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Wstep

Korporacje miedzynarodowe peinig niezwykle wazng role we wspodtczesnym swiecie.
Powszechnie mowi sig, ze to one w rzeczywistosci rzagdzg Swiatem. Bez watpienia te potgzne
organizacje wptywaja na wzrost wspotczesnej gospodarki. Szacuje si¢, ze przychody 200
najwigkszych §wiatowych firm generujg obecnie az 28% swiatowego PKB, przy zatrudnieniu

okoto 1% $wiatowej sily roboczej (dane z 2015)™. Procent ten caty czas ro$nie.

W obliczu tak zorganizowanego rynku pracy warto jest zwroci¢ uwage nie tylko na
potencjal gospodarczy przedsigebiorstw korporacyjnych, lecz rowniez na sposob, w Kktory
komunikuja si¢ zatrudnieni w nich pracownicy. Skuteczna komunikacja prowadzi bowiem, z
jednej strony, do uzyskania odpowiedniej wydajnosci pracy (wysokich wynikéw kazdej firmy),
a z drugiej, do poczucia zadowolenia z przynaleznosci do danego przedsigbiorstwa 0sob

zatrudnionych.

Charakter komunikacji w przdsigbiorstwie jest uzalezniony od jego typu oraz od
polityki jego zarzadu. W niniejszej pracy stawiamy sobie za cel analiz¢ dyskursu
korporcyjnego, mimo iz nastr¢cza ona wiele trudnosci z uwagi na utrudniony dostep do danych
jezykowych, wynikajacy z surowej polityki firm (tzw. compliance), ktéra podyktowana jest
koniecznoscig ochrony danych osobowych pracownikdw oraz wrazliwych danych

biznesowych.

Nasze badania nad tym typem dyskursu wpisuja si¢ w prowadzone od dtuzszego juz
czasu w jezykoznawstwie badania nad komunikacja jezykowa. Ich obszar zostal w rozprawie
zawezony do tzw. dyskursu organizacyjnego, poniewaz posiada on wilasng specyfike. Nie
odcinamy si¢ w pracy od wczesniejszych osiggnig¢ natury ogdlnej zwigzanych z analizg
dyskursu. Przeciwnie, prowadzimy analiz¢ w oparciu o wyniki uzyskane przez uznanych
badaczy z tego obszaru. De facto czerpiemy z réznych nurtow analizy dyskursu, dazac do

catosciowego ogladu obranego przez nas przedmiotu badan (dyskursu organizacyjnego).

Opisujac charakter komunikacji w duzych korporacjach, pragniemy oddaé charakter
funkcjonowania wspolnot dyskursywnych. Zdajemy sobie przy tym sprawe¢ z dynamiki
procesoOw komunikacyjnych, wynikajacych, z jednej strony, ze zmieniajacych si¢
uwarunkowan spoteczno-kulturowych, w ktorych funkcjonuja wspotczesne korporacje, a z

drugiej, z narzuconych przez wladze korporacji norm (zasad), majacych wptynaé w mniemaniu

! Chojnacki (2015 : 72).



wladz na usprawnienie procesow komunikacyjnych zaréwno wewnatrz przedsi¢ebiorstwa, jak i

na zewntarz, tj. z podmiotami, z ktorymi korporacje wspdtpracuja.

Wspodlnota dyskursywna, ktorg tworza cztonkowie korporacji, jest dzi$ spotecznoscia,
ktéra charakteryzuje si¢ odrgbnym systemem jezykowym. W pewnym zakresie jest ona
rezultatem dziatan wtadz korporacji, ktoére uwazaja, iz udany dialog stanowi kluczowy warunek
w procesic kreowania wiarygodnego wizerunku firmy. Dlatego tez w komunikacji
korporacyjnej zwraca si¢ uwage na ,,prawidlowy” (skuteczny dla osiggni¢cia zatozonych
celéw) charakter tej komunikacji. Skuteczna komunikacja jest elementem nieodzownym
funkcjonowania firm. Tak, jak to sygnalizuje tytul naszej rozprawy, na podstawie analizy
poréwnawczej francusko-polskiej, dgzymy do opisu, w formie modelu og6lnego, komunikacji
we wspotczesnych przedsigbiorstwach. Wychodzimy przy tym od wcze$niejszych modeli

funkcjonujacych w jezykoznawstwie.

Nasze wnioski opieramy na badaniach, ktore zostaly przeprowadzone w trzech
korporacjach migdzynarodowych, tj, w jednej firmie francuskiej z siedzibg w Polsce,
swiadczacej ustugi cyfrowe, w jednej grupie biofarmaceutycznej, z siedzibg w Polsce oraz we
Francji, a takze w jednej firmie angielskiej, tworzacej produkty przemystowe i komponenty
elektroniczne, z siedzibg w Polsce 1 we Francji. W tym miejscu pragniemy wyrazi¢ nasza
wdzigcznos$¢ za mozliwos¢ dostgpu do danych w/w firm, poniewaz zdajemy sobie sprawe, iz
zwykle firmy tego typu stosuja wiele obostrzen w tym zakresie. Dzigki uzyskaniu zgody wladz
wymienionych firm na wykorzystanie ich oryginalnych dokumentéw, udalo nam si¢
zgromadzi¢ korpus liczacy okoto 5000 materiatow. Na korpus sktadajag si¢ rozmowy
spontaniczne, ktore odbyly sie¢ pomigdzy pracownikami na komunikatorach typu Skype i
Microsoft Teams, nagrania ze spotkan i rozmow rekrutacyjnych, a takze nagrania ze spotkan
korygujacych, ewaluacyjnych lub rozmow podczas przerw, rozmaite wiadomos$ci mailowe itd.
Pragniemy jednak podkresli¢, iz ze wzgledu na obowigzujace przepisy prawne w niniejszej
rozprawie nie podajemy zadnych danych (osobowych, liczbowych 1 innych), ktore
umozliwilyby identyfikacje autorow wypowiedzi lub identyfikacj¢ badanych firm. Nasze
badania dotyczg okresu 2016-2021.

Przeprowadzona w rozprawie analiza ma charakter poréwnawczy. Na podstawie
zebranego w jezyku francuskim i polskim korpusu zostalty wyodrebnione najwazniejsze
wyktadniki dyskursu organizacyjnego, takie jak, miedzy innymi: wyrazenia stale, znaczniki
gatunkowe, tj. charakterystyczne formuty jezykowe wyst¢pujace w okre§lonym miejscu danego
tekstu, pewne cechy stylu, elementy preferowane w dyskursie ze wzgledow estetycznych itp.
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W analizie bierzemy pod uwagg tylko te cechy jezykowe, ktore petnig funkcje wyktadnikow
dyskursu organizacyjnego, poniewaz cechuje je wysoka frekwencja uzycia. Okres$lajac wysoka
(niska) frekwencje uzycia postugujemy si¢ tzw. zminimalizowanym wskaznikiem wystepowania

(Biber, Conrad 2009).

Rozprawa podzielona jest na 5 rozdziatow. W pierwszym przedstawiamy charakter
organizacji korporacyjnych w ujeciu historycznym: poczawszy od  organizacji
biurokratycznych Webera, poprzez organizacje dyscyplinarne i instytucje totalne, do nowych
form organizacji o ustroju demokratycznym. W rozdziale drugim skupiamy sie¢ na badaniach
nad dyskursem organizacyjnym, sytuujac go na tle ogélnych badan nad dyskursem w ujeciu
pragmatycznym, ale takze etnografii komunikacji i analizy konwersacyjnej. W tej czesci
rozprawy przygladamy si¢ blizej wspdlnotom dyskursywnym $rodowisk Kkorporacyjnych.
Wychodzac od typologii dyskursu organizacyjnego Westerna (2008), sprawdzamy, ktdére cechy
sa wcigz zachowane w dyskursie organizacyjnym w analizowanych przez nas materiatach.
Rozdziat trzeci, oparty na pewnych wskazaniach dotyczacych poprawnej analizy dyskursu
(gtownie Bibera i Conrada (2009) oraz Gee (2014)), opisuje etapy pracy nad analizowanym
przez nas korpusem. Przedstawiamy w nim takze przyktady wypowiedzi oraz schemat
organizacji przedsiebiorstw. Kolejny rozdzial zawiera analize wybranych elementow dyskursu
organizacyjnego. Skupiamy si¢ w nim przede wszystkim na zapozyczeniach wystepujacych w
skali masowej w dyskursie organizacyjnym oraz na stosowaniu specyficznych form
adresatywnych. Sprawdzamy przy okazji, w jaki sposéb pracownicy reguluja dystans mi¢dzy
sobg w obliczu narzucanych przez wladze korporacji zasad w tej kwestii. Rozdzial piaty
stanowi probe opisu komunikacji w przedsigbiorstwach w formie modelu dyskursu
organizacyjnego. Opis ten opieramy na wczes$niejszym, ogdélnym, modelu komunikacji. Prace

zamyka konkluzja.



1. Przedsi¢ebiorstwa o charakterze korporacyjnym a komunikacja

Badania nalezace do obszaru analizy dyskursu coraz czesciej skupiajg si¢ na ukazaniu
mentalnosci wilasciwej danej wspdlnocie oraz na sposobach jej przejawu w dyskursie
(Wilczynska, Mackiewicz, Krajka, 2019: 346). Jak twierdzi Rapley: ,,Celem badania staje si¢
woOwczas opisywanie gestych i wielowarstwowych praktyk zycia spotecznego wytaniajacych
si¢ z bardzo dokladnej i drobiazgowej obserwacji ludzkich dziatan i interkacji” (2013: 136).
Posrod wielu typow wspdlnot (pokoleniowa, regionalna, $rodowisk edukacyjnych,
zainteresowan, Srodowisk imigranckich itd.) wspotczesnie coraz wigkszy nacisk ktadzie si¢ na
badania jezykoznawcze wspélnot (srodowisk) zawodowych, przede wszystkim tych wyzszej
rangi, jak np. wspdélnot prawniczych czy artystycznych. Do chwili obecnej w niewielu pracach
jezykoznawczych zwracano uwagg na wspolnote korporacyjng, tymczasem wydaje sie, ze jest
ona godna uwagi, poniewaz, jak stusznie zauwazajg Wilczynska, Mackiewicz i Krajka:
Pracownicy duzych korporacji wypracowuja wlasny system efektywnego dziatania i relacji

wewnetrznych, przyporzadkowany okreslonym przez dany podmiot warto$ciom, celom i

priorytetom (2019: 63).

W ten sposob w korporacjach powstaje kultura organizacyjna, charakteryzujaca si¢ swoimi
strategiami i zasadami komunikowania si¢, ktore sg widoczne zarbwno wewnatrz firmy, jak i
na zewnatrz (z partnerami lub klientami). Dzi¢ki strategiom wypracowanym przez firmg¢ tworzy
si¢ jej jednolity obraz. W pelni zgadzamy si¢ ze stwierdzeniem, iz: ,,Jednolitej i spdjnej
percepcji firmy stuza $wiadome strategie nakierowane na tworzenie jej wyraznego obrazu
(image) w percepcji spotecznej (logo, dewizja, misja)” (ibidem: 630).

W niniejszej pracy poddajemy analizie trzy korporacje mi¢dzynarodowe, z ktorych
pierwsza jest firmg francuska, $wiadczaca ustugi cyfrowe, druga francuskg grupa
biofarmaceutyczng, a trzecia firma angielska, tworzaca produkty przemystowe oraz

komponenty elektroniczne. Analiza bedzie miata charakter porownawczy francusko-polski.

1.1 Rola wspélczesnych organizacji na Swiecie

Mozna powtdrzy¢ za wieloma badaczami, iz organizacje (tac. organisatio, takie jak szpitale,
banki, szkoty, partie polityczne itd.) definiowane sa przez wspoélnote celow (Giddens 2007,
Robbins 2004). Do gtéwnych aspektow, na ktore zwraca si¢ uwage w momencie opisywania
organizacji, naleza:

- okreslony cel,



- koordynacja dziatan,
- ustrukturyzowana forma przedsigbiorstwa funkcjonujaca w sposob ciagty.

W niniejszej pracy koncentrujemy si¢ przede wszystkim na aspektach jg¢zykoznawczo-
socjologicznych organizacji i przedsiebiorstw, nie tracac jednak z pola widzenia faktu, iz w
szczegOInosci chodzi o celowy, zaplanowany i skoordynowany charakter dziatan ludzkich w
celu skonstruowania lub stworzenia wspolnego materialnego lub niematerialnego produktu lub
ushugi.

Obserwujac rozktad zatrudnienia we wspotczesnym $wiecie, mozna stwierdzi¢, iz
opiera si¢ on na funkcjonowaniu organizacji, ktore strukturyzuja zycie spoteczne i gospodarcze.
Zanim przejdziemy do analizy jezykoznawczej dyskursu w organizacjach, zwré¢my uwage na
ich struktur¢. Otdéz sg to podmioty skladajace si¢ z otwartych systemoéw spoteczno-
technicznych, ktére wchodza w interakcje z otoczeniem, i ktdrej elementy (ludzie, cele,
struktura i technologia) sa od siebie zalezne (Ackoff 1973, cyt. W: Piotrowski 2002).
Organizacje s bowiem uciele$nieniem sposobu koordynowania ztozonych zachowan, a poza
tym strukturyzujg zachowanie jednostek w hierarchii, definiujac role pracownikow
(pracownicy sa pogrupowani ze wzgledu na dziaty, ktore z kolei sg ustrukturyzowane na

poziomie organizacji).

1.2 Organizacje jako organizm funkcjonujacy w spoleczenstwie

Z uwagi na fakt, iz organizacje sg strukturami wielowymiarowymi i niejednoznacznymi (i
dlatego bada si¢ je z roznych perspektyw), w naszych rozwazaniach skupimy si¢ przede
wszystkim na kwestiach zwigzanych z mozliwosciami interakcji i komunikacji kazdego z
cztonkow przedsiebiorstwa. Pragniemy zwroci¢ uwage na pojdejscie Garetha Morgan’a, ktéry
w swoim opisie wykorzystuje pojecie metafor organizacyjnych, podkreslajac, iz sa one:
,uzytecznym $rodkiem dostrzegania i rozumienia istoty danego zjawiska” (Hatch, 2002: 66).
Odwotujac sie do metafor, autor zwraca uwage na roézne aspekty pojedynczej organizacji,
poréwnujac ja do organizmu, ktlry jest otwartym systemem przystosowujagcym si¢ do
otoczenia. Podobnie jak organizm, organizacja funkcjonuje w otoczeniu, z ktérym wchodzi w
relacje. Organizacje postrzegane sg takze jako zjawiska kulturowe, ktore charakteryzuja sig
okreslonymi wartosciami, i ktore funkcjonuja zgodnie z tradycja spoteczna, a takze podlegaja
dziataniom oraz decyzjom (Krochmal, 2010: 141). Niekiedy postrzegane sg jako maszyny, na
ktore sktadajg si¢ powigzane ze sobg czesci, odgrywajace okreslone role w funkcjonowaniu
catosci. W odniesieniu do organizacji Morgan uzywa rowniez metafory mézgu, wyjasniajac,
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iz podlegajg one uczeniu si¢ i cigglemu doskonaleniu. Poréwnuje je ponadto do systemow
politycznych, przez co chce zwroci¢ uwage na interesy i prawa organizacji. Wiezienie
psychiki to kolejna metafora uzywana przez Morgana, poniewaz chce on zwrdci¢ uwagg na
fakt, iz cztonkowie organizacji stajg si¢ zaktadnikami przekonan, od ktorych nie moga si¢
uwolni¢. Badacz méwi takze o organizacji jako 0 zbiorze przemian odpornym na wewnetrzne
zmiany, a takze 0 narzedziu dominacji, poniewaz wykorzystuja one swoich pracownikow. W
tym przypadku organizacje porownane sg do miejsc, w ktdrych panuje choroba, zagrozenie oraz
wypadki przy pracy (Morgan, 1999: 6-7). Wydaje sie, iz teoria metafor Morgana uwidacznia
ztozong i wielowymiarowg nature organizacji. Kazda ze struktur tego typu ma bowiem wymiar
symboliczny i kulturowy, ktéry mobilizuje wyobrazni¢ spoteczng i sktania do myslenia o niej
w formie roznych reprezentacji. Metafory organizacji moga by¢ traktowane jako przejawy tego,
co Nicole D'Almeida nazywa "narracjami korporacyjnymi® (2001) lub jako elementy dyskursu

organizacyjnego (na ten aspekt zwrocimy uwage punkcie 1.1.3).

1.3 Zasady i cele funkcjonowania organizacji a komunikacja

Wszystkie organizacje posiadaja specyficzng strukture, w ktorej funkcjonuja okreslone zasady
komunikacji, i w ktorej aktorzy sa silnie osadzeni w procesie definiowania rzeczywistosci
(organizacyjnej). Jak zauwaza Gabrys, chodzi np. o dzielenie si¢ wiedza w organizacji (2014:
121). Kazda organizacja podporzadkowana jest okreslonym zasadom funkcjonowania. Bez
wzgledu na jej typ gtownym celem pozostaje ekonomiczno$é, dlatego tez wybiera sie
rozwigzania, ktdre oszczedzaja czas, pieniadze oraz utatwiaja pracg. Wyzej wymienionym
celom shuzg wypracowane zasady komunikowania sie, ktore dostosowuje si¢ do mozliwos$ci
firm oraz zasobow ludzkich. Chcge usprawni¢ komunikacje, wtadze organizacji koncentrujg sie

na takich czynnikach, jak:
- liczba pracownikow,
- czgstotliwos¢ kontaktow migdzyludzkich,

- obszar merytoryczny (kwalifikacje i potencjal pracownikow majacy zapewnié¢ firmie

cigglos¢),

- czynniki geograficzne (pracownicy przebywajgcy W jednym miejscu pracy majacCy ze sobg
codzienny kontakt lub pracownicy przebywajacy w kilku miejscach w zaleznosci od dnia

tygodnia lub pracujacy zdalnie),



- mozliwos$ci techniczne (sale spotkan, dostep do internetu itd).

