagi na
kwestie autentycznosci. Pracownicy wiedzy podkreslaja, ze ze wzgledu na
praktykowane obecnie formy zarzgdzania ptynne stajg sie granice miedzy
pracg a czasem wolnym oraz miedzy pracg a zabawg. Po czesci prowadzi to
do rozmaitego rodzaju probleméw z godzeniem zycia rodzinnego z zyciem
zawodowym; sktadanie ,daniny” z czasu, o ktérej pisat Jemielniak, wymaga
czesto poswiecania tego pierwszego na rzecz tego drugiego. W tym miejscu
jednak bardziej interesowacC bedzie mnie inna kwestia, a mianowicie to, w jaki
sposob w organizacjach wiedzy prébuje sie wykorzystywa¢ zabawe i rozmaite
formy rozrywki, w celu motywowania pracownikéw.

W ich opinii, zabawa i rozrywka w duzej mierze stuzy budowaniu fikcji.
Przedsiebiorstwa probuja w ten sposdb budowaé swédj wizerunek i
prezentowac sie jako fajne i przyjazne dla zatrudnionych. W rzeczywistosci
jednak chodzi — po pierwsze — 0 zacieranie granicy miedzy pracg i nie-pracg
(a wiec, jak powyzej, miedzy pracg a czasem wolnym) i po drugie o

wprowadzanie dodatkowych kryteriow oceniania, nie majgcych nic wspolnego
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z zadaniami wykonywanymi w ramach formalnych obowigzkéw. Rozmaite gry i
zabawy integracyjne stanowig, w przekonaniu pracownikow, prébe silniejszego
,wessania” ich w $swiat organizacji. Nie wystarczy, ze z mniej czy bardziej
udawang lojalnoscig pracuje sie od rana do wieczora. Organizacja stara sie
kolonizowac takze inne aspekty zycia jednostki. Ten, kto otwarcie odmawia
udzialu w tego rodzaju zabawach moze zostaé uznany za nadmiernego
indywidualiste, ktérego nie obchodzg wspolne wysitki na rzecz budowania
zgranego zespotu. Ponadto ten, kto w =zabawie uczestniczy w sposob
,hiewtasciwy”, demonstrujac niepozadane Ilub nadmiernie subwersywne
postawy musi liczy¢ sie z negatywng oceng ze strony przetozonych. Zabawa
jest zatem rozumiana jako element organizacyjnej polityki. Jeden z
rozméwcow Gideona Kundy ujmuje rzecz brutalnie: ,udzielam sie tylko wtedy,
gdy s3a z tego polityczne korzysci [/ only socialize when it’s political] (Kunda
1992, s. 168). Praktyki takie uchodzg zatem za szczegdlnie nieautentyczne.
Zamiast obiecywanej spontanicznosci wymagajg szczegdlnie  silnej
samokontroli. Zamiast rzeczywistych uciech wigzg sie z koniecznoscig
udawania, ze mito spedzamy czas, nawet, gdy tak sie nie dzieje. Sg tez
postrzegane jako odgoérne i narzucone. Nie wynikajg z realnej potrzeby
chwilowego zawieszenia regut czy oderwania sie od zmudnej codzienno$ci;
stanowig raczej kolejny sztuczny rytuat, niekoniecznie inicjowany w
momentach, gdy na zabawe rzeczywiscie ma sie ochote. Naturalnie, w tym
akurat wypadku mamy do czynienia ze sporymi roznicami. Nierzadko
pracownicy potrafig dobrze sie bawi¢ lub pozytywnie ocenia¢ mozliwosci, jakie
daje im firma. Mimo wszystko, zacheta zabawy jest dos¢ silna — ujmujac rzecz
kolokwialnie, wiele oso6b Iubi rozrywki oferowane w ramach wyjazdow
integracyjnych, gry sportowe czy wspolne picie w restauracjach — szczegdlnie,
jesli firma ptaci za alkohol. Jesli jednak zabawa nie bawi, jesli uznana zostanie
za probe wymuszenia na pracownikach nieautentycznego entuzjazmu — a
czesto tak sie dzieje — z duzym prawdopodobieAstwem bedziemy mieé do
czynienia z oporem. Pracownicy postanowig przechwyci¢ zabawe i uczynic jg
bardziej autentyczna, ustali¢ na wtasng reke jej reguty. System kulturowy
podpowiada tu wiec pewng oficjalng typizacje, wedle ktérej zabawa w pracy

jest naprawde zabawa. Nieoficjalna typizacja mowi jednak, ze wcale nie chodzi
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o zabawe lecz o forme kontroli. W tym momencie przechodzimy do inwencji i
strategizacji — pracownicy zabawe przechwytujg, starajac sie jednak nie
ponieS¢ nadmiernego ryzyka.

Warren i Fineman (2007) opisuja, jak potoczyly sie sprawy w pewnej firmie,
ktéra — dla budowania wtasnego wizerunku — postanowita dostarczyé swym
pracownikom zabawnych gadzetéw, pragngc w ten sposéb uchodzi¢ za
bardziej przyjazng. |ldea od poczatku nie byta przez pracownikéw odbierana
zbyt przychylnie, zwtaszcza, ze na krotko wczesniej zarzad (powotujac sie na
konieczno$¢ ciecia kosztow) odmowit ich prosbie utworzenia w firmie
niewielkiego aneksu kuchennego. Zamiast tego, do firmy zakupione zostaty
zabawki takie, jak pistolety, strzelajgce plastikowymi strzatkami i duze,
nadmuchiwane lalki przypominajgce ksztattem matrioszki. Pracownicy odebrali
owg inwestycje jako wyraz tego, ze traktuje sie ich jak dzieci. Szybko jednak
znalezli witasne sposoby zabawy. Nieszczegdlnie innowacyjne byto to, ze
zaczeli biegaé po biurze i strzela¢ do siebie z plastikowych pistoletow.
Natomiast celem zabawy dmuchanymi Ilalkami byto ewidentnie danie
.prztyczka w nos” przetozonym. Po godzinach pracy nieznani sprawcy
przestawiali lalki z miejsca na miejsce. Mozna wiec byto je spotkaé w ubikacji,
raz za$ nieoczekiwanie pojawity sie w windzie, gdy do firmy przybyt akurat
wazny klient. Na to ostatnie zarzad zareagowat negatywnie; pracownicy
ustyszeli, Zze nie powinni bawi¢ sie w ten sposob zwtaszcza, ze lalki mogq przy
tym ulec zniszczeniu. W reakcji pracownicy zaczeli wiec lalki Swiadomie
niszczy¢, przede wszystkim — trudno nie uzy¢ tu kolokwialnego okreslenia —
piorgc je po pyskach. ,Dwa dni pdzniej — piszg Warren i Fineman — w biurze
zainstalowana zostata kamera, by <<chroni¢>> lalki” (tamze, s. 101).

Akt oporu przeciwko niestosownej, zdaniem pracownikow, formie budowania
wizerunku firmy przynidst wiec konkretne skutki. Z jednej strony, pracownicy
zdotali ujawni¢ sztucznos¢ praktyk zarzadu. Cho¢ ci, ktérzy kupili dmuchane
lalki pragneli uchodzi¢ za inicjatorow wesotej zabawy, musieli w koricu ujawnié
swe ,prawdziwe oblicza” i, instalujgc kamery, przyznaé, ze tak naprawde nie
interesuje ich, czy pracownicy dobrze sie bawig — chcg jedynie, by pracownicy
okazywali postuszenstwo. Z drugiej strony, udato sie ujawnié, ze w

rzeczywistosci argument z cieciem kosztéw jest w duzym stopniu fikcjg i ze
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koszty tnie sie lub zwieksza zaleznie od tego, czy zyczg sobie tego decydenci.
Przechwycenie odgdrnej zabawy i uczynienie jej wtasng stanowito zatem dla
pracownikow forme skutecznego oporu, ktéry pozwolit podwazyé nieco
panujacg w organizacji iluzje.

Opo6r zatem polega¢ moze na tym, by odgérne polecenia realizowaé w sposob
niezgodny z ich duchem, ale zgodny z ich litera. W powyzszym przypadku
rzeczy miaty sie nieco trudniej, zarzad bowiem otwarcie skrytykowat ,zabawy”
z dmuchanymi lalkami. Niemniej, czesto dobrg metodg stawiania oporu jest
tzw. flanneling (zob. Fleming, Spicer 2003). Polega to na nazbyt skrupulatnym
i entuzjastycznym wypetnianiu przez jednego badz grupe pracownikow
polecen i sugestii, ktére nie majg bezposredniego zwigzku z pracg i sg
uwazane raczej za element organizacyjnej polityki. Przyktadowo, podczas
zebrania, gdy prowadzacy zacheca do (rytualnej, rzecz jasna) dyskusji mozna
zada¢ mu kilkanascie neutralnych z pozoru pytan. Choé¢ zadne z nich nie
bedzie miato szczegdlnie konfrontacyjnego charakteru, wytworzy sie pewna
sytuacja, demonstrujgca w bezpieczny sposéb sztucznos¢ rytuatu. Gdy zarzad
uruchamia kanaty komunikacji, majace stuzy¢ pracownikom do przekazywania
rozmaitych sugestii odnosnie do tego, co nalezatoby w organizacji poprawi¢
(mimo, ze realnie szanse na ich realizacje sg mizerne), pracownicy mogg w
odpowiedzi zasypa¢ swych przetozonych najrozmaitszego rodzaju btahymi i
banalnymi pomystami, byle tylko uczyni¢ ich pozorne dziatanie kompletnie
bezsensownym.

Gdy zatem opd6r podejmowany jest w imie walki z nieautentycznoscig
organizacyjnych praktyk, kompetencja polega¢ moze na tym, by postepowac
zgodnie z owymi praktykami ale jednoczesnie w taki sposob, by publicznie
demonstrowac¢ ich ukryte funkcje i ujawnia¢, jakie naprawde intencje
przyswiecaty osobom je inicjujgcym. Pracownicy muszg stgpac tu po cienkigj
linie; z jednej strony, opor powinien pozosta¢ niewyrazony (a jesli juz staje sie
oporem otwartym, lepiej by byt anonimowy). Z drugiej strony, powinien by¢
czytelny. Chodzi wiec o to, by nie da¢ sie przytapa¢ na sprzeciwie, ale
jednoczesnie 0w sprzeciw w jasny sposéb zademonstrowaé. W taki oto sposéb
pracownicy wiedzy mogg starac¢ sie o wywalczenie dla siebie swojego matego

.Krélestwa wolnosci”. Mogg mie¢ poczucie, ze faktycznie sg wolni, nie dajg
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bowiem sobg manipulowaé i potrafia demaskowac polityczno$é, panujagcg w
organizacji. Politycznos¢, ktéra — powtdrze raz jeszcze — w ich mniemaniu
utrudnia czesto badz uniemozliwia merytoryczng prace i merytoryczne
rozliczanie.

Bardziej radykalni autorzy stwierdzajg, ze mimo wszystko 6w opoér nie
prowadzi do zadnych powazniejszych rezultatdw ani dogtebnej zmiany.
Ideologia menedzerska pozostaje wcigz taka sama. Rytuaty nie znikaja.
Pozorna swoboda nie przeksztatca sie w swobode prawdziwg — niekoniecznie
nawet zwieksza sie jej zakres. Fleming i Spicer, diagnozujac panujacy w
organizacjach cynizm stwierdzajg, ze, cho¢ podwaza on legitymizacje wtadzy,
nie ma wptywu na jej praktyki. Nalezy zatem uzna¢ go za dziatanie puste. Nie
podzielam jednak podobnej interpretacji. Po pierwsze, zgodnie z postulatami
obiektywistycznej socjologii ciezko postulowaé, by jakakolwiek radykalna
zmiana mogta dokona¢ sie w petni oddolnie. Nie da sie tak po prostu obejs¢
formalnych regut i wiadzy zwigzanej z formalnymi pozycjami w
organizacyjnych strukturach. Tego rodzaju opdr jest, w moim przekonaniu,
catkiem sporym osiggnieciem, pozwala bowiem na stworzenie przynajmniej
czesciowej autonomii i zdystansowanie sie od panujgcych w organizacji regut.
Po wtére, przynajmniej potencjalnie, moze on zwieksza¢ pozycje przetargowg
pracownikow i pomaga¢ im w budowaniu grupowej wiezi — wiez ta za$
przydatna bedzie, gdy przyjdzie ,postawi¢ sie” lub przynajmniej zachowac
bierng postawe wobec wprowadzanych odgérnie zmian. Inaczej mowiac,
nawet tego rodzaju op6r bywa zaczynem powazniejszego, grupowego oporu,
ktory bywa niezwykle istotny, gdy trzeba zablokowac lub milczgco odrzucic
rozmaitego rodzaju innowacje. Nie daje on co prawda pracownikom petni
witadzy, nie daje im kontroli nad przedsiebiorstwem. Ta obietnica gospodarki
opartej na wiedzy pozostaje — i musi pozostawaé — niespetniong. Niemniegj,
dzieki opisanym tu pokrétce aktom oporu pracownicy mogq broni¢ sie przed
narzuceniem sobie jakiego$ rodzaju fikcji, zestawu przekonan czy przed
internalizacjg organizacyjnych norm, co w oczywisty sposob ogranicza¢ bedzie
dyskrecjonalno$¢ i dowolnos¢ dziatania tych, ktérzy w danej organizacii

podejmujg kluczowe strategiczne decyzje.
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Ostatnia wreszcie forma oporu, o ktérej warto tu wspomnie¢, byta juz
sygnalizowana wczesniej. Pracownicy moga, do pewnego stopnia, kontrolowac
kanaty komunikacji w przedsiebiorstwie, oni to bowiem sg ,na pierwszej linii”,
oni najlepiej wiedzg, co robig i jak dang prace mozna wykonaé. Im wyzsze
stanowisko w organizacyjnej hierarchii tym wiecej osob posredniczy miedzy
jednostkg a zadaniami w organizacji wykonywanymi. Ukrywanie pewnych
waznych informacji przed zwierzchnikami moze zatem owym zwierzchnikom
powaznie szkodzi¢ i pozbawia¢ ich wptywu na prace lub — co chyba
wazniejsze — utrudnia¢ im budowanie wiasnego wizerunku, jako tych, ktérzy
wszystko majg pod kontrolg. Paradoksalnie wiec ,tylnymi drzwiami” powraca tu
funkcjonalne ujecie wiedzy. Rzecz jednak w tym, ze caly czas ogromng role
odgrywajg tu kwestie autoprezentaciji. Z jednej strony, pracownik nie moze da¢
sie przytapa¢ na ukrywaniu czegokolwiek. Musi zatem kompetentnie
manipulowaé swym wizerunkiem i przedstawiaC sie jako osoba otwarta,
spolegliwa i skora do transparentnego wykonywania wtasnych obowigzkow. Z
drugiej strony, pracownik musi umie¢ dobrze oceni¢, czy konsekwencije
ukrywania informacji przed przetozonym nie zaszkodzg jemu samemu. Czy,
mowigc inaczej, gdy szef pojdzie na dno, nie pociggnie nas za sobg. Nawet
zatem, jes$li przyznamy w jakims$ zakresie trafno$¢ tym autorom, ktérzy traktujg
wiedze w organizacji funkcjonalnie, jako zasob zwiekszajgcy szanse wptywu
na owg organizacje, pamieta¢ trzeba, ze jest to obudowane szeregiem
kompetencji, sprowadzajacych sie do trafnego czytania struktury, trafnego
czytania sposobu, w jaki widzg nas inni i sposobu, w jaki inni widzg rozmaitych
znaczacych graczy w danym przedsiebiorstwie. Posiadanie unikatowej lub
pozadanej w firmie wiedzy nie prowadzi automatycznie do polepszenia swej
pozycji. Konieczne jest rowniez umiejetne korzystanie z faktu, ze owg wiedze
sie posiada. Dodajmy wreszcie, ze je$li opor, polegajacy na dezinformaciji
przetozonych zaszkodzi samym pracownikom, fakt, iz wspomniang wiedze
posiadali wcale nie musi chroni¢ ich przed utratg zatrudnienia. Z logicznego
punktu widzenia wydaje sie, ze w racjonalnej organizacji tak wifasnie byc
powinno — jednak przedsiebiorstwa oparte na wiedzy nie sg, co staratem sie
pokazac, organizacjami z natury rzeczy racjonalnymi. Przeciwnie, to wtasnie

ich nieracjonalno$é, wynikajgca z niemoznosci zobiektywizowania i
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znaturalizowania regut, ktére wdrazajg, wydaje sie ich zasadniczg cechg

charakterystyczng.

