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MIEJSCE PRACY A PRZEDSIEBIORCZE I ROSZCZENIOWE
ZACHOWANIA PRACOWNIKOW

Celem rozwazan jest z jednej strony okres$lenie i pewne uporzadko-
wanie popularnych spolecznie pojg¢é-— przedsigcbiorczosci i roszczenio-
wosci w zachowaniach ludzi, z drugiej za$ przedstawienie dorobku nauk
spotecznych dotyczacych roli miejsca pracy w ksztattowaniu tego ro-
dzaju zachowan jednostek.

OKRESLENIE POJEC

Roszczeniowo$¢ proponuje rozumie¢ jako postawe zaktadaja-
ca, ze osrodki realizacji celdw danej jednostki leza poza nia i od nich
jednostka oczekuje realizacji tychze celdw, przy czym za o$rodki rea-
lizacji celéw jednostki nalezy uznaé zaréwno pojedyncze osoby, grupy
spoteczne, jak i réznego typu instytucje.

Pojecie przedsigbiorczos$ci natomiast wiaze sie z pojeciami
potrzeby osiagnie¢ oraz samosterownosci. Psycholog niemiecki H. Heck-
hausen podaje nast¢pujace okreSlenie: ,Motywacja do osiagnie¢ moze
by¢ zdefiniowana jako dazenie do zwickszenia lub utrzymania na po-
ziomie maksymalnie wysokim wlasnych rezultatéw i mozliwosci w tych
wszystkich ptaszczyznach dziatania, w stosunku do ktérych znajduje za-
stosowanie kryterium standardu doskonatosci, i w zwiazku z tym wta-
sne rezultaty mozna przez poréwnanie oceni¢ jako sukces lub niepowo-
dzenie"' P. Boski (za ktérym przytaczam powyzsza definicje) zwraca
uwage, iz motywacja mozemy nazwaé stan wzbudzonej, aktywizowanej
potrzeby wyrazajacej gotowo$¢ do okreslonego dziatania.

Tak rozumiana potrzeba osiagnig¢ nie wystarcza jednak do okres-
lenia pojecia przedsigbiorczo$¢. Moze by¢é ona przeciez realizowana po-
przez roszczenie, poprzez domaganie si¢ jej realizacji od innych oséb czy

Cyt. za P. Boski, Potrzeba osiqgnie¢ jako psychologiczny czynnik rozwoju
spoteczno-ekonomicznego, w: Osobowos¢ a spoteczne zachowanie sie Iludzi, pod red.
J. Reykowskiego, Warszawa 1976, s. 32.
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instytucji. Pojecie przedsicbiorczosci zaktada samodzielno$¢ w osiaganiu
owych rezultatow i w tym sensie uzyteczne wydaje si¢ zastosowanie do
jego wyjadnienia terminu samosterowno$é. M. L. Kohn i C. Schooler’
we wprowadzeniu do ksiazki Praca a osobowos¢ stwierdzaja: ,,Samoste-
rownos$¢ (jest to — przypis J. K.) dziatanie na podstawie wlasnego in-
dywidualnie wypracowanego osadu sytuacji, zwracanie uwagi zarowno
na wewnetrzna dynamike zachowan, jak i ich obserwowalne konsek-
wencje, szerokie horyzonty mysSlowe, ufno$¢ wobec innych, a takze wy-
znawanie standardéw moralnych, wedtug ktérych nic nie zwalnia czto-
wieka od odpowiedzialnoSci za wtasne zachowania przed samym soba".
Yaczac oba pojecia, tj. potrzeby osiagnie¢ i samowystarczalnosci, przez
przedsicbiorczo$¢ rozumieé bede: motywowana potrzeba osiagnie¢ po-
stawe, ktorej przestanka jest przekonanie o realnosdci osiagnigé celdw
stawianych sobie przez jednostke i dazenie do ich zrealizowania poprzez
aktywno$¢ wtasna. Innymi stowy cecha wyrdzniajaca przedsiebiorczosé
od roszczeniowos$ci jest nie tyle potrzeba osiagnicé, ile sposéb jej rea-
lizacji odzwierciedlany zachowaniem typu ,,daj lub dajcie mi" albo za-
chowaniem typu ,,zrobi¢ to sam".

Istnieje wiele typow zachowan, ktére swoim zakresem zachodza za-
rowno na przedsiecbiorczo$¢, jak i na roszczeniowos¢. W obszernej lite-
raturze poswigconej postawom ludzkim znalezé mozna dychotomie ,,pro-
duktywnos$é-receptywno$é¢"”. Jak zatem ksztattuje sie¢ wzajemny stosunek
obu par postaw do siebie?

J. Trzebinski piszac o osobowosciowych warunkach twoérczosci stwier-
dza: ..zachowania sa tym bardziej receptywne, im bardziej ukierunko-
wane sa na zdobywanie gratyfikacji od zastanego otoczenia spolecznego
i fizycznego, tym bardziej produktywne, im bardziej gratyfikacja osia-
gana jest w drodze reorganizacji tego otoczenia"’.

Nalezy sadzi¢, ze pojecia ,,przedsigcbiorczosé-roszczeniowo$¢" sa nieco
szerszymi od poje¢ ,,produktywnos$é-receptywnos¢”. Te ostatnie koncen-
truja sie na innym, wezszym charakterze ludzkiej dziatalno$ci, a miano-
wicie na twoérczosci jako najwyzszej formie produktywnos$ci, lub jej
braku i konsumpcyjnym stosunku do rzeczywistosci w przypadku rece-
ptywnosci. Receptywno$¢ oznacza czerpanie i reprodukowanie zastanego
otoczenia w niezmienionej postaci. Cecha twodrczosci, jak stwierdza
J. Trzebinski, jest ,nowo$¢ wytworu, czynno$ci oraz réwnocze$nie od-
powiednio$¢ tego wytworu do wymogdéw danej sytuacji czy proble-
mu"®.

Omowny zatem wzajemne relacje migdzy poszczegdlnymi elementa-
mi wyzej wymienionych dychotomii postugujac sic graficznym obrazem
skrzyzowania si¢ ich zakresow.

* M. L. Kohn, C Schooler, Praca a osobowosé, Warszawa 1986, s. 15.
* J. Trzebinski, Osobowosciowe warunki twdrczosci, w: Osobowos¢, s. 107.
* Ibidem, s. 109. s
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Przedsigbiorczosé¢ Roszczeniowo$é
Produktywnosé A D
Receptywnosé B C

A. Relacja przedsiebiorczo$¢-produktywnosé

Jest to relacja szczegdlnie istotna dla efektywno$ciowo zorientowa-
nych organizacji. Nastawione na zysk organizacje, dziatajace zwtaszcza
w warunkach duzej konkurencji, beda szczegdlnie zainteresowane taki-
mi zachowaniami swoich cztonkéw, ktére beda jednoczednie samodzielne
i twércze. Pracownik niekontrolowany, potrafiacy podja¢ decyzje od-
powiednie do zmieniajacej si¢ sytuacji, wykraczajacy poza rutynowe
schematy dziatan, to ideat kreowany przez wspotczesna teorie organi-
zacji i zarzadzania.