Definiujgc system komunikowania si¢ w organizacji, bierze si¢ pod uwage fakt, iz
pracownicy pochodza z rdznych regionow i krajow, czyli — inaczej mowiac — komunikacja
uwarunkowana jest czynnikami jezykowymi i kulturowymi. Na przyktad, jak opisywat Hall, w
zalezno$ci od kraju, badz niskiego kontekstu (ang. low-context) lub wysokiego kontekstu (ang.

high-context), pracownicy stosujg rézne formy adresatywne we wzajemnych relacjach.

Amerykanski etnolog 1 antropolog, Edward T. Hall (2001) podzielit kultury na
wysokokontekstowe i niskokontekstowe. Wedtug Halla, na sposéb porozumiewania si¢ ludzi
wptywa kontekst, czyli okoliczno$ci towarzyszace sytuacji komunikacyjnej [...]. Komunikacja
niskokontekstowa to komunikacja, w ktorej to wypowiedzi sg gldwnym nosnikiem informacji.
Informacje przekazuja stowa, ich znaczenie jest nadrzedne wzgledem tonu glosu, mimiki czy
gestykulacji [...]. W komunikacji wysokokontekstowej wazna jest forma komunikacji,
szczegolnie niewerbalna. Uczestnicy komunikacji dzielg t¢ sama wiedzg, poglady, wyznaja te
same wartosci. Z tego powodu wazne jest czesto to, co nie zostalo powiedziane, bo
powiedziane by¢ nie musiato, poniewaz stuchacz wie, o czym jest mowa?,

Mimo, iz W niniejszej pracy ograniczamy si¢ do charakterystyki dyskursu
organizacyjnego na przyktadzie zachowan w jezykach francuskim i polskim, to pragniemy
podkresli¢, iz zatrudnieni w analizowanych przedsigbiorstwach pracownicy pochodza z wielu,
niekiedy odleglych krajow. Tym bardziej konieczne staje si¢ zwrocenie uwagi na czynnik
kulturowy. Poniewaz komunikacje Wwe wspoélczesnych przedsigbiorstwach cechuje
mi¢dzynarodowy charakter, stanowi ona prawdziwe wyzwanie dla wiadz czuwajacych nad

sposobami porozumiewania si¢ pracownikow (wewnatrz i na zewnatrz).

1.4 Wzorce zachowan komunikacyjnych w przedsi¢biorstwach i korporacjach — rys

historyczny
1.4.1 Historia zasad komunikacji w przedsiebiorstwach

Badania empiryczne nad organizacjami daty poczatek dziedzinie zwanej socjologig organizacji,
cieszacej si¢ juz dzisiaj kilkudziesigcioletnig tradycja. Znaczacy wkilad w wiedze o tych
strukturach pracowniczych wniosta nauka o zarzadzaniu, bedaca obecnie w pelnym rozkwicie,
oraz prakseologia (z greckiego stowa praxis; (Bourdeau, 2000: 28), ktora jest naukg o ludzkim
dziataniu, skupiajaca si¢ na skuteczno$ci stosowania okreslonych praktyk (Espinas, 2000: 46—

47). Rozwdj tej dziedziny zawdzigczamy Ludwigowi von Mises, ktory uwazat, iz prakseologia

2 https://core.ac.uk/download/pdf/144483174.pdf dn. 01.05.2021
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powinna stanowi¢ podstawe ekonomii. Badacz glosil, iz ,,Ludzkie dzialanie jest zawsze
ukierunkowane na osigganie okreslonych celow, a wigc jest przejawem woli, wdrazanym w
odpowiedzi na bodzce i warunki otoczenia” (Von Mises, 1996: 24).

Pszczotowski porownuje prakseologi¢ do ,,090lInej teorii organizacji”, ktora pokazuje
np. zbiezno$¢ przystow i madrosci ludowych z zasadami skutecznego dziatania (por. w pol. Jak
sobie poscielisz, tak si¢ wyspisz i w jezyku franc. Comme on fait son lit, on se couche lub w pol.
Nawarzytes piwa, to musisz je teraz wypi¢ i we franc. Le vin est tiré, il faut le boire, ktore
opisujg zasady umiejetnosci radzenia sobie (Pszczotkowski, 1967: 22-32). Prakseologia
przedstawia dyrektywy sprawnosciowe, ktore, jak pisze Klincewicz, wynikaja z analiz
empirycznych i nie podlegaja ocenie (2016: 20). Przystowia i madrosci ludowe — jako ze sa
gleboko zakorzenione w jezykach - wpltywaja na dziatanie i metody pracy. Ich powtarzalno$¢
oraz fakt, ze sa powszechnie znane w r6znych odlegtych od siebie regionach $wiata, powoduje
ich obecnos$¢ we wspotczesnym dyskursie organizacyjnym. To z Kolei wptywa na budowanie
relacji zawodowych oraz na sposob komunikowania si¢ W przedsigbiorstwach.

Jednym z najwazniejszych poje¢ prakseologii jest ekonomicznos¢, czyli ekonomizacja
dzialan w celu zwigkszenia wydajnos$ci pracy oraz skutecznego oszcz¢dzania pienigdzy.
Ponizej przytaczamy za Klincewiczem szereg sposobow dziatan zdefiniowanych przez
Kotarbinskiego, ktore przyczyniajg si¢ do osiggnigcia wickszej ekonomicznos$ci
przedsiebiorstw:

1) minimalizacja interwencji — ograniczenie wysitkéw i ingerencji w dziatania innych osob,
2) inwigilacja czysta — takie zaprojektowanie procesu, by przebiegat samoczynnie, bez udziatu
czlowieka, a jedynie pod jego obserwacjg; 3) antycypacja — polegajaca na stwarzaniu ,,faktow
dokonanych”, np. poprzez uprzednie przygotowanie odpowiednich warunkow tak, by pozniej
potrzebna byla juz tylko inwigilacja czysta albo dziatania zapobiegawcze; 4) potencjalizacja
— sytuacja, w ktorej zamiast podejmowania dziatania wystarczy pokaza¢ mozliwos¢ jego
podjecia, np. prezentacja potencjalu obronnego lub stawianie na polu strachéw na wréble; 5)
automatyzacja — przy wykorzystaniu powtarzalnych ludzkich czynnosci, ktore nie wiaza si¢ z
duzym wysitkiem; automatyzacja moze by¢ wynikiem treningu, standaryzacji, schematyzacji
powtarzalnych ciagow zdarzen lub nasladownictwa innych zamiast podejmowania wtasnych,
oryginalnych dziatan; 6) kumulacja — réwnoczesne wykonywanie Kkilku czynnosci; 7)
upraszczanie — wykonywanie prostszych czynnosci, podzial ich na mniejsza liczbe elementéw
sktadowych; 8) immanentyzacja — polegajaca na zastgpieniu dziatan fizycznych obserwacjg i
refleksja, w tym poprzez wykorzystanie analiz i symulacji; 9) instrumentalizacja —
wykorzystanie narzedzi, w tym urzadzen technicznych, nazywana przez Kotarbinskiego
réwniez ,,uzewngtrznianiem” i mechanizacja; 10) koordynacja — aby pojedyncze elementy nie
staly na drodze do osiaggania celow; 11) odwrocenie kolejnosci dwoch dziatan — ktére moze
przynies¢ wymierne korzysci ekonomiczne; 12) uporzadkowanie dziatan w przestrzeni —
pozwalajace na minimalizacj¢ ruchow i potrzebnego czasu; 13) planowanie; 14) organizacja

— jako jeden z najbardziej ztozonych przypadkéw usprawnien ekonomizacyjnych (Klincewicz,
2016: 21).
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Typologia Kotarbinskiego okazuje si¢ istotna i przydatna w opisie funkcjonowania
przedsi¢biorstw, poniewaz przedstawia zasady, jakimi kieruja si¢ one w obecnych czasach. W
dalszej czesci pracy przedstawimy, jak wymienione zasady dziatalnosci organizacji wptywaja
na ksztattowanie si¢ dyskursu organizacyjnego.

Istniejg rézne modele organizacji, od systemoOw biurokratycznych, opartych na
normach, do systemow konkurencyjnych, opartych na rynkach. Aby przesledzi¢ historig
zwigzang z rozwojem 1 zarazem ksztaltowaniem si¢ w nich sposobow komunikowania sig,
przedstawimy ponizej badania kilku wybitnych reprezentantow nauk spoteczno-
ekonomicznych, ktorzy w znaczacy sposob przyczynili si¢ do rozwoju wiedzy w omawianym

obszarze.

1.4.1.1 Weber i organizacje biurokratyczne

Max Weber, uznawany za ojca socjologii, dazyt do ukazania funkcjonowania spoteczenstwa
poprzez zachowanie jednostek, ktore do tego spoteczenstwa nalezg. Ten czotowy badacz byt
pierwszym autorem systematycznej teorii organizacji, ktora - podobnie jak spoteczefistwo -
sktada si¢ z wielu warstw, tzn. grup jednostek posiadajacych wspolne cechy pozwalajace na
umieszczenie ich w danej sferze hierarchii spotecznej. W centrum rozwazan Webera
znajdowata si¢ organizacja o charakterze biurokratycznym, ktorg opisywat w formie modelu,
inspirujac si¢ systemem oOrganizacyjnym wzorowanym na armii pruskiej. W tym modelu
okreslone biura odpowiedzialne byty za dane funkcje administracyjne®). Tworzac koncepcie
organizacji biurokratycznej, Weber zostat okrzykniety pierwszym badaczem biurokracji, cho¢
to Vincent de Gournay zdefiniowat po raz pierwszy termin biurokracja, ktory rozumiat jako
czwarty typ rezimu politycznego (oprdécz monarchii, arystokracji oraz demokracji (2014: 53).

Max Weber uwazat, iz aparat administracyjny funkcjonuje prawidtowo tylko w warunkach,

3 Nalezy podkresli¢, ze model biurokracji Weber'a odwotuje sie do klasycznego modelu teorii organizacji
opracowanej przez amerykanskiego inzyniera Fredericka Taylor’a. Termin tayloryzm oraz jego skrajna wersja
fordyzm polegaty na zredukowaniu pracownikdéw do wykonawcéw w zmechanizowanych przedsiebiorstwach.
Taylor’a uznaje sie za ojca Naukowej organizacji pracy, ktéry dazyt do zwiekszenia wydajnosci pracownikéw dzieki
zastosowaniu konkretnych metod, jak np. chronometrazu i modelowania czynnosci (rygorystycznego badania
kazdego gestu pracownika), optymalizacja obcigzenn fizycznych, badarn nad wydolnoscig organizmu przy
sortowaniu wyrobow (Jaczynowski, Rotkiewicz, 2008: 28). Taylor uzasadniat: « In the past the man has been first;
in the future the system must be first » (1947: 37) (ttum. W przesztosSci cztowiek byt na pierwszym miejscu; w
przysztosci system musi by¢ na pierwszym miejscu). Taylor proponowat, by dokonac¢ podziatu pracownikéw na
wykonawcow-robotnikdw i na pracownikéw intelektualnych. Metody Taylor’a byty krytykowane przez wielu
naukowcoéw, ktdérzy twierdzili, ze nie przyczynit sie on do sformutowania zasad organizacji pracy, lecz przedstawit
tylko niektore sposoby dziatania (March, Simon, 1964: 30 - 42).
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kiedy jest odpowiednio dobrany do danego typu wiadzy. Wydzielit trzy typy wiadzy, a
mianowicie: wiladz¢ legalna, charyzmatyczng oraz wladz¢ tradycyjna. Badacz uwazal, iz
organizacje podlegaja wladzy legalnej, oraz ze funkcjonowanie aparatu administracyjnego w
przedsi¢biorstwach najlepiej sprawdzi si¢ w racjonalnej formie, jakg jest biurokracja
monokratyczna, czyli tzw. biurokracja czysta. Koncepcja ta zostala doceniona przez wiele
organizacji na calym $wiecie, poniewaz rozwigzywata problemy w pracy urzedniczej. Posrod
wielu zasad funkcjonowania biurokracji najistotnicjszg jest zasada racjonalizmu, ktdra
przedstawia organizacje jako strukture opartg na procedurach sformalizowanych oraz
podlegajaca surowej kontroli. Dlatego wskazane bylo dokumentowanie, ktore w pracy
urzednika jest jego glownym obowigzkiem.* Biurokracja charakteryzuje si¢ ponadto wysoko
posunigta specjalizacja oraz podzialem fukcji petnionych przez podwtadnych. Aby zachowaé
porzadek w organizacji, wskazane jest zachowywanie zasad hierarchii, dzigki ktorym
pracownicy wyzszego szczebla wydaja polecenia pracownikom nizszego szczebla oraz ich
kontrolujg. W tym kontekscie méwi si¢ o harmonii w organizacji lub o tzw. komunikacji
pionowej, ktora polega na przekazywaniu informacji z poszanowaniem hierarchii. Wysoko
postawieni pracownicy przekazujg informacje pracownikom uplasowanym nizej, lecz ci drudzy
- W przypadku wystapienia nieprawidtowosci - maja prawo odwolania si¢ od ich decyz;ji.
Uwazano, iz dzi¢ki takiemu systemowi mozliwe jest wyeliminowanie potencjalnych bledow.
Jesli chodzi o relacje pomiedzy pracownikami w organizacjach biurokratycznych, wedtug
zalecen, powinny mie¢ one charakter czysto techniczny, co oznacza, ze pracownicy powinni
oddziela¢ zycie zawodowe od prywatnego, Oraz ze nie powinni wykorzystywa¢ swoich
stanowisk do celéw osobistych. W tego typu organizacjach relacje w pracy staja si¢ zatem
bezosobowe. Opisywany model organizacji biurokratycznej zaktada, ze prawo jest idealne,
dlatego tez pracownicy powinni odnosic si¢ jedynie do przepisow, ktore - teoretycznie - w jasny

sposob okreslajg sposob zatatwiania wszelkich spraw (Bendix, 1975: 377-388).

Teoria Webera jest w dalszym ciggu inspiracjg dla wielu organizacji na $wiecie, CO

oznacza, ze stanowi dla ich wiadz model odniesienia:

Wreszcie w pelni rozwinigta biurokracja stwarza praktycznie niezniszczalny aparat. Podczas
gdy notabla praca administracyjna jest zajeciem ubocznym i bezptatnym, zroédto utrzymania i
egzystencji spotecznej biurokraty utozsamia si¢ z aparatem [...] Weber podkreslal, ze
biurokratyczna forma administracji jest trwala i niezastgpiona, wbrew argumentom

4 Dokumentowanie jest jedng z gtéwnych cech organizacji biurokratycznej Webera. Polega ono na
dokumentowaniu wszelkich spraw, nawet tych zatatwionych ustnie. Dzieki dokumentowaniu zastgpienie
pracownikow staje sie fatwiejsze. Pozwala ono réwniez na weryfikacje zatatwionych spraw i kontrolowanie
wykonanej pracy urzednika.
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anarchistow 1 socjologow, gloszacym, ze w idealnym spoleczenstwie mozna znie$¢
administracje [...] Zdaniem Webera, biurokracja jest trwalg cecha spoteczenstwa, a wszelkie
przyszte ustroje spoteczne moga dac juz tylko mniej wolnosci” (ibidem: 384).

Weber uwazal, ze techniczne mozliwosci biurokracji stwarzaja najlepsze warunki do
zarzadzania, poniewaz tylko wtadza biurokratyczna umozliwia zarzgdzanie na wielkg skale.
Oceniajgc koncepcj¢ Webera, inni badacze krytykowali jednak nieelastyczno$¢, ucigzliwe
procedury decyzyjne, dehumanizacj¢ oraz poczucie niezadowolenia z pracy w tym systemie.
Np. Renate Mayntz zwracata uwage na wiele dysfunkcji modelu biurokratycznego,
uzasadniajgc, iz brakuje w nim uwzglednienia elementow nieformalnych, wynikajacych ze
spotecznej natury czlonkéw organizacji, ich systemu warto$ci oraz potrzeb osobistych
(Struminska-Kutra, 2012: 20). Badaczka uwazata, iz model ten nie jest optymalnie
dostosowany do rozwijajacych si¢ spoteczenstw, poniewaz nie uwzglednia funkcji aktywizacji,
innowacji i integracji. W zachodnich spoteczenstwach przemystowych weberowski model nie
odpowiada réwniez wymaganiom administracji sformulowanym przez C.J. Friedrich’a
(Mayntz, op.cit.: 4), poniewaz nie uwzglednia procedur uwzgledniajacych procedury w
sytuacjach nietypowych. Trzeba tez przyznaé, ze sam Weber rozumial, iz: ,,Biurokracja stwarza
rowniez przeszkody, gdy decyzj¢ trzeba przystosowac do pojedynczego przypadku” (Bendix,
op. cit.: 381). Bendix mowi: ,,To zastrzezenie jest znamienne, poniewaz wspolwystepuje z
atrybutem stanowigcym podstawowa czes¢ jego koncepcji biurokracji, a mianowicie Z
pojeciem przewidywalnosci” (ibid). Z jednej strony ustanowienie rutyn organizacyjnych oraz
usystematyzowanie procedur sprzyja zmniejszeniu niepewnosci wsrod pracownikow, z drugiej
jednak, inicjatywa i spontaniczno$¢ znikajg na rzecz postuszenstwa i konformizmu (Bagla-
Gokalp, 1998: 31-32). Do dzi$ pojecie biurokracji powszechnie kojarzone jest z bezsilnymi,
rutynowymi, marnotrawnymi i nieracjonalnymi systemami organizacyjno-administracyjnymi.
Trzeba przyzna¢, ze polityka wladz w systemie biurokratycznym oraz narzucane zasady
komunikowania si¢ w organizacjach w znacznym stopniu zaburzaly komunikacj¢ i1

przyczynialy si¢ do wzrostu napigcia oraz konfliktéw wsroéd pracownikdw.

1.4.1.2 Foucault, organizacje dyscyplinarne a komunikacja. Kontekst przestrzeni

Francuski socjolog, Michel Foucault opisywat organizacje 0 takim charakterze, jak szkoty,
fabryki, szpitale itd. w uktadzie przestrzeni. Ktadac nacisk na kontekst przestrzeni, podkreslat,
ze organizacje sg zaprojektowane zgodnie ze specyfikg ich dziatalnoséci (np. infrastuktura

wiezienia rozni si¢ od infrastruktury innych budynkow lub firm handlowych). Badacz
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wychodzit z zalozenia, iz organizacja musi by¢ analizowana jako miejsce w kategorii
przestrzeni, ktora ja strukturyzuje.