Podsumowanie

Powyzsze rozwazania da sie na pozor zbyé machnieciem reki i pytaniem ,a
c6z w tym wszystkim nowego?”. Pozorowanie i udawanie w pracy? Wszak nie
bez kozery w polskiej socjologii czaséw PRL pojawit sie termin ,dziatania
pozorne” (Kwiatkowski 2005). Stuzyt on wyjasnianiu catkiem sporego kawatka
owczesnej rzeczywistosci, w ktérej — twierdzono — ludzie mieli motywacje do
udawania, nie mieli natomiast specjalnie duzej motywacji by naprawde robié
to, co do nich nalezato. Klientelizm? To rowniez zadna nowo$¢; zjawisko to
dostrzegane byto przez socjologdéw i historykéw w najrozniejszych epokach i
uktadach spotecznych. Zarzadzaniu wtasnym wizerunkiem takze poswiecono
juz wiele prac i badan, choéby =z inspiracji metaforg dramaturgiczng,
zaproponowang w socjologii przez Goffmana. Po co zatem diagnozowaé¢, ze w
przedsiebiorstwach wiedzy pracownicy dysponowaé muszg takimi akurat
kompetencjami? Gdzie w tym wszystkim jakas nowos¢?

Ot6z chodzito mi wtasnie o to, by pokaza¢, ze ,nowe” nie nadeszto. Mimo
optymistycznej retoryki, mimo wiary, ze budowa gospodarki opartej na wiedzy
to poczatek nowej, lepszej fazy kapitalizmu, pracownicy nadal postepowac
muszg wedle nieoficjalnych wzoréw dziatania, wzory oficjalne rozmijajg sie
bowiem z codzienng praktykg organizacji. Pracownicy nie sg dzi$ szczerzy, nie
mogg pozwoli¢ sobie na wystepowanie z krytykg. Wiele razy skuteczne
postepowanie wymaga udawania. Zdarza sie, ze — dla podtrzymania wtasnej
definicji jako profesjonalistow — stawiajg opdr przetozonym. Nie znika tez
panujgca w przedsiebiorstwach kontrola; by¢ moze wrecz bardziej sie nasila.
Cho¢ Drucker probuje przekonywac, ze pracownicy wiedzy nie mogag by¢
nadzorowani, rzeczywistos¢ wyraznie przeczy temu stwierdzeniu.

Raz jeszcze pragne zastrzec, ze przedstawione powyzej kompetencje nie
dotyczg wszystkich pracownikéw wiedzy w rownym stopniu. Bez watpienia
mozna znalez¢ wiele organizacji, ktére autentycznie starajg sie je zrealizowac i

ktore doktadajg sporo wysitku, by rozlicza¢ pracownikéw z realnych osiggniec,
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a nie tylko ze sprawno$ci w organizacyjnych grach. Z pewnos$cig wiele jest
organizacji, gdzie komunikacja przebiega sprawnie i ptynnie, a podziat pracy
nie stuzy rozmywaniu odpowiedzialnosci, lecz efektywnemu zarzadzaniu
produkcjg. Nie ulega kwestii, ze liczni menedzerowie potrafig dobrze
motywowa¢ i nagradza¢ swoich podwiadnych. SzczeSliwi, ktorzy w
przedsiebiorstwach takich pracujg. Ja jednak staratem sie tu dowies¢, ze
opisane powyzej praktyki sg — w Durkheimowskim sensie — praktykami
normalnymi, nie patologicznymi. Wpisujg sie bowiem w logike przedsiebiorstw
wiedzy. Sg pochodng panujacej w nich niepewnosci (charakteryzowanej
powyzej, miedzy innymi w odwotaniu do tez Alvessona). Niejednoznaczno$¢,
nieuporzadkowany podziat pracy, roznicowanie wiezow solidarnosci i
lojalno$ci, réznicowanie rél czy negocjowanie odpowiedzialnosci wpisane sg,
jak probowatem pokazac, w to, co okresla sie mianem gospodarki opartej na
wiedzy. Wpisane sg w zobiektywizowane otoczenie spoteczne i kulturowe, w
ktorym jednostki — pracownicy — dokonujg interpretacji i strategizaciji.

Wybrany przeze mnie schemat analizy kompetencji taczy poziom
jednostkowego dziatania z poziomem ponadjednostkowych  struktur.
Funkcjonalna dedyferencjacja, ktérej ulega system spoteczny sprawia, ze
mamy do czynienia z prymatem subsystemu osiggania celow; w rezultacie,
rynek kolonizuje swiat spoteczny. Prowadzi to do — korzystnego z punktu
widzenia rynku — rozmywania sie podziatu pracy w przedsiebiorstwach a takze
niedookreslenia rol, ktére czyni mozliwym negocjowanie odpowiedzialno$ci za
sukces badz porazke. Wielka zmiana, ktérg sie pracownikom obiecuje nie
prowadzi z koniecznosci do wzrostu indywidualnej swobody czy tego, ze praca
staje sie bardziej merytoryczna. Warto mie¢ to na uwadze, nim zacznie sie
fetyszyzowaé idee gospodarki opartej na wiedzy i nim zacznie sie

bezkrytycznie wierzy¢ w obietnice jej apologetdw.
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Zakonczenie

Oficjalne wzory dziatania, wedle ktérych tzw. pracownicy wiedzy, jako
pracownicy szczegdlnie cenni dla zatrudniajgcych ich organizacji, mogg
cieszy¢ sie specyficzng, niespotykang wczesniej swobodg, elastycznoscia,
mozliwosciami wystepowania z krytykg i wreszcie mogg by¢ rozliczani wedle
Scisle merytorycznych kryteridéw, okazujg sie fatszywe. Wbrew obietnicom,
kompetencje pracownikéw w przedsiebiorstwach uchodzacych za awangarde
gospodarki opartej na wiedzy, a wiec wzory skutecznego dziatania, nie tylko
rozmijajg sie ze wzorami oficjalnymi, lecz takze sag trudno dostepne,
nieprzejrzyste i trudno rozpoznawalne. Typizacje oficjalne i nieoficjalne
rozmijajg sie, co rodzi pole do inwencji — nie trzeba jednak nikogo
przekonywa¢, ze w paradygmacie funkcjonalnym i neofunkcjonalnym
nadmierna koniecznos¢ inwencji w procesach poznawczych nie s$wiadczy
dobrze o stanie spoteczenstwa. Spoteczenstwo Parsonsa i — w mniejszym
stopniu — Alexandra uporzadkowane jest przede wszystkim dzieki temu, ze
sprawnie przebiegajg procesy socjalizacji. Jednostki wiedza, gdzie ich
miejsce, jakie przypadty im role i jak je odgrywac, choé¢ jednoczesnie ich
postepowanie nie jest nigdy w petni spotecznie zdeterminowane. Tymczasem
w przypadku pracownikow wiedzy widzimy, ze oficjalne typizacje zawodzg i
konieczne staje sie inwencyjne interpretowanie $wiata; rola typowej wiedzy w
strategizacji jest tu nizsza, wcigz bowiem stawac trzeba przed dylematem, w
jaki sposdéb pogodzi¢ typizacje nieoficjalne z oficjalnymi i jednoczesnie nie
narazi¢ sie na ryzyko poniesienia sankcji. To przede wszystkim procesy
dedyferencjacji, ktérym podlegajg wspoétczesne przedsiebiorstwa sprawiajg, ze
z punktu widzenia pracownikow okreslenie warunkéw sprawnego dziatania jest
trudniejsze, a znaczenie inwencji rosnie. Dedyferencjacja czy wrecz rozmycie
sie podziatu pracy (heterarchizacja struktur organizacyjnych, nacisk na prace
w zespotach, powotywanych do realizacji konkretnych zadan) zmusza do
udzialtu w negocjowaniu odpowiedzialnoéci za porazke Ilub sukces.
Réznicowanie sie wiezow solidarnosci przydaje wagi nieformalnym sferom
organizacji — czyli ,systemom podziemnej edukacji’, by raz jeszcze uzyé

okreslenia Shulmana. W rezultacie wachlarz rél, ktére odgrywaé muszg
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pracownicy jest mocno skomplikowany. Orientowanie sie, jakim oczekiwaniom
aktualnie podlegamy (role spoteczne definiuje sie wszak przez oczekiwania)
wymaga nieustannej czujnosci. Gry i zabawy integracyjne, zebrania
motywacyjne, przerézne konsultacje, oceny okresowe — wszystko to przybiera
czesto forme irytujgcego dla pracownikow, nieautentycznego rytuatu. Z drugiej
strony, podobne praktyki traktowane sg przez pracownikow jako element
nadzoru. Wreszcie, nasila sie napiecie miedzy postepowaniem w zgodzie ze
standardami profesjonalizmu i fachowo$ci a postepowaniem stusznym z
punktu widzenia organizacyjnej polityki. ,Polityczne” i ,profesjonalne”
rozjezdza sie tak mocno, Zze czesto pracownicy doswiadczajg konfliktu rol i
zmuszeni sg do skomplikowanych wysitkow, by okreslié, na ktérg z
powyzszych wartosci powinni sie orientowac i jak to robi¢.

Organizacje nie staly sie prostsze i bardziej ,przyjazne” dla wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw. Profesjonalna wiedza jednostek nie
gwarantuje im bynajmniej spokoju, nie daje mozliwosci wykonywania swej
pracy bez ogladania sie na biurowg polityke. Obietnice wiekszej swobody,
merytokracji i elastycznosci pozostaty niespetnione. Pracownicy chcg
natomiast i prébujg zrealizowa¢ je na wilasng reke. Wymaga to jednak
dostrzegania i wykorzystywania odpowiednich $ciezek w gaszczu
organizacyjnych regut. Tak zas wtasnie w niniejszej pracy staratem sie
traktowa¢ kompetencje. Kompetencje nie sg, powtdérze raz jeszcze, cechg
jednostki, lecz cechg struktury. Sg pewnymi standardami sprawnego
postepowania, ktore jednostka moze odczytaé i wedle ktérych moze
postepowacé. Nie ma jednak gwarancji, ze konkretny cztowiek zawsze bedzie
potrafit to zrobi¢. Stad wtasnie staratem sie unikac¢ przypisywania kompetencji
czy umiejetnosci jednostkom i czynienia z nich, jak to sie zwykto czynic,
prostego jednostkowego zasobu czy kryterium oddzielania jednostek bardziej i
mniej sprawnych. Ponadto w ten sposéb mogtem powigza¢ kompetencje z
ponadjednostkowymi strukturami i pokaza¢, ze analiza tego, co musi umiec¢
sprawny cztowiek jest jednym z mozliwych sposobdéw analizy wybranego
uktadu spotecznego, w ktérym cztowiek éw funkcjonuje.

W tym miejscu pozostaje wiec juz tylko jedno pytanie: dlaczego w zasadzie

dyskurs gospodarki opartej na wiedzy, mimo swych oczywistych niedostatkow,
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tak mocno wryt sie w nasze myslenie? Dlaczego obietnice, o ktérych tu mowa,
sg chetnie kupowane i osiggajg wysoka cene na rynku idei? Probowatem
wszak pokazac, ze analityczne okreS$lenie, czy rzeczywiscie cos takiego jak
gospodarka oparta na wiedzy istnieje jest w zasadzie niemozliwe. Majgce
temu stuzy¢ wskazniki sg utomne. Twierdzenia o charakterze postulatywnym
mieszajg sie z twierdzeniami dotyczacymi faktéw. ldeologia miesza sie z
empirig. W dodatku mamy powody by uwazaé, Zze tak naprawde rola, jakg
wiedza rzekomo odgrywa obecnie w procesach produkcyjnych to jedynie
pochodna innego konstruowania i czytania statystyk. Nim rola wiedzy zostata
,dostrzezona”, nikt specjalnie nie interesowat sie jej kwantyfikowaniem — ale
przeciez juz wowczas wiedza mogta by¢ cenna. Eksperci i profesjonalisci nie
pojawili sie wszak czterdziesci lat temu. Niewykluczone wiec, ze obecnie po
prostu w statystykach znajdujemy ,wiecej wiedzy” dlatego, ze intensywniegj jej
szukamy.