B. Relacja przedsiebiorczo$¢-receptywnosc

Nie kazda aktywno$¢ i samodzielna realizacja celow musi mieé¢ cha-
rakter twérczy i innowacyjny. Jednostka powodowana réznymi moty-
wami, np. lgkiem przed innowacjami, moze podejmowaé dziatania w ce-
lu realizacji wlasnych celdw nie zmieniajac zastanego otoczenia. Rea-
lizuje przyjete cele, wykorzystujac stare wyprobowane przez siebie Tin-
nych metody. W osiaganiu receptywnych, nietwérczych celéw, zwlasz-
cza w sytuacji zagrozenia, moze ona chwytaé¢ si¢ nowych, twdrczych
sposobow prowadzacych jednak do realizacji starego, receptywnego celu.
W tym sensie mozemy mowi¢ o jednostce, ze wykazuje si¢ ona przed-
sigbiorczoscia receptywna.

C. Relacja roszczeniowoS¢-receptywnosé

Nie twoércze czerpanie z otoczenia w celu zaspokojenia wtasnych ocze-
kiwan nie musi dokonywaé sie¢ samodzielnie. Jednostka zadowolona po-
ziomem realizacji swoich celéw nie zamierza go zmieniaé¢ ani tez podej-
mowacé samodzielnych wysitkéw w celu jego utrzymania. Oczekuje $wiad-
czen na jej rzecz od innych, przy czym nie domaga si¢ zmian, nawet jesli
bytyby twédrcze, lecz utrzymania status quo. Sytuacj¢ tego rodzaju od-
zwierciedla postawa o0séb, ktdrych dotychczasowa sprawno$é ulega zmia-
nie, np. na skutek utraty pracy. Wyrazaja one swoje oczekiwania wobec
krewnych czy instytucji opiekunczych za pomoca receptywno-roszcze-
niowej formuty ,,nie chce od was nic wigcej nad to, co miatem dotych-
czas".

D. Relacja roszczeniowo$¢-produktywnos$é

Wydaje si¢, ze jedynym typem relacji miedzy roszczeniowo$cia a pro-
duktywnodcia jest zwiazek o charakterze negatywnym. Formutujac na
ten temat twierdzenie, nalezatoby jednak zachowaé pewna ostroznos$é¢ w
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kategoryczno$ci sadow. Mozna przyjaé, ze postawy roszczeniowe nie
sprzyjaja produktywnosci jako dziatalnosci tworczej. Nie znaczy jednak,
ze ja wykluczaja. Bywa tak, ze nieproduktywny Kkierownik, czy to
w zaktadzie przemystowym, czy w placowce naukowej, domaga sic od
podwtadnych pracy o twérczym charakterze, z ktdrej czerpie réznego
typu nagrody: gratyfikacje finansowe, uznanie przetozonych, odznacze-,
nia itp. Jego wktad pracy ogranicza sic do zadan, ma charakter roszcze-
niowy, za$ koncowy efekt moze mieé¢ charakter twoérczy. Choé¢ zabrzmi
to nieco paradoksalnie, to jednak w Swietle powyzszych ustalen mozemy
wprowadzié¢ pojecie roszczeniowosci produktywnej, okreslajac tym
mianem zjawisko tworczej dziatalno$ci jednostek spowodowanej rosz-
czeniowa postawa innych.

Przedstawione na rysunku relacje nie oddaja nam jeszcze wszystkich
mozliwosci zachowan w obrgbie dychotomii ,,roszczeniowos$é-przedsic-
biorczo$¢". Wroé¢my ponownie do zaproponowanego rozumienia postawy
roszczeniowej. Prze§wiadczenie jednostki co do mozliwosci samodzielnego
zrealizowania wtasnych celédw nie musi mieé¢ charakteru obiektywnego.
Jednostka moze doskonale zdawaé sobie sprawe z mozliwo$ci samodziel-
nego zaspokojenia swoich potrzeb, ale — jakby powiedziat G. Homans
— na skutek kalkulacji zyskéw woli eksploatowaé kogo$ innego, np.
inne jednostki lub instytucje. Taki typ roszczeniowo$ci nazywaé bedzie-
my roszczeniowoscia eksploatatorska. Natomiast gdy jednostka domaga
si¢ zaspokojenia swoich potrzeb, gdyz nie moze zaspokoi¢ ich sama, np.
na skutek niesprawnos$ci, braku umiejetnosci, wadliwego funkcjonowa-
nia organizacji spotecznej, w ktorej dziata, to wéwczas moéwi¢ bedziemy
o roszczeniowo$ci kompensacyjnej. Domagajac si¢ realizacji swoich po-
trzeb, jednostka moze wykaza¢ si¢ duza aktywnos$cia i samodzielnoscia.
Zachowanie tego typu mozna nazwal przedsicbiorczo$cia roszczeniowa,
przy czym przedsicbiorczo$¢ dotyczy¢ bedzie jedynie sposobu uzyska-
nia owych roszczen. W naszym spoteczenstwie nietrudno jest zaobser-
wowaé bardzo przedsigbiorcze jednostki wykorzystujace luki prawne, pi-
szace wiele podan i présb w celu uzyskania nie zawsze naleznych im
Swiadczen. Zachowania tego typu nie sa tylko udziatem jednostek, ale
rowniez instytucji probujacych uzyskaé¢ réznego typu dotacje, ulgi po-
datkowe, korzystniejsze wskazniki produkcyjne itd.

J. Reykowski’, piszac o zachowaniu si¢ jednostek ludzkich, omawia
zjawisko centracji, tj. skupienia catej uwagi na jakim$ jednym zrédle
motywacji przy pomini¢ciu pozostatych. Na tej podstawie wyrdzniamy
zachowania: egocentryczne — w ktérych podmiot dziatajacy motywo-
wany jest wylacznie wlasnymi interesami, allocentryczne — polegajace
na skupieniu si¢ na innej osobie i jej interesach oraz socjocentryczne —
kierujace si¢ interesem instytucji lub grupy spotecznej. Poszukujac mo-

> J. Reykowski, Motywacja, postawy prospoteczne a osobowosé, Warszawa 1986,
s. 259-260.
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tywéw zachowan przedsigbiorczych i roszczeniowych, nalezy réwniez
uwzgledni¢ owe trzy zrdédta motywacji. Otrzymamy wdéwczas nastepu-
jace sytuacje:

1. Przedsigbiorczo$¢/roszczeniowos¢ egocentryczna

Zachowania tego typu polega¢ beda na tym, ze czlowiek skoncen-
trowany wylacznie na wlasnych interesach bedzie je realizowat albo
W sposOb przedsigbiorczy, samodzielnie, nie ogladajac si¢ na innych, lub
W sposob roszczeniowy, tzn. domagajac si¢ ich zaspokojenia przez osoby
bliskie, zwierzchnikdw, instytucje czy panstwo.