Poglad ten podzielal Gustave-Nicolas Fischer, ktory twierdzil, iz — z jednej strony —
organizacja przestrzeni wyptywa z kontekstu spotecznego, a z drugiej, pociaga ze sobg pewien
dyskomfort. Przestrzen w odniesieniu do organizacji stala si¢ zatem przedmiotem analizy
spotecznej. W praktyce chodzito o analize¢ jednostek oraz grup spotecznych na tle ich dziatan,
zachowan oraz reakcji sSrodowiska. Tym samym analiza przestrzeni organizacji stata si¢ nowym
przedmiotem badan w analizie dyskursu. MOwi si¢ nawet o psychologicznej analizie
przestrzeni (Fischer: 1978: 398).

Kazda organizacj¢ mozna zdefiniowac oraz opisa¢ ze wzgledu na przestrzen, ktora ja
strukturyzuje (Fischer, 2007: 172). Uktad w przestrzeni przedsi¢biorstwa ma wplyw na
wszystkie dziatania, ktore obserwujemy, W tym na sposob komunikowania si¢. Lokalizacja
zostata okre$lona przez Foucault jako relacje pomigdzy sasiadujacymi punktami lub
elementami. Badacz twierdzil, iz Zyjemy w ramach zbioru relacji, ktore okre§lane sa przez
miejsca (2004: 14) i podkreslal, iz miejsca stanowig przestrzen, ktora staje si¢ tgcznikiem
interakcji  spotecznych, poniewaz w mniejszym Iub wigkszym stopniu strukturyzuje
komunikacje. Stanowi tez pewnego rodzaju wiedze spoteczng, ktora wplywa na grupe
zajmujgcg dang przestrzen, na jej sposéb funkcjonowania oraz jej system warto$ci (2007: 166).
Przestrzen organizacyjna ma zatem podwojny wymiar: fizyczny i symboliczny. Wymiar
symboliczny dotyczy m.in. systemu wierzen i przekonan, charakterystycznych dla danej
przestrzeni. Wedlug Foucault aranzacja przestrzeni zamknigtych lub otwartych odzwierciedla
relacje wladzy we wspolczesnych organizacjach. Otwarte przestrzenie ulatwiajg nadzor
pracownikow i obserwacj¢ ich zachowan. Uktad francuskiej oraz polskiej przestrzeni
organizacji korporacyjnej, o ktorych bedzie mowa w niniejszej pracy, w duzym stopniu zbiega
si¢ z obserwacjami opublikowanymi przez Maj (2012: 46) dotyczacymi uktadu amerykanskich
biur obstugi klienta, tzw. call center. W nowoczesnych organizacjach uktad przestrzeni jest
aranzowany wg zasady open space, czyli otwartej przestrzeni, ktora umozliwia kontrole
pracownikOw oraz sprawia, iz czujg si¢ oni obserwowani. Aranzacja tego typu ogranicza
ponadto mobilnos¢ pracownikéw. Z powodu obowigzku noszenia shuchawek oraz bycia
dyspozycyjnym (konieczno$¢ odbierania telefonu od klienta) nie mogg oni swobodnie si¢
przemieszczaé. Uwagi Foucault dotyczace organizacji przestrzeni w przedsiebiorstwach sa
zbiezne z tym, co sadzil Weber, a mianowicie: abstrakcyjne reguty, na ktorych opiera si¢
funkcjonowanie organizacji, wyrazone sa poprzez konkretne rozwigzania architektoniczne

(Giddens, 2007: 374).
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Z naszych obserwacji wynika, iz obecnie wystepuja spore rdéznice w uktadzie
przestrzeni w stosunku do systemu opisanego przez Maj. Chodzi np. o zasade free sitting,
zgodnie z ktorg pracownik nie posiada na state ani swojego biurka, ani miejsca pracy i jest
zmuszony do codziennej zmiany stanowiska. Zasada ta ma stuzy¢ niemoznosci tworzenia wiezi
przyjazni ze swoimi sgsiadami w pracy. Nadmienmy przy okazji, iz w analizowanych w
niniejszej rozprawie organizacjach, zarébwno we Francji, jak i w Polsce, w dziatach obstugi
klienta pracownicy maja przydzielone miejsca pracy na stale, cho¢ managerowie zmieniajg
czesto ten uktad, kierujgc sie¢ réznymi powodami. Jednym z powoddw moze byé¢ np.
rozpoznanie pracownika mniej wyszkolonego oraz cheé¢ zaradzenia sytuacji (wOwczas manager
przydziela takiemu pracownikowi innego pracownika, bardziej wykwalifikowanego,
wyznaczajgc mu inne miejsce pracy). Manager, przebywajac na miejscu z pracownikami, w
sposob ciagly obserwuje i kontroluje ich wyniki. Ten typ nadzoru pozwala na stosowng
interwencje, gdy zachodzi potrzeba. Z powodu statego przydzielenia pracownikom miejsc w
dziatach call center zasada paperless environment (Srodowisko bezpapierowe) stata sig¢
powszechna. Przestrzen biurek ma by¢ pozbawiona osobistych notatek, ksigzek i innych
gadzetbw. Mimo to, pracownik, ktéremu przydzielono okreslone biurko, stara si¢
spersonalizowa¢ swoja przestrzen, poniewaz chce si¢ chronic. (Fischer (op. cit: 169), odnoszac
si¢ do badan Halla (1966), Molles’a i Rohmer’a (1973), Horowitz’a (1974) i Goffmana (1981).
Tego typu postawe rozumie si¢ niekiedy jako bunt pracownika wobec ciaglej kontroli.
Potajemne personalizowanie przestrzeni (przywlaszczanie jej) idzie w parze z zarzadzaniem
sobg (Fischer, 1983:98).

Warto zaznaczy¢, i1z we wspotczesnych organizacjach kazdy pracownik jest
kontrolowany, rowniez ten zajmujacy wysokie stanowisko. Doskonale odzwierciedla to uktad
przestrzeni, poniewaz managerowie dzialdw obstugi zajmuja wspolne miejsca ze swoimi
pracownikami, a managerowie wyzej uplasowani w hierarchii organizacyjnej (np. subtower
managerowie, tower managerowie itd., zob. model struktury pracowniczej w rozdz. 3 punkt
3.2.5.1) zajmujg biura, ktdre nazywane sg potocznie akwariami, poniewaz sa odseperowane od
otwartych przestrzeni przeszklonymi $cianami. Dzigki temu wszyscy pracownicy maja
mozliwo$¢ wzajemnej obserwacji. Trzeba zaznaczy¢, ze ten uktad przestrzeni ma na celu
pokazanie, iz wszyscy pracownicy sa rownie wazni dla funkcjonowania firmy. Jednoczesnie
wplywa on na ksztattowanie si¢ relacji spotecznych miedzy pracownikami oraz na Sposob
komunikowania si¢. Np. narzuca si¢ pracownikom uzywanie bezdystansowych form
adresatywnych (mowienie sobie na ty, zob. dalej, rozdz. 4.4.5). ,Formy adresatywne (...),

tworza w kazdym jezyku odrebny system. Pelnig one nie tylko funkcj¢ deiktyczng, ale rowniez
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relacyjng, ustanawiajac okre$lony typ relacji spotecznej migdzy rozmoédwcami” (Kostro,
Wréblewska-Pawlak, 2013: 3). Stosowanie w organizacjach bezdystansowych form
adresatywnych shuzy przede wszystkim ociepleniu relacji, zmniejszeniu dystansu mi¢dzy
uczestnikami rozmowy oraz negocjacji wzajemnych relacji (Kostro, Wroblewska-Pawlak,
2016: 178).

O symbolicznym wymiarze uktadu przestrzeni we wspotczesnych organizacjach
Swiadczy réwniez fakt, iz biura zajmowane przez manageréw wyzszego szczebla i kadry
Kierowniczej sa zazwyczaj wicksze, a takze umiejscowione sg na najwyzszych pietrach.
Odlegtos¢ przestrzenna migdzy biurami sprzyja wzmocnieniu opozycji migdzy
poszczegblnymi dziatami. Z jednej strony uklad przestrzeni odgrywa istotng role w
monitorowaniu pracy, z drugiej zas, planowany i mierzony czas umozliwia koordynacj¢ dziatan
duzej liczby pracownikow. Jak zauwaza Bagla-Gokalp, juz od czasow przeniesienia
dziatalno$ci warsztatow do fabryk, czas stal si¢ centralnym punktem nadzoru. Poniewaz
pracownicy otrzymuja wynagrodzenie za przepracowany czas, pPowstaje wrazenie
sprzedawania swojego czasu. Mozna tez uznac, iz czas pracy stat si¢ zrodtem tworzenia presji
na pracownikach (ibid: 20-21).

We wspotczesnych organizacjach, o ktorych pisze Foucault, kazdy pracownik jest
kontrolowany, a pracownicy zatrudnieni na nizszych szczeblach (np. pracownicy dziatdw
obstugi klienta) poddawani sg bardziej rygorystycznej kontroli. Jak wskazuje w swoich
badaniach Giddens, juz Weber przewidzial znaczenie skodyfikowanych danych dla
nowoczesnych organizacji. Obecnie, wraz z rozwojem nowych technologii informatycznych
kontrola stata si¢ jeszcze bardziej skuteczna, poniewaz analiza skodyfikowanych danych
umozliwia wladzom przedsiebiorstwa wiekszg regulacje zachowan pracownikéw (Giddens,
2007: 375).

1.4.1.3 Goffman - instytucje totalne

Goffmanska koncepcja instytucji totalnych wyptywa z analiz dotyczacych reakcji jednostki
oraz jej strategii przetrwania (oporu) w warunkach bezwzglednej dyscypliny. Badania nad
instytucjami totalnymi byty inspirowane pracami Foucault i Webera, ale w przeciwienstwie do
wyzej wymienionych, Goffman nie skupiat si¢ na mechanizmach systemu kontroli zarzgdzania.
Opracowania tego amerykanskiego socjologa dotyczyty funkcjonowania instytucji, takich jak:

szpitale psychiatryczne, klasztory, wigzienia czy sierocince, ktore posiadajg jedng wspolng
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ceche, a mianowicie sankcjonowanie potrzeby prywatnosci i checi wyrdzniania si¢. W tego
typu instytucjach depersonalizacje osigga si¢ poprzez pozbawianie nazwisk, ubran oraz
przedmiotow osobistych, ktore zastepuje si¢ numerami czy standardowymi uniformami itd.
Odnoszac sie do biurokracji Webera, Goffman przewidywal, iz $cisty nadzor, ktéry w
znacznym stopniu sprawdzat si¢ w organizacjach biurokratycznych, nie sprawdzi si¢ w
przypadku organizacji nowoczesnych. Wg tego badacza, pomimo wielu zalet funkcjonalnych i
systemowych, instytucje totalne nie moga by¢ dobrym modelem zarzadzania w
przedsi¢biorstwach komercyjnych, poniewaz - jak potwierdza Bagla-Gokalp - r6zne formy
nadzoru moga spowodowaé opOr ze strony pracownikow. Zresztg poczatek industrializacji
obfitowal w roznego rodzaju konflikty: ludyzm, sabotaz czy strajki. Wykwalifikowani
pracownicy nie wahali si¢ organizowa¢ manifestacje w celu uzyskania dostepu do szkolen lub
kwestionowa¢ nowe technologie i warunki pracy, ktore zagrazaty ich autonomii (op.cit: 17).
Goffman, swiadomy owych niebezpieczenstw, zwracal uwage na nowe formy adaptacji oraz
na strategie obrony, ktore muszg by¢ dostosowane do wspotczesnego swiata. Ten amerykanski
badacz jako jeden z pierwszych pisal, ze czasoprzestrzenny wymiar $wiata ulegt powaznym
modyfikacjom. Miat na mysli globalizacj¢ wynikajacg z fuzji wielu przedsigbiorstw oraz z ich
umig¢dzynarodowienia. Ten stan rzeczy doprowadzit z kolei do zatrudniania pracownikow
pochodzacych z rdéznych krajow, co przyczynito si¢ do powstania organizacji

wielokulturowych, w ktorych trzeba bylo zadba¢ o skuteczng komunikacjg.

Procesy globalizacyjne, w wyniku ktorych pojecia czasu i przestrzeni zyskaly nowy
wymiar i znaczenie, zmusity organizacje do ewolucji i adaptacji nowych form komunikacji.
Komunikacja nabrata charakteru migdzynarodowego 1 migdzykulturowego, a ponadto w coraz
wigkszym stopniu odbywa si¢ juz dzisiaj przy uzyciu srodkow elektronicznych. Oznacza to, ze
rynki finansowe przestaja zajmowacé okre$longa powierzchni¢ i1 przeksztalcaja si¢ w sieci
kontaktow oraz transakcji handlowych i gospodarczych. Rozwdj technologii postawit
cztowieka przed wieloma wyzwaniami prawnymi, ekonomicznymi i spotecznymi. Dlatego tez
pojawity si¢ nowe formy adaptacyjne i obronne w strategiach stosowanych przez instytucje w
walce o zachowanie swojej tozsamosci 1 autonomii (Goffman, 1974: 28). Wspotczesne firmy
wywodzace si¢ z okre§lonego kontekstu geograficznego i kulturowego wyruszaja na zdobycie
zglobalizowanej gospodarki poprzez strony internetowe, a takze poprzez Korzystanie z
dokumentéw w formie elektronicznej, organizowanie tele i wideokonferencji (ponad granicami

panstwa i strefami czasowymi). Castells stwierdza, iz w obliczu nowych warunkéw gospodarki
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Swiatowej i ekonomicznej trudno jest przetrwa¢ firmom, ktore nie nalezg do tzw. sieci
organizacyjnej:

Rozwdj sieci organizacji mozliwy jest dzigki nowym technikom informacyjnym: dzigki

elektrycznym $rodowiskom taczno$ci organizacje na catlym $wiecie wiedzg o swoim istnieniu,

mogg bez trudu nawigza¢ kontakt i koordynowaé wspolne przedsiewziecia (Giddens, op.cit:
387).

1.4.1.4 Teoria twarzy Goffmana a komunikacja w organizacjach

W swoich badaniach nad zachowaniami jednostki w interakcjach spotecznych Goffman
wykorzystal pojecie twarzy na wzOr scen odgrywanych w teatrze: ,,gdzie interakcje
przyréwnuje si¢ do wykonan scenicznych aktorow” (Hatas, 2007: 153). Badacz przekonywat,
iz porzadek spoteczny jest widoczny w sposobie postrzegania siebie i innych podczas

bezposredniej interakcji (twarzg w twarz) (Pachowicz, 2014: 10).

Liczne badania dotyczace pojecia twarzy Goffmana stanowily (i wcigz stanowia)
inspiracje¢ dla analiz rytuatéw interpersonalnych. Warto przypomnie¢ w tym miejscu teori¢
grzecznosci Brown’a i Levinson’a, ktérzy mowili o aktach zagrozenia twarzy w trakcie
interakcji, podczas ktorej moze dojs¢ do nieporozumienia miedzy rozmowcami (Kawka, 2020:
109). Samo pojecie twarzy rozumie si¢ jako:

Pozytywna warto$¢ spoteczng przypisywang osobie w danej sytuacji spotkania, gdy inni
przyjma, ze trzyma si¢ ona okreslonej roli. Twarz jest obrazem wilasnego ja naszkicowanym
w kategoriach uznanych atrybutoéw spotecznych, przy czym moze to by¢ obraz zbiorowy, jak

wowczas, gdy kto$ wystawia dobre $wiadectwo swojej profesji badz religii, wystawiajac dobre
$wiadectwo samemu sobie (Goffman, 2006: 5).

Cztowiek dazy do zachowania twarzy, gdyz jej utrata oznacza wypadnigcie z odgrywanej roli.
Okazuje sig, ze ta prawda ogolna dotyczy takze komunikacji we wspotczesnych organizacjach.

Wspodlczesne przedsiebiorstwa organizacyjne, mimo ze strukturg sg oddalone od zasad
biurokracji Webera, caty czas opierajg si¢ na kontroli pracownikdéw. W sytuacji utraty twarzy
nastgpuje zachwianie wizerunku pracownika z powodu wypadnigcia ze swojej roli. ,,Spotecznie
uznane atrybuty odpowiadajace twarzy sprawiaja, ze kazdy staje si¢ straznikiem samego siebie.
Jest to najbardziej fundamentalna forma przymusu spotecznego” (Goffman, op.cit.: 10).

Pociaga to za sobg okreslone konsekwencje. Jak podkresla Pachowicz:
Kontrola spoteczna opiera si¢ na wywotywaniu dwoch emocji: dumy i wstydu, ktore

zapewniajg WysoKi stopien stabilno$ci spotecznej, bez potrzeby zewnetrznego nadzoru.
Nieprzyjemna emocja, jaka jest wstyd (powodujacy bol emocjonalny) wywoluje rézne
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mechanizmy radzenia sobie z niechcianym uczuciem (ukrywanie i zamaskowanie go czy zto$¢
na samego siebie) (2014: 11).

Interpretacja zachowan pracownikoéw wptywa niewatpliwie na sposob ich zachowania w
organizacji. Warto zaznaczy¢, iz tzw. ,,dbalos¢ o twarz” stanowi warunek prawidtowej
interakcji spotecznej. Goffman zwraca uwagg na fakt, iz komunikacja bez twarzy po prostu nie
istnieje. W kazdej sytuacji komunikacyjnej uzytkownik jezyka stosuje okreslone narze¢dzia
grzecznosciowe w celu zachowania twarzy, zarowno negatywnej, czyli takiej, ktéra ma prawo
do autonomii i nieingerowania w jej dziatania oraz twarzy pozytywnej, ktéra powinna by¢
traktowana z szacunkiem (ibid). Brown i Levinson (1987, s. 61-83, cyt. za: ibid). wymieniajg
takze strategie grzecznos$ciowe, ktore pozwalaja zachowac twarz, np.:

1. Méw jasno.

2. Mow $mialo, pomijajac wszelkie normy.

3. Mow dyplomatycznie (ten rodzaj zawiera liczne ozdobniki uprzejmosciowe).
4. Mow aluzyjnie (posrednie akty mowy).

5. Zaniechaj aktu mowienia.

Wszystkie techniki i mechanizmy zachowania oraz utraty twarzy mozna zaobserwowac U

pracownikdw zatrudnianych w organizacjach korporacyjnych.