Skad jednak owe poszukiwania? Odpowiedzi moze by¢ kilka. Po pierwsze,
trudno zaprzeczy¢, ze w ostatnich dekadach mieliSmy do czynienia ze
spektakularnym rozwojem nowoczesnych technologii. Komputer, ktéry jeszcze
w latach 70. wydawat sie kosztowng maszyna, dostepng co najwyzej dla armii,
wielkich przedsiebiorstw, nielicznych uniwersytetéw czy agencji rzgdowych jest
obecnie narzedziem wykorzystywanym powszechnie. Internet uczynit
komunikacje tatwiejszg. Produkcja mikroprocesoréw nie stwarza juz zadnego
problemu, montuje sie je wiec w najrozmaitszych sprzetach codziennego
uzytku. Samochody takze sg obecnie naszpikowane komputerami, ktore
odpowiadajg za naszg wygode i bezpieczenstwo. llos¢ otaczajgcych nas
nieustannie urzgdzen elektronicznych rosnie w olbrzymim tempie. Fakty te z
requty przytacza sie jako dowdd, ze wiasnie wiedza we wspodtczesnej
gospodarce staje sie kluczowym czynnikiem produkcji. Mamy tu jednak pewne
twierdzenie o charakterze przyczynowo-skutkowym, nie jest za$ do konca
pewne, czy owo twierdzenie bedzie uzasadnione. Rozwdj technologii nie musi
by¢ skutkiem powstania nowego typu gospodarki, nie musi tez do powstania
nowego typu gospodarki prowadzi¢c. Owszem, gdy zmienia sie natura
przedmiotow, z ktorymi obcujemy, zmienia sie tez natura owego obcowania.

Czy jednak rzeczywiscie mamy do czynienia z nowg formg gospodarki?
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Udowodnienie tego wytgcznie przez odwotanie do faktu, iz elektronika
zdominowata nasze zycie jest co najmniej trudne.

Poza tym, nie daje sie przeciez sprowadzi¢ opowiesci o gospodarce opartej na
wiedzy wylgcznie do opowiesci o produkcji nowych technologii. Dla Floridy
.klasy kreatywnej” nie tworza jedynie inzynierowie, elektronicy czy
programisci. W dyskursie gospodarki opartej na wiedzy miesci sie rowniez
wytwarzanie rozmaitych dobr i ustug o niematerialnym charakterze.
Konsultanci, projektanci, pracownicy agencji reklamowych, finansisci,
menedzerowie — wszyscy oni za pracownikdw wiedzy uchodza, choc¢
niepodobna okresli¢, jakg w zasadzie warto$¢ majg ich produkty. Nie
korzystajg z materialnych surowcow, czas ich pracy jest ptynny i trudno
okre$li¢, jak wiele przeznacza¢ trzeba go na konkretne zadanie, same
wreszcie produkty majg niematerialny charakter. Jedynym kryterium
wartosciowania staje sie wiec rynkowy popyt na owe produkty. Czy jednak
przyczyniajg sie one do wytwarzania jakiejs konkretnej wartosci? Tego okresli¢
nie sposob. W latach 20. XX wieku, gdy nowoczesna branza reklamowa
budzita sie do zycia, pewien przedsiebiorca stwierdzit: ,potowa pieniedzy
wydawanych na reklame to pieniadze stracone; nie sprzedaje sie dzieki nim
wiecej produktéw. Niestety, nie wiemy, ktéra to potowa”. Podobnie, wskazuje
sie czasem, ze firmy z branzy tytoniowej skorzystaty (przynajmniej na krotkg
mete), gdy wprowadzono zakaz reklamowania papieroséw. Nagle bowiem nie
musiaty juz uczestniczyé w reklamowym ,wyscigu zbrojen” z konkurencjg, a
spadek sprzedazy pociagnat za sobg nizsze Kkoszty, anizeli koszty
zaoszczedzonych wydatkéw promocyjnych. Promujac idee gospodarki opartej
na wiedzy trzeba wiec zdawaé sobie sprawe, ze moze to owocowac
produkowaniem ,niczego z niczego”. Jakkolwiek gospodarka rynkowa potrafi
skutecznie procesem takim zarzgdzac¢, nie obywa sie bez rozmaitych
konsekwencji; wielu obserwatorow wskazuje, ze kryzys finansowy z roku 2008
wzigt sie wtadnie z nadmiernego rozminiecia sie realnej wartosci tego, czym
handlowano na gietdach (np. instrumentéw finansowych) z zyskami
osigganymi w owym handlu. By¢ moze wiec innym wyjasnieniem popularnos$ci
idei gospodarki opartej na wiedzy bytyby wtasnie owe bajeczne zyski, ktére

osigga sie nie dzieki produkcji débr materialnych, lecz dzieki specyficznemu

201



wykorzystywaniu zasad rynkowej gry. To jednak réwniez nie likwiduje problemu
nieuchwytnosci wiedzy jako czynnika produkciji (czy, w tym wypadku, czynnika
generowania zyskéw). Ponadto, kaze postawi¢ pytanie o konsekwencje.
Kryzysy czy dramatyczny wzrost nieréwnosci dochodowych, obserwowany w
rozwinietych spoteczenstwach przez ostatnich czterdziesci lat grozg bowiem
stabilnosci catego systemu — i nie mozna mieC pewnosci, ze gospodarka
oparta na wiedzy przetrwa, ze okaze sie trwatg, nowg formg kapitalizmu, nie
za$ Slepym zautkiem.

Ja jednak, prébujac wyjasni¢ popularno$é opisywanych tu obietnic,
odwotywatbym sie do dwéch innych, powigzanych ze sobg wyjasnien. Po
pierwsze, owe obietnice znakomicie wpasowujg sie w kulturowo zakorzenione
przekonanie, ze mamy dzi§ do czynienia 2z indywidualizacjg. We
wspotczesnych spoteczenstwach wierzy sie, ze na poszczegodlnych ludziach
spoczywa odpowiedzialno$¢ za ich losy i osiagniecia. Wiara ta nie musi mie¢
wiele wspdlnego z faktami; wielokrotnie staratem sie pokazywaé, ze otoczenie
w ogromnym stopniu ksztattuje i ogranicza mozliwosci dziatania jednostek.
Przestato to jednak by¢ dostrzegane. Socjologiczna wyobraznia, o ktérg swego
czasu dopominat sie Mills, w spoteczenstwie przekonanym, ze jest
spoteczenstwem jednostek, traci na znaczeniu. W tym wiec sensie obietnice
gospodarki opartej na wiedzy — szczegodlnie obietnica swobody — padajg na
podatny grunt.

Z drugiej natomiast strony, warto przyjrze¢ sie XX-wiecznemu dyskursowi
technokratycznemu. Odwotuje sie tu do bliskiej mi ksigzki Richarda Barbrooka
Przysztosci wyobrazone. W XX wieku, pisat Barbrook, rozpanoszyty sie
obietnice Swietlanej przysztosci, zapewnianej przez nowe technologie. Praca
miata staé sie przyjemnoscig. Postep zapewni¢ miat obfitos¢ débr. Uwolniona
miata zosta¢ kreatywno$S¢ jednostek, a spoteczenstwo miato zostaé
uformowane na wzér idealnego akademickiego kampusu. Taki a nie inny
charakter owych obietnic wynikat przede wszystkim 2z zimnowojennej
rywalizacji; kazde z dwoch supermocarstw starato sie przekona¢ swych
obywateli i sojusznikdw, ze to wiasnie ono jest na najlepszej drodze do
zbudowania nowego spoteczenstwa, gdzie zapanuje swoboda i komfort. W ten

wtasnie  sposdb  Barbrook opisuje narodziny idei spoteczenstwa
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informacyjnego, pokrewnej wszak idei gospodarki opartej na wiedzy.
Potwierdzeniem trafnosci i nieuchronnosci spoteczehstwa informacyjnego stat
sie rozwdj nowych technologii — jakkolwiek Barbrook wyraznie podkresla, ze w
jego opinii nowe technologie nie doprowadzity do prawdziwych przemian w
sferze praktyk spotecznych, a struktury witadzy i dominacji pozostaty
nietkniete.

Owa nieuchronno$¢ ma przy tym istotng konsekwencje. Fetyszyzujgc nowe
technologie, umniejszamy wtasng wolnos¢. Postep zaczynamy uwazac za site,
ktorej niepodobna powstrzymac¢ i ktéra odbiera sens naszemu dziataniu.
Uwazajg tak i entuzjasci ,nowego”, i postmodernisci, trwajacy w
pesymistycznym przekonaniu, ze z ,nowym” nie da sie juz wygrac.
Fetyszyzujacy technologie intelektualisci, politycy czy zwykli ludzie, powiada
Barbrook, uwazajg dzis, ze ludzko$¢ przestaje by¢é podmiotem historii, a na jej
miejsce wchodzi maszyna. Rekonstruujgc owe przekonania pisat Barbrook:
,neoliberalni przedsiebiorcy, dotcomowi inwestorzy, kaptani macluhanizmu,
politycy trzeciej drogi i islamscy emirowie — wszyscy oni byli zafascynowani
sSwojg <<wolg mocy>>. Jednoczesnie swg dominacje nad nizszymi warstwami
spotecznymi przypisywali sitom autonomicznym — gospodarce, technologii i
ideologii. [...] Nietzscheahscy rzadzacy z checig przystali na swe
przeznaczenie i zgodzili sie na bycie niewolnikami historii, ktérej podmiotem
byta Sie¢” (Barbrook 2009, s. 326-327). ,Nowe”, referuje Barbrook, z jednej
strony obiecato nam indywidualng swobode, z drugiej strony natomiast
odebrato ludzkosci wiare w bycie owym podmiotem. Z tego punktu widzenia
mozna ttumaczy¢ site idei gospodarki opartej na wiedzy. ldea ta utwierdza nas
w przekonaniu, ze jednostka wcigz jest najwazniejsza, rownoczesnie jednak
jest ideg nieodparcie potezng. PrzejScie do gospodarki opartej na wiedzy jest
przedstawiane jako proces dziejowy, z ktérym nie ma sensu walczy¢ — nalezy
sie raczej przed nim ukorzy¢ i podporzadkowaé. Mamy tu wiec do czynienia z
fascynujgcq dialektyka. Z jednej strony popularnos$¢ idei wyttumaczy¢é mozna
jej (pozornie) emancypacyjnym charakterem. Z drugiej strony, wyttumaczeniem
jest takze jej rozmach, ktory odbiera ludzkosci sprawstwo i stawia jg przed
faktem dokonanym - przemiany w gospodarce zachodzg, bo zachodzi¢

muszg. Barbrook pokazywat jednak, ze Zzadna koniecznos¢ tu nie zachodzi;
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mamy jedynie do czynienia z pewnym dyskursem, uksztatowanym w
konkretnym kontekscie historycznym. Podpisuje sie pod takim postawieniem
sprawy. Indywidualizacja i dziejowa nieuchronno$¢ to jedynie nasze,
spoteczne ugruntowane, przekonania. Powinnismy zatem lepiej zdawa¢ sobie
sprawe z tego, czemu ,kupujemy” rozmaite obietnice i — przede wszystkim — z

konsekwencji owego zakupu.
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Przypisy
Wistep

' Terminami ,umiejetnosci” i ,kompetencje” zamierzam postugiwaé sie w tej
pracy wymiennie; bedzie o tym mowa w dalszej czesci wstepu.

2 Gdy polski socjolog uzywa w swoim tek$cie przymiotnika ,sprawny” musi
liczy¢ sie z tym, ze czytelnikom odruchowo nasunie sie skojarzenie z
prakseologig. Z prakseologicznego punktu widzenia sprawnosc¢ ,jest to pewien
ideat, tgczacy w sobie wszystkie zalety dobrej roboty, przy czym owe cechy
pozytywne siegajg najwyzszego stopnia. O sprawnosci lub jej braku w tym
znaczeniu mozemy moéwi¢ wowczas, gdy w czyim$ dziataniu nie ma zadnych
cech negatywnych, a sg same pozytywne i to takie, ktére okreslilibysmy jako
najbardziej skuteczne, najbardziej zreczne, najbardziej prawidtowe, najbardziej
oszczedne itd.” (Pszczotowski 1967, s. 16). Za Kotarbinskim mozna by
powiedzie¢, ze sprawno$¢ jest tym, co umozliwia skutecznos¢ dziatania
(Kotarbinski 1982, s. 373). Musze tu jednak zastrzec, Zze nie chce, by stowo
.Sprawny” pojawiajgce sie w mojej pracy byto przez jej pryzmat czytane.
Kotarbinski, tworzac prakseologie stawiat jej za zadanie poszukiwanie regut
maksymalizujgcych skuteczno$¢ owych dziatan. Mnie tymczasem konkretne
cechy dziatania ani ich natezenie (tj. czy dziatanie jest ,najbardziej
prawidtowe, najbardziej zreczne” itd.) w niniejszej pracy nie interesuje.

% Powyzsze uwagi nie odnosza sie do drugiego watku, ktory porusza Frieske, a
mianowicie watku mozliwosci rozwoju zasady wzajemnosci w matych i
srednich przedsiebiorstwach, stanowigcych wcigz fundament gospodarki — ze

wszystkimi tego zaletami i wadami.

Rozdziat 1

! Przyktadowo, Burkart i Leslie Holzner (2006) przekonuja, ze zyjemy w epoce
rosngcej przejrzystosci organizacji i instytucji; sq jednak mocne podstawy

(Zyglidopopulos, Fleming 2011), by poglad 6w kwestionowaé i twierdzi¢, ze

dzi$ wtasnie — jak nigdy dotad — organizacje a szczegdlnie przedsiebiorstwa
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majg mozliwos¢é znakomitego wrecz maskowania swej dziatalnosci i jej
rozmaitych konsekwencji, ktére mogtyby uchodzi¢ za spotecznie niepozadane.
2 Warto zresztg wspomnieé, ze — cho¢ Crozier i Friedberg wskazujg na pewne
ogolne prawidtowos$ci — mozna wyobrazi¢ tu sobie pewne problemy natury
empirycznej. Wskazywane przez nich zrodta wtadzy moggq wszak w réznych
organizacjach mie¢ rozng relewancje — fakt, ze dana jednostka ma dobre
relacje z otoczeniem nie musi koniecznie oznaczaé, iz uchodzi¢ bedzie za
bardziej cenng anizeli jednostka dobrze ulokowana w wewnetrznej sieci
organizacyjnej. W sytuacji konfliktu miedzy takimi jednostkami organizacja
moze stangC przed koniecznoscig wyboru. Crozier i Friedberg sytuacji takiej
nie wykluczajg, niemniej to, ze w rzeczywistym $wiecie do niej dochodzi nie
wynika wcale z rozmaitych ,apologetycznych” uje¢ gospodarki opartej na
wiedzy. Tymczasem sprzecznosci miedzy funkcjami wiedzy dajg sie
obserwowac: Auletta (1986) opisywat rywalizacje miedzy dwoma wysokiej
rangi menedzerami firmy Lehman Brothers; jeden z nich budowat swg pozycje
na kontaktach z otoczeniem organizaciji, drugi — na relacjach wewnatrz firmy.
Wskutek owej rywalizacji organizacja staneta w koncu przed koniecznoscig
podjecia decyzji — czy poswieci¢ osobe majacq sporg wiadze wewnetrzng czy
osobe majacag sporg wiadze ptynaca niejako ,z zewnatrz”. Co zapewne mato
zaskakujgce, zdecydowano sie na ten drugi wariant, co nie obyto sie bez
konsekwencji dla przedsiebiorstwa. Inaczej moéwigc, mimo, ze mamy do
czynienia z funkcjonalnym traktowaniem wiedzy (bedgcej podstawg wtadzy),
nie mozemy z gory zakfadac¢, iz funkcjonalnoS¢ wiedzy w organizacji
przektada¢ bedzie sie 2z koniecznosci na racjonalnos¢; przeciwnie,
zroznicowanie zrodet wptywu oraz zroznicowanie ocen ich waznosci prowadzic
moze do pewnych wewnetrznych turbulencji i dylematow.