2. Przedsiebiorczo$é/roszczeniowos¢ allocentryczna

W tym przypadku sytuacja jest bardziej skomplikowana i wymaga
osobnego omoéwienia obu typdéw zachowan:

a) przedsigbiorczo$¢ allocentryczna; polega ona na wyreczaniu innych
0sOb w realizacji ich intereséw (np. matka dbajaca o oceny szkolne syna
odrabia za niego lekcje). Przedsicbiorczo$¢ allocentryczna czgsto moze
prowadzi¢ do powstawania postaw roszczeniowych u o0s6b, na rzecz
ktérych dokonywane sa $wiadczenia. ,,Ze zjawiskiem tym — stwierdza
J. Reykowski — borykaja sie ci wszyscy, ktdorzy zajmuja sie¢ udziela-
niem pomocy osobom pod jakim$ wzgledem upoSledzonym. Pracownicy
spoteczni, pielegniarki w szpitalach, opiekunowie inwalidow stykaja si¢
Z tzw. roszczeniowymi postawami, ktore wyrazaja sic w ciaglym doma-
ganiu bezinteresownej pomocy od innych w coraz wigkszych rozmia-
rach". Przedsigbiorczo$¢ allocentryczna nie zawsze jest efektem oczeki-
wan ze strony osob, na rzecz ktérych dokonywane sa Swiadczenia. Moze
sic ona pojawia¢ przy braku oczekiwan, a nawet i wbrew oczekiwaniom
,uszczeSliwianego". Trzymajac si¢ tego samego przyktadu nietrudno
wyobrazi¢ sobie zazenowanie trzydziestoletniego syna, ktéremu matka
przynosi $niadanie do pracy. Przedsiebiorczo$¢ allocentryczna tak dale-
ce moze absorbowal i zarazem zaspokajaé potrzebe samorealizacji jed-
nostek, ze doprowadzi¢ ja moze do bezradnos$ci w zaspokajaniu witasnych
interesOw i braku elementarnej przedsicbiorczoSci egocentrycznej;

b) roszczeniowo$¢ allocentryczna; dbato$é o interesy innych oséb mo-
ze roéwniez przybiera¢ formy roszczeniowe, polegajace na zadaniu od
innych jednostek lub instytucji, aby zaspokajaly potrzeby naszego ,,pod-
opiecznego”. On sam za$ nie musi prezentowaé wcale postaw roszcze-
niowych w stosunku do stawianego sobie celu, a nawet moze si¢c okazaé
na tyle przedsicbiorczy, aby realizowaé go osobiscie. Przyktadem za-
chowan roszczeniowych o charakterze allocentrycznym moze byé zacho-
wanie matki zwracajacej siec do komisji egzaminacyjnej o ,,tagodne"” po-
traktowanie jej jedynaka zdajacego na studia, ktéry okazuje si¢ pry-
musem i zdaje egzaminy celujaco.

3. Przedsigbiorczos¢/roszczeniowos¢ socjocentryczna

Podobnie jak poprzednio, omdéwimy oba typy zachowan osobno.

a) przedsigbiorczo$¢ socjocentryczna; jest to typ zachowan bardzo
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pozadany przez spoteczenstwo. Jednostka nie tylko nie jest nastawiona
na bierne czerpanie z zasobow spotecznych, ale wrecz przeciwnie — po-
dejmuje samodzielnie zadania zmierzajace do zrealizowania intereséw
instytucji, grupy spotecznej czy tez spoteczenstwa jako catosci. Jej inte-
res jest albo odsuwany przez nia na plan dalszy, czasem w ogodle nie bie-
rze go pod uwage lub tez podporzadkowuje go interesom spotecznosci. Li-
terackim przyktadem takiej postawy jest posta¢ Kmicica narazajacego
wtasne zycie w obronie Klasztoru Jasnogdrskiego;

b) roszczemowo$¢ socjocentryczna; polega ona na zadaniu od insty-
tucji lub grupy spotecznej, rzadziej od jednostki, zaspokojenia potrzeb
innej instytucji lub grupy. Postawy tego typu prezentuja np. politycy
krajow zadtuzonych lub przezywajacych kryzys gospodarczy, domagajac
sie¢ rozwiazania swoich probleméw droga miedzynarodowej pomocy. Po-
stawy roszczeniowe o cechach socjocentrycznych wykazuja w naszym
kraju dziatacze wickszosci branzowych zwiazkéw zawodowych, domagajac
si¢ specjalnych przywilejéow spotecznych dla grup zawodowych, ktdre
reprezentuja. Stad wlasnie pojawiaja sic réznego typu przywileje soc-
jalne, bezzwrotne zapomogi czy tez cale zbiory praw specjalnego trakto-
wania, jak np. karta gornika, stoczniowca, hutnika, nauczyciela. Nie tyl-
ko cztonkowie danej grupy czy instytucji moga domagaé si¢ zaspokoje-
nia jej potrzeb, moga to robi¢ osoby z zewnatrz. Przyktadem tego typu
zachowan sa dziatania osdb wystepujacych w obronie niepeinosprawnych,
alkoholikéw, narkomandéw itd.

Przedstawione dotad relacje nie wyczerpuja wszystkich mozliwych
zachowan w obrebie interesujacej nas dychotomii. W ciagu postaw ,,rosz-
czeniowos$¢-przedsiebiorczo$é" nalezy uwzglednié trzeci element, tj. réz-
nego typu postawy ,odrzucenia’ jako nastepstwo dwojakiego rodzaju
sytuacji:

a) jednostka przyjmuje postawy apatyczne, nie widzi sensu dziatan
o charakterze przedsi¢cbiorczym, nie oczekuje tez znikad zadnego wspar-
cia czy rozwiazania. Postaweg tego typu. T. Parsons nazywa alienacja
pasywna;

b) sytuacja $§wiadomego odrzucenia, gdy jednostka nie podejmuje dzia-
tan o charakterze przedsicbiorczym nie chcac wspieraé warto$ci i celéw
narzuconych jej przez inne jednostki lub organizacje spoteczna. Niczego
tez nie oczekuje, gdyz uwaza takie $wiadczenia za niemoralne czy tez
niegodne.

ROLA MIEJSCA PRACY W KSZTALTOWANIU SIE ZACHOWAN
PRZEBSIEBIORCZYCHIROSZCZENIOWYCH

Klasyczna juz dzisiaj w socjologii teza, gtoszona mi¢dzy innymi przez
K. Marksa, nakazuje poszukiwaé¢ genezy zachowan jednostek w cechach
organizacji spotecznej, w ktérej jednostki funkcjonuja. Ta cze$¢ artykutu
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zmierza do ukazania roli szeroko rozumianego miejsca pracy w ksztat-
towaniu przedsicbiorczych i roszczeniowych zachowan Iludzi. Prébuje
wykazaé, ze wsrdéd wielu poziomdéw spotecznych ksztattujacych postawy
jednostki miejsce pracy peini role pierwszoplanowa, ingerujac w socja-
lizujaca role zaré6wno mikro-, jak i makrostruktury spoteczne;j.

Rodzina to podstawowy poziom socjalizacji jednostki, na ktérym sto-
sunek rodzicow do tego, co dziecko moze mie¢ czy osiagnaé, a co mu si¢
bezwzglednie nalezy, bedzie miat podstawowe znaczenie dla przedsic-
biorczej badz roszczeniowej orientacji dziecka. Jest to poziom socjaliza-
cji Swiadomej, gdzie rodzice, stosujac posiadana koncepcje wychowaw-
cza, ksztattuja u dziecka interesujace nas postawy. Jest to takze poziom
zachowan socjalizujacych poza $wiadomosScia rodzicow, gdzie dziecko —
obserwujac postawy rodzicéw — ksztattuje wtasne orientacje. Przykta-
dem tego typu sytuacji moze by¢ sposdb osiagania w rodzinie celow uz-
nanych za wazne. Czy np. upragniony przez wszystkich cztonkéw rodzi-
ny samochdd jest efektem przedsiebiorczos$ci rodzicow, czy tez efektem
oddziatywan na zamoznego dziadka?