1.3.1.5 Organizacje pozbawione biurokracji

Przez dlugi czas system organizacji oparty na modelu biurokratycznym Webera,
dyscyplinarnym Foucault i1 instytucji totalnych Goffmana zdominowal wszystkie sektory
dziatalnosci. W wielu krajach zachodnich system biurokratyczny autorytarny nadal
funkcjonuje, jednak alternatywne, nowe wizje, zyskuja coraz wigksza popularnosé. Zwigzane
jest to z nadej$ciem spoteczenstwa informacyjnego, o ktorym potocznie mowi si¢, ze jest to
spoleczenstwo komunikacyjne lub spofeczenstwo wiedzy, zatem bardziej egalitarne,
demokratyczne i bardziej zamozne, a pracownik nie jest juz postrzegany jako element modelu
Taylora, lecz jako podmiot wolny i autonomiczny (Breton, Proulx, 2002: 312).

Momentem przetomowym obalenia tradycyjnego modelu organizacji byty lata 90. XX-
ego wieku. De Beer pisze o generacji pracownikow inteligentnych (w przeciewienstwie do tych
opisanych w modelu Taylora (1995: 109, cyt. za: ibid). Zgodnie z nowg koncepcjg organizacji

pracownik powinien wykazywac¢ si¢ takimi cechami (dawniej niedocenianymi), jak:
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- umiejetnos¢ komunikowania sie,

che¢ wspotpracy,
inicjatywy,
dostosowywanie si¢ do zmieniajgcych si¢ warunkOw sytuacyjno-komunikacyjnych,

bycie zaangazowanym w prace itd.

Kadry zarzadzania zasobami ludzkimi daza do udowodnienia pracownikom, iz sukces
ekonomiczny firmy zalezy od ich entuzjazmu, zaangazowania i lojalnosci i ze catkowite
oddanie si¢ firmie przyniesie im wymierne korzysci. Wiadze wspotczesnych organizacji ktada
zatem nacisk na wytworzenie atmosfery wspdlpracy i jednoczesnie wywolania u swoich
pracownikdéw uczucia dumy z przynalezno$ci do instytucji. Nowa koncepcja pracy
spowodowata prawdziwg rewolucj¢ w stosunkach hierarchicznych panujacych w
przedsigbiorstwach. Jak podkresla Canivenc: w obliczu wysoko wykwalifikowanych,
samodzielnych 1 odpowiedzialnych pracownikéw rola menedzera nie polega juz na
kontrolowaniu, nadzorowaniu czy karaniu, ale na wspieraniu, inspirowaniu i pojednaniu
(Canivenc, 2010: 5, ttum. wlasne)®.

Wielu badaczy zadaje sobie pytanie, czy obecnie obserwuje si¢ wycofanie systemow
biurokratycznych, czy tez przeciwnie, nadal stanowig one glowny model organizacji. Np.
Henry Mintzberg (2003) i Stewart Clegg (1990) uwazaja, ze duze organizacje przebudowuja
swoja strukture organizacyjng w kierunku wiekszej elastycznos$ci. Posrod pieciu typow struktur
organizacyjnych  wyréznionych przez Mintzberga (struktura prosta, biurokracja
mechanistyczna (odpowiadajaca  biurokracji  Weberowskiej), zawodowa, struktura
dywizjonalna 1 adhokracja) wyrdznia si¢ strukture zawodowa oraz adhokracjg, poniewaz te dwa
systemy najlepiej dostosowuja si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow pracy. W strukturze
zawodowej ktadzie si¢ nacisk przede wszystkim na standaryzacje kwalifikacji pracownikow,
co oznacza, ze rozwijaja si¢ oni w sposob samodzielny, nie wchodzac w ciagle interakcje z
innymi pracownikami, oraz ze wykorzystuja oni umiejetnosci i wiedze zdobytg podczas
szkolen. Z kolei w systeme o charakterze adhokarcji, pracownicy zmuszani sg do hieustannego
komunikowania si¢. Zgodnie z tym, co pisze Mintzberg: ,,Adhokarcja opiera si¢ na wspolpracy
malych zespolow roznego typu profesjonalistow, ktérzy wspolnie realizuja osobne zadania lub
pracuja nad rozwigzaniem konkretnych problemow” (Giddens, op.cit.: 398). Jest to zatem
struktura innowacyjna i dynamiczna, ktorej sktad i funkcje podlegaja ciagltej ewolucji. Prace w

tym systemie wymagajg ciggltego konsultowania si¢ ze specjalistami z réznych dziatow, a

5 Tekst oryginalny : « Face a des salariés hautement qualifiés, autonomes et responsables, I’encadrant n’a en effet
plus pour réle de contrdler, de surveiller ni de punir, mais de soutenir, d’animer et de concilier ».
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komunikacja ma najcze$ciej charakter nicformalny i odbywa si¢ przy uzyciu réznego rodzaju
komunikatorow, czatéw, rozméw telefonicznych, spontanicznych wideokonferencji itd. W
adhokracji niewatpliwym wyzwaniem jest koordynacja dzialan pracownikow. Duzg uwage
przywigzuje si¢ obecnie do selekcji pracownikdw, ktorzy mieliby zosta¢ zatrudnieni w
organizacjach o charakterze korporacyjnym: ,,Nowa metoda [tj. naukowa organizacja pracy]
polega na tym, ze po$wigca si¢ wiele czasu na dobdr pracownikow oraz na stopniows selekcje
z roku na rok” (Cwiklicki, 2011: 141, cyt. za Taylor, 1947: 194-195). Rekrutowanie jak
najlepiej wykwalifikowanych pracownikéw, szczegdlnie tych utalentowanych, jest jednym ze
sposobow zarzadzania firmg. Inng wazng kwestig jest pozyskiwanie informacji zwrotnych od
pracownikow, poniewaz te informacje pozwalaja planowaé dalsze dzialania. Zwraca si¢
rébwniez uwage na standaryzacje i normy czasu stosowane w Korporacjach, zwlaszcza w
dziatach obstugi klienta, gdzie czas rozmowy telefonicznej jest z gory narzucony, a liczba
wykonanych telefondbw musi odpowiada¢ wyznaczonej normie. Przy tym wszystkim
wprowadza si¢ elastyczne, innowacyjne metody i techniki umozliwiajace dostosowywanie
firmy do zmieniajacych si¢ warunkow otoczenia.

Istnieje wiele badan szczegdétowych na temat wspodtczesnych organizacji o charakterze
korporacyjnym. Nie sposob tu je omowi¢ wszystkie, ale pragniemy podkresli¢, iz Clegg mowi
0 organizacjach postmodernistycznych odpowiadajacych klasycznemu modelowi organizacji o
charakterze biurokratycznym; De Gaulejac z kolei zwraca uwage na praktyki zarzadzania
zasobami ludzkimi (méwi si¢ o dobrowolnym ,,poddaniu si¢” pracownikow (2005); Bellier
podkresla internalizacj¢ norm itd. (2002: 13).

Modele instytucji organizacyjnych, pomimo tego ze sg szeroko krytykowane we
wspoélczesnym §wiecie, stworzyly pewne normy, ktore stanowig inspiracj¢ do opracowywania
zasad funkcjonowania wspotczesnych przedsigbiorstw (bez wzgledu na to czy nazwiemy je
organizacjami postmodernistycznymi czy neotaylorowskimi). W kazdym razie ramy, w ktérych
organizacje funkcjonujg, oddzialowujg na sposob zachowywania si¢ ich pracownikow, a w

szczegblnosci na sposoby komunikowania sie.

1.5 Nowe formy postrzegania wspétczesnych organizacji

Opisujac spolecznos¢ cztonkow wspodiczesnych organizacji korporacyjnych, méwi si¢ o
spoleczenstwie opartym na wiedzy. Termin ten stosowany jest zamiennie z terminem

spoteczenstwo informacyjne, cho¢ wedtug opracowan UNESCO spoteczenstwo informacyjne
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zaktada postep technologiczny, natomiast spoleczenstwo wiedzy szerszy zakres, tj. postep
spoteczny, etyczny oraz polityczny (Canivenc, 2009: 16). Yves Jeanneret (2000) podkresla, ze
pojecia te sg stosowane obecnie jako ekwiwalenty. Autor krytykuje badaczy, ktorzy
wypowiadajg si¢ na temat analizy dyskursu organizacji, nie biorgc pod uwagg tego, jak wiedza
rozpowszechnia si¢ w spoleczenstwie organizacji. Canivenc, wyjasniajagc roéznice miedzy
dwoma pojeciami, w oparciu o raporty UNESCO precyzuje, iz wiedza to informacja, ktora
nabiera znaczenia w okreslonym kontekscie, tzn. wowczas, kiedy jest przyswojona przez
jednostke (i ma dla niej sens oraz jest z nig zintegrowana), jesli interpetacja zachodzi w
okreslonej sytuacji. Oznacza to, ze informacja moze sta¢ si¢ wiedza, jesli udziela odpowiedzi
najakas problematyczng kwesti¢, pobudzajac inteligencje i pamig¢ jednostki (Canivenc, op.cit.:
17).

We wspotczesnych organizacjach nie chodzi o zwykla wymiane informacji, lecz o
zrozumienie i wykorzystanie posiadanej wiedzy. Inteligencja staje si¢ podstawa, ktora
traktowana jest jako zmienna w procesie komunikacji. Zdolnos¢ do przetwarzania informacji
daje mozliwos¢ cztonkom korporacji, by stali si¢ oni wazng cze$cig spoleczenstwa
korporacyjnego. Z kolei ksztattowanie si¢ spoteczenstwa wiedzy w organizacjach idzie w parze
z tendencja wzrostu poziomu wyksztatcenia pracownikow, co pocigga za sobg modyfikacje w
zakresie charakteru i wielkosci kapitatu kulturowego firmy (Neveu, 2006). W odniesieniu do
organizacji, ktore bedg przedmiotem analiz w niniejszej pracy, mozemy tylko zgodzi¢ si¢ z
uwagg Neveu, poniewaz przewazajaca czgSC spoteczenstwa korporacyjnego w Polsce
legitymuje si¢ wyksztatceniem wyzszym, natomiast we Francji i w Polsce dla oséb, ktore nie
posiadaja wyksztalcenia wyzszego, organizuje si¢ specjalistyczne kursy w celu podniesienia
ich kwalifikacji.

Canivenc, skupiajac si¢ na nowych formach spotecznych, trafnie zwraca uwage na
odnawianie praktyk demokratycznych we wspotczesnych organizacjach. Powotujac si¢ na
Vercellone (2003), podkresla, ze wiedza nie jest juz monopolem okres$lonej klasy obywateli,
lecz stanowi warunek sprzyjajacy rozwojowi duzo wigkszej liczby jednostek. W tym kontekscie
mowi 0 wzmocnieniu pozycji jednostek (Canivenc, op.cit.: 18). Dzigki temu trendowi
dzisiejsze organizacje maja charakter egalitarny, dajac szans¢ na rozwdj kazdemu
pracownikowi.

Jak juz zostato powiedziane, wspolnoty obecnych organizacji to spoteczenstwa wiedzy
oraz informacji. Opisujac spoleczenstwo korporacyjne, uzywa si¢ jeszcze terminu

spoleczenstwo komunikacji i w tym konteks$cie wyrdznia si¢ komunikacje instytucjonalng oraz
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komunikacje interpersonalng. Jesli chodzi o te pierwszg, D’ Almeida wyrdznia dwa jej typy, a
mianowicie mowi o:

- narracji korporacyjnej (domowej), ktora przeznaczona jest gtownie dla wewnetrznej czesci
spoteczenstwa, i ktora ma na celu spajanie ze sobg pracownikéw (D’ Almeida, 2001: 97) oraz o
- narracji zaangazowanej, kKtora charakteryzuje si¢ uniwersalnymi warto$ciami, odnoszgcymi
si¢ do tozsamosci, czlowieczenstwa i wspolnego dobra (ibid: 98).

Canivenc dodaje, iz obydwa typy narracji godza ze soba aspekty ekonomiczne oraz ludzkie,
przyznajac centralne miejsce pracownikom, Kktorych postrzega sie jako niezaleznych i
odpowiedzialnych, chociaz, z drugiej strony, uwaza sig, ze organizacje powinny pracownikow
wspiera¢ (2010: 6). W komunikacji interpersonalnej ktadzie si¢ nacisk na dialog pomigdzy
pracownikami oraz na wzajemne bliskie relacje. Nadrzgdnym celem komunikacji
interpersonalnej jest budowanie atmosfery przyjazni oraz zaufania. Informacja, komunikacja
i wiedza sg zatem kluczowymi czynnikami powodujacymi powstawanie nowych, bardziej
humanitarnych i demokratycznych form organizacyjnych. W dalszej czgséci pracy zobaczymy,
jak ww. czynniki wptywaja na zachowania jezykowe pracownikow korporacyjnych.

Proces socjalizacji wspotczesnych przedsigbiorstw dotyczy rowniez wiadzy.
Socjalizacja wladzy ma na celu ukazanie, ze piramidalna struktura organizacji w ujeciu
tradycyjnym zostaje zastgpiona organizacjg pozioma. W demokratycznych korporacjach kazdy
jest wezwany do udzialu w podejmowaniu decyzji, i dlatego przedsigbiorstwa dysponuja
instrukcjami dotyczacymi Ssamodzielnego zarzadzania. Przedstawione sa w nich zasady
zniesienia wladzy i hierarchii. Canivenc mowi 0 pragnieniu eksperymentowania z innym
sposobem prowadzenia dziatalnos$ci, proponujgc umieszczenie w centrum gospodarki
pracownikdw, ktorzy maja organizowacé sie kolektywnie w celu wykonania pracy zespotowe;j.
Aby zachowac¢ harmoni¢ i unikngé tworzenia si¢ tzw. hierarchii podstepnej, pracodawcy
gwarantujg swoim pracownikom réwne ptace i udziat wszystkich w podejmowaniu decyzji (np.
podczas spotkan pracownikow pierwszej linii wsparcia z managerem pracownicy pytani sg o
ich opini¢ na temat wymiany narzedzia pracy). Pracownicy maja tez obowigzek wzajemnego
pomagania sobie (Canivenc, 2010: 364).

Kolejna forma socjalizacji we wspolczesnych organizacjach jest socjalizacja wartosci i
kultury korporacyjnej. Chodzi o alternatywng kultur¢ w stosunku do kultury politycznej
organizacji weberowskich. Do gléwnych wartosci nalezg m.in. wspomniana juz demokracja
czy solidarnos¢, ale takze roéwno$¢ oraz umiejetne taczenie samodzielnosci ze
wspotzalezno$cig. Wartosci reprezentowane przez firme¢ maja przyczynic si¢ do podniesienia

wynikow pracy. Dlatego tez demonstruje si¢ sukcesy zespotu, ksztatci pracownikow, zapewnia
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im poczucie bezpieczenstwa, zawiera Umowy 0 prac¢ na czas hieokreslony itd. Ponadto,
organizuje si¢ wyjscia integracyjne, ktdre sluza tworzeniu si¢ przyjacielskiej bliskosci
cztonkéw firmy (ibid: 368).

1.6 Zasady komunikacji we wspoélczesnych organizacjach.

W tej czesci pracy odwolujemy si¢ do pojecia komunikacji organizacyjnej (franc.
communication d’entreprise). Carayol (1998) zwraca uwage na fakt, ze materia ta dotyczy
wielu zagadnien i obiektow, a D’Almeida i Andonova (2006) poréwnuja ja do rozlegtego
terytorium o zatartych granicach. Jak wyjasnia Taylor (1998, 1993), wszelka komunikacja
nieuchronnie prowadzi do strukturyzacji wzorcdéw interakcji, ktore interpretuje si¢ jako
wskaznik organizacji. Badacz poréwnuje ja do surowca organizacji, dzigki ktoremu powstaje
1 materializuje si¢. Na kwestie zwigzane z komunikacja organizacyjng zwraca takze uwage
Bouillon (2008), ktéry, piszac o dyskusjach, pismach, wymianach interpersonalnych i
wszelkich innych relacjach zachodzgcych w strukturze organizacyjnej, okresla je jako
,hiedoscignigty horyzont” lub jako ,,czarng dziure organizacji”. Dochodzi tez do wniosku, ze
koncepcja komunikacji w organizacji pozostaje cz¢scig paradygmatu marketingu, reklamy czy
public relations, ktére ograniczaja si¢ do stosowania najlepszych praktyk komunikacji,
sprawiajgcych, ze praca w organizacji staje si¢ wydajniejsza (Canivenc, 2009: 66-68).

Odnoszac si¢ do stwierdzenia Bouillon’a, pragniemy zwr6ci¢ uwage na specyficzng
polityke wtadz organizacji korporacyjnych w zakresie komunikacji. Galinon-Mélénec (2007)
uwaza, ze organizacja znajduje si¢ W centrum wszystkich form komunikacyjnych, od
formalnych po nieformalne, od werbalnych po niewerbalne. Niewatpliwie firma narzuca swoim
pracownikom zasady zachowywania si¢, jednak nalezy podkresli¢, iz wynikaja one z warunkow
ksztattowania si¢ form komunikacji Korporacyjnej, poniewaz - jak podsumowuje Bouillon
(2008) - organizacja jest bytem w cigglej ewolucji, ,,spotecznie skonstruowanym”, w bardzo
duzym stopniu wytwarzanym na co dzieh poprzez profesjonalne dzialania 1 interakcje
(Canivenc, 2009: 70).

W analizie komunikacji korporacyjnej nalezy skupi¢ si¢ zarowno na mikro sytuacjach,
ktore pozwalajg w sposob doktadny odkry¢ zasady ksztalttowania si¢ komunikacji, jak i na
ramach, w ktorych ta komunikacja funkcjonuje. Jak juz zostalo powiedziane, polityka wtadz
narzuca pracownikom okreslone strategie oraz sposoby zachowywania si¢ w korporacji, mimo

ze wiladze chca by¢ postrzegane jako demokratyczne i petne harmonii. Chcac zerwaé z
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wizerunkiem organizacji biurokratycznych, gtosza hasta o umiejscowieniu w centrum uwagi
pracownika i przekonuja, ze ludzie sg istota firmy.