3 Miedzy innymi dlatego ws$réd rozmaitych etykietek ,przyczepianych”
wspotczesnej gospodarce znajdujemy termin weightless economy.

4 Piszac o ujarzmieniu, Alvesson odwotuje sie bezposrednio do Foucaulta i
postuguje angielskim stowem subjectification. W polskim przektadzie
Nadzorowac i karac termin ten ttumaczony byt jako ujarzmienie; stowo ja byto
w nim starannie podkreslone, by zaznaczy¢, ze podporzadkowanie jednostek

dyscyplinie dokonuje sie dzieki iluzji indywidualnej podmiotowosci.
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® Fakt, ze z napieciem takim mamy do czynienia nie prowadzi automatycznie
do konfliktéw; przyktadowo, Marion Brivot (2011) opisuje organizacje, ktoérej
pracownicy pogodzili sie z wprowadzeniem bardziej zbiuroktratyzowanego i
zestandaryzowanego zestawu procedur dziatania. Stato sie to pomimo faktu,
ze jego funkcjonowanie kiécito sie z ich przekonaniem, ze we wspdlnocie
profesjonalistdbw powinna raczej obowigzywa¢ kontrola nieformalna i
samokontrola poszczegdlnych aktorow, wynikajaca z przyjetych standardow
dobrej roboty. Sama ,dobra robota” takze musiata zresztg zej$¢ na drugi plan,
bowiem nowy system zarzgdzania wiedzg zachecat do czestszego siegania do
wyprébowanych  juz  sposobdédw  postepowania i wiedzy dawniegj
wykorzystywanej. Zdaniem pracownikow system nie baczyt natomiast, czy owa
dawniej wykorzystywana wiedza jest rzeczywiscie najbardziej uzyteczna i
trafna do rozwigzania aktualnych probleméw — niezaleznie zresztg od tego,
badani pracownicy z niezadowoleniem stwierdzali, ze przyszio im obecnie
postugiwa¢ sie metoda ,kopiuj-wklej”. Niemniej, ogdlnie biurokratyzacja i
zaburzenie réwnowagi miedzy kontrolg formalng a samokontrolg
charakterystyczng dla wspdlnoty profesjonalistbw nie prowadzito w tym

wypadku do konfliktu ani nie zaowocowato oporem ze strony pracownikow.

Rozdziat 2

' Pojecie kompetencji obywatelskich omawiam tu bazujac na moich dwéch
wczesniejszych tekstach; zob. Dzierzgowski (2008, 2011).

2 Nadto, oprécz samej tresci poszczegdlnych zagadnien liczyé sie tu moze
takze che¢ wyznawania pogladéw innych niz ci, ktérych mamy za politycznych
przeciwnikow, co dodatkowo komplikuje sprawe. A przeciez taki wiasnie
mechanizm stanowi istote rozwazan Carla Schmitta czy tez koncepcji
demokracji agonicznej forsowanej przez Chantal Mouffe.

3 Jesli chodzi o autorow majgcych status klasykow watek ten spotykamy u
Tocqueville’a (2005) czy Johna Stuarta Milla (1995); na edukacyjng funkcje
demokratycznej partycypacji zwracajg rowniez uwage m.in. Pateman (1970),
Barber (1984) i Budge (1993).
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Rozdziat 3

! By da¢ przyktad: w wymiarze analitycznym Parsons (1968, s. 732) nie
traktuje celéw dziatania jako pozadanych, antycypowanych stanéw rzeczy,
lecz jako réznice miedzy owym stanem rzeczy a tym, co bytoby, gdyby aktor
powstrzymat sie od dziatania. Innymi stowy, chodzi o niezwykle ogdlne,
abstrakcyjne kategorie, ktérych stosowanie mozliwe bytoby wytgcznie gdyby
dostepna byta nam twarda, obiektywna i wyczerpujgca wiedza o
rzeczywistosci.

2 W polskiej literaturze funkcjonuja co najmniej dwa alternatywne sposoby
ttumaczenia terminu unit act. Autorzy przektadu Struktury teorii socjologicznej
Turnera postawili na wariant ,jednostka dziatania”, podczas gdy Jakubowski
(1998) woli pisa¢ o ,czynie jednostkowym”. Druga z tych opcji wydaje sie
jednak z kilku powodéw mniej odpowiednia. Po pierwsze, stowo ,jednostkowy”
wydaje sie — zapewne wbrew intencjom Jakubowskiego — odsytaé raczej do
jednostki ludzkiej (individual), anizeli do pewnej miary czy tez jednostki w
znaczeniu przyjmowanym w naukach przyrodniczych (unit). Po wtére, mimo,
ze Parsons ma na mysli wymiar opisowy a nie analityczny, pojecie unit act i
tak stuzy de facto do socjologicznej analizy — tyle, ze konkretnej, partykularne;j
sytuacji, nie zas ogolnego i abstrakcyjnego schematu.

% Bardziej rozbudowana koncepcje dziatania rozwijat Parsons na przetomie lat
40. i 50., przede wszystkim w napisanym wespo6t z Edwardem Shilsem tekscie
Values, Motives and Systems of Action (Parsons, Shils 1951) oraz w Systemie
spotecznym (Parsons 2009). Nowe ustalenia wynikaty w duzym stopniu z
inspiracji Freudem a takze uwzglednienia roli osobowosci w dziataniu. W ten
sposéb udato sie wypracowaC Dbardziej wyrafinowany, jakkolwiek
kontrowersyjny (ze wzgledu na swoéj wysoki poziom abstrakcyjnosci) schemat
analityczny. Omoéwie go tu pokrétce i postaram sie, podobnie jak w
rozwazaniach nad jednostkg dziatania, wskazac, jakg role odgrywaé mogg w
nim umiejetnosci.

Zacza¢ wypada od sposobu, w jaki Parsons rozrézniat system spoteczny,
kulturowy oraz system osobowosci, wprowadzone przezen dystynkcje

ujawniajg bowiem szereg zatozen, a ponadto powréce do nich w koncowej
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czesci rozdziatu, omawiajac teorie dziatania zaproponowang przez Jeffreya C.
Alexandra. To, co spoteczne zbudowane jest na interakcjach indywidualnych
podmiotéw (ego i alter), majacych wzgledem siebie jakiegos rodzaju
oczekiwania i majgcych jakiego$ rodzaju motywacje. Kluczowe znaczenie
majg tu zapewne stowa ,wzgledem siebie”, lub przedrostek ,inter” w wyrazie
.interakcja”, czasem zresztg wyrézniany przez Parsonsa italikami. Gdy
bowiem dziatamy wobec obiektéw pozaspotecznych (np. przedmiotéow) nie
majg one wobec nas oczekiwan. Ich dziatania i reakcje sg przewidywalne i
zalezg od naszych dziatan tylko o tyle, o ile dziatamy sprawnie. Oczekujemy
na przyktad, ze w sprawnie dziatajagcym samochodzie wcisniecie pedatu
hamulca doprowadzi do zatrzymania sie pojazdu; mamy tu zatem do czynienia
z prosta, zerojedynkowg reakcjg; sprawna maszyna zawsze spetnia nasze,
oczywiste skadingd, oczekiwanie. Obiekty spoteczne (czyli, méwigc prosciej,
inne jednostki badz grupy) majg jednak pewne oczekiwania wobec nas
samych. Aby dziataC i osiggaC swe cele czy dgzy¢ do zaspokojenia swych
motywacji musimy wiec dopasowywac sie do innych. Pisat Parsons: ,czes¢ z
oczekiwan ego, w wielu przypadkach najwazniejsza ich czes¢, polega na
mozliwej reakcji alter na mozliwe dziatanie ego, reakcji, ktéra musi byc
antycypowana zawczasu, by wptyng¢ na wtasne wybory ego” (Parsons 2009,
s. 10).

Obiekty spoteczne rdznig sie z punktu widzenia dziatajgcego aktora, co
przektada sie na réznorodno$é interakcji. Po pierwsze, obiekty spoteczne
mogq by¢é postrzegane przez aktora jako zestawy cech, po wtére — jako
zestawy dokonan. Mowigc inaczej, klasyfikujemy innych w kategoriach jakosci
(quality) lub dokonan (performance; zob. Parsons, Shils 1951; Swanson 1953).
Liczy sie wiec albo to, kim jest jednostka, z ktorg pragniemy wejs¢ w interakcje
(na przyktad wtedy, gdy na przyjeciu zagadujemy szczegolnie mitego nam i
sympatycznego wspotbiesiadnika liczac na przyjemng konwersacje) lub to, co
jednostka, z ktérg pragniemy wejS¢ w interakcje osigga (na przykiad wtedy,
gdy ,uderzamy” do wysoko postawionego urzednika liczac, ze zajmowana
przezeh pozycja w administracji pozwoli szybko i skutecznie zatatwi¢ naszg
sprawe). Druga z dokonywanych przez aktora klasyfikacji opiera sie na tym, na

ile znaczacy i istotni sg dlan partnerzy interakcji — inaczej moéwigc, na ile czuje
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sie wobec nich zobowigzany. Mozemy tu mie¢ do czynienia ze znaczeniami
aspektowymi, jak chocby w przypadku sprzedawcy w sklepie, od ktérego
oczekujemy wytacznie sprawnej obstugi i, ewentualnie, krétkiej pogawedki, lub
ze znaczeniami catosciowymi. W tej drugiej sytuacji osoba jest dla nas istotna
ze wzgledu na szereg swych cech; klasycznym przyktadem sg tu cztonkowie
rodziny. Interakcje bedg wiec inaczej uporzadkowane zaleznie od tego, czy sg
przelotne, wycinkowe i nie angazujg nas moralnie, czy tez sa trwate,
wymagajg zaangazowania i wiekszego wysitku na rzecz dostosowywania sie
do oczekiwan alter (Parsons, Shils 1951; Jakubowski 1998).

Tym, co dodatkowo wyrdznia dziatanie spoteczne jest fakt, iz obie jego strony
(ego i alter) sg zanurzone w jakiego$ rodzaju kulturze. Interakcje zawsze
zaktadajg znaczenie i dokonuja sie dzieki systemowi symboli. ,Niezaleznie od
tego, jaka jest geneza i na czym polega proces rozwoju systemoéw symboli,
wida¢ wyraznie, ze faktyczny stopien skomplikowania ludzkich systemow
dziatania nie jest mozliwy bez wzglednie stabilnych systemow symbolicznych,
w ktérych znaczenie nie jest zwykle zalezne od bardzo szczegodtowo
okre$lonych sytuacji. Najwazniejszg implikacjg tej generalizacji jest zapewne
mozliwosé komunikacji, poniewaz sytuacje dwéch podmiotow nigdy nie sg
tozsame, a bez zdolnosci wyabstrahowania znaczenia 2z najbardziej
szczegobtowych sytuacji, komunikacja nie bytaby mozliwa. Z drugiej strony, ta
stabilno$¢ systemu symboli, stabilno$¢, ktéra musi dotyczy¢ relacji miedzy
indywiduami i rozciggaé¢ sie w czasie, nie mogtaby sie zapewne utrwali¢, gdyby
nie funkcjonowata w procesie komunikacji, a zatem w interakcji wielu
podmiotéw. Przez tradycje kulturowg bedziemy rozumie¢ wtasnie taki wspolny
system symboliczny funkcjonujgcy w ramach interakcji” (Parsons 2009, s. 15).
Mowigc inaczej, i ego, i alter, muszg w jakis sposob interpretowaé sytuacje, w
ktorych sie znajdujg. Widzimy tu przy tym wyraznie, ze owe interpretacje nie
sg dowolne; zalezg wtasnie od podzielanego, ponadjednostkowego systemu
kulturowego, ktéry je ksztalttuje. Ponownie docieramy zatem do
strukturalistycznej logiki teorii Parsonsa; warto podkresli¢ to szczegdblnie w tym
miejscu, gdyz w przywotanym przed chwilg cytacie pojawia sie wiele stow z
wokabularza symbolicznego interakcjonizmu. Moze wydawaé sie to mylace,

lecz wtasnie przekonanie Parsonsa o isthieniu wspdlnej, podzielanej kultury
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stanowi kluczowg roznice. Przy tym kultura wyznacza nie tylko znaczenia, ale
takze standardy postepowania. ,Nawet najbardziej pierwotna komunikacja —
pisze Parsons — nie jest mozliwa bez pewnego stopnia dostosowania sie do
<<konwencji>> systemu symbolicznego. Moéwigc nieco inaczej, wzajemnos¢
oczekiwan ukierunkowana jest na wspolny porzadek [podkr. aut.] znaczen
symbolicznych. W stopniu, w jakim gratyfikacje ego stajg sie zalezne od
reakcji alter, powstaje warunkowy standard okreslajacy, jakie warunki beda, a
jakie nie bedg wywotywaé reakcji <<gratyfikujacych>>, przy czym relacja
miedzy tymi warunkami a reakcjami staje sie jako taka czescig systemu
znaczen, za pomocag ktérego ego orientuje sie na sytuacje” (Parsons 2009, s.
15).

Dziatanie spoteczne dokonuje sie wiec w pewnych ramach. Owe ramy
umozliwiajg, z jednej strony, uporzadkowanie interakcji, z drugiej jednak sg na
tyle luzne, by wymagac¢ od jednostek tworczego postepowania. To, czy
spetnia¢ bedziemy oczekiwania innych (i czy oni bedag spetniali nasze
oczekiwania) zalezy wiec przede wszystkim od tego, czy owe oczekiwania sg
dla obu stron jasne i czy sg nam ,przepisane” przez system kulturowy. Idgc do
lekarza, oczekujemy fachowos$ci i sformutowania pewnych zalecen co do
naszego postepowania, ktére pozwolg nam poprawi¢ stan zdrowia. Lekarz z
kolei oczekuje od nas, pacjentéw, postuszenstwa w terapii. Wynika to z
kulturowo wyznaczonej relacji lekarz-pacjent. Niemniej, owa relacja
manifestuje sie w konkretnych sytuacjach. Moze wiec na przyktad zdarzy¢ sie,
ze obie strony nie zdotajg sie ,dogadac” lub tez jedna ze stron nie spetni
oczekiwan drugiej, co prowadzi¢ bedzie (lub nie) do reakcji. By wiec powtorzyé
raz jeszcze, Parsons zaktada isthienie wspdlnego, ponadjednostkowego i
podzielanego systemu kulturowego. Réwnoczesnie jednak twierdzi, ze jego
konkretne manifestacje sg w pewnym stopniu zalezne od okolicznosci; ludzie
nie sg biernymi automatami, doskonale dopasowujgcymi sie do zdarzen.
Powodem tego jest przede wszystkim zaposredniczenie sytuacji przez system
osobowosci. Nieco upraszczajac, kazda jednostka ma swojg biografie. W taki
czy inny sposob przebywa procesy socjalizacji, jest mniej lub bardziej
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dotkliwymi sankcjami za ich naruszanie czy wrecz odrzucanie, co odbija sie
pozytywnie lub negatywnie na jej sktonnosci do konformizmu.