Znaczenie procesu socjalizacji w ksztattowaniu réznego typu postaw
jednostki stato si¢ przedmiotem zainteresowan wielu badan i teorii. Prze-
§ledzimy zatem te, ktére bardziej lub mniej bezposrednio traktowaé be-
da o zjawiskach dotyczacych interesujacej nas dychotomii.

O znaczeniu warto$ci nabytych w toku socjalizacji w rodzinie dla
przyjmowania pewnych postaw informuja nas m. in. badania L. Berko-
witza’. Poréwnal on zachowanie chltopcéw z rodzin przedsiebiorcéw, z
rodzin urzedniczych i z rodzin robotniczych. Przeprowadzony ekspery-
ment wykazat, iz dzieci z rodzin przedsiecbiorcOw kieruja praca innych,
postepowatly wedtug zasady wzajemnosci. Natomiast dzieci z rodzin urze-
dniczych i robotniczych nie kierowaty si¢ wzajemno$cia, pracujac na rzecz
partnerédw w zaleznosci od swoich mozliwosci. Nie istnieje jednak — tak,
jak to sugeruja wyniki badan L. Berkowitza — prosta zalezno$¢ micdzy
prezentowanymi postawami a przynaleznoScia spoteczna. Okreslone wzo-
ry kulturowe, charakterystyczne dla danej grupy spotecznej, nie sa de-
terminanta dziatajaca jak automatyczna prasa drukarska. Kochajace mat-
ki zaréwno z rodzin robotniczych, jak i przedsigbiorcOw moga tak gor-
liwie wypeiniaé¢ wszelkie rzeczywiste i antycypowane oczekiwania je-
dynaka, uczac go roszczeniowo$ci, ze inne wzory zachowan — zdaniem
Berkowitza — charakterystyczne dla tych grup spotecznych przestana
mieé istotne znaczenie. Badania socjologéw i psychologéw potwierdzaja
brak owej prostej zaleznoSci. Nikt jednak z przedstawicieli obu wspom-
nianych dyscyplin nie ma juz dzisiaj watpliwo$ci, ze zasady, ktérymi Kkie-
ruje si¢ cztowiek prezentujac rdéznego typu postawy, w duzym stopniu,
zaleza od jego spoteczno-kulturowej przynaleznosci.

6 Ibidem, s. 294.
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Z rozwazan P. Boskiego nad potrzeba osiagnie¢ jako akceleratorem
wzrostu ekonomicznego wynika, ze ,zbytnia zalezno$¢ dziecka od rodzi-
céw, rygoryzm moralny, prowadza do konformizmu, podporzadkowania i
asekurantyzmu. Wzrostowi potrzeby osiagni¢é¢ sprzyja wysoka ocena re-
zultatow wykonanych zadan oraz zlecanie zadan o odpowiednim stopniu
trudnosci, stosowanie pozytywnych wzmocnien emocjonalnych za samo-
dzielne wykonanie takich zadan i odnoszone sukcesy" .

Interesujace badania dla wyjasnienia warunkow ksztaltowania si¢
postaw roszczeniowych i przedsiebiorczych prowadzili M.L. Kohn i C
Schooler poszukujac zwiazké4w miedzy praca a osobowoscia. Badacze ci
stwierdzili istnienie réznic w warto$ciach, na ktére nastawione jest wy-
chowanie dzieci w ,klasie $redniej” i ,klasie robotniczej" (przynaleznos¢
klasowa wedtug M.L. Kohna i C. Schoolera w gtéwnej mierze wyznacza
miejsce w strukturze spotecznej okreSlane przez wykonywany zawdd).
Rodzice z ,klasy robotniczej" cenia postuszenstwo u wtasnych dzieci bar-
dziej niz rodzice z ,klasy S$redniej", ktorzy preferuja raczej ciekawosé,
wrazliwos$¢, a przede wszystkim samokontrole. Warto$ci ,klasy robotni-
czej" koncentruja si¢ wokdt konformizmu, podporzadkowania sig, ,kla-
sy $redniej" natomiast wokdt samodzielnosci. Tym, co si¢ liczy w poste-
powaniu dziecka dla rodzicow z ,klasy robotniczej", jest sam fakt ta-
kiego a nie innego zachowania; dziecko nie powinno przekraczaé¢ w swym
zachowaniu zewne¢trznych narzuconych mu zasad. Tym zas, na czym
skupia si¢ uwaga rodzicéw z ,klasy Sredniej”, sa motywacje i uczucia,
ktérymi dziecko sie kieruje w swym postepowaniu; dziecko samo powinno
kontrolowaé¢ swoje zachowanie.

Z badan M. L. Kohna i C. Schoolera wynika, ze rodzice z ,Xklasy
$redniej" i ,,klasy robotniczej" cenia u dzieci odmienne cechy z powodu
réznic w charakterze wykonywanej pracy. Nie oznacza, ze w $wiadomy
sposéb przygotowuja swoje dzieci do peinienia rél zawodowych, ale ze
ich doswiadczenia zawodowe wplywaja na ich postawy wychowawcze.
Samodzielno$¢ pracy, praca z ludzmi lub ,danymi" to cechy rél zawo-
dowych typowych dla ,klasy Sredniej". Podlegto$é, przestrzeganie zasad
formutowanych przez kogo$ (zwierzchnikdéw), praca z przedmiotami to
natomiast cechy rol zawodowych robotnikéw.

Model interpretacyjny M.L. Kohna i C. Schoolera sprowadza si¢ do
zaleznosci:

KLASA -> WARUNKI ZYCIOWE -> WARTOSCI -> ZACHOWANIE
SPOLECZNA (jako efekt rol
zawodowych)

Przeprowadzona wedtug tego schematu analiza pozwala stwierdzié¢, ze
,im wyzsza jest klasa spoteczna, do ktdrej naleza respondenci, tym wig-

7 P. Boski, Potrzeba osiqgnied, s. 93.
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ksza uwage zwraca¢ beda na to, jak interesujaca jest praca, jaki zakres
swobody daje, jakie stwarza szanse pomocy ludziom i jakie sa mozliwosci
wykorzystania w niej indywidualnych zdolnos$ci. Im nizsza z kolei jest
klasa spoteczna respondentdéw, tym wicksza wage przywiazuja do ta-
kich spraw, jak zaptata, korzysci pozaptacowe, osoby kierownikéw i
wspotpracownikdéw, liczba godzin pracy, jej uciazliwo$é¢, pewnos¢ miej-
sca pracy i nienarazanie si¢ w niej na zbyt wiele napieé"’.