Polityka wiladz korporacyjnych wigze si¢ z wytworzeniem wrazenia Kultury
korporacyjnej opartej na wartosciach. Dlatego tez zachgca si¢ pracownikow do wzajemnego
wspierania si¢ i angazowania si¢ w dziatalno$¢ organizacji. Na pierwszy plan wysuwa si¢
zawsze zdolno$¢ porozumiewania si¢. Pracownicy komunikuja si¢ na co dzien z osobami
zajmujacymi rézne miejsca w hierarchii organizacyjnej, tj. z managerami, z partnerami, z
klientami itd. Aby komunikacja byta skuteczna, pracownicy muszg by¢ do niej przygotowani i
dlatego odbywaja roznego rodzaju szkolenia z zakresu tzw. zasad komunikacji empatycznej
(tego rodzaju szkolenia odbywaly si¢ rowniez w korporacjach bedacych przedmiotem naszych
analiz). Carl Rogers, glowny przedstawiciel psychologii humanistycznej, uwaza, iz empatia

stanowi podstawe porozumienia w kontaktach interpersonalnych:

Empatyczny sposob bycia z drugim cztowiekiem, wedtug Carla R. Rogersa, oznacza wejscie
w $wiat czyjej$ percepcji, nieustannie wyostrzong wrazliwo$¢ na zmiany znaczen i odczué
drugiego czlowieka na wszystko, co on przezywa, oznacza, ze przez jaki$ czas zyje si¢ jego
zyciem, nie oferujac ocen, wyczuwajgc znaczenia, ktorych on prawie sobie nie u§wiadamia,
nie probujac jednak obnaza¢ jego uczué, oznacza rowniez, ze na pewien czas rezygnuje si¢ ze
swoich pogladow i warto$ci po to, by bez uprzedzen wejs¢ do czyjegos swiata (Wilsz, 2006:
97).

Nowe formy i sposoby sprawowania wtadzy we wspotczesnych organizacjach maja na celu

ukazanie pokojowego i harmonijnego wizerunku $wiata korporacji (mowi si¢ 0 tzw.

zarzgdzaniu symbolicznym).

Managerowie inspirujg si¢ teorig 7 nawykow skutecznego dziatania Stephena Covey’a
(2003), ktore maja doprowadzi¢ do pokojowego zycia zawodowego i prywatnego
pracownikéw. Covey prezentuje sposoby, ktére prowadzg do tworczych wewnetrznych zmian,
I ktére majg uswiadomié, jakie sprawy traktowac jako priorytetowe. 7 nawykow skutecznego
dzialania uznaje si¢ de facto za instrukcje dzialania managerow we wspotczesnych

organizacjach korporacyjnych. Covey pisze o nawykach, a nie o zasadach, gdyz:

Nawyki sg poteznymi sktadnikami naszego zycia. Poniewaz sg to state i czgsto nieuSwiadomione
sposoby zachowania, wyrazaja na co dzien nasz charakter i czynig nasze dziatania skutecznym...
badz nieskutecznym (2003: 43).

Do owych nawykow zalicza:
1. Badz proaktywny. Oznacza to, ze nalezy przejmowac inicjatywe, poniewaz natura

cztowieka jest dzialanie, a nie dostosowywanie si¢. Dostosowywanie si¢ nie daje szansy na
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rozwoj. Badacz zwraca uwage na jezyk ludzi reaktywnych, ktory $wiadczy o tym, ze uwalniajg
si¢ oni od odpowiedzialnosci, (Np. uzywajac swierdzen typu: To caly ja. Taki jestem). O
proaktywnym charakterze przekonuja z kolei wyrazenia typu: Popatrzmy, co da sie zrobié.
Dobry manager postuguje si¢ jezykiem proaktywnym i koncentruje swoje wysitki na tzw. kregu
wplywu, czyli pracy z pozytywna energia, przez co krag wptywu powigksza si¢. W zasadzie
proaktywnos$ci wazne jest rowniez podejmowanie i dotrzymywanie zobowigzan.

2. Zaczynaj z wizja konca. Niewatpliwie latwo jest wpas¢ w wir aktywnosci i cigzko
pracowac, ale chodzi tutaj o to, by sukces byt wart wtozonej pracy. Covey proponuje
traktowanie kazdego nowego dnia jako punktu wyjscia do uzyskania koncowego sukcesu (przy
nienaruszaniu najwazniejszych kryteridw cztowieka oraz zachowaniu hierarchii wartosci). Ten
nawyk oparty jest na kierowaniu sobg. Prawidtowe kierownictwo (zatozenia, plany itd.)
umozliwia tez prawidlowe zarzadzanie ludzmi.

3. Rob najpierw to, co najwazniejsze. Najogdlniej rzecz moéwiac, chodzi tu o zarzadzanie
czasem, co oznacza, ze nalezy zaplanowac kalendarz, ustali¢ terminarz, priorytety, a takze
zarzadzac sobg w czasie. Nalezy tez umie¢ odr6znic¢ sprawy pilne (np. zadania opatrzone datg
realizacji) od waznych (np. planowanie, szukanie nowych mozliwosci). Pierwsze trzy nawyki
skladaja si¢ na tzw. zwycigstwo prywatne.

4. Mysl w kategoriach wygrana-wygrana. Wg tej zasady porozumienie powinno by¢
korzystne dla obu stron. Zadaniem managera jest zadbanie nie tylko o wlasny sukces, ale takze
0 sukces drugiej osoby. Tego typu postawa powinna sta¢ si¢ nawykiem w kierowaniu innymi
ludZzmi. Dlatego tez manager powinien przeanalizowa¢ problem z punktu widzenia swojego
pracownika oraz przewidzie¢ jego rezultaty. Wazna jest tu umiej¢tno$¢ okreslenia nowych
rozwigzan umozliwiajacych dojscie do zatozonych rezultatow. Zasada ta dotyczy rowniez
negocjowania uméw z klientem.

5. Staraj si¢ zrozumie¢, potem by¢ zrozumianym. W tej zasadzie chodzi o komunikacje
empatyczng, ktora, jak juz zostalo powiedziane, odgrywa niezwykle wazng rolg w procesie
komunikacji korporacyjnej. Zdolnos¢ komunikacji jest najwazniejszg umiejetnoscia zyciows.
Covey zwraca uwage na konieczno$¢ stuchania empatycznego, radzagc managerom dziata¢ wg
zasady: zanim wypiszesz recepte, postaw diagnoze. Czlowiek porozumiewa si¢ za pomocg
czterech schematow: ocenia, sonduje (zadajac pytania z wtasnego punktu widzenia), radzi lub
interpretuje. Nalezy wypracowa¢ umiejetno$¢ empatycznego stuchania poprzez powtarzanie
tresci, odzwierciedlanie uczu¢, przeksztalcanie tresci oraz przeksztatcanie uczuc.

6. Synergia. W odniesieniu do tego nawyku Covey przedstawia zasady tworczej wspotpracy,

ktora powinna mie¢ charakter tworczy. Rezultat wspotpracy powinien by¢ wigkszy od sumy
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poszczegodlnych potencjatéw indywidualnych. Mowa tu o komunikacji synergicznej, ktéra
powinna skupia¢ si¢ na otwarciu umystu i zaangazowaniu jednostki w dialog. Dobra
wspotpraca ma doprowadzi¢ do lepszego wgladu w rozwoj firmy, a im wigkszy poziom
zaufania, tym lepszy poziom wspotpracy. Dzigki temu powstaje synergiczny poziom
komunikacji (wygrana-wygrana). Ostatnie trzy wymienione nawyki okresla si¢ jako
zwyciestwo publiczne (chodzi o skuteczng wspotpracg z innymi ludzmi).

7. Ostrzenie pily. W tej regule Covey przedstawia cztery wymiary odnowy: fizyczny
(¢wiczenia, odzywianie, kontrola poziomu stresu), spoteczno-emocjonalny (stuzenie, empatia,
synergia itd.), umystowy (czytanie, planowanie, pisanie itd.) oraz duchowy (medytacje,
studiowanie itd). Zaniedbanie jednego z powyzszych obszarow moze doprowadzi¢ do
nieprawidlowego funkcjonowania przedsigbiorstwa. Badacz podkresla, iz skuteczno$¢ dziatan
przedsigbiorstw wymaga odnowy pracownikow w zakresie wszystkich czterech wymiarow. Im
pracownicy sa bardziej proaktywni (nawyk pierwszy), tym skuteczniej poddaja si¢ kierowaniu
(nawyk drugi) i zarzadzaniu ich zyciem (nawyk trzeci). Im bardziej starajg si¢ zrozumie¢ innych
(nawyk piaty), tym lepszym efektem konczg si¢ ich starania, tj. ,,wygrang-wygrang” (nawyk
czwarty i szosty). Im lepiej opanuja 3 pierwsze nawyki, tym ich dziatania bedg skuteczniejsze
w sytuacjach wspoétzaleznych (nawyk czwarty, piaty i szosty). Nawyk siédmy dotyczy
odnawiania wszystkich poprzednich nawykow (Covey, 2003: 63-318).

Podsumowujgc uwagi zawarte w tej czesci pracy, pragniemy powtorzy¢, iz zdolnos¢
komunikowania si¢ uwazana jest za najwazniejsza umiej¢tnoscig zyciowa. Dzisiejsze tzw.
,»ludzkie firmy” (Canivenc, 2010: 6-7), pokazuja, iz miejsce jednostki (pracownika) w firmie
jest bardzo wazne, poniewaz to on nadaje wartos¢ firmie, oddajac jej swoje umiejetnosci, talent
i kwalifikacje. W zatozeniu, w korporacjach ktadzie si¢ nacisk na wspotprace, dlatego kontakty
interpersonalne i konwersacje pomiedzy pracownikami sg bardzo czgste. Sprowadzajg si¢ one
do prosb o rade i pomoc, a takze do réznego rodzaju wyjasnien, ktore sprzyjaja obiegowi
wiedzy. Jednocze$nie managerowie dajg do zrozumienia, ze maja zaufanie do pracownikow i
dajg im pewng swobode w podejmowaniu decyzji. Nadmienmy tutaj, ze autonomia i
odpowiedzialno$¢ sa ograniczone do obszaréw technicznych i organizacji pracy, oraz ze
dotycza dziatow juz ustrukturyzowanych przez managera. Kazdy pracownik zachecany jest do
ciggltego podnoszenia swoich kwalifikacji poprzez uczestnictwo w kursach i szkoleniach.
Kompetencja komunikacji empatycznej (opisana przez Covey’a) realizuje si¢ w praktykach
dyskursywnych, ktore sprzyjaja rozwojowi demokratycznych struktur organizacji, np. poprzez
nastawienie na dialog (tego typu sytuacje wystapily np. w firmach analizowanych przez

Canivenc, kiedy proszono inzynierow o zabranie glosu przed podjeciem decyzji przez
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managerow) (ibid: 7). Nastawienie na dialog dato si¢ takze zauwazy¢ w korporacjach, ktore
postuzyly za przyktad do badan przeprowadzonych na potrzeby niniejszej rozprawy (np.
manager service desku przed podjeciem decyzji prosit swoich pracownikéw o wyrazenie opinii
na temat ewentualnej zmiany narzedzia do zapisywania wnioskow).

W ramach ,,socjalizacji komunikacji” (Canivenc, 2009: 226) czesto prowadzi si¢
spotkania z pracownikami w formie tradycyjnej (np. caty zespot omawia tygodniowe raporty)
lub organizuje rozmowy indywidualne (co miesigc face to face — dotyczace ewaluacji
pracownika przez managera), lub tez odbywaja si¢ rozmowy korygujace (jesli zachodzi taka
potrzeba), spotkania podsumowujace (np. potroczne spotkania konczace si¢ wystawieniem
oceny pracownika itp.). Jesli chodzi o przekazywanie informacji, ktore dotykaja zmian
organizacyjnych firmy (mowi si¢ wowczas o wspomnianej juz socjalizacji informacji), sa one
przekazywane we wspotczesnych korporacjach przez pracownikéw wyzszego szczebla. Stosuje
si¢ wowczas schemat up-down (ibid: 224). W zasadzie wskazane sg bliskie relacje pomigedzy
pracownikami, poniewaz maja one $wiadczy¢ o harmonijnej atmosferze panujacej w Swiecie
korporacji. Chodzi o nastrdj, podobne stroje, wi¢zi pomiedzy pracownikami, przyjazne relacje
zawodowe i prywatne, ktore si¢ ze sobg splatajg, wspolne wyjazdy oraz wyjscia integracyjne.
Ponadto, jak juz zostalo powiedziane, do bardzo waznych elementow, ktore maja zapewnic
dobrg atmosfere 1 jednoczesnie swiadczy¢€ o egalitaryzmie w firmie, nalezy odgorne narzucenie
pracownikom stosowania bezdystansowych form adresatywnych (nawet jesli réznica wieku
mi¢dzy pracownikami jest znaczaca). Jeszcze raz podkreslamy, iz chodzi tu o socjalizacje
wladzy, tj. wymazanie relacji hierarchicznej przez wzajemna bliskos$¢, chocby w formach
zwracania si¢ do siebie.

Wspolczesne organizacje opierajg si¢ na unowocze$nieniu zasad organizacji pracy
poprzez socjalizacj¢ wiadzy, komunikacji, informacji, wiedzy, wartosci 1 kultury
korporacyjnej. W niniejszej pracy nie bedziemy stara¢ si¢ odpowiedzie¢ na nurtujgce
socjologow pytanie, czy mamy dzi§ do czynienia z procesem debiurokratyzacji, czy jednak
weberowskie cechy biurokracji sg wcigz silnie obecne we wspotczesnych przedsigbiorstwach.
Z pewnoscig pragniemy jednak stwierdzi¢, iz w stosunku do zasad dawnych biurokracji, reguty
zarzadzania zasobami ludzkimi ulegly modernizacji, poniewaz obecnie w centrum ekonomii
stawia si¢ jednostke. Wzrost uwagi poswieconej pojedynczemu pracownikomi i warto$ciom,
ktore wktada on w funkcjonowanie organizacji sprawity, ze kwestia komunikacji pomigdzy

pracownikami zaczeta odgrywac najwazniejszg role w zasadach zarzadzania firma.
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2. Dyskurs organizacyjny na tle analizy dyskursu

Dyskurs stanowi ogniwo laczace jezyk z zalezng od kontekstu jego znaczeniowa atrybucja, a
wykorzystywane znaki jezyka i figury jezykowe staja si¢ zrozumiate jedynie w kontekscie
bardziej wysublimowanych gier jezykowych (Gabrys, 2014: 120).

Wydaje si¢, iz wyzej przytoczona definicja jak najbardziej odpowiada przedmiotowi
naszych badan, tj. dyskursowi organizacyjnemu. Nowoczesne studia jezykoznawcze skupiaja
si¢ na badaniach jezyka zywego i autentycznego, gdzie wypowiedzi dialogowe odgrywaja
niezwykle istotng role, poniewaz ukazuja kontekst wypowiedzi. Jak pisze Grzmil-Tylutki,

chodzi na przyktad o:

Rozmowy telefoniczne, negocjacje handlowe, relacje: uczen—nauczyciel, pacjent-lekarz itp.
[...] Konwersacja, jak kazda inna interakcja, przynalezy do dyskursu i podlega jego
metodologii badawczej, stanowiac pelny, zinstytucjonalizowany, koherentny i kohezyjny
tekst, tworzony w okreslonych ,,warunkach”; analiza dyskursu, ze swej strony, poszerzyta
swoj korpus o wszelkie wypowiedzi dialogowe (2010: 85, 238).

Przystepujac do analizy dyskursu organizacyjnego, pragniemy w pierwszej kolejnosci
zwroci¢ uwage na pozornie podobne pojecia, a mianowicie komunikacje organizacyjng oraz
komunikacje W organizacji. Miller (2008) wyjasnia, iz komunikacja organizacyjna skupia si¢
na kontek$cie organizacji w procesie komunikacji i de facto chodzi tu o komunikacje
zewnetrzng. Komunikacja w organizacji to tzw. komunikacja wewngtrzna. Maj, opierajac si¢
na definicjach Paulré (1993: 525), wyjasnia, ze chodzi 0 sposob komunikowania si¢ przejety
przez wyspecjalizowane stuzby 1 majacy jednoznacznie na celu ksztaltowanie wizerunku firmy
oraz upowszechnianie odpowiednich przekazow (2012: 45). W ponizszej pracy koncentrujemy
si¢ na analizie komunikacji w organizacji, ktora pozwoli nam okresli¢, jak ksztattuje sie dyskurs

organizacyjny wewnatrz srodowiska korporacyjnego.

Podczas analizy kazdego typu dyskursu bierze si¢ pod uwage rozmaite czynniki, zaréwno
dyskursywne, jak i pozadyskursywne, takie jak gesty symboliczne lub okreslony stroj, ktore
ujawniajg prawdziwy kontekst wypowiedzi, a takze warunki funkcjonowania przedsigbiorstw.
Dlatego przedstawione wyzej zasady komunikowania si¢ oOraz zarzadzania organizacja
odgrywaja istotng rolg¢ w analizie dyskursu organizacyjnego, bowiem przekazujg tresci
dotyczace rzeczywisto$ci, ktorej dana organizacja dotyczy. Gabry$ podkresla, Ze:

Zaden zestaw danych ilo$ciowych nie niesie w sobie informacji dotyczacych osobistych

doswiadczen czy odczué narratorow na drodze poznania, jak wydarzenia zostaty
skonstruowane przez aktywne podmioty tego procesu. Podejmujacy decyzje rozwojowe —
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uczestnicy organizacji — nie tylko interpretuja i nadaja sens pojawiajacym si¢ zdarzeniom, lecz
takze, co roéwniez istotne, potrafia wptywa¢ na dokonywane interpretacje zjawisk czy
fenomendw rozwoju innych uczestnikéw (2014: 119).