W przywotanych przed chwilg cytatach pojawity sie dwa pojecia odgrywajace
olbrzymiag role w zaproponowanej przez Parsonsa teorii dziatania, a
mianowicie pojecie gratyfikacji oraz orientacji. Orientacja aktora wobec
sytuacji jest bodaj najistotniejszym elementem catego schematu, kazdy
bowiem aktor ma (uswiadomiong lub nie) koncepcje tego, co chce osiggnag,
jak postrzega sytuacje oraz jak zamierza doprowadzi¢ do powstania
pozadanego przezehn stanu rzeczy. Wyrozni¢ mozna dwa typy orientacii.
Pierwszy okreé$la Parsons mianem orientacji motywacyjnych. Chodzi tu,
najogoélniej moéwiac, o uzyskanie gratyfikacji bgdz unikniecie deprywacji — przy
czym to, co dla jednostki stanowi¢ bedzie gratyfikacje lub deprywacje, zalezy
od jej ,uspotecznienia”. W gruncie rzeczy mamy podobne (bo ksztattowane
ponadjednostkowo) cele i pragnienia, niemniej réznie wyglada to dla
konkretnych ludzi; znbw mamy tu wiec do czynienia z wptywem systemu
osobowosci. Konkretna jednostka, by raz jeszcze uprosci¢ rozwazania
Parsonsa, wybiera z dostepnego katalogu gratyfikacji te, ktére dla niej akurat
sg najbardziej pozadane, badz tez godzi sie z pewnego rodzaju deprywacjami,
ktore dla niej akurat nie sg zbyt kosztowne czy bolesne.

Drugi typ orientacji okresla sie mianem wartosciujgcych badZz orientacji na
wartosci. Tu kluczowag role odgrywa wybor srodkéw dziatania, majgcych
prowadzi¢ do danego celu. Jak zgrabnie podsumowuje Jakubowski, ,spo$réd
dwoch form orientacji aktora wobec sytuacji, orientacja motywacyjna dotyczy
samych aktéw wyboru ze wzgledu na ich znaczenie gratyfikacyjne badz
deprywacyjne, natomiast orientacja na wartosci dotyczy kryteriow tych
wyborow, kryteribw bedgcych sktadnikami kultury. Innymi stowy: orientacja
motywacyjna okresla problemy stojace przed dziatajagcym, podczas gdy
orientacja na wartosci dotyczy standardéw stuzgacych rozwigzywaniu tych
problemow” (1998, s. 51).

Motywacyjne orientacje dziatania Parsons dzielit na kognitywng, katektyczng i
ewaluatywna. Kognitywny rodzaj orientacji dziatania obejmuje procesy
postrzegania obiektow dziatania i oceny ich znaczenia czy istotnosci z punktu
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czy tez — by uzy¢ metafory medycznej — stawianie diagnozy, bedacej punktem
wyjscia do dziatah. W istocie Parsons zbliza sie tu czesciowo do analiz
znanych z socjologii $wiata przezywanego Bardziej rozbudowang koncepcje
dziatania rozwijat Parsons na przetomie lat 40. i 50., przede wszystkim w
napisanym wespot z Edwardem Shilsem tekscie Values, Motives and Systems
of Action (Parsons, Shils 1951) oraz w Systemie spotecznym (Parsons 2009).
Nowe ustalenia wynikaty w duzym stopniu z inspiracji Freudem a takze
uwzglednienia roli osobowosci w dziataniu. W ten sposob udato sie
wypracowac bardziej wyrafinowany, jakkolwiek kontrowersyjny (ze wzgledu na
swodj wysoki poziom abstrakcyjnosci) schemat analityczny. Oméwie go tu
pokrotce i postaram sie, podobnie jak w rozwazaniach nad jednostkg
dziatania, wskazac, jakg role odgrywa¢ moga w nim umiejetnosci.

Zacza¢ wypada od sposobu, w jaki Parsons rozrézniat system spoteczny,
kulturowy oraz system osobowosci, wprowadzone przezen dystynkcje
ujawniajg bowiem szereg zatozen, a ponadto powréce do nich w koncowej
czesci rozdziatu, omawiajac teorie dziatania zaproponowang przez Jeffreya C.
Alexandra. To, co spoteczne zbudowane jest na interakcjach indywidualnych
podmiotéw (ego i alter), majagcych wzgledem siebie jakiegos rodzaju
oczekiwania i majacych jakiego$ rodzaju motywacje. Kluczowe znaczenie
majg tu zapewne stowa ,wzgledem siebie”, lub przedrostek ,inter” w wyrazie
.nterakcja”, czasem zresztg wyrézniany przez Parsonsa italikami. Gdy
bowiem dziatamy wobec obiektéw pozaspotecznych (np. przedmiotéow) nie
majg one wobec nas oczekiwan. Ich dziatania i reakcje sg przewidywalne i
zalezg od naszych dziatan tylko o tyle, o ile dziatamy sprawnie. Oczekujemy
na przyktad, ze w sprawnie dziatajagcym samochodzie wcisniecie pedatu
hamulca doprowadzi do zatrzymania sie pojazdu; mamy tu zatem do czynienia
z prosta, zerojedynkowg reakcjg; sprawna maszyna zawsze spetnia nasze,
oczywiste skadingd, oczekiwanie. Obiekty spoteczne (czyli, méwigc prosciej,
inne jednostki badz grupy) majg jednak pewne oczekiwania wobec nas
samych. Aby dziataC i osiggaC swe cele czy dgzy¢ do zaspokojenia swych
motywacji musimy wiec dopasowywac sie do innych. Pisat Parsons: ,czes¢ z
oczekiwan ego, w wielu przypadkach najwazniejsza ich czeS¢, polega na

mozliwej reakcji alter na mozliwe dziatanie ego, reakcji, ktéra musi byc
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antycypowana zawczasu, by wptyng¢ na wtasne wybory ego” (Parsons 2009,
s. 10).

Obiekty spoteczne r6znig sie z punktu widzenia dziatajgcego aktora, co
przektada sie na réznorodno$¢ interakcji. Po pierwsze, obiekty spoteczne
mogq by¢é postrzegane przez aktora jako zestawy cech, po wtoére — jako
zestawy dokonan. Moéwigc inaczej, klasyfikujemy innych w kategoriach jakosci
(quality) lub dokonan (performance; zob. Parsons, Shils 1951; Swanson 1953).
Liczy sie wiec albo to, kim jest jednostka, z ktdrg pragniemy wejs¢ w interakcje
(na przyktad wtedy, gdy na przyjeciu zagadujemy szczegolnie mitego nam i
sympatycznego wspotbiesiadnika liczac na przyjemng konwersacje) lub to, co
jednostka, z ktérg pragniemy wejs¢ w interakcje osigga (na przykiad wtedy,
gdy ,uderzamy” do wysoko postawionego urzednika liczac, ze zajmowana
przezeh pozycja w administracji pozwoli szybko i skutecznie zatatwi¢ naszg
sprawe). Druga z dokonywanych przez aktora klasyfikacji opiera sie na tym, na
ile znaczacy i istotni sg dlan partnerzy interakcji — inaczej moéwiagc, na ile czuje
sie wobec nich zobowigzany. Mozemy tu mie¢ do czynienia ze znaczeniami
aspektowymi, jak choéby w przypadku sprzedawcy w sklepie, od ktérego
oczekujemy wytacznie sprawnej obstugi i, ewentualnie, krétkiej pogawedki, lub
ze znaczeniami cato$ciowymi. W tej drugiej sytuacji osoba jest dla nas istotna
ze wzgledu na szereg swych cech; klasycznym przyktadem sg tu cztonkowie
rodziny. Interakcje beda wiec inaczej uporzgdkowane zaleznie od tego, czy sg
przelotne, wycinkowe i nie angazujg nas moralnie, czy tez sag trwate,
wymagajg zaangazowania i wiekszego wysitku na rzecz dostosowywania sie
do oczekiwan alter (Parsons, Shils 1951; Jakubowski 1998).

Tym, co dodatkowo wyréznia dziatanie spoteczne jest fakt, iz obie jego strony
(ego i alter) sg zanurzone w jakiego$ rodzaju kulturze. Interakcje zawsze
zaktadajg znaczenie i dokonujg sie dzieki systemowi symboli. ,Niezaleznie od
tego, jaka jest geneza i na czym polega proces rozwoju systemoéw symboli,
wida¢ wyraznie, ze faktyczny stopien skomplikowania ludzkich systemow
dziatania nie jest mozliwy bez wzglednie stabilnych systemoéw symbolicznych,
w ktérych znaczenie nie jest zwykle zalezne od bardzo szczegodtowo
okreslonych sytuacji. Najwazniejszg implikacjg tej generalizacji jest zapewne
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tozsame, a bez zdolnosci wyabstrahowania znaczenia z najbardziej
szczegotowych sytuaciji, komunikacja nie bytaby mozliwa. Z drugiej strony, ta
stabilnos¢ systemu symboli, stabilnos¢, ktéra musi dotyczy¢ relacji miedzy
indywiduami i rozciggac sie w czasie, nie mogtaby sie zapewne utrwali¢, gdyby
nie funkcjonowata w procesie komunikacji, a zatem w interakcji wielu
podmiotow. Przez tradycje kulturowq bedziemy rozumieé wtasnie taki wspolny
system symboliczny funkcjonujgcy w ramach interakcji” (Parsons 2009, s. 15).
Mowigc inaczej, i ego, i alter, muszg w jakis sposob interpretowaé sytuacje, w
ktorych sie znajdujg. Widzimy tu przy tym wyraznie, Ze owe interpretacje nie
sq dowolne; zalezg wtasnie od podzielanego, ponadjednostkowego systemu
kulturowego, ktéry je ksztaltuje. Ponownie docieramy zatem do
strukturalistycznej logiki teorii Parsonsa; warto podkresli¢ to szczegdlnie w tym
miejscu, gdyz w przywotanym przed chwilg cytacie pojawia sie wiele stow z
wokabularza symbolicznego interakcjonizmu. Moze wydawaé sie to mylace,
lecz wtasnie przekonanie Parsonsa o isthieniu wspodlnej, podzielanej kultury
stanowi kluczowg roznice. Przy tym kultura wyznacza nie tylko znaczenia, ale
takze standardy postepowania. ,Nawet najbardziej pierwotna komunikacja —
pisze Parsons — nie jest mozliwa bez pewnego stopnia dostosowania sie do
<<konwencji>> systemu symbolicznego. Mdéwigc nieco inaczej, wzajemnosc¢
oczekiwan ukierunkowana jest na wspolny porzadek [podkr. aut.] znaczen
symbolicznych. W stopniu, w jakim gratyfikacje ego stajg sie zalezne od
reakcji alter, powstaje warunkowy standard okreslajacy, jakie warunki beda, a
jakie nie bedg wywotywaé reakcji <<gratyfikujacych>>, przy czym relacja
miedzy tymi warunkami a reakcjami staje sie jako taka czescig systemu
znaczen, za pomocg ktérego ego orientuje sie na sytuacje” (Parsons 2009, s.
15).

Dziatanie spoteczne dokonuje sie wiec w pewnych ramach. Owe ramy
umozliwiajg, z jednej strony, uporzadkowanie interakcji, z drugiej jednak sg na
tyle luzne, by wymaga¢ od jednostek tworczego postepowania. To, czy
spetnia¢ bedziemy oczekiwania innych (i czy oni bedg spetniali nasze
oczekiwania) zalezy wiec przede wszystkim od tego, czy owe oczekiwania sg
dla obu stron jasne i czy sg nam ,przepisane” przez system kulturowy. ldgc do

lekarza, oczekujemy fachowos$ci i sformutowania pewnych zalecen co do
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naszego postepowania, ktore pozwolg nam poprawi¢ stan zdrowia. Lekarz z
kolei oczekuje od nas, pacjentow, postuszenstwa w terapii. Wynika to z
kulturowo wyznaczonej relacji lekarz-pacjent. Niemniej, owa relacja
manifestuje sie w konkretnych sytuacjach. Moze wiec na przyktad zdarzy¢ sie,
ze obie strony nie zdotajg sie ,dogadac” lub tez jedna ze stron nie spetni
oczekiwan drugiej, co prowadzi¢ bedzie (lub nie) do reakcji. By wiec powtorzyé
raz jeszcze, Parsons zakfada istnienie wspdlnego, ponadjednostkowego i
podzielanego systemu kulturowego. Réwnoczes$nie jednak twierdzi, ze jego
konkretne manifestacje sg w pewnym stopniu zalezne od okolicznosci; ludzie
nie sg biernymi automatami, doskonale dopasowujgcymi sie do zdarzenh.
Powodem tego jest przede wszystkim zaposredniczenie sytuacji przez system
osobowosci. Nieco upraszczajac, kazda jednostka ma swojg biografie. W taki
czy inny sposob przebywa procesy socjalizacji, jest mniej lub bardziej
swiadoma pewnych kulturowych konwencji, spotkata sie z mniej lub bardziej
dotkliwymi sankcjami za ich naruszanie czy wrecz odrzucanie, co odbija sie
pozytywnie lub negatywnie na jej sktonnosci do konformizmu.