Szczegdlnie wiele uwagi w swojej koncepcji M.L. Kohn i C. Scho-
oler poswigcaja zawodowej samosterownosci. Wsrod wielu czynnikéw
wptywajacych na samosterowno$¢ w miejscu pracy najwazniejsze — zda-
niem autoréw — to:

1. Scistoé¢ nadzoru. Jednostki $ciéle nadzorowane maja tendencje do
pozytywnej oceny konformizmu jako cechy zachowan w sytuacjach spo-
Yecznych. Koncentruja sie na zewnetrznych korzySciach, jakie przynosi
praca. Spowodowany $cistym nadzorem brak wiary w siebie rodzi opoér
wobec innowacji. Ich standardy moralne wynikaja raczej z litery niz
ducha prawa.

2. Tres¢ pracy. Jest bardzo wazne, aby praca ze swej istoty wymagata
inicjatywy, intelektu i niezaleznej oceny samego wykonawcy pracy. Wa-
runkow takich na pewno nie spetnia praca z ,przedmiotami”, na najniz-
szych szczeblach zaktadowej hierarchii, tj. na stanowiskach robotniczych.
Praca z ,,danymi" lub z ludzmi bedzie tego wymagaé znacznie czegsciej.

3. Zrdéznicowana niesztywna organizacja pracy. Praca, aby sprzyjata
zawodowej samosterownosci, musi dopuszczaé zréznicowane podejscie do
zadan. Organizacja pracy musi by¢ zlozona, musi obejmowaé cata game
zadan, ktére same w sobie sa w ztozony sposéb ustrukturalizowane.

Znaczenie zawodowej samosterownos$ci dla warto$ci cenionych przez
jednostke, a co za tym idzie — dla prezentowanych przez nia postaw,
wymienieni autorzy wyrazaja w formie nastepujacego twierdzenia: , wig-
kszo$¢ zwiazkdéw pomiedzy polozeniem klasowym a poszczegdlnymi war-
to$ciami daje si¢ w znacznej mierze przypisa¢ tym warunkom zawodo-
wym, ktdére sprzyjaja badz utrudniaja samosterownos$¢. Pozycja zawodo-
wa przestaje mie¢ istotne znaczenie dla ksztattowania wigkszoSci war-
tosci i orientacji spotecznych, o ile nie wiaze si¢ ze zwickszeniem lub
zmniejszeniem wymiaru samosterownoséci zawodowej" ’.

Wykonywana praca w znacznym stopniu wptywa na jednostke, ale
nie oznacza to, ze jednostki podejmujac decyzje co do warto$ci i orien-
tacji, dostosowuja je do wtasnej praktyki zawodowej. W spoteczenstwach
industrialnych, gdzie praca jest centralnym aspektem zycia ludzkiego,
praktyka zawodowa, ktéora utatwia lub utrudnia samosterownos$é, zaczy-
na przenikaé ludzkie poglady nie tylko na praceg, lecz rowniez poglady na

* M. L. Kohn, C. Schooler, Praca a osobowos¢, s. 59,
’ Ibidem, s. 74.
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Swiat i samego siebie. Praca zapewniajaca samosterowno$¢ sprzyja nieza-
leznemu mys$leniu i inicjatywie, przyczynia si¢ do rozszerzenia ludzkich
pogladow na rzeczywisto$¢. Wystepujace w pracy elementy przymusu i
ograniczenia prowadza za$§ do zawegzenia tych pogladéw, do zawezenia
obrazu o sobie i spoteczenstwie, wzmacniaja brak wiary we wlasne moz-
liwo$ci i nastawienie wytacznie na zewngtrzne korzysci wynikajace z wy-
konywanej pracy. Na przymus, odbierany jako ograniczenie, jednostka
reaguje brakiem sprawnosci, rozszerzajacym si¢ na te dziedziny, ktorymi
w pewnych okresach swego zycia byta zainteresowana. Pojawia si¢ zja-
wisko maksymalizacji niesprawnos$ci. Aby uniknaé¢ krytyki ze strony
grupy, jednostka wykazuje zainteresowania, ktérych w rzeczywisto$ci
nie zywi. Podejmuje szereg dziatan symbolicznych, aby ukry¢é swéj brak
sprawnosci. Tej mistyfikacji sprzyja fakt, iz wickszo$¢ grupy znajduje
sic w sytuacji podobnej i nie tylko jest sktonna przyja¢ kazdy dopusz-
czalny pozér, lecz nawet wytwarza standardowy zbiér , konwencjonal-
nych ktamstw", np. obiektywne trudnosci, szczegdlnie niekorzystny splot
zdarzen, zakrety historii, ingerencja czynnikéw zewnetrznych itp. Wszy-
scy cztonkowie grupy zdaja sobie sprawe¢ z owych klamstw, lecz milczaco
zgadzaja sie traktowad ja jako prawdeg, kierujac sie zasada unikania nie-
powodzen.

Badania P. Breera i E. Locka'" prowadzone w potowie lat szeéédzie-
siatych potwierdzaja wnioski M. L. Kohna i C Schoolera, ze lekcja wy-
noszona z pracy jest uogdlniana na rzeczywisto$¢ pozazawodowa.

Scistoé¢ nadzoru, treéé pracy i sztywno$¢ rozwiazan organizacyjnych
sa czynnikami wptywajacymi na samosterowno$¢ w kazdej organizacji
spotecznej, nie tylko w zaktadzie pracy. M. L. Kohn i C. Schooler zdaja
sic nie dostrzegaé¢, ze odpowiedni grunt do wytworzenia si¢ braku sa-
mosterowno$ci na drodze pomiedzy rodzina a zaktadem pracy moze sta-
nowié¢ szkota. Nauczanie poprzez kontrolg, czeste ,,terroryzowanie” ucz-
nia sprawdzianami i egzaminami, nastawienie szkoty nie na ucznia i jego
osobowo$¢, lecz na realizacje¢ programow, przestrzeganie przepisdw i za-
lecenn, schematyzm ksztatcenia i nagradzanie za przestrzeganie narzu-
conych sposobdw poznawania rzeczywistoSci — moga powodowaé, ze
cechy zaktadu pracy w chwili podjecia pierwszej roli zawodowej okazuja
si¢ nieistotne, ze postawy i wartos$ci sprzyjajace samosterownosci zosta-
ty juz uksztattowane.

Podobnymi problemami — co dwaj wymienieni juz autorzy — chod
nieco inaczej zajmowat si¢ C Argyris''. Jego zdaniem wiele indywidual-
nych i spotecznych probleméw pojawia si¢ w naszej cywilizacji, albo-
wiem ludzie w toku pracy stawiani sa w sytuacji zaleznos$ci, podlegtosci,

" Ibidem, s. 145.

"''C Argyris, Zrozumienie zachowania ludzkieso w organizacji — jeden punkt
widzenia w: Nowoczesna teoria organizacji, pod red. M. Haire'a, Warszawa 1965,
s. 183-240.
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podporzadkowania i moga wykorzysta¢ na ogdt powierzchownie nieliczne
ze swoich umiejetnosci. Sytuacje tego rodzaju wynikaja z cech organi-
zacji spotecznych, w ktérej jednostka funkcjonuje. Ws$rdd nich decy-
dujace znaczenie w wytworzeniu poczucia zaleznosci i podporzadkowa-
nia odgrywaja: a) formalna struktura organizacji, tacznie z technologia,
b) dyrektywne kierownictwo, c) kontrola.