W dyskursie organizacyjnym istotng role odgrywa spoteczno-strukturalna strona
wykorzystanego jezyka. U jego podstaw lezg cztery kluczowe zalozenia, a mianowicie:

- skupianie si¢ na aktualnym wykorzystaniu jezyka oraz innych symbolicznych praktykach
spotecznych,

- docenienie wagi zjawisk organizacyjnych o charakterze spotecznych konstrukcji, ktore
odnajduja si¢ W rzeczywistosci organizacyjne;j,

- uznanie, iz indywidualne interpretacje moga stanowié¢ czg$¢ szerszego dyskursu oraz

symboliczny porzadek organizacji, ktory stanowi przedmiot interpretacji (ibid: 121).

Badania nad dyskursem organizacyjnym obarczone sg pewnymi trudno$ciami, przede
wszystkim ze wzgledu na mozliwos$¢ wykorzystywania metod jakosciowych: ,,Wazny staje si¢
dobor uczestnika organizacji, z perspektywy kogo przeprowadzamy analiz¢” (ibid: 123).
Poniewaz dyskurs organizacyjny funkcjonuje czgsto w kontekscie innych dyskursow, niekiedy
trudno jest wybra¢ kluczowe elementy jezykowe, ktore do tego dyskursu nalezg. Dlatego trzeba

czesto taczy¢ metody jakosciowe z ilosciowymi.

2.1 Ogoblne studia nad dyskursem a dyskurs organizacyjny

W analizie dyskursu traktuje si¢ jezyk jako narzedzie, ktOre stosowane jest w aktach
komunikacji (i ktére przyjmuje forme dyskursu). W niniejszej rozprawie przedmiotem analizy
jest specyficzny typ dyskursu, ktéry odnosi sie do komunikacji w organizacjach o charakterze
korporacyjnym (dyskurs organizacyjny). Wpisuje on si¢ W szersze badania nad dyskursem i
dlatego - aby dokona¢ kompleksowej analizy dyskursu organizacyjnego — pragniemy w
pierwszej kolejnosci nawigza¢ do badan ogdlnych w tym zakresie.

Analiza dyskursu (discourse analysis) w jezykoznawstwie okre$lana jest najczesciej
jako badanie jezyka w uzyciu. Biorgc pod uwage rozne definicje dyskursu, problematyczne
staje si¢ niekiedy okreslenie przedmiotu badan, co potwierdza Henry Widdowson; piszac: ,,[...]
chociaz analiza dyskursu jest od wielu lat bardzo zywym polem aktywnosci [badawczej],
problemem jest okreslenie, czym ona wlasciwie jest. Ogolny akceptowany poglad mowi o tym,

Ze jest to co$, co ma zwigzek z jezykiem «ponad» lub «poza» zdaniem” (Widdowson, 2004: 1).
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Badacze zajmujacy si¢ analizg dyskursu twierdzg zgodnie, iz nie istnieje jedna metoda
prowadzenia analizy. Dobrotowicz twierdzi, iz: ,,wybdr odpowiedniej strategii badawczej
uzalezniony by¢ powinien od przyjetych przez badacza zalozen ontologicznych i od obszaru
badan, na ktorym skupia si¢ jego uwaga” (2016: 39). Konsekwencjg braku mozliwo$ci nadania
jednoznacznej tozsamo$ci pojeciu analiza dyskursu byto powstanie roéznych dyscyplin
naukowych, dzigki ktérym nastapit rozwdj dziedziny.

Przed przystapieniem do analizy dyskursu organizacyjnego, bedacego przedmiotem
niniejszej rozprawy, nawigzemy pokrotce do badan polskich, francuskich oraz angielsko-
amerykanskich w tym obszarze. W badaniach obecne sg dwa gtéwne nurty zwigzane z analizg
dyskursu. Pierwszy prezentuje podejscie szkoty anglosaskiej i zwigzany jest z koncepcja Z.S.
Harris’a, wg ktorej dyskurs to: ,.ciagla wypowiedz, wigksza od zdania i na podobienstwo
gramatyki zdania tworzaca gramatyke tekstu” (Grzmil-Tylutki, 2010: 15). Drugi natomiast
wigze si¢ z koncepcja francuska, ktora wiacza do analizy takze bagaz doswiadczenia nadawcy

oraz kontekst wypowiedzi.

2.1.1 Pragmatyka i akty komunikacyjne

Wilczynska, Mackiewicz 1 Krajka (2019: 345) podkreslaja, iz:

Dyskurs jest zywa wypowiedzia w kontekscie, wpisang w dane relacje i ukierunkowang na
dany cel. Jeszcze szerszym, istotnym, cho¢ zwykle tylko implicytnym osadzeniem
komunikacji pozostaja normy kulturowe. Wszystkie te aspekty sktadaja si¢ na kontekst, ktore
to pojecie stanowi niezwykle istotne odniesienie w konstruowaniu znaczenia wypowiedzi, a
wiec 1 w analizach dyskursu.

Badacz, dokonujac analizy dyskursu, siega zatem do pragmatyki, poniewaz ma na celu
sprawdzenie intencji interlokutoréw oraz okreslenie ich wzajemnego wptywu. Austin i Searle
zwrocili uwagg na komponenty wypowiedzenia, dzigki ktorym mozna spojrze¢ na dang
wypowiedz z r6znych punktow widzenia. Chodzi o lokucje, czyli tworzenie wypowiedzi oraz
o akt komunikacyjny, ktory méwi o tym, iz znaczenie wypowiedzi interpretowane jest w
zalezno$ci od sytuacji. Wyr6znia si¢ dwie strony oddziatywania aktu komunikacyjnego: akt
illokucyjny (w ktérym chodzi o intencje méwigcego, ktdry pyta, ostrzega, odmawia, zaprasza,
krytykuje, nakazuje itd.) oraz akt perlokucyjny (oczekiwania wzgledem partnera, zeby co$
zrobit, zmienit itd.) (ibid: 340).

Dzigki znaczeniu pragmatycznemu mozna interpetowac¢ nawet niejasne wypowiedzi

poprzez znajomo$¢ kontekstu oraz znajomos¢ rozmowcow lub tez sygnatow, takich jak
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mimika, gesty, stroj itd. Pragmatyka, glownie dzieki pojeciu intencjonalnosci, w duzym

stopniu przyczynita si¢ do rozwoju badan nad analizg dyskursu:
Wedtug Searle’a struktura stanéw intencjonalnych odpowiada strukturze czynnosci mowy.
Typowa czynno$¢ mowy zawiera dwa wyrdznione momenty: tres¢ zdaniowa (propositional
content) i sil¢ illokucyjng (illocutionary force). Ta sama tre§¢ zdaniowa (np. to, ze wyjdziesz
z pokoju) moze wystgpowaé w wielu czynnosciach rdznigcych si¢ miedzy soba sila
illokucyjng (np. w oczekiwaniu, ze wyjdziesz z pokoju, sugestii, zeby$ wyszedl z pokoju,
rozkazie, ze wyjdziesz z pokoju itp.). W przypadku stanu intencjonalnego mamy odpowiednio
moment tre$ci reprezentacyjnej (representative content) — zwanej rowniez trescia
intencjonalng (intentional content) — oraz trybu psychologicznego (psychological mode).
Przyktadowo, trescig reprezentacyjng (badz intencjonalng) moze by¢ to, ze wyjdziesz z

pokoju, natomiast trybami psychologicznymi moga by¢ obawa, nadzieja, przekonanie itp.
(Gomulka, 2016:122).

Organizacje korporacyjne stanowia cickawy obszar badan dla jezykoznawcow, poniewaz
podlegaja stale zmieniajacym si¢ procesom marketingowym oraz globalizacji. Obydwa
wymienione czynniki znajdujg swoje odbicie w sposobie komunikowania si¢ pracownikow.
Analizujac dyskurs organizacyjny, trzeba wzig¢ pod uwagg¢ znaczenie pragmatyczne
wypowiedzi, ktore odkrywa si¢ na podstawie znajomosci 0s0b, sytuacji kontekstu itd. Jak
podkreslaja Wilczynska, Mackiewicz i Krajka, badacz czesto nieSwiadomie wspomaga si¢
innymi sygnatami, jak np. gesty, zachowanie, intonacja itd. (ibid: 342). Mowi si¢ 0

performatywnos$ci wypowiedzenia, ktore zaktada, zZe:

Znaczenie wypowiedzenia wpisuje si¢ w pewne dziatania zamierzone przez mowiacego, a fakt,
ze dokonuje sie to zgodnie z konwencjami danego srodowiska, sprawia, ze intencja mowigcego
moze by¢ prawidtowo odczytana (ibid: 341).

Podczas naszych badan tatwo bylo zauwazy¢, iz pracownicy analizowanych przez nas
organizacji przekazywali swoje intencje kolegom z pracy posrednio, a mimo to byty one zawsze
prawidlowo odczytane. Np. wypowiedz Nie wydaje mi sie, Ze dzis mi si¢ to uda nie wyrazata
tylko watpliwosci mowcy, lecz wkazywata, iz potrzebuje on wiecej czasu na ukonczenie
danego zadania. Podobng opini¢ wyrazaja Wilczynska, Mackiewicz i Krajka, kiedy pisza, iz
znaczenie pragmatyczne moze zosta¢ prawidtowo zinterpretowane tylko w utartych relacjach

migdzy rozmowcami.

2.1.2 Podstawy analizy konwersacyjnej

Teoria konwersacji pozwala okresli¢c znaczenie wypowiedzi w okreslonym kontekscie.
Intencjonalnos$¢ jako zjawisko zostato szerzej opisane przez Paula Grice’a w ramach tzw.

zasady wspolpracy komunikacyjnej, ktéra mowi o tym, iz kazda wspotpraca komunikacyjna
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ukierunkowana jest na pewien cel. Grice podkreslal, iz racjonalne zachowanie si¢ w
porozumiewaniu si¢ mozliwe jest dzigki stosowaniu odpowiednich postulatow wraz ze
srodkami komunikacyjnymi w danej sytuacji: ,,Grice ujat te postulaty w cztery maksymy
(reguty) konwersacyjne: ilosci, jakos$ci, relewancji 1 sposobu, a ich transgresje rozumial jako
sygnat wypowiedzi nie wprost” (Grzmil-Tylutki, 2010: 48). Maksymy konwersacyjne do dzi$
stanowig wytyczne prawidtowej wspotpracy komunikacyjne;j:
[...] Te wytyczne dotyczace wspotpracy konwersacyjnej [...] jednostki opanowuja praktycznie,
nie za§ jako Sciste, formalne reguly. Niemniej, to wlasnie domniemanie, ze w danej
wypowiedzi maksymy te zostaly zachowane staje si¢ podstawg wnioskowania o tresciach
domyslnych” (Wilczynska, Mackiewicz, Krajka, op.cit.: 344).

W przedsiebiorstwach czgsto przekracza si¢ zasady rozmow ujetych w maksymy
konwersacyjne. Chodzi np. o pracownikow nowych, ktorzy czujg niedosyt wspotpracy
komunikacyjnej pod wzgledem ilosciowym (niewystarczajaca informacyjnosc), a takze pod
wzgledem sposobu komunikowania si¢ (klarownos¢). Pracownicy organizacji korporacyjnych
majacy wigksze doswiadczenie nie posiadajg dyskomfortu podczas rozméw przesaczonych
anglicyzmami oraz elementami nalezagcymi do profesjolektu, a takze bezadresatywnymi
formami zwracania si¢ do siebie, natomiast nowi pracownicy majg trudnosci w dostosowaniu
si¢ do tej specyficznej formy komunikacji. Zwykle potrzebuja oni czasu, by prawidtowo

interpretowac polecenia, zalecenia, prosby itd.

2.1.3 Etnografia komunikacji

Pole analizy dyskursu nabrato nowego ksztattu w latach 60-tych XX-go wieku, kiedy dwaj
amerykanscy jezykoznawcy, tj. Hymes i J.J. Gumperz, zaproponowali w badaniach nad
komunikacjg ujecie etnograficzne. Polegalo ono na wlaczeniu do studiow nad aktami mowy
elementow kulturowych, pozwalajacych lepiej uchwycic¢ roznice w zachowaniach jezykowych
mowcow nalezacych do réznych kultur. Chodzito rowniez o doktadny opis wzorcow oraz
kompetencji komunikacyjnych uzytkownikow jezyka. W tym ujeciu sytuacja komunikacyjna
stata si¢ waznym elementem analizy (gdyz skupia si¢ na action pratique [dziataniu
praktycznymy]). Ogolnie rzecz biorac, chodzito o badanie zachowan interpersonalnych miedzy
cztonkami tej samej lub rdéznej spotecznosci, przy zatozeniu, ze kazda interakcja jest
najmniejsza jednostka komunikacyjng. Przeprowadzono wiele badah majacych na celu

poréwnanie praktyk komunikacyjnych w roznych spoteczno$ciach.
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Dzigki ujeciu etnograficznemu w badaniach nad komunikacjg nastgpit dalszy (i
szybszy) rozwoj dziedziny. Zaczesto stosowac (Dell Hymes i John Gumperz) nowe narzedzia
badawcze, ktore pozwalaty wcielac si¢ w role badacza spotecznego danej grupy, opierano si¢
na nagraniach, transkrypcjach graficznych, wywiadach oraz spontanicznych rozmowach.
Badano relacje strukturalne (relacja wtadzy, czyli dominujgcy i zdominowany rozméwca
podczas interakcji, symetryczne relacje pomiedzy uczestnikami o tym samym statusie oraz
asymetryczne relacje pomigdzy uczestnikami o réznym statusie), relacje miedzy réznymi
kategoriami mowcow (z uwzglednieniem plci, wieku oraz funkcji uczestnikow), a takze
bezposrednie relacje personalne widoczne w kontekscie. Zaktadano, iz bez znajomosci
innych kultur nie mozna by¢ §wiadomym kultury wlasnej. Obecnie mowi sig, iz percpecja i
znajomo$¢ innych kultur wptywaja na postrzeganie wtasnego spoteczenstwa jako przedmiotu
badan (Cilianu-Lascu, 2003: 112).

Z uwagi na fakt, iz jezyk nie tylko jest systemem, lecz funkcjonuje w kontek$cie norm
spotecznych (gdzie liczy si¢ np. status populacji itd.), wazne jest by w badaniach zawsze braé
pod uwagg zasady i normy zachowan. Chodzi o koncentrowanie si¢ zarbwno na zachowaniu
jezykowym, spotecznym i jednoczes$nie kulturowym. Dodajmy na marginesie, ze z tak
rozumianego podej$cia powstata nowa gataz gramatyki, tzw. la grammaire comportementale
(gramatyka behawioralna), ktora stata si¢ rownie wazna jak gramatyka jezyka.

Dzigki polaczeniu badan jezykoznawczych z socjologicznymi i1 antropologicznymi
nastgpil szybki rozwoj analiz o charakterze interdyscyplinarnym. Obecnie jezykoznawca,
podczas swoich badan, staje si¢ jednocze$nie statykiem, informatykiem, antropologiem,
socjologiem itd.

Warto doda¢, iz etnografia komunikacji rozwingta si¢ takze dzieki Edwardowi
Sapir’owi, od ktorego Dell Hymes zaczerpnagt wiele koncepcji. De facto Edward Sapir w
znaczacy sposob przyczynit si¢ do powstania nowego nurtu w jezykoznawstwie, a mianowicie
wspomniane] juz wyzej kognitywistyki, poniewaz zainspirowal Hymes’a, twierdzac ze:
»relacje migdzy jezykiem a kulturg przypisywanym szkole myslenia [...], obejmujg caty
wachlarz stanowisk, od stwierdzenia, iz jezyk i kultura ksztattuja ludzka mysl, do konstatacji,
iz nan wplywaja” (Sharifian, 2016: 34).

Zasady kontekstualizacji, komunikacji oraz kompetencji komunikacyjnej zostaty
zaadaptowane przez wigkszos$¢ jezykoznawcow, ktorzy przestali skupiac sie tylko na analizie
zdania, a zaczeli koncentrowac sie¢ na analizie dyskursu oraz na interakcji werbalnej. Dos¢
szybko wiaczono tez do analizy dyskursu rozwazania na temat komunikacji parawerbalnej oraz

niewerbalnej. Jak wskazuje G.-D. de Salins, elementy Kkinezyczne, gestykulacyjne i
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proksemiczne (nierozerwalne z jezykiem) odgrywaja wazng rol¢ w zapewnieniu sukcesu
komunikacyjnego, czyli udanej wspotpracy komunikacyjnej. Komunikacja werbalna w
oderwaniu od tych elementéw czgsto jest niewystarczajagca do prawidlowego odczytania
interakcji (Salins, 1992: 53). Na poparcie stwierdzenia Salins’a mozna przytoczy¢ w tym
miejscu jeden z autentycznych przyktadow zaobserwowanych przez nas w komunikacji
korporacyjnej:

A: - Masz moze notatki z ostatniego meetingu?

B: - (mruczy pod nosem nerwowo przegladajac strony z programu OneNote)

A - (widzi, Ze A kiwa glowq, Ze notatki sq mu wiasnie przestane na telefon)

- Jest ok! Dzigki wielkie (w ten sposob daje zna¢, ze notatki otrzymat).
Komunikacja werbalna w tym przypadku nie wystarczata w zrozumieniu interakcji..

Stosujac ujecie etnograficzne w analizie komunikacji wykorzystuje si¢ tzw. siatke
analityczng etic i emic, gdzie etic uwzglednia wszystkie sktadniki kontekstu, natomiast emic
ujawnia relacje, zwiagzki, strukture elementdw, status, role i pozycje jednostek spotecznych. Ze
wzgledu na fakt, iz w procesie komunikacji istotng role odgrywaja normy zachowania, w
analizie istotna jest pozycja rozmoéwcow one-up / one-down. One-down okre$la rozméwce o
niskim statusie, natomiast one-up tego o statusie wyzszym. Jest to kluczowy parametr w
sytuacjach komunikacyjnych, w ktorych dokonuje si¢ rytuatu zwrotow adresatywnych
(krotkodystansowych: ty i dlugodystansowych: pan, pani, paristwo). Omawiane metody analizy
etnografii komunikacji, uwzgledniajace wartosci przypisywane zyciu kulturalnemu, sg nadal
obecne w analizie dyskursu. Ogolnie rzecz biorge, uwaza si¢, ze na kompetencje
komunikacyjne sktadaja si¢ elementy jezykowe, socjologiczne oraz kulturowe.