W przywotanych przed chwilg cytatach pojawity sie dwa pojecia odgrywajace
olbrzymig role w zaproponowanej przez Parsonsa teorii dziatania, a
mianowicie pojecie gratyfikacji oraz orientacji. Orientacja aktora wobec
sytuacji jest bodaj najistotniejszym elementem catego schematu, kazdy
bowiem aktor ma (uswiadomiong lub nie) koncepcje tego, co chce osiggnag,
jak postrzega sytuacje oraz jak zamierza doprowadzi¢ do powstania
pozadanego przezehn stanu rzeczy. Wyr6ozni¢ mozna dwa typy orientaciji.
Pierwszy okredla Parsons mianem orientacji motywacyjnych. Chodzi tu,
najogoélniej moéwiac, o uzyskanie gratyfikacji bgdz unikniecie deprywacji — przy
czym to, co dla jednostki stanowi¢ bedzie gratyfikacje lub deprywacje, zalezy
od jej ,uspotecznienia”. W gruncie rzeczy mamy podobne (bo ksztattowane
ponadjednostkowo) cele i pragnienia, niemniej réznie wyglada to dla
konkretnych ludzi; znobw mamy tu wiec do czynienia z wptywem systemu
osobowosci. Konkretna jednostka, by raz jeszcze uprosci¢ rozwazania
Parsonsa, wybiera z dostepnego katalogu gratyfikacji te, ktére dla niej akurat
sg najbardziej pozadane, badz tez godzi sie z pewnego rodzaju deprywacjami,

ktore dla niej akurat nie sg zbyt kosztowne czy bolesne.
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Drugi typ orientacji okresla sie mianem wartosciujgcych badz orientacji na
wartosci. Tu kluczowg role odgrywa wybér srodkow dziatania, majgcych
prowadzi¢ do danego celu. Jak zgrabnie podsumowuje Jakubowski, ,sposréd
dwéch form orientacji aktora wobec sytuacji, orientacja motywacyjna dotyczy
samych aktéw wyboru ze wzgledu na ich znaczenie gratyfikacyjne badz
deprywacyjne, natomiast orientacja na warto$ci dotyczy Kkryteriéw tych
wyborow, kryteribw bedacych sktadnikami kultury. Innymi stowy: orientacja
motywacyjna okresla problemy stojace przed dziatajagcym, podczas gdy
orientacja na wartosci dotyczy standardéw stuzgcych rozwigzywaniu tych
problemow” (1998, s. 51).

Motywacyjne orientacje dziatania Parsons dzielit na kognitywng, katektyczng i
ewaluatywng. Kognitywny rodzaj orientacji dziatania obejmuje procesy
postrzegania obiektow dziatania i oceny ich znaczenia czy istotnosci z punktu
widzenia celéw. Chodzi tu o sporzadzanie swego rodzaju mapy poznawczej
czy tez — by uzy¢ metafory medycznej — stawianie diagnozy, bedgcej punktem
wyjscia do dziatah. W istocie Parsons zbliza sie tu czesciowo do analiz
znanych z socjologii $wiata przezywanego, niemniej kognitywny rodzaj
orientacji dziatania to tylko cze$¢ wiekszego schematu analitycznego. Rodzaj
drugi, katektyczny, oznacza obdarzanie obiektéw dziatania jakiego$ rodzaju
afektywnym znaczeniem (pozytywnym bgdZz negatywnym). By przeku¢ to na
jakis konkretny przyktad: mozemy odméwié wspotpracy z pewng osobg (nawet
jesli wspotpraca zwiekszataby szanse sukcesu), gdyz osobe te mamy za
niesympatyczng lub irytujaca. Po raz kolejny widaé tu, ze Parsons odrzucat
wizje jednostki wbudowang w teorie utylitarng. Wyrdzniony przezen
katektyczny rodzaj motywacyjnej orientacji dziatania zaktada wszak, ze
podejmujac dziatanie nie ograniczamy sie do dobierania najbardziej
efektywnych srodkoéw; swojg role odgrywajg rowniez emocje.

Wreszcie rodzaj trzeci, okreSlany przez Parsonsa mianem ewaluatywnego.
Chodzi tu o organizowanie orientacji kognitywnych i katektycznych w celu
stworzenia jakiego$ rodzaju planu dziatania lub, moéwiac inaczej, strategii.
Nalezy wspomnie¢ tu, ze w Systemie spotecznym Parsons kazdy rodzaj
orientacji motywacyjnych wigzat 2z okreslonymi interesami dziatania,

ksztattowanego przez wzory kultury. Orientacje ewaluatywne Kkojarzyt z
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interesami integracyjnymi, dotyczacymi minimalizowania konfliktéw i ich
rozwigzywania. Zaktadat wiec, ze tworzgc owe strategie dziatania, aktorzy
bedag bardziej sktonni do wybierania strategii budujgcych spdjnos¢ wspdlnoty
lub przynajmniej nie zagrazajacych owej wspolnocie. Majac do wyboru dgzenie
do celu ,po trupach” lub przyjecie bardziej kompromisowego, bezkonfliktowego
planu, cztowiek Parsonsowski wybierze raczej drugg z powyzszych opcji.
Kazdemu z motywacyjnych rodzajéw dziatania odpowiada jeden z trzech
rodzajow orientacji wartosciujgcej: kognitywny, oceniajagcy i moralny.
Dziatamy, powiada Parsons, w odniesieniu do jakiego$ rodzaju standardow.
Kognitywny rodzaj orientacji wartosciujgcej zaktada wiec, ze tworzac sobie
obraz sytuacji czy wspomniang mape poznawczg staramy sie, by myslenie
nasze byto odpowiednio uporzgdkowane, np. charakteryzowato sie logiczng
spojnoscig. Owa logiczna spoéjnosc¢ stanowi tu wartos¢ samag w sobie, standard
mys$lenia sui generis. Naturalnie, Parsons nie twierdzi, ze wszyscy ludzie
rzeczywiscie myslg w sposob logiczny i uporzadkowany (nie twierdzi tez, ze w
ogole jest to mozliwe), niemniej powiada, ze cztowiek, jako istota spoteczna,
nie moze po prostu wyobraza¢ sobie swiata w sposob absolutnie dowolny czy
organizowa¢ swego myslenia catkowicie po swojemu, niezaleznie od pewnych
podzielanych przekonan na temat tego, jak mysle¢ sie powinno. Rodzaj drugi
czyli oceniajgcy zaktada z kolei podporzadkowanie standardom, ktore
pozwalajg nam oceni¢, czy dana kateksja jest wtasciwa. Trudniej jest nam
zatem nie lubi¢ osbéb postepujacych w sposdb szlachetny czy prawy. Trudniej
— by uzy¢ przyktadu obiektu pozaspotecznego — bedzie nam machngé
lekcewazaco rekg na dzieto sztuki dobrze wpisujgce sie w kanon.

Moralny rodzaj wartosciujgcej orientacji dziatania jest najistotniejszy, pozwala
bowiem zawezi¢ zakres mozliwych sposobéw postepowania, oddziela
akceptowalne od nieakceptowalnego, moralne od niemoralnego. Raz jeszcze
docieramy tu do kwestii integracji spotecznej. Jednostka, jako ze kieruje sie
jakiego$ rodzaju standardami moralnymi, orientuje sie raczej na wspodlnote lub
stara sie dziata¢ tak, aby dazy¢ do integracji ego. Orientacje moralne
sprawiajg wiec, ze wybieramy raczej plany dziatania, ktére nie beda prowadzi¢
do konfliktéw czy jakiego$ rodzaju psucia relacji spotecznych badz tez nie

zmuszg nas do dziatania ,wbrew sobie”, niezgodnie z obrazami samych siebie,
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ktorymi dysponujemy. Nadmieni¢ trzeba jednak, ze uwzglednianie standardéw
czyli orientacji wartosciujgcych zalezy od tego, na ile sprawnie jednostka
zinternalizowata normy kulturowe. Wydaje sie wrecz, ze wystepujace miedzy
poszczegdlnymi ludzmi réznice w stopniu internalizacji norm stanowi¢ mogg
dla Parsonsa najistotniejszy wymiar zréznicowania spotecznego.

Jak juz pisatem, Parsons zaktadatl, Ze poszczegdlne rodzaje orientaciji
motywacyjnych i wartosciujacych odpowiadajg sobie nawzajem. Jesli tak,
wprowadzi¢ nalezy kolejng triade. Po pierwsze mozemy mie¢ do czynienia z
dziataniami instrumentalnymi. Kateksje i ich standardy wyznaczajg nam tu
cele, natomiast procesy kognitywne wyznaczajg Srodki, ktére wybierzemy do
realizacji owych celow. Wroémy tu do przyktadu z dzieckiem uczgcym sie
jazdy na rowerze. Motywacjg ojca jest tu mito§¢ do swej pociechy (jak
najbardziej zgodna z kulturowymi standardami). Celem — nauka jazdy. Srodki
natomiast zostang dobrane w zaleznosci od tego, czy, zdaniem ojca, nauka
przebiegnie sprawniej, jesli bedzie swe dziecko cierpliwie wspierat,
uwzgledniat jego obawy i niepokoje, czy tez przebiegnie sprawniej jesli
zastosuje ,zimny wychéw” i ograniczy sie do komend typu ,pedatuj szybciej,
szczeniaku!”; opcja druga jest przy tym mniej prawdopodobna, kiéci sie
bowiem z afektem, jakim ojciec swe dziecko obdarza oraz z obowigzujgcymi
wzorami relacji rodzinnych.

Drugi rodzaj dziatania to rodzaj ekspresywny. Dominujg tu orientacje
katektyczne oraz standardy oceniajgce. Zostawiajagc rower, wystarczy
powiedzie¢, ze przyktadem moze tu by¢ pogtaskanie dziecka po gtowie przez
ojca lub psa przez wtasciciela; dziatamy, aby wyrazi¢ jakos nasz pozytywny
stosunek do pociechy badz zwierzaka, w zgodzie ze standardami wyrazania
owego pozytywnego stosunku. Wreszcie, wyrdézni¢ nalezy moralny rodzaj
dziatania, gdzie orientacje ewaluatywne spotykajg sie z moralnymi. Mozemy,
majgc na celu integracje spotecznosci, zaptaci¢ wysoki podatek, nie szukajgc
zadnych furtek czy luk w systemie fiskalnym. Mozemy tez, majac na celu
integracje ego, zaprotestowaé gto$no przeciwko czemus, co uwazamy za
razacq niesprawiedliwo$é, nawet jesli w konkretnej sytuacji narazi nas to na
pewne koszty. Dziatania te sg pewnymi modelowymi typami, stad kazdy

przyktad budzi¢ moze pewne watpliwosci. Pytanie na przyktad, czy weredyk
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gtosno formutujgcy swe opinie podejmuje dziatanie ekspresyjne, motywowane
swym najgtebszym przywigzaniem do prawdy, czy tez dziatanie moralne,
motywowane checig postepowania w zgodzie z samym sobg lub z interesem
wspolnoty, ktéremu — jak wszak uwaza — prawda zawsze i w kazdej sytuacji
stuzy (przy czym moze odwota¢ sie do norm wspdlnotowych, pietnujacych
ktamstwo). Pamietajmy zatem, ze Parsons traktuje wszystkie wymienione
orientacje czy rodzaje dziatan jako elementy pewnego schematu
analitycznego, stuzgcego do opisu dziatania spotecznego i jego wewnetrznej
logiki.

W tekscie napisanym wespoét z Shilsem Parsons podsumowywat 6w schemat
wyrdzniajgc pie¢ tzw. zmiennych wzoru (pattern variables), zmienne te
funkcjonujg przy tym na czterech ré6znych poziomach analizy (zob. Parsons,
Shils 1951). Uktadajg sie one w piec¢ par alternatyw: afektywnos¢ — afektywna
neutralnos¢, orientacja na siebie — orientacja na zbiorowosé¢, uniwersalizm —
partykularyzm, przypisanie — osigganie, aspektowos¢ — catosciowosé. Po
pierwsze, na poziomie konkretnej sytuacji, uktadajg sie w pieé¢ par alternatyw,
sposrod ktérych dziatajgcy aktor musi dokonywaé (uswiadomionego badz nie)
wyboru. Po wtore, na poziomie systemu osobowosci stanowig swego rodzaju
nawyki — sposrod wspomnianych dychotomii (ktére zaraz omdéwione zostang
bardziej szczegotowo) kazdy konkretny cztowiek jest sktonny wybierac
rutynowo, zaleznie od pewnych typow sytuacji. System osobowosci okresla na
przyktad, czy wybieramy raczej orientacje na siebie czy orientacje na
zbiorowos$é. Po trzecie, na poziomie zbiorowo$ci, zmienne wzoru stanowig
aspekty definicji roli. Dobre wykonywanie okreslonej roli pociagga za sobg
okreslone zestawy wyborow. Wreszcie, na poziomie kultury owe zmienne sg
aspektami standardéw wartosci. Mozna wiec na przyktad we wspétczesnych
spoteczenstwach spotka¢ sie z normatywnym zaleceniem, aby nie oceniaé
ludzi za to, kim sg (czyli nie stosowac kryteriow przypisania takich, jak wiek,
pte¢ lub kolor skéry), lecz za to, co robig (a wiec ocenia¢ ich podtug
indywidualnych sukceséw badz porazek). W takiej sytuacji mamy do czynienia
z pewnym kulturowym standardem, ukierunkowujgcym okreslony wybér przy

okazji rozwazania alternatywy przypisanie-osigganie.
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Tu wiasnie mozna, jak twierdze, wpisa¢ kwestie umiejetnosci; mowigc
precyzyjniej, daje sie jg odnies¢ do pierwszego (konkretne sytuacje) i trzeciego
(role) poziomu analizy. Z oczywistych wzgledéw nie ma sensu zajmowacé sie
poziomem czwartym, gdzie mowa jest raczej o abstrakcyjnych wzorach
kulturowych. Na poziomie osobowo$ci z kolei, jak juz zostato powiedziane,
decydujg nawyki, natomiast jakkolwiek rozumiana skutecznos¢ wybierania
odnoszona bytaby przede wszystkim do integracji ego.

W tym miejscu nalezy wiec dokfadniej omoéwic¢ pie¢ dychotomii wyrdznianych
przez Parsonsa i Shilsa. Po pierwsze, afektywno$é versus afektywna
neutralno$¢. Chodzi tu przede wszystkim o podejmowanie przez aktora
decyzji, czy dazy¢ do bezposredniej gratyfikacji, czy tez przyja¢ jakiegos
rodzaju dyscypline. Moge, przyktadowo, zwymyslac¢ osobe, ktéra wyrzadzita mi
jakies swinstwo (afektywnos$é) lub, z drugiej strony, moge zacisna¢ zeby i
postgpi¢ zgodnie z moralnym zaleceniem nadstawiania drugiego policzka,
badz tez ocenié, Zze istnieja skuteczniejsze i bardziej bolesne sposoby
zaszkodzenia przeciwnikowi, wymagajgce jednak skalkulowanych, chtodnych
dziatan (afektywna neutralnos¢). Po drugie, mamy do czynienia z dychotomig
orientacja na siebie — orientacja na zbiorowo$¢. Chodzi tu po prostu o to, czy
dziatanie ma stuzy¢ realizacji jakiegos rodzaju interesu wtasnego, czy tez ma
stuzy¢ zbiorowosci. Wazne by pamietaé, ze zbiorowos$¢ jest tu rozumiana w
najbardziej podstawowy sposob - ksztaltuje sie ona juz w najprostszej
interakcji miedzy ego a alter, scharakteryzowanej wczesniej. Po trzecie,
Parsons i Shils wyrdzniali dychotomie uniwersalizm - partykularyzm. W
obliczu dowolnej sytuacji aktor staje przed dylematem czy traktowaé obiekty
tej sytuacji w zgodzie z ogblng normg odnoszacqg sie do wszystkich [podkr.
aut.] obiektéw tej klasy czy tez traktowa¢ je w zalezno$ci od ich
umiejscowienia w jakiejs konkretnej relacji wobec aktora lub jego zbiorowosci”
(Parsons, Shils 1951, s. 81). Policjant moze ukara¢ osobe ztapang na
drobnym wykroczeniu, np. zbyt szybkiej jezdzie, stosujac sie scisle do
przepiséw, a wiec stawiajac na uniwersalizm i traktujgc alter wytgcznie jako
element klasy obiektow ,kierowcy przekraczajgcy dozwolong predkosc”

stworzonej przez prawo. Moze tez jednak ograniczy¢é sie do upomnienia lub
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machniecia rekg na cate zdarzenie, jesli kierowca przekona go, ze do szybkiej
jazdy zmusity go konkretne okoliczno$ci.