Stan zalezno$ci i podporzadkowania poglebia sic w miare schodzenia
w dot zawodowej hierarchii i w miarg, jak organizacja nastawiona jest
na produkcje masowa. Zdaniem C. Argyrisa zdrowi ludzie, wychowani
w naszej kulturze sktonni sa uwazaé zalezno$¢, podporzadkowanie itp.
za czynniki frustracyjne. Woleliby by¢ stosunkowo niezalezni, daza do za-
jecia pozycji rownej lub wyzszej od innych, daza do aktywnego dzia-
tania i wykorzystania wielu swoich gtebszych umiejetnosci. Ludzie przy-
stosowujac si¢ do sytuacji frustracyjnych, konfliktowych, podejmuja réz-
nego typu dziatania nieformalne. C. Argyris wymienia wéréd nich naste-
pujace:

,a) odejscie z danej sytuacji (absencja lub ptynno$c¢),

b) wspiecie sie po drabinie organizacyjnej,

c) przybranie postawy defensywnej (marzenia, agresja, uraz, regres-
ja, projekcja, poczucie nizszos$ci),

d) zachowanie apatyczne, brak zainteresowania, nieangazowanie si¢
W sprawy organizacji i jej cele formalne,

e) tworzenie grup nieformalnych dla wzmocnienia reakcji obronnej
wymienionej podc) i d),

f) przeksztatcenie grup nieformalnych w organizacje formalna, jak
np. zwiazki zawodowe,

g) ostabienie przekonania o znaczeniu wlasnego rozwoju, twoérczosci
itd., a potozenie nacisku na znaczenie pieniadza i innych korzy$ci ma-
terialnych,

h) uznanie wyzej wymienionych sposobow zachowania za wtasciwe
réwniez dla zycia poza organizacja" "”.

Efektem badan C. Argyrisa jest zbidér cech pracownika uksztattowa-
nych przez odmienne modele organizacji.

Model A charakteryzuje si¢ praca pobudzajaca do mys$lenia, zadowa-
lajaca ptaca, pewnos$cia pracy, atrakcyjnym systemem bodzcow typu
efektywnos$ciowego umozliwiajacego utrzymanie zarobkéw na podobnym
poziomie nawet wéwczas, gdy chwilowo obnizyt si¢ poziom wykonanych
zadan. Kierownictwo sprawowane jest za pomoca ogdlnych dyrektyw,
przy zastosowaniu minimalnych naciské4w na pracownika.

Model B nie jest opozycyjnym do poprzedniego, cechuje go praca nie
pobudzajaca do myS$lenia oraz nizszy stopienn realizacji omawianych
cech. Analiza wykazata, ze istnieja znaczne rdznice pomigdzy pracownika-

? Ibidem, s. 190.



398 Jerzy Krezlewski

mi funkcjonujacymi w ramach modelu A i B. W skrécie réznice te moz-
na uja¢ w sposOb nastepujacy:

Model A Model B

(nastawiony na pracownikow wyso- (nastawiony na pracownikow nisko

ko kwalifikowanych) kwalifikowanych)

1) staraja si¢ o wysoka jako$¢é 1) staraja si¢ gtéwnie o mozli-
pracy i mozliwy do przyje- wy do przyjecia stopien wy-
cia stopien wydajnosci dajnosci

2) wykazuja duze zaintereso- 2) wykazuja mate zaintereso-
wanie swa praca wanie swa praca

3) przywiazuja mate znaczenie 3) przywiazuja duze znaczenie
do piemedzy (dopdki obec- do pieniedzy (pomimo ze
ne ptace uwazane sa za stu- obecne ptace uwazane sa za
szne) stuszne)

4) wykazuja poczucie wtasnej 4) nie wykazuja prawie wcale
wartosci zwiazane =z ich poczucia wtasnej wartosci w
umiejetnosciami techniczny- zwiazku z praca
mi .

5) nawiazuja silne i trwate 5) nawiazuja przyjaznie stabe
przyjaznie i nietrwate

6) poza zaktadem pracy biora 6) poza zaktadem pracy biora
udziat w twérczych dziata- udziat w dziataniach nie-
niach. twoérczych.

Roéwnie interesujace wyniki w badaniach wplywu cech organizacji
na postawy swoich cztonkéw uzyskali D. Katz i R. L. Kahn". Analizuja
oni cechy czterech modeli wzoréw motywacyjnych przyjmowanych w
organizacjach i ich wptyw na zachowanie si¢ jednostek.

Model I polega na sterowaniu zachowaniami jednostek w oparciu o
przestrzeganie przepisow. Dokonywaé si¢ to moze w oparciu o dwa zréd-
ta motywacji: a) site, jaka mozna zaangazowaé¢ w celu wymuszenia po-
stuszenstwa, b) zinternalizowana akceptacj¢ prawomocnego zwierzchnic-
twa. Opieranie si¢ na przestrzeganiu przepisOw moze doprowadzi¢ do
uzyskania dajacego si¢ zaakceptowaé poziomu wykonania zadan, zaréwno
pod wzgledem jakosci, jak i iloSci. Trudne jest jednak podporzadkowanie
przepisom prawnym jakiejkolwiek tworczo$ci. Nacisk na prawna kon-
trole w organizacji doprowadza w praktyce do tego, ze minimalna jako$-
ciowa norma staje si¢ maksymalna. Przedsicbiorczo$¢ jednostki nakie-
rowuje si¢ na przestrzeganie przepisOw i nie ma charakteru twoérczego;
tam, gdzie wszystko reguluja przepisy, nie ma dziatan innowacyjnych ani
dodatkowych. Pracownik nie moze przeciez ponosi¢ odpowiedzialnosci

" D. Katz, R. L. Kahn, Spofeczna psychologia organizacji, Warszawa 1979, s.
525 - 567.
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za co$, czego nie reguluja przepisy. Mnogo$¢ i niejasno$¢ przepiséw po-
woduje zanik przedsigbiorczo$ci socjocentrycznej. Pracownicy podejmuja
réznego typu dziatania, zaréwno nieformalne, jak i formalne, z mySla
o zachowaniu egoistycznie rozumianego status quo.

Model II nazwany przez D. Katza i R. L. Kahna ,,ideatem militarnym"
polega na uzyskaniu pozadanych zachowan droga rozkazéw. Podejscie
to powoduje brak zachowan innych niz te, ktore wynikaja ze zrutynizo-
wanego stosowania wymogoéw roli. Aby zaradzi¢ tej sytuacji, probuje sie
wprowadzi¢ nastepna forme¢ motywowania poprzez nagradzanie za poza-
dane zachowanie. Towarzyszy temu oczekiwanie, ze w miar¢e wzrostu
nagrod wzrasta¢ bedzie motywacja do wykonywania zadan. W takim
systemie pracownik podejmuje dziatania po to, aby uzyskaé specyficzne
nagrody. Pojawia si¢ przedsiebiorczo$¢ o charakterze instrumentalnym,
tzn. nastawiona nie na efekt dziatania, lecz na uzyskanie nagrody za
owa dziatalno$¢. W modelu tym motywacja poprzez nagrody przyjmuje
dwojaka forme:

1) nagrody za dobra praceg, za wybitne osiagnigcia itp.; ich efektyw-
nos$¢ zalezy od tego, czy sa odbicrane jako dostatecznie duze, aby skta-
nia¢ do wysitku; musza by¢ spostrzegane jako bezposrednio zwiazane
zZ wymaganym poziomem wykonania zadan i uznawane za sprawiedliwe
przez cztonkdéw organizacji, a zwtaszcza przez tych, co ich nie otrzymuja;

2) nagrody za przynalezno$¢ do organizacji — sa to nagrody systemo-
we otrzymywane z tytutu przynaleznosci do organizacji, np. bezzwrotne
zapomogi, $wiadczenia socjalne, réznego typu znizki, deputaty; ich efek-
tywnos$¢ jest uwarunkowana istnieniem alternatywnych nagréd systemo-
wych w innych organizacjach, do ktdérych jednostka moze si¢ przenie$é.