Zatozenia etnografii komunikacji pokrywaja si¢ w duzej mierze z francuskg szkola
analizy dyskursu®. Ponizej przedstawiamy schemat odzwierciedlajacy cztery typy elementow
Dell Hymes’a, ktore wchodzg w sktad kompetencji komunikacyjnej, dzigki ktérym mozna
uchwyci¢ proces komunikacji jako spdjng catos$¢. Pierwszy element stanowi sposéb mowienia,
stosowane $rodki werbalne; drugi "glos" = zdolno$¢ méwcey, wiedza + opanowanie kompetencji

jezykowej + indywidualne kompetencje; trzeci postawy, wartosci, przekonania i opinie grupy

6 Sam termin analiza dyskursu po raz pierwszy pojawil si¢ w artykule Z.S. Harris’a (1952), ktory zastanawial sie,
w jaki sposob ciag zdan odnosi si¢ do jednego tekstu i tworzy jedng, spojng cato§¢. W analizie chodzito o
przedstawienie wewnetrznych relacji strukturalnych, ktore taczg ze sobg jednostki dyskursu. Harris skupial sie
przede wszystkim na opisaniu formalnej wigzi w obrebie analizowanego dyskursu. Podobne zatozenia przyjmuje
dzisiaj wielu jezykoznawcow zajmujacych si¢ lingiwstyka tekstu (M. Charolles, 1999; B. Combettes; 1999, A.
Reboul; 1980), wedlug ktorych zdania zawierajg elementy, ktore nie mogg by¢ interpretowane na poziomie
samego zdania, a interpretacja danej wypowiedzi nie jest sprowadzana do sumy interpretacji zdan, ktore ja tworza
(Charaudeau, Maingueneau, 2002: 41).
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badawczej; czwarty gospodarka mowy = normy interaktywne + oczekiwane zachowania

spoleczne.

moyens de la parole, “voix” = la capacit¢ des

moyens verbaux mis locuteurs,

en oeuvre savoir + maitrise,
compétence linguistique +
compétence individuelle

attitudes, ¢conomie de la parole

valeurs, croyances ¢t opinions | normes interactionnelles

du groupe étudié. + conduites sociales attendues. |7

Schemat Dell Hymes’a stanowi prezentacj¢ strukturalno-globalng kompetencji
komunikacyjnej, na ktorg sktadajg sie elementy jezykowe, socjologiczne oraz kulturowe.

Oprocz wiw elementow bierze si¢ rowniez pod uwage role rozmowcow w danej sytuacji
komunikacyjnej. John Gumperz podkreslat, iz podczas pracy nad korpusem, nalezy wzig¢ pod
uwage rzeczywiste zachowanie jezykowe zaktualizowane w kontekscie. Podkreslat przy tym
wage autentycznych korpuséw jezykowych, (na przyktad wywiadoéw, dyskusji itd.) jako
zaswiadczen zachowan jezykowych pochodzacych z réznych grup spotecznych. Migdzy
innymi wyroznit tzw. code switching, czyli okresowe zmiany kodu jezykowego w interakcjach
zachodzacych miedzy partnerami prezentujagcymi rézne spolecznosci jezykowe. W
szczegblnosci zwracal uwage na uzywanie elementow jezykowych (stow, wyrazen itd.) przez
mniejszo$¢ etniczng, znajdujaca si¢ w kontakcie z grupa dominujacg pod wzglgdem etnicznym
i jezykowym?® Obecnie obserwuje sie podobne sytuacje np. w zachowaniach moéwcow
stanowigcych jaka$ grupe zawodowsg poza miejscem pracy. Niewatpliwie ten typ zachowan
zaburza w pewnym stopniu komunikacje, ale jest tez dowodem dynamiki interakcji oraz

symbolizuje wspdlne doswiadczenie grupy. Uczestnicy, ktdérzy nie rozumieja zargonu

7 Schemat zostat przedstawiony w artykule profesor Cilianu-Lascu, C., L’ethnographie de la communiaction de
Dell Hymes a John Gumperz [w] Dialogos, 2003 Bukareszt, 113.

8 Gumperz opisywat w tym kontekscie Wegréw mieszkajacych w Kanadzie, ktérzy przeplatali w swoich
rozmowach wypowiedzi w jezyku wegierskim w kontakcie z anglofonami.
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uzywanego przez jaka$ grupe zawodowg przejmujg role pasywng w komunikacji, ktora ta rola
zostala im de facto narzucona przez grupe dominujagcg (Gumperz, 1982: 59). Tego typu
zjawisko mozna tatwo zaobserwowa¢ W organizacjach korporacyjnych, w ktoérych nowi
pracownicy nie rozumiejg Sposobu komunikowania si¢ przez pracownikow o dtuzszym stopniu
zawodowym. Ich rola pasywna w komunikacji trwa do momentu az przyzwyczajg si¢ do
korporacyjnego profesjolektu.

Gumperz nawigzywat do badan socjologicznych, ktore koncentrowaty si¢ na analizie
intencji i interpretacji wypowiedzi. Jego analizy dotyczyly zwlaszcza interakcji
miedzykulturowych®. Badacz wykazal, iz sukces w interakcji zalezy od dyskretnej koordynacji
wymienionych sygnatow, majacych podtoze kulturowe.

Badania Gumperza i Hymes’a przyczynily si¢ w duzym stopniu do catosciowego opisu
dyskursu, co oznacza, ze zaczeto bra¢ pod uwage wszystkie, wystepujace podczas interakcji,
czynniki, zarowno jezykowe, jak 1 pozajezykowe, tj. czynniki kontekstualizacyjne,
socjologiczne, kulturowe itd. W ten nurt wpisywali si¢ takze inni badacze jak: G. Bateson, P.
Watzlawick, J. Helmcik Beavin i D. Jackson i przede wszystkim Garfinkel oraz Goffman,
ktorzy zapoczatkowali kierunek badan zwany analiza konwersacyjng. W niniejszej rozprawie
starano si¢ wykorzysta¢ zalecenia wspomnianych badaczy w celu najpetniejszej (najbardziej

prawidtowej) analizy dyskursu organizacyjnego.

2.1.4 Analiza konwersacji

Badania nad analiza konwersacji zostaty zapoczatkowane przez amerykanskiego psychologa
Harvey Sacks’a 1 nastgpnie rozwingty si¢ dzigki badaniom etnometodologicznym Garfinkel’a
oraz Goffman’a®®,

Etnometodologia nawigzuje do interakcjonizmu symbolicznego, ktéra odrzuca techniki
ilosciowe 1 opowiada si¢ za metodami badawczymi dotyczacymi produkcji i interpretacji

interakcji spotecznych. Na tej bazie rozwingta si¢ analiza konwersacji, ktorej celem jest opis

9 Wyznaczyt trzy sygnaty konwencjonalne i nieformalne, ktére w przypadku gdy nie sg podzielane przez
rozméwcow, prowadzg do zachwiania procesu komunikacji. Pierwsze to makrosygnaty kinezyczne, np. ruchy
oczu, kurczenie miesni twarzy, drugie to makrosygnaty proksemiczne (czyli postawa, ruchy ragk, orientacja
postawy ciata), trzecie to sygnaty formalne i wyraznie zakodowane (np., uscisk dtoni, ruchy gtowy itp.).

10 0d 1963 roku trzech naukowcéw wspdtpracowato ze sobg w Centrum badan nad samobdjstwami w Los
Angeles. Analizowali oni gtdwnie rozmowy i transkrypcje stenograficzne potgczen alarmowych w Centrum
zapobiegania samobdjstwom. Naukowcy interesowali sie szczegdlnie metodami stosowanymi przez rozméwcow,
ktorzy unikali podania swoich danych osobowych. Nagrany materiat nie byt w zaden sposdb obrabiany i stat sie
interesujgcym zrodtem analizy mowy, ktéra rozumiana jest przez naukowcédw jako aktywnos¢ sama w sobie.
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interakcji rozumianej jako ztozony proces koordynacji dziatan'!. Przytoczmy w tym miejscu
opini¢ Rancew-Sikory, a mianowicie:
W analizie konwersacyjnej wazne jest to, ze nie pojedyncze wypowiedzi czy gesty rozmowcow,
lecz sekwencje zbudowane z co najmniej dwoch pasujacych do siebie wypowiedzi stanowia
podstawowa jednostke analityczng. Badaczy interesuje, jak to jest, ze rozmowa tworzy zwarta,
ciagly catos$¢, w ktorej kompetentni rozmowcey potrafia si¢ z tatwoscig orientowac, dodajac po

kolei swoje niezaplanowane, a jednak doskonale dopasowane do kontekstu, ,,ruchy” (turns) i
trafnie przewidujac ruchy partnerow (2007: 2).

Chodzi zatem o0 calosciowy opis zachowan aktorow zycia spotecznego w warunkach
naturalnych, co oznacza, ze nalezy dazy¢ do opisu spontanicznych zachowan obserwowanych
w konteks$cie codziennego zycia. Sacks twierdzi, iz: ,,dla wigkszo$ci potocznych rozméw
zbadanie sekwencyjnego umieszczenia wypowiedzi zupelnie wystarcza do odkrycia ich

rzeczywistego znaczenia” (ibid: 19).

Niewatpliwie badania tego typu mogg si¢ niekiedy okaza¢ utrudnione ze wzgledu na
problemy zwigzane z dostgpem do danych (do autentycznych rozméw potocznych) lub z
prywatno$cig rozmoéw (nNp. ochrona prawa do rozméw, upowszechnianie nagran), a takze z
jawnoscig nagrywania (podczas nagran wystepuje czesto poczucie skrgpowania, a przez to
zmiana sposobu zachowania 0sob bioracych udziat w interakcji). Nadmienmy przy okazji, iz
dzieki uzyskaniu przez nas dostgpu do danych pochodzacych od osob pracujacych w
organizacjach korporacyjnych, w niniejszej rozprawie omawia¢ bedziemy autentyczne
sekwencje dialogowe z codziennych sytuacji komunikacyjnych. Dane pracownikoéw zostaty

zanonimizowane, dzigki czemu nie zostaly ztamane tajemnice handlowe.

2.1.5 Spoteczne aspekty wspolnoty dyskursywnej

Zachowania komunikacyjne nie tylko dostarczaja tresci informacyjne, ale wskazujg takze
0sobowos$¢ oraz przynalezno$¢ spoteczno-kulturowg mowcow. W  organizacjach
korporacyjnych, ze wzgledu na ich specyfike, pracownicy probuja zaprezentowac si¢ stosownie

do efektu, ktory chca osiggnaé. Czgsto stosujg oni okreslone strategie komunikacyjne, aby

11 Etnometodologia réwniez wywodzi sie z dziedziny socjologii, a konkretnie teorii parsoriskiej. Talcott Parsons
(méwi sie o teorii parsonskiej) jest twércg, miedzy innymi, teorii dziatania, ktérej celem jest badanie wiedzy
potocznej uzywanej nieSwiadomie przez uzytkownikéw danego jezyka w dyskursie. Chodzi o zachowania
jezykowe, ktore nie sg kontrolowane. Etnometodologia odseperowata sie jednak od teorii parsonskiej. Garfinkel,
uczen Parsons’a, uwazat, ze uzytkownicy jezyka powinni skupic¢ sie na ocenie sytuacji i warunkach, w jakich
podejmowane sg przez nich okreslone dziatania.
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zademonstrowaé, ze usytuowali si¢ juz w Srodowisku pracy. To stwierdzenie idzie w parze z

tym co twierdza Wilczynska, Mackiewicz i Krajka, a mianowicie:

W efekcie nasz dyskurs domaga si¢ jakby za nas rozpoznania naszej pozycji w danej spotecznos$ci
1 uznania naszego statusu: naszej tozsamos$ci spolecznej, naszych wartosci czy orientacji
$wiatopogladowej, a tym samym usytuowaniu nas w okre§lonym miejscu w danym spolecznym
uktadzie (ibid: 346).

Niekiedy zachodzi asymetria komunikacyjna, jak w przypadku, gdzie dostrzec ja mozna przede
wszystkim miedzy pracownikami sytuujgcymi si¢ na roéznych szczeblach hierarchii (np.
manager/pracownik pierwszej linii wsparcia, subtower manager/klient, adwokat/klient,
pacjent/lekarz itd). Dzieki respektowaniu asymetrii przez obydwie strony, partnerzy
komunikacji realizuja si¢ wzajemnie w danych rolach spotecznych. Nadmienmy przy okazji, iz
badania nierownych uktadow komunikacyjnych: ,,daty podstawe, by takie, uksztaltowane style
wypowiadania si¢, zwigzane z danym statusem [...] traktowa¢ jako specyficzny typ dyskursu

(dyskurs dziennikarski, urzedniczy, akademicki [...])” (ibidem).

Badania w ramach analizy dyskursu skupiajg si¢ takze na: ,,ukazaniu mentalno$ci
wlasciwej danej wspdlnocie i sposobach jej przejawiania si¢ w dyskursie” (ibidem). W
literaturze przedmiotu méwi sie¢ o tzw. szkole francuskiej, ktora bierze pod uwage dwa
nieroztaczne aspekty, tj. aspekt jezykowy i aspekt spoteczny oraz wiacza do korpusu badan
gatunki ustne. Kerbrat-Orecchioni poszerza definicj¢ analizy dyskursu 0 wypowiedzi
dialogowe, poniewaz do dyskursu przynalezy takze konwersacja. Bada si¢ przede wszystkim

jezyk zywy i autentyczny. Jak podkres$la Grzmil-Tylutki, chodzi na przyktad o:

Rozmowy telefoniczne, negocjacje handlowe, relacje: uczen—nauczyciel, pacjent—lekarz itp [...]
Konwersacja, jak kazda inna interakcja, przynalezy do dyskursu i podlega jego metodologii
badawczej, stanowigc petny, zinstytucjonalizowany, koherentny i kohezyjny tekst, tworzony w
okreslonych ,,warunkach”; analiza dyskursu, ze swej strony, poszerzyta swoj korpus o wszelkie
wypowiedzi dialogowe (2010: 85, 238).

W badaniach nad dyskursem organizacyjnym warto wziag¢ pod uwage Stanowisko
Patricka Charaudeau, ktéry w swoich analizach zastanawiat si¢, jak wytlumaczy¢ fakt, iz ta
sama wypowiedZ moze by¢ interpretowana w réznoraki sposob przez odbiorcow. Ten uznany
lingwista stwierdza, ze znajomo$¢ kontekstu wypowiedzi zmniejsza ryzyko nieporozumienia
si¢. Kazdy akt jezykowy wynika z gry pomiedzy implicite i explicite i powstaje w szczegolnych
warunkach (circonstances de discours). Badacz wprowadzit do analizy dyskursu pojecie

rytualizacji, ktore nalezy rozumie¢ jako ograniczenia zachowan spoteczno-jezykowych.
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Okreslit tez normy, ktore uchodzity za wzoér zachowania jezykowego oraz spotecznego. Jego
badania uksztattowatly wspotczesng analize dyskursu:
Wspotczesna francuska analiza dyskursu wiele zawdzigcza, w zakresie podmiotowosci
Patrickowi Charaudeau (1983, 1988). Badania semiolingwistyczne pozwolity mu dostrzec
wielowymiarowo$¢  dyskursu. Dokonat wizualizacji rytualu  spoleczno-jgzykowego,

przedstawiajac jednos$¢ dyskursu jako wspotzaleznos¢ dwoch poziomdéw: sytuacyjnego,
spotecznego dziatania (Faire) i jezykowego (Dire) (Grzmil-Tylutki, 2010: 153).

Inny, wazny przedstawiciel francuskiej szkoly, a mianowicie Dominique Maingueneau
podkresla w swoich badaniach, ze dyskurs regulowany jest kodem, na ktory wptywaja typ
dyskursu, pozycja (np. anarchistyczna, naturalistyczna), kategoria podmiotu (np. politycy,
pielegniarki) oraz strategia (np. informacyjna) (ibid: 131). Zainspirowany badaniami Foucault
zwraca uwage na zjawisko pratique discursive, czyli praktyki dyskursywnej. Dany dyskurs
realizuje si¢ bowiem we wspolnocie dyskursywnej, ktora ma charakter instytucjonalny.
Dyskurs organizacyjny, ktory jest przedmiotem badan w niniejszej pracy, realizuje si¢ we
wspdlnocie korporacyjnej wplywajacej na jego ksztatt. Wedlug Maingueneau wspdlnota
dyskursywna to szeroko rozumiana grupa, rowniez w sensie kulturowym (czy w sposobie
bycia), ktora istnieje poprzez tworzenie okreslonych wypowiedzi. Odwotajmy si¢ w tym

miejscu do Grzmil-Tylutki, ktéra pisze:

Bledem jest wigc powiedzenie, ze wspolnota tworzy dyskurs. Ona w nim funkcjonuje, tworzac
jeden z wymiaréw wspolnej logiki. Odbija w wypowiedziach swoje zorganizowanie
(instytucjonalne) i sposdb funkcjonowania, ale réwnoczesnie jest przez swe wypowiedzi
ksztalttowana. Wspolnota nalezy do dyskursu, jest jego czgécig, a nie zewngtrzng
kontekstualizacja tekstu. Podobnie jak caly dyskurs jest tez instytucja. Proces jej
konstytuowania si¢ nie jest ani wczesniejszy, ani pozniejszy wobec idei. Jest jej ciatem. Jedna
logika sprawia, ze kazda operacja myslowa odsyla do instrumentarium jej realizacji,
strukturyzuje go, on —ja i nie moga by¢ rozdzielane (2010: 145).