Dychotomia przypisanie-osigganie zostata juz w zasadzie scharakteryzowana
w jednym w powyzszych przyktadéw; chodzi o to, czy aktor ma traktowac
obiekt w zaleznosci od cech tego obiektu lub jego dziatan badz ich mozliwych
rezultatbw. Wreszcie, mamy dychotomie pigta, zwigzang 2z zakresem
znaczenia obiektu czy tez, mowiac inaczej, zakresem zaangazowania aktora.
Albo bedzie to zaangazowanie aspektowe, albo cato$ciowe.

Umiejetnosci mogg wiec odnosi¢ sie po pierwsze, na poziomie konkretnej
sytuacji, do dokonywania takiego =zestawu wybordéw, ktéry umozliwia
osiggniecie nadrzednego w teorii Parsonsa celu jakim jest uzyskanie
gratyfikacji badZz minimalizowanie deprywacji. Jak pamietamy, gratyfikacja i
deprywacja czesciowo tylko zalezg od jednostkowych preferencji; sg raczej
ksztattowane spotecznie. Niemniej, do wyborow aktora zaliczy¢ nalezatoby
rowniez charakter gratyfikacji. Moze bowiem chodzi¢ o nagrody materialne
badz niematerialne, bezposrednie badz odroczone, wreszcie, gratyfikacja
wynikaé moze z postawy alter (ktory, przyktadowo, wyraza swoje uznanie
wobec dziatan ego) lub by¢ gratyfikacjg wewnetrzng (gdy ego zadowolony jest
z faktu, ze postgpit w sposdb — w jego mniemaniu — stuszny i wiasciwy).
Cztowiek sam wybiera zatem (spotecznie usankcjonowane) gratyfikacje i to
witasnie ze wzgledu na nie dokonuje lepszych badz gorszych (bardziej lub
mniej umiejetnych) wyborow. Wracamy tu zatem do punktu wyjscia i rozwazan
na temat teorii normatywnej. Umiejetne postepowanie stuzytoby, w schemacie
Parsonsa, dokonywaniu wyborow wtasciwych ze wzgledu na pewne
obowigzujgce reguty. Badajgc, jakie dziatania prowadzg z wiekszym
prawdopodobienstwem do uzyskania gratyfikacji, poznawalibysmy logike
systemu oraz wpisane wen wartosci kulturowe. Mdéwigc inaczej, umiejetnosci
stuzg (twérczemu do pewnego stopnia) przystosowywaniu sie do pewnych
obowigzujgcych norm interakcyjnych. Istniejg wybory obiektywnie bardziej
wtasciwe i wybory obiektywnie mniej wtasciwe. To, jakich wyboréw bedziemy
dokonywa¢ w konkretnych sytuacjach, zalezy od stopnia naszego
uspotecznienia. Uspotecznienie za$ przektada sie wiasnie na bardzigj

umiejetne (tj. wiasciwe) dziatania.
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To z kolei prowadzi do innego, aczkolwiek silnie powigzanego z powyzszymi
stwierdzeniami wymiaru umiejetnosci. Parsons kftadzie silny nacisk na pewne
standardy, poznawcze, moralne czy katektyczne (byta o nich mowa przy okazji
omawiania orientacji wartosciujgcych). Sprawne dazenie do rozmaitego
rodzaju gratyfikacji jest wiec zalezne od naszej znajomosci owych standardw i
— przede wszystkim — umiejetnosci stosowania sie do nich w konkretnych
sytuacjach. Poprawnos$¢ interakcji, dopasowywanie sie do norm
interakcyjnych, jest wiec zwigzane 2z umiejetnym stosowaniem norm
kognitywnych, katektycznych oraz moralnych. Wtasnie na tych dwdch
poziomach funkcjonowa¢ mogg kompetencje w teorii Talcotta Parsonsa. Warto
przy tym podkreslié, ze ze wzgledu na przyjmowane przezen zatozenia, mamy
tu do czynienia z kompetencjami w petnym tego stowa znaczeniu — stowo
kompetencja wywodzi sie wszak od tacinskiego competere oznaczajgcego
,Zzgadzac¢ sie” lub ,nadawa¢ sie”. Postepowanie jednostki w systemie
spotecznym musi byé zatem zgodne z normami interakcyjnymi (wtasciwy
zestaw pieciu dychotomicznych wyboréw) i warto$ciami, by prowadzito do
uzyskania spotecznie wyznaczonych (aczkolwiek zaposredniczonych przez
system osobowosci) gratyfikacji. Mamy tu zatem do czynienia z modelowym
przyktadem teorii, w ktérej dziatanie wpisane jest w obiektywne ramy -
umiejetnosci zas stuzy¢ bedg lepszemu dostosowywaniu sie do owych ram.

, hiemniej kognitywny rodzaj orientacji dziatania to tylko czes¢ wiekszego
schematu analitycznego. Rodzaj drugi, katektyczny, oznacza obdarzanie
obiektow dziatania jakiego$ rodzaju afektywnym znaczeniem (pozytywnym
badz negatywnym). By przeku¢ to na jaki$ konkretny przyktad: mozemy
odmowi¢ wspotpracy z pewng osobg (nawet jesli wspotpraca zwiekszataby
szanse sukcesu), gdyz osobe te mamy za niesympatyczng lub irytujacg. Po
raz kolejny widaé tu, ze Parsons odrzucat wizje jednostki wbudowang w teorie
utylitarng. Wyrozniony przezen katektyczny rodzaj motywacyjnej orientacji
dziatania zaktada wszak, ze podejmujgc dziatanie nie ograniczamy sie do
dobierania najbardziej efektywnych $rodkéw; swojg role odgrywaja rowniez
emocje.

Wreszcie rodzaj trzeci, okre$lany przez Parsonsa mianem ewaluatywnego.

Chodzi tu o organizowanie orientacji kognitywnych i katektycznych w celu
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stworzenia jakiego$ rodzaju planu dziatania lub, moéwiac inaczej, strategii.
Nalezy wspomnie¢ tu, ze w Systemie spotecznym Parsons kazdy rodzaj
orientacji motywacyjnych wigzat 2z okreslonymi interesami dziatania,
ksztattowanego przez wzory kultury. Orientacje ewaluatywne Kkojarzyt z
interesami integracyjnymi, dotyczacymi minimalizowania konfliktow i ich
rozwigzywania. Zaktadat wiec, ze tworzgc owe strategie dziatania, aktorzy
bedg bardziej sktonni do wybierania strategii budujacych spojnos¢ wspdlnoty
lub przynajmniej nie zagrazajgcych owej wspodlnocie. Majac do wyboru dgzenie
do celu ,po trupach” lub przyjecie bardziej kompromisowego, bezkonfliktowego
planu, cztowiek Parsonsowski wybierze raczej drugg z powyzszych opcji.
Kazdemu z motywacyjnych rodzajow dziatania odpowiada jeden z trzech
rodzajow orientacji wartosciujgcej: kognitywny, oceniajagcy i moralny.
Dziatamy, powiada Parsons, w odniesieniu do jakiego$ rodzaju standardéw.
Kognitywny rodzaj orientacji wartosciujacej zaktada wiec, ze tworzgc sobie
obraz sytuacji czy wspomniang mape poznawczg staramy sie, by myslenie
nasze byto odpowiednio uporzadkowane, np. charakteryzowato sie logiczng
spojnoscig. Owa logiczna spéjnosc¢ stanowi tu warto$¢ samag w sobie, standard
mys$lenia sui generis. Naturalnie, Parsons nie twierdzi, ze wszyscy ludzie
rzeczywiscie mysla w sposob logiczny i uporzadkowany (nie twierdzi tez, ze w
ogdle jest to mozliwe), niemniej powiada, ze cztowiek, jako istota spoteczna,
nie moze po prostu wyobraza¢ sobie swiata w sposob absolutnie dowolny czy
organizowac¢ swego myslenia catkowicie po swojemu, niezaleznie od pewnych
podzielanych przekonan na temat tego, jak mys$le¢ sie powinno. Rodzaj drugi
czyli oceniajgcy zaktada z kolei podporzadkowanie standardom, ktore
pozwalajg nam ocenié, czy dana kateksja jest wtasciwa. Trudniej jest nam
zatem nie lubi¢ osbéb postepujacych w sposdb szlachetny czy prawy. Trudniej
— by uzy¢ przyktadu obiektu pozaspotecznego — bedzie nam machngé
lekcewazaco rekg na dzieto sztuki dobrze wpisujgce sie w kanon.

Moralny rodzaj wartosciujgcej orientacji dziatania jest najistotniejszy, pozwala
bowiem zawezi¢ zakres mozliwych sposobow postepowania, oddziela
akceptowalne od nieakceptowalnego, moralne od niemoralnego. Raz jeszcze
docieramy tu do kwestii integracji spotecznej. Jednostka, jako ze kieruje sie

jakiego$ rodzaju standardami moralnymi, orientuje sie raczej na wspodlnote lub
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stara sie dziata¢ tak, aby dazy¢ do integracji ego. Orientacje moralne
sprawiajg wiec, ze wybieramy raczej plany dziatania, ktére nie beda prowadzi¢
do konfliktéw czy jakiego$ rodzaju psucia relacji spotecznych badz tez nie
zmuszg nas do dziatania ,wbrew sobie”, niezgodnie z obrazami samych siebie,
ktorymi dysponujemy. Nadmieni¢ trzeba jednak, ze uwzglednianie standardow
czyli orientacji wartosciujgcych zalezy od tego, na ile sprawnie jednostka
zinternalizowata normy kulturowe. Wydaje sie wrecz, ze wystepujgce miedzy
poszczegdlnymi ludzmi réznice w stopniu internalizacji norm stanowi¢ moga
dla Parsonsa najistotniejszy wymiar zréznicowania spotecznego.

Jak juz pisatem, Parsons zaktadat, Ze poszczegolne rodzaje orientacji
motywacyjnych i warto$ciujgcych odpowiadajg sobie nawzajem. Jesli tak,
wprowadzi¢ nalezy kolejng triade. Po pierwsze mozemy mie¢ do czynienia z
dziataniami instrumentalnymi. Kateksje i ich standardy wyznaczajg nam tu
cele, natomiast procesy kognitywne wyznaczajg srodki, ktére wybierzemy do
realizacji owych celow. Wroémy tu do przyktadu z dzieckiem uczgcym sie
jazdy na rowerze. Motywacjg ojca jest tu mitos¢ do swej pociechy (jak
najbardziej zgodna z kulturowymi standardami). Celem — nauka jazdy. Srodki
natomiast zostang dobrane w zaleznosci od tego, czy, zdaniem ojca, nauka
przebiegnie sprawniej, jesli bedzie swe dziecko cierpliwie wspierat,
uwzgledniat jego obawy i niepokoje, czy tez przebiegnie sprawniej jesli
zastosuje ,zimny wychéw” i ograniczy sie do komend typu ,pedatuj szybciej,
szczeniaku!”; opcja druga jest przy tym mniej prawdopodobna, kioci sie
bowiem z afektem, jakim ojciec swe dziecko obdarza oraz z obowigzujgcymi
wzorami relacji rodzinnych.

Drugi rodzaj dziatania to rodzaj ekspresywny. Dominujg tu orientacje
katektyczne oraz standardy oceniajgce. Zostawiajagc rower, wystarczy
powiedzie¢, ze przyktadem moze tu by¢ pogtaskanie dziecka po gtowie przez
ojca lub psa przez wiasciciela; dziatamy, aby wyrazi¢ jakos nasz pozytywny
stosunek do pociechy badz zwierzaka, w zgodzie ze standardami wyrazania
owego pozytywnego stosunku. Wreszcie, wyrozni¢ nalezy moralny rodzaj
dziatania, gdzie orientacje ewaluatywne spotykajg sie z moralnymi. Mozemy,
majgc na celu integracje spotecznosci, zaptaci¢ wysoki podatek, nie szukajgc

zadnych furtek czy luk w systemie fiskalnym. Mozemy tez, majac na celu
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integracje ego, zaprotestowaé gto$no przeciwko czemus, co uwazamy za
razacq niesprawiedliwo$é, nawet jesli w konkretnej sytuacji narazi nas to na
pewne koszty. Dziatania te sg pewnymi modelowymi typami, stad kazdy
przyktad budzi¢ moze pewne watpliwosci. Pytanie na przyktad, czy weredyk
gtosno formutujgcy swe opinie podejmuje dziatanie ekspresyjne, motywowane
swym najgtebszym przywigzaniem do prawdy, czy tez dziatanie moralne,
motywowane checig postepowania w zgodzie z samym sobg lub z interesem
wspolnoty, ktéremu — jak wszak uwaza — prawda zawsze i w kazdej sytuaciji
stuzy (przy czym moze odwota¢ sie do norm wspdlnotowych, pietnujacych
ktamstwo). Pamietajmy zatem, ze Parsons traktuje wszystkie wymienione
orientacje czy rodzaje dziatan jako elementy pewnego schematu
analitycznego, stuzgcego do opisu dziatania spotecznego i jego wewnetrznej
logiki.