Przymusowa przynalezno$¢ do organizacji, ktéra dysponuje bardzo
atrakcyjnymi nagrodami, powoduje, iz sa one odbierane jako rekom-
pensata za przymus, a nie jako nagroda. Efektywno$¢ nagrdéd systemo-
wych zalezna jest ponadto od tego, czy sa one odbierane jako wyzsze
niz w innych organizacjach oraz czy dostep do nich jest jednakowy dla
wszystkich cztonkdw organizacji. Dostepnos$¢ tych samych nagréd w kaz-
dej organizacji pozbawia je atrakcyjnos$ci i charakteru nagrody.

Model III oparty jest na autoekspresji i samostanowieniu, ktére two-
rza podstawe do identyfikacji z praca. Jako przyktad takiej dziatalno$ci
D. Katz i R. L. Kaim podaja prace naukowca,, ktéremu badania daja sa-
tysfakcje intelektualna oraz zadowalajace gratyfikacje finansowe. Model
ten prowadzi w najwickszym stopniu do wysokiej produktywnos$ci i dob-
rej jako$ci pracy. Jego efektywno$¢ zalezy od ztozonosci zajecia i wy-
magan wysokich kwalifikacji (tzw. mistrzostwo w zawodzie), od odpo-
wiedzialnodci i autonomii zwiazanej ze stanowiskiem oraz od mozliwosci
znalezienia alternatywnych zajeé.

Model IV polega na internalizacji celéw organizacji. Jednostka czer-
pie satysfakcje z mozliwo$ci wyrazania swych postaw oraz zachowan
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wzmacniajacych jej ideaty i obraz samego siebie. Nagroda polega tu nie
tyle na uznaniu spotecznym czy zadowalajacych gratyfikacjach finan-
sowych, ile na mozliwosci samookreslenia si¢. Jednostka czerpie saty-
sfakcje z tego, ze widzi, jak jej ,ja realne" zbliza sic do ,ja idealnego".
D. Katz i R. L. Kahn stwierdzaja, ze oprécz potrzeby, aby wiedzie¢ , kim
jestem"”, istnieje potrzeba poczucia, iz ,jestem tym, Kkim chciatbym
by¢". Efektywnos$¢ modelu IV zalezy od: ryzykownos$ci celéw organiza-
cji, ktéra moze dawaé poczucie heroizmu i dramatycznosci; od tego, czy
cele organizacji sa wytworem warto$ci kulturowych uznawanych przez
jednostke; od tego, czy przywddca w organizacji jest wzorem, z Kto-
rym jednostka si¢ identyfikuje; od udziatu w podejmowaniu decyzji
dajacego poczucie waznos$ci i wptywu na bieg wydarzen oraz od udziatu
w nagrodach.

Prezentowane dotychczas badania wskazuja na bardzo wazny wptlyw
przedsiebiorczosci w peinieniu rél zawodowych na przedsigbiorczosé
w innych sferach spotecznej aktywnosci. Wydaje si¢ jednak, iz nie jest
to zalezno$¢ tak prosta, jak sugeruja to M. L. Kohn i C Schooler oraz
C. Argyris. Niska przedsigbiorczo$¢ w petnieniu formalnych rél zawo-
dowych moze towarzyszy¢ wysokiej przedsicbiorczosci egocentrycznej
w zachowaniach nieformalnych, w zaktadzie pracy oraz poza nim. Oma-
wiani autorzy zdaja si¢ jakby nie dostrzegaé powszechnego w kazdej
gospodarce drugiego obiegu gospodarczego czy tez szerzej — drugiego
obiegu wymiany spotecznej. Z rozwazan M. Marody' na ten temat wy-
nika, ze brak przedsiebiorczo$ci, receptynos$é, a czasem i roszczeniowo$é
prezentowana w ramach ,obiegu oficjalnego” przeciwstawiana jest
przedsiebiorczosci i produktywnosci w ,,obiegu nieoficjalnym". Hamo-
wana w zaktadzie pracy $cistym nadzorem i schematyzmem dziatania
przedsiebiorczo$¢ wysokokwalifikowanych fachowcdw czesto znajduje
upust w czasie ,fuchy”". Odbywa si¢ to nierzadko w ramach dziatalno-
$ci zawodowej, w tym samym miejscu pracy, na tych samych maszy-
nach, ale w oparciu o inne sposoby dziatania, dajace poczucie samorea-
lizacji i zaspokajajace potrzebe osiagnicé.

Badania M. L. Kohna i C Schoolera wskazuja na istnienie przedsi¢-
biorczosci, ktéora mozna nazwaé statusowa, a wi¢c okre§lona miejscem
jednostki w strukturze spotecznej. Wydaje si¢, ze mozna tez mowié
o statusowej roszczeniowos$ci. Pojawia si¢ ona w przypadku istnienia
duzego rozdzwicku miedzy kulturowo uksztattowanym prestizem danej
roli spotecznej a nagrodami wynikajacymi z jej petnienia. Istnieje w
spoteczenstwie kulturowo uksztaltowany zespdt pogladéow na cechy po-
Ytozenia spotecznego o0s6b petniacych jaka$ role spoteczna. Niemoznos$é
realizacji owych cech potozenia spotecznego moze powodowaé réznego
typu zachowania roszczeniowe, zaréwno o charakterze eksploatator-

“ M. Marody, Antynomie spotecznej swiadomosci, Odra 1987, nr 1, s. 75 - 80.
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skim, jak i kompensacyjnym. Statusowa roszczeniowo$¢ moze poOwo-
dowaé, ze np. lekarz bedzie oczekiwat od pacjenta gratyfikacji finan-
sowej, ,edyz musi kupi¢ sobie dom, albowiem kazdy lekarz powinien
mie¢ wtasny dom, albowiem przed wojna lekarze mieli wtasne domy" itp.

Opisany przez C. Argyrisa wptyw réznych modeli organizacji na
predyspozycje pracownika nie rozwiazuje istotnego problemu, przed
jakim staje kierownictwo wickszosdci organizacji o charakterze produk-
cyjnym — problemu wzajemnej relacji migdzy przedsigbiorczoscia
a wydajnosScia pracy. Z rozwazan M. L. Kohna, C. Schoolera i C. Argy-
risa wynika, ze jest to zalezno$¢ prosta, ze wicksza samosterownos$¢ za-
wodowa daje lepsze efekty. D. Katz i R. L. Kahn zwracaja uwage, ze
pracownicy wykazywaliby sie wigksza przedsicbiorczoscia i produktyw-
noscia, gdybySmy wycofali ta§my montazowe i powrdcili do rzemiesl-
niczych sposobéw pracy, jednakze ,przemyst; udowodnit, ze bardziej
wydajna jest produkcja na ta$mie montazowej przy stabszej motywacji
i mniejszej satysfakcji z pracy niz mistrzostwo potaczone z wysoka
motywacja i znaczna odpowiedzialnoscia”". Ograniczanie przedsi¢bior-
czo$ci, uzasadniane wydajnoscia, cena produktéw (artykuty produko-
wane tasmowo sa tansze od produkowanych na sposéb rzemie$lniczy),
nie moze by¢ stosowane w instytucjach nieprodukcyjnych, zajmujacych
si¢ np. leczeniem ludzi.