W tekscie napisanym wespét z Shilsem Parsons podsumowywat 6w schemat
wyrdzniajgc pie¢ tzw. zmiennych wzoru (pattern variables), zmienne te
funkcjonujg przy tym na czterech réznych poziomach analizy (zob. Parsons,
Shils 1951). Uktadajg sie one w piec par alternatyw: afektywnos¢ — afektywna
neutralnos¢, orientacja na siebie — orientacja na zbiorowos¢, uniwersalizm —
partykularyzm, przypisanie — osigganie, aspektowo$é — catosciowosc¢. Po
pierwsze, na poziomie konkretnej sytuacji, uktadajg sie w pie¢ par alternatyw,
sposrod ktérych dziatajgcy aktor musi dokonywaé (uswiadomionego badz nie)
wyboru. Po wtére, na poziomie systemu osobowosci stanowig swego rodzaju
nawyki — sposrod wspomnianych dychotomii (ktére zaraz omdéwione zostang
bardziej szczegotowo) kazdy konkretny cztowiek jest sktonny wybierac
rutynowo, zaleznie od pewnych typéw sytuacji. System osobowosci okresla na
przyktad, czy wybieramy raczej orientacje na siebie czy orientacje na
zbiorowosé. Po trzecie, na poziomie zbiorowosci, zmienne wzoru stanowig
aspekty definicji roli. Dobre wykonywanie okreslonej roli pocigga za sobg
okreslone zestawy wyborow. Wreszcie, na poziomie kultury owe zmienne sg
aspektami standardéw wartosci. Mozna wiec na przyktad we wspotczesnych
spoteczenstwach spotka¢ sie z normatywnym zaleceniem, aby nie oceniaé
ludzi za to, kim sg (czyli nie stosowac kryteriow przypisania takich, jak wiek,

pte¢ lub kolor skoéry), lecz za to, co robig (a wiec ocenia¢ ich podtug
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indywidualnych sukceséw badz porazek). W takiej sytuacji mamy do czynienia
z pewnym kulturowym standardem, ukierunkowujgcym okreslony wybér przy
okazji rozwazania alternatywy przypisanie-osigganie.

Tu wiasnie mozna, jak twierdze, wpisa¢ kwestie umiejetnosci; mowigc
precyzyjniej, daje sie jg odnie$¢ do pierwszego (konkretne sytuacje) i trzeciego
(role) poziomu analizy. Z oczywistych wzgledéw nie ma sensu zajmowacé sie
poziomem czwartym, gdzie mowa jest raczej o abstrakcyjnych wzorach
kulturowych. Na poziomie osobowo$ci z kolei, jak juz zostato powiedziane,
decydujg nawyki, natomiast jakkolwiek rozumiana skutecznos¢ wybierania
odnoszona bytaby przede wszystkim do integracji ego.

W tym miejscu nalezy wiec doktadniej omowi¢ pie¢ dychotomii wyrdznianych
przez Parsonsa i Shilsa. Po pierwsze, afektywnos¢ versus afektywna
neutralnos¢. Chodzi tu przede wszystkim o podejmowanie przez aktora
decyzji, czy dgzy¢ do bezposredniej gratyfikacji, czy tez przyja¢ jakiegos
rodzaju dyscypline. Moge, przyktadowo, zwymysla¢ osobe, ktora wyrzadzita mi
jakies swinstwo (afektywnos$¢) lub, z drugiej strony, moge zacisna¢ zeby i
postgpi¢ zgodnie z moralnym zaleceniem nadstawiania drugiego policzka,
badz tez ocenié, Zze istnieja skuteczniejsze i bardziej bolesne sposoby
zaszkodzenia przeciwnikowi, wymagajgce jednak skalkulowanych, chtodnych
dziatan (afektywna neutralnos¢). Po drugie, mamy do czynienia z dychotomig
orientacja na siebie — orientacja na zbiorowo$¢. Chodzi tu po prostu o to, czy
dziatanie ma stuzy¢ realizacji jakiegos rodzaju interesu wtasnego, czy tez ma
stuzy¢ zbiorowosci. Wazne by pamietaé, ze zbiorowos$¢ jest tu rozumiana w
najbardziej podstawowy sposob — ksztaltuje sie ona juz w najprostszej
interakcji miedzy ego a alter, scharakteryzowanej wczesniej. Po trzecie,
Parsons i Shils wyrdzniali dychotomie uniwersalizm - partykularyzm. W
obliczu dowolnej sytuacji aktor staje przed dylematem czy traktowaé obiekty
tej sytuacji w zgodzie z ogdlng normg odnoszacqg sie do wszystkich [podkr.
aut.] obiektow tej klasy czy tez traktowa¢ je w zaleznosci od ich
umiejscowienia w jakiejs konkretnej relacji wobec aktora lub jego zbiorowosci”
(Parsons, Shils 1951, s. 81). Policjant moze ukara¢ osobe ztapang na
drobnym wykroczeniu, np. zbyt szybkiej jezdzie, stosujgc sie $cisle do

przepiséw, a wiec stawiajac na uniwersalizm i traktujgc alter wytgcznie jako
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element klasy obiektow ,kierowcy przekraczajgcy dozwolong predkosc”
stworzonej przez prawo. Moze tez jednak ograniczyé sie do upomnienia lub
machniecia rekg na cate zdarzenie, jesli kierowca przekona go, ze do szybkiej
jazdy zmusity go konkretne okolicznosci.

Dychotomia przypisanie-osiaganie zostata juz w zasadzie scharakteryzowana
w jednym w powyzszych przyktadéw; chodzi o to, czy aktor ma traktowac
obiekt w zaleznosci od cech tego obiektu lub jego dziatan badz ich mozliwych
rezultatbw. Wreszcie, mamy dychotomie piata, zwigzang z zakresem
znaczenia obiektu czy tez, mowiac inaczej, zakresem zaangazowania aktora.
Albo bedzie to zaangazowanie aspektowe, albo cato$ciowe.

Umiejetnosci moga wiec odnosi¢ sie po pierwsze, na poziomie konkretnej
sytuacji, do dokonywania takiego =zestawu wyboréw, ktéry umozliwia
osiggniecie nadrzednego w teorii Parsonsa celu jakim jest uzyskanie
gratyfikacji badz minimalizowanie deprywacji. Jak pamietamy, gratyfikacja i
deprywacja czesciowo tylko zalezg od jednostkowych preferencji; sg raczej
ksztattowane spotecznie. Niemniej, do wyborow aktora zaliczy¢ nalezatoby
rowniez charakter gratyfikacji. Moze bowiem chodzi¢ o nagrody materialne
badz niematerialne, bezposrednie badz odroczone, wreszcie, gratyfikacja
wynikaé moze z postawy alter (ktory, przyktadowo, wyraza swoje uznanie
wobec dziatah ego) lub by¢ gratyfikacjg wewnetrzng (gdy ego zadowolony jest
z faktu, ze postgpit w sposdb — w jego mniemaniu — stuszny i wiasciwy).
Cztowiek sam wybiera zatem (spotecznie usankcjonowane) gratyfikacje i to
witasnie ze wzgledu na nie dokonuje lepszych badz gorszych (bardziej lub
mniej umiejetnych) wyborow. Wracamy tu zatem do punktu wyjscia i rozwazan
na temat teorii normatywnej. Umiejetne postepowanie stuzytoby, w schemacie
Parsonsa, dokonywaniu wyborow witasciwych ze wzgledu na pewne
obowigzujgce reguty. Badajgc, jakie dziatania prowadzg z wiekszym
prawdopodobienstwem do uzyskania gratyfikacji, poznawalibysmy logike
systemu oraz wpisane wen wartosci kulturowe. Méwigc inaczej, umiejetnosci
stuzg (twoérczemu do pewnego stopnia) przystosowywaniu sie do pewnych
obowigzujgcych norm interakcyjnych. Istniejg wybory obiektywnie bardziej
wtasciwe i wybory obiektywnie mniej wtasciwe. To, jakich wyboréw bedziemy

dokonywa¢ w konkretnych sytuacjach, zalezy od stopnia naszego
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uspotecznienia. Uspotecznienie za$ przektada sie wiasnie na bardzigj
umiejetne (tj. wiasciwe) dziatania.

To z kolei prowadzi do innego, aczkolwiek silnie powigzanego z powyzszymi
stwierdzeniami wymiaru umiejetnosci. Parsons kftadzie silny nacisk na pewne
standardy, poznawcze, moralne czy katektyczne (byta o nich mowa przy okazji
omawiania orientacji wartosciujgcych). Sprawne dazenie do rozmaitego
rodzaju gratyfikacji jest wiec zalezne od naszej znajomosci owych standaréw i
— przede wszystkim — umiejetnosci stosowania sie do nich w konkretnych
sytuacjach. Poprawnos$¢ interakcji, dopasowywanie sie do norm
interakcyjnych, jest wiec zwigzane 2z umiejetnym stosowaniem norm
kognitywnych, katektycznych oraz moralnych. Wtitasnie na tych dwéch
poziomach funkcjonowa¢ mogg kompetencje w teorii Talcotta Parsonsa. Warto
przy tym podkreslié, ze ze wzgledu na przyjmowane przezen zatozenia, mamy
tu do czynienia z kompetencjami w petnym tego stowa znaczeniu — stowo
kompetencja wywodzi sie wszak od tacinskiego competere oznaczajgcego
,Zzgadzac¢ sie” lub ,nadawa¢ sie”. Postepowanie jednostki w systemie
spotecznym musi by¢ zatem zgodne z normami interakcyjnymi (wtasciwy
zestaw pieciu dychotomicznych wyboréw) i warto$ciami, by prowadzito do
uzyskania spotecznie wyznaczonych (aczkolwiek zaposredniczonych przez
system osobowosci) gratyfikacji. Mamy tu zatem do czynienia z modelowym
przyktadem teorii, w ktérej dziatanie wpisane jest w obiektywne ramy -
umiejetnosci zas stuzy¢ bedg lepszemu dostosowywaniu sie do owych ram.

3 W polskich przektadach Schiitza termin ,dokonanie” oddaje, skadinad trudne

w przektadzie, anglojezyczne stowo ,performance”.
Rozdziat 4

' Mozna wiec powiedzie¢, ze Durkheim jest na tyle sktonny uznawaé pewne
mechanizmy klasycznej ekonomii, iz automatycznie wpasowuje sie w szeregi
rywali intelektualnych Karola Marksa. Rdéwnoczesnie zas Kkategorie
socjologiczne odgrywajg w jego mysleniu na tyle duzg role, ze prosty
utylitaryzm czy bezkrytyczne przejecie tez o cnotach i zaletach liberalnegj

gospodarki jest dlan nie do przyjecia.
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2 Dlatego by¢ moze Ruschemeyer (1982) zarzuca Durkheimowi brak nalezycie
klarownego pokazania przyczynowo-skutkowej relacji miedzy podziatem pracy
a solidarnoscig organicznag. Niemniej, w Swietle przywotywanych powyzej
rozwazan Durkheima o wiezi, rodzacej sie wskutek podziatu pracy i
umozliwianej przezeh wymiany widac, ze owa relacja jak najbardziej istnieje.
Co najwyzej stwierdzi¢ mozna, ze podziat pracy jest przyczyng konieczna, acz
niewystarczajaca.

® To zreszta do$é standardowy element krytyki proceséw réznicowania sie
spoteczenstwa, spotykany czesto w pismach przedstawicieli ideologii
konserwatywnej — zob. np. Ortega y Gasset (1995).

4w dalszej czesci tekstu Smelser, obok rél i organizacji wyrdéznia jeszcze
okreslone zestawy dziatan (sets of activities) jako trzecig zasadniczg jednostke
analizy systemu spotecznego (zob. Smelser 1959, s. 10).

° Smelser podkres$la, ze etapy te nie tworzg idealnej sekwencji o tyle, ze
proces dyferencjacji moze od pewnego momentu iS¢ réoznymi sciezkami (np.
jesli narodzi sie kilka konkurencyjnych innowacji). Kazdy z etapéw wytwarzaé
tez moze wiasne napiecia, ktére mogg mie¢ dtugotrwate konsekwencje, nie
inicjujg jednak odrebnego procesu réznicowania. Nie do kohca przektada sie
to jednak na empirie. Analizujgc dyferencjacje w przemys$le tkackim u zarania
rewolucji przemystowej Smelser, jako zrédito oryginalnych napieé¢ (etap 1)
identyfikuje m.in. powiekszanie sie rynkéw zwigzane z kolonizacjg oraz
nieefektywnos¢ produkcji wynikajgca z trudnosci z alokacjg surowcow. Jesli
chodzi o zrédta natury kulturowej, odwotuje sie przede wszystkim do przemian
religijnodci i pojawienia sie potencjalnie ,buntowniczych” odfamow
protestantyzmu (przede wszystkim metodyzm). Gdy jednak, pod wptywem
kolejnych przemian procesu produkcji pojawia sie nowa klasa robotnicza (co,
w klasycznej juz ksigzce, opisuje Thompson 1991) Smelser nie uznaje tego za
zrodito nowych napiec i punkt wyjscia dla kolejnego procesu réznicowania.

® W odréznieniu od Polanyiego Parsons wyraznie wyklucza tez mozliwos¢
kolonizacji innych sfer zycia przez rynek. Przeciwnie, rdéznicowanie i
autonomizacja zmniejszajg prawdopodobienstwo takiej sytuaciji.

" Mimo tego rozbratu w ewolucjonizmie kwestia wzrastajacego zréznicowania

nadal miata duze znaczenie. Podejmowat jg np. Leslie White. Dla White’a
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podstawowym aspektem rozwoju jest ujarzmianie energii, przy czym witasnie
ono stanowi gtéwng funkcje kultury. Im wiecej energii, tym bardziej
skomplikowane stajg sie systemy, co rodzi potrzebe budowania bardziej
skomplikowanych mechanizméw integracji i regulacji (zob. Chmielewski 1988).
® Dla Smelsera np., jak pamietamy, dyferencjacja nie mogta sie nie udaé¢, bo
zeby w ogdble badacz miat prawo postuzy¢ sie tg kategorig, obserwowany
przezen proces zmiany musiat przejs¢ siedem okres$lonych etapow.

® Odwrotnym niejako aspektem nieréwnego réznicowania, na ktéry wskazuje
Eisenstadt jest wytanianie sie pewnych enklaw zréznicowania w stabo
zréznicowanych spoteczenstwach. Przyktady takich enklaw to np. miasta w

feudalnej Europie, uniwersytety czy klasztory.
Rozdziat 5

' Kunda postuguje sie angielskim terminem challenger, ktory niefortunnie nie
ma dobrego polskiego odpowiednika.

2 Zarzut nieracjonalnosci z perspektywy socjologa nie musi byé skadinad
szczegollnie powazny; utyskiwania nad nierozsgdnym uporzgdkowaniem
rzeczywistosci zostawi¢ nalezy raczej ekonomistom. Jesli pisze tu o
nieracjonalnosci pejoratywnie, to dlatego, ze w dyskursie gospodarki opartej
na wiedzy obietnica racjonalnosci odgrywa olbrzymig role, ja za$ staram sie
pokazaé, ze obietnica ta nie jest i z obiektywnych wzgledéw nie moze by¢

dotrzymana. Inaczej méwigc, krytykuje tu pewng iluzje.
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