Nakreslony przez D. Katza i R. L. Kahna w modelu I sposdb stero-
wania zachowaniami ludzkimi poprzez przepisy i zarzadzenia albo
w ogdle niszczy przedsiebiorczo$¢, albo nakierowuje ja egocentrycznie
i instrumentalnie. Powoduje zanik produktywnos$ci i dziatanie tylko
i wylacznie na poziomie okreslonym przepisem, czyniac w praktyce
z wydajno$ci, ustalonej jako minimum, wydajnos¢ maksimum. Przed-
sicbiorczo$¢ nastawiona na przepis moze staé si¢ narze¢dziem eksploata-
torskiej lub kompensacyjnej roszczeniowosci. Kuriozalnym tego przy-
padkiem jest tzw. strajk wtoski, polegajacy na unieruchomieniu zakta-
du pracy poprzez literalne stosowanie si¢ do regulamindw i przepisow.
Sterowanie ludZzmi poprzez przepisy i rozporzadzenia moze wywoly-
waé zachowania roszczeniowe szczegdlnego rodzaju. Jednostka domagaé
sic bedzie réznego typu nagrdéd nie z tytutu produktywnego, twdrczego
czy innowacyjnego charakteru swojej pracy, ale tylko i wylacznie dla-
tego, ze dziata zgodnie z przepisami, dlatego, ze wypetnia przypisane jej
obowiazki. Postawy tego rodzaju moga by¢ wzmacniane przez Kierowni-
ctwo organizacji, a takze przez elementy $rodowiska zewngtrznego, po-
--ktadowego, np. przez $rodki masowego przekazu wyrdzniajace ludzi
za niska absencje, terminowe wykonanie pracy, za wykonanie normy itp.

Podobnie instrumentalny charakter moze osiagnaé¢ przedsiebiorczosé
opisana w modelu II. Ponadto systemowo zagwarantowane nagrody mo-
ga prowadzi¢ do wytwarzania sie¢ postaw roszczeniowych. Dzieje si¢ to
za sprawa zjawiska, ktore G. Homans nazwat sprawiedliwoscia dystry-
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butywna'’. Cztonkowie organizacji poréwnujac sie z innymi i kierujac
sic subiecktywna ocena wazno$ci dziatan wtasnych moga formutowaé
réznego typu roszczenia zmierzajace do wyrdéwnania poziomu nagrod
oferowanych za udzial w systemie. Przyktadem tego rodzaju sytuacji
moze by¢ rozdzwick miedzy zaktadana a faktyczna funkcja premii w
polskich zaktadach pracy. Do rozwoju postaw roszczeniowych przyczy-
nia¢ si¢ bedzie premia oferowana pracownikowi na podstawie umowy
o prace, przyznawana bez wzgledu na poziom osiaganych wynikéw, czy
tez premia uznaniowa rozdzielana w rownej postaci kazdemu cztonko-
wi zespotu. Roéwniez nagrody indywidualne prowadzi¢ moga do zacho-
wan roszczeniowych, jesli uznane sa przez innych za niestuszne, zbyt
tatwe do uzyskania badz nie zwiazane z poziomem wykonanego zadania
(zgodnie z reguta ,czy si¢ siedzi, czy si¢ lezy, to wyptata sic nalezy").

Istotna role w roszczeniotwdérczym charakterze nagréd w zakladzie
pracy moze mie¢ ich kompensacyjny charakter, wynikajacy ze sztyw-
nych rozwiazan organizacyjnych, np. z wadliwych przepisd6w o wyna-
grodzeniach. Przyktadem moze by¢é wspomniana premia wynikajaca
Z umowy o pracg, ktéra nie ma charakteru uznaniowego, lecz de facto
rekompensuje ograniczona taryfikatorem ptac pensje zasadnicza. Po-
dobne efekty przynosza wszelkie mozliwe nagrody przyznawane w wick-
szo$ci zaktadéw pracownikom w tzw. okresie przedemerytalnym. Nie
sa one wyrazem uznania za konkretne, aktualnie dokonane czyny, kto-
rym owe nagrody sa przypisane, lecz maja zapewnié wyzsza podstawe
do naliczenia $wiadczen emerytalnych.

Modele kierowania zachowaniami, oparte na autoekspresji i samo-
stanowieniu oraz na internalizacji celédw organizacji, nakierowane sa na
postawy przedsigbiorcze i raczej wykluczaja postawy roszczeniowe w
tym znaczeniu, jakie tu zaproponowano. Je$li za$ istnieja jakie§S zwiazki,
to wydaje si¢, iz tworza si¢ one na poziomie ewentualnych roszczen
otrzymania pracy realizujacej takie modele motywacyjne.

Zaprezentowane koncepcje i wyniki badan wskazywaty jednoznacz-
nie na znaczenie szeroko rozumianego miejsca pracy w ksztattowaniu
przedsiebiorczych i roszczeniowych zachowan jednostek. I choé¢ wyka-
zano, ze postawy W miejscu pracy sa przenoszone na szersza, pozaza-
wodowa rzeczywisto$¢, to jednak interesujacym wydaje sie podjecie
odrebnych studidéw okre$lajacych, jak cechy makrostruktur spotecznych
okredlaja tego rodzaju postawy jednostki. Podazajac $ladem rozwazan
M. Webera, atrakcyjnym wydaje si¢ zbadanie, jak rozmaite idee (nie
tylko religie), z idea kolektywistyczna wtacznie, wptywaja na roszcze-
niowe lub przedsigbiorcze zachowania ludzi.

® G. Homans, Zachowanie spoteczne jako wymiana dobr, w: Elementy teorii
socjologicznych, Warszawa 1976, s. 115.
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A WORKPLACE AND ENTERPRISING
AND CLAIMING ATTITUDES OF EMPLOYEES

Summary

The contribution aims at defining and classifying the concepts connected with
enterprising and claiming attitudes of people and at presenting the impact of a
workplace on the shaping of those attitudes. A claiming attitude is defined as an
attitude assuming that centers (individuals, social groups, institutions) which are
to realize the aims of an individual are beyond the reach of that individual and
that the individual expects them to realize those aims. In turn, an enterprising
attitude may be defined as an attitude which is motivated by the need of suc-
cess and assumes the reality of the aims as well as the strive to attain them

The author, analysing the impact of the characteristics of work on those two
types of attitudes, presents the conceptions of M. L. Kohn, C. Schooler, C. Argyris,
D. Katz and R. L. Kahn. He also shows the influence of professional roles on the
shaping of enterprising and claiming attitudes outside a workplace.