Jesli chodzi o badania skupiajace si¢ na spotecznym aspekcie wspolnoty dyskursywnej, nalezy
jeszcze wyrozni¢ krytyczng analize dyskursu, gdzie przedmiotem badan sg elementy zycia
spotecznego, jak na przyktad procesy globalizacji, gender studies, nieréwnosci spoteczne w
dyskursie, kultura danych grup spotecznych itd (Van Dijk 2001; Duszak 2008). Krytyczna
analiza dyskursu (KAD) odgrywa wazna rolg¢ w analizie dyskursu organizacyjnego, poniewaz
zwraca szczegolng uwage na fakt, iz dzieki dyskursowi panujgcemu w danym Srodowisku

tworzg si¢ relacje spoteczne:

KAD, jak wickszos¢ wspotczesnych badan socjologicznych, wychodzi z zalozenia, ze §wiat
spoleczny jest spotecznie konstruowany. Uzasadnieniem semiotycznego punktu wyj$cia do
badania procesow i1 problemow spotecznych jest nie tylko to, ze dyskurs stanowi ich nieodtagczny
element, ale i to, ze dyskurs ma sil¢ sprawcza w konstrukcjach spotecznych (Fairclough, Duszak,
2008: 16).
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2.2 Wspolnota dyskursywna Srodowisk korporacyjnych

W obrebie spoteczenstw mozna wyr6zni¢ wiele wspolnot (warstw lub srodowisk spotecznych,
jak grupy religijne, $rodowiska edukacyjne itd.), ktérych uczestnicy sg bliscy sobie, np. ze
wzgledu na stopien pokrewienstwa (wspélnota pokoleniowa), na zamieszkiwanie danego
regionu (wspolnota regionalna), ale takze ze wzgledu na uktad norm, ktory reguluje dziatania
danej wspolnoty, czego przyktadem mogg by¢ wspolnoty $rodowisk zawodowych (lekarzy,
adwokatow itd.). Do srodowisk zawodowych zaliczaja si¢ takze korporacje gospodarcze. Ich

mapa ciagle rosnie.

Chodzi tu zwlaszcza o duze firmy i korporacje (obejmujace nickiedy cate sieci jednostek),
ktore wypracowuja wilasny system efektywnego dziatania i relacji wewngtrznych,
przyporzadkowany przez okreslony podmiot warto$ciom, celom i priorytetom. Powstaje w ten
sposob kultura organizacyjna, ktorej waznym dzialaniem sg skuteczne strategie i zasady
komunikowania si¢ zar6wno wewnatrz firmy, jak i z partnerami zewnetrznymi. Jednolitej,
spojnej percepcji firmy stuza §wiadome strategie nakierowane na tworzenie jej wyraznego
obrazu (image) w percepcji spotecznej (logo, dewiza, misja) (Wilczynska, Mackiewicz,
Krajka, op.cit.: 36).

W literaturze przedmiotu stosuje si¢ zamiennie terminy wspdlnoty jezykowej oraz
wspdlnoty dyskursywnej. Cztonkowie przedsiebiorstw nie tylko stanowig ogdt 0sob znajgcych
dany jezyk, ale stosuja takze okreSlone praktyki dyskursywne, ktére $wiadcza o ich

przynaleznosci do wspolnoty. Do gtéwnych cech wspdlnot nalezg przede wszystkim:

- stopien utozsamiania si¢ ich cztonkdw (stopien i zakres jest rozny, poniewaz wspdlnoty moga

si¢ na siebie naktadac¢, a ich czlonkowie mogg naleze¢ do kilku wspdlnot jednoczesnie),

- okreslone relacje spoteczne (ukazujace niekiedy pewne nieprawidlowosci, jak np. rywalizacje

miedzy uczestnikami, itd).

- Wszystkie wymienione czynniki maja wptyw na praktykowane wzory komunikacyjne. W ten

sposob podkreslana jest wigz oraz spojnos¢ pracownikow (ibidem: 105).

Hymes okresla wspolnote dyskursywna jako: ,,spoteczno$¢, ktora posiada wspdlng wiedzg o

zasadach uzycia 1 interpretacji mowy” (1974: 51).

Zatem ze wzgledu na wyszktalcanie wlasnych wzorcéw komunikacyjnych przez
spoteczenstwo w przedsigbiorstwach, wspolnote korporacyjng okresla si¢ wspdlnota
dyskursywng. Wyznacznikiem wspdélnot dyskursywnych jest m.in. preferowana ideologia,
ktora rozumiana jest jako: ,,specyficzna mentalno$¢ uwidaczniajgca si¢ w porozumiewaniu si¢
na dany temat, co napg¢dza jednoczes$nie charakterystyczng dynamike interakcji” (Wilczynska,

Mackiewicz, Krajka, op.cit.: 105). Jedng z gtownych cech wspdlnot dyskursywnych jest
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rytualizacja jezykowa, ktora pozwala prawidlowo odczyta¢ funkcjonalno$¢ danej
wypowiedzi. Chodzi w szczegdlnosci 0 odczytywnie intencji w  stosowaniu
charakterystycznego stylu i $rodkow komunikacji wewnatrz firmy, jak np. idee, slowa
kluczowe, wyrazenia ekspresywne i wartoSciujgce, presupozycje, akty mowy, Strategie
argumentacyjne itp. (ibid). Sam rytuat okre$la si¢ jako: ,,sekwencj¢ zachowan (dziatan) o
znaczeniu symbolicznym, w wysokim stopniu skonwecjonalizowanym i narzuconych przez
tradycje oraz podejmowanych z waznych spotecznie okazji” (Gajda, 2014: 12). Cecha rytuatu
jest konwencjonalizacja oraz powtarzalnos¢. W przypadku organizacji korporacyjnych rytuaty
sprawiaja, ze pewne zachowania jezykowe pracownikow staja sie przewidywalne. Wazna role
odgrywaja takze powszechnie znane formuty jezykowe, ktore sg charakterystyczne dla danej
sytuacji  (powitania, zaproszenia, podzickowania, itd). Kolejng cechg wspoélnot
dyskurysywnych sa gatunki (genry), czyli: ,,Typy komunikacji spotecznej, ktore organizuja,
buduja, doprecyzowuja w sobie wlasciwy sposob forme¢ gramatyczna i stylistyczng
wypowiedzi” (Wilczynska, Mackiewicz, Krajka, op.cit.: 290). Komunikacj¢ codzienng
najczesciej okresla si¢ terminem rozmowa, do ktorej zalicza si¢ podgatunki, takie jak dyskusja
lub pogawedka. Grzmil-Tylutki wyjasnia:
Czlonkowie wspolnoty zwigzani sg nie znajomoscig jezyka, lecz umiejetnoscig korzystania z
niego w celu wyrazania norm spotecznych, sposobem dzialania w okreslonej
zinstytucjonalizowanej przestrzeni, a wszystko w ramach konkretnego narzgdzia komunikacji,
jakim sa odpowiednie dla danego dyskursu gatunki. W uzyciu dyskursywnym, jednostki

systemu przechodza przez odpowiedni filtr, ktory mozna nazwaé instytucjonalnym,
ideologicznym, lub po prostu dyskursywnym (2010: 11).

Jesli chodzi o gatunek pisemny, obserwuje si¢: ,,przenikalnos$¢ gatunkéw tekstowych, jaka
zachodzi miedzy r6znymi obszarami zycia spolecznego 1 réznymi systemami jezykowymi i
kulturowymi. Idzie tu takze o tworzenie si¢ nowych form interakcji, poprzez taczenie r6znych
systemow semiotycznych i korzystanie z nowych technologii” (Duszak, 2002: 15). Cztonkowie
przedsiebiorstw rozwijaja srodki 1 styl komunikacji oraz akcentujg je w zaleznosci od tego, co
chca podkreslic w danej wypowiedzi. Wazne sg np. dobdr tematow do rozmowy, wybor
watkow (humor, ironia, powaga itd.). (Wilczynska, Mackiewicz, Krajka, op.cit.: 105).

2.2.1 Socjodyskursywny charakter wspolnot korporacyjnych

Wedlug Swales’a wspdlnota dyskursywna ma charakter socjodyskursywny, ktdrg rozumie

jako:
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Grupe ludzi skupionych na realizacji celoéw komunikatywnych wykraczajacych poza sprawy
codzienne [...] a przynalezno$¢ do niej wiaze si¢ z poczuciem odrebnosci, wyjatkowosci jej
cztonkow (Zarzycka, 2013: 12).

W odréznieniu od wspolnoty komunikacyjnej, do wspolnoty dyskursywnej trafia si¢ poprzez
wyksztalcenie i kompetencje'?. Zwigzane jest to z pewnym rodzajem prestizu. Tak tez
postrzega to wielu pracownikdw zatrudnionych w korporacjach, ktore postuzyty nam jako pole
obserwacyjne na potrzeby niniejszej rozprawy. Wyodrebniono nastepujgce mechanizmy

charakteryzujace sposob dziatania wspolnoty korporacyjnej:

o Wspdlnoty korporacyjne maja swoje cele komunikacyjne, ktorymi sa przede wszystkim
wspolne dziatanie, zacheta do wspolpracy, wzajemne motywowanie si¢, state
rozwijanie si¢, ksztalcenie si¢, budowanie bliskiej wiezi oraz poczucie jednosci z
organizacja.

o Wspdlnoty stosuja okreslone $rodki i mechanizmy komunikacji, jak np. spontaniczne
konwersacje na komunikatorach, umowy, dokumenty, maile, spotkania (w formie
online lub osobiscie, tzw. face to face), szkolenia, akademie, warsztaty, newslettery,
programy komputerowe itd.

o Komunikacja zachodzi dzigki stosowaniu okreslonych gatunkéow wypowiedzi: w
odmianie pisanej (maile, dokumenty w formie pisemnej), w odmianie ustnej (spotkania,
konferencje, dyskusje, przemowienia itd.).

o Komunikacja w korporacjach przepelniona jest specyficzng leksyka, a przede
wszystkim terminologia $Sci§le zwigzang z tematyka dotyczaca organizacji.

o Przyjmowanie nowych cztonkéw do wspolnoty korporacyjnej odbywa si¢ w $cisle
ustalony sposob: pierwszy etap rekrutacji w formie rozmowy telefonicznej, podczas
ktorej rekruter przepytuje kandydata, sprawdzajac, czy ten posiada wymagane na dane
stanowisko kwalifikacje; drugi etap rekrutacji w formie spotkania (w firmie lub przy
pomocy komunikatora z kamera) z dziatem kadr oraz potencjalnym szefem kandydata;

w przypadku uzyskania pozytywnej oceny kandydat zapraszany jest na podpisanie

12 A discourse community consists of a group of people who link up in order to pursue objectives which are prior
to those of socialization and solidarity, even if these latter should occur. In a discourse community, the
communicative needs of the goals tend to predominate in the development and maintenance of its discourse
characteristics. [...] In terms of the fabric of society, speech communities are centripetal (they tend to absorb
people into general fabric), whereas discourse communities are centrifugal (they tend to separate people into
occupational or speciality-interest groups. A speech community typically inherits its members by birth, accident
or adoption; a discourse community recruits its members by persuasion, training, or relevant qualification”
(Swales, 1990: 24).
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umowy na czas okreslony 1 rozpoczyna prace, zaczynajac od miesi¢ecznego szkolenia
wdrazajacego.
Chcac w pelni opisa¢ wspdlnote dyskursywna organizacji korporacyjnych, nalezy takze
zwroci¢ uwage na uczestnikow i ich role w komunikacji oraz na charakter sytuacji
komunikacyjnej, w jakiej si¢ znajdujg (oficjalna, prywatna, pdtoficjalna). Wazne jest tez
otoczenie kulturowe (srodowisko rodzime lub obce).

Korporacje bedace przedmiotem analiz w rozprawie sa organizacjami
miedzynarodowymi. Korporacja z siedzibg w Polsce sktada si¢ (w wigekszo$ci) z pracownikow
pochodzenia polskiego, tylko okoto 10% stanowig pracownicy pochodzacy z innego kraju
(najczesciej z Ukrainy, z Algerii i Maroko), natomiast korporacja z siedzibg we Francji w
zdecydowanej wigkszosci zatrudnia obywateli z Francji. W tym drugim przypadku wiaczenie
pracownikoéw do wspdlnoty korporacyjnej odbywa si¢ w bardziej sprawny sposob, poniewaz
nie zachodzi konieczno$¢ adaptacji pracownikow (jak w przypadku kiedy deleguje sie
pracownikéw za granice). Pracownicy analizowanych przez nas korporacji odpowiadajg w
wiekszosci charakterystyce, ktorg mozna stresci¢, postugujac si¢ nastgpujacym cytatem:

Zatrudnionych w swoich krajach pracownicy firm i instytucji, ktoérych kadra jest
wielokulturowa, w tym korporacji wielonarodowych (multinational corporations). Mimo, Ze
dziatajg oni w warunkach wtasnej kultury, a jezyk roboczy stosowany w organizacji moze by¢
(cho¢ nie zawsze tak bywa) ich jezykiem ojczystym, moga oni stykaé si¢ regularnie z
sytuacjami o charakterze interkulturowym. Stopien takich wyzwan w zakresie komunikacji
interkulturowej zalezy takze znaczaco od stopnia adaptacji czy adkulturacji przybytych z
zagranicy wspotpracownikow (Wilczynska, Mackiewicz, Krajka, op.cit.: 522).
Na podstawie naszych obserwacji mozemy stwierdzi¢, iz adaptacja obcokrajowcow w
badanych wspolnotach korporacyjnych zachodzi sprawnie, poniewaz proces zarzadzania
zasobami ludzkimi uwzglednia specyfike roznych kultur. Trzy korporacje (z siedzibg w Polsce
i we Francji) zatrudniajg przede wszystkim pracownikoéw pochodzacych z tych dwoch krajow,
ale sa to korporacje migdzynarodowe, ktorych klienci sg roznorodni, poniewaz pochodzg z
Ameryki, Azji i Afryki), a ponadto wspotpracuja one z oddziatami zlokalizowanymi w wielu
krajach. Zatem pracownicy zatrudnieni w korporacjach, o ktérych mowa w tej pracy,

codziennie nawigzuja kontakty interkulturowe.

2.3 Dyskurs organizacyjny
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Uznaje sie, ze nauki o dyskursie zaliczaja sie do dziedziny badan jakim jest hermeneutyka®®.
Bierze ona pod uwage m.in. aktualne wykorzystanie j¢zyka, symboliczne formy praktyk
spotecznych oraz stwierdza, ze wszelkie fenomeny organizacyjne maja charakter spoteczne;j
konstrukcji (Gabrys, 2014: 121). Uczestnicy wspotczesnych organizacji tworzg specyficzng
rzeczywisto$¢ korporaCyjng odznaczajacg si¢ rozmaitymi cechami kulturowymi oraz
symbolicznymi. Stosujg okreslone praktyki dyskursywne, a granica pomigdzy tym, co
uznawane jest jako dyskursywne, a pozadyskursywne (gesty symboliczne, okreslony stroj,
udziat w demonstracjach zwigzkowych, specyficzne zabiegi higieniczne, nagradzanie i karanie
(ibid) zaciera si¢. Pracownicy przestrzegaja okreslonych zasad (de facto musza si¢ do nich
dostosowac), Czgsto nie zdajac sobie sprawy z tego, iz Swoim zachowaniem wpisujg si¢ w

zasady funkcjonowania korporacji:

Dyskurs organizacyjny opiera si¢ [..] na normatywnych zalozeniach (czesto
nieuwidocznionych), ktére uwazane sg za pewnik (sa niepodwazalne) oraz w duzym stopniu
decyduja o sposobie postrzegania rzeczywistos$ci, gtdéwnie organizacyjnej, cho¢ nie tylko.
Zalozenia te funkcjonuja na tak glebokim poziomie zakorzenienia w rzeczywistosci
organizacyjnej, ze ¢zgsto uczestnicy organizacji nie zdajg sobie sprawy, jak bezwiednie je
wykorzystuja, formutujac przysztos¢ organizacji w powstajacych narracjach (Gabrys, 2014:
268).

Dyskurs organizacyjny stanowi przedmiot badan, ktory pozwala z jednej strony
odkrywa¢ wiedz¢ na temat samego przedsicbiorstwa, a z drugiej na temat aktywnosci
pelionych przez pracownikow*. Istnieja dwa podejscia badawcze odnosnie do dyskursu
organizacyjnego. Pierwsze ma charakter konstruktywistyczno-krytyczny, zgodnie z ktérym
dyskurs buduje rzeczywisto$¢ organizacyjng poprzez: ,ksztattowanie sposobu, w jaki o

pojawiajacych sie kwestiach mozna si¢ wypowiada¢, sposobu, w jaki uczestnicy organizacji

13 Dyscypling interpretacji tekstow, ktéra poréwnywana jest do analizy dyskursu jest hermeneutyka: ,Jest sztuka
interpretacji wieloznacznosci; w celu poznania tekstu, poszukuje w nim znaczen ukrytych” (Grzmil-Tylutki, op.cit.:
27). Ze wzgledu na konflikt w interpretacji nurtdw (interpretacja moralnosci, interpretacja na bazie
jezykoznawstwa strukturalistycznego oraz interpretacja niemieckiej hermeneutyki cztowieka) powstata nowa
gatgz hermeneutyki, ktérej przedstawicielem jest Paul Ricoeur. Byt on przedstawicielem hermeneutyki
filozoficznej, ktéry w rozmysleniach stawiat pytanie ,Co to znaczy by¢ cztowiekiem?”. Ricoeur twierdzit, ze
,Interpretacja polega na ,odstonieciu ludzkiego sposobu bycia”, ma ,stuzy¢ ostatecznie lepszemu rozumieniu
cztowieka i wiezi miedzy nim a catym bytem” (Ricoeur, 1989: 7). Ricoeur zwraca szczegdlng uwage na
dyskursywnosc jezyka, ktdra postrzegana jest przez niego jako srodek zrozumienia Swiata.

14 Gabrys zwraca uwage na konieczno$é wykorzystania w analizie dyskursu metod jakosciowych pochodzacych z
nauk spotecznych. Wg tego jezykoznawcy gtdwnym obszarem badania powinny by¢ wszelkiego typu
os$wiadczenia, poniewaz ukazujg one ustrukturyzowang wiedze, ktéra odnosi sie do organizacji. Dlatego w
niniejszej rozprawie bedziemy stosowac odniesienia w tekscie ttumaczgce zasady organizacji. Ze wzgledu na fakt,
iz dyskurs najczesciej funkcjonuje w kontekscie innych dyskurséw (o charakterze diachronicznym lub
synchronicznym), wazny jest takze dobor uczestnika organizacji z perpsektywy, ktérego dokonywana jest dana
analiza. Z powodu posiadania duzego korpusu badan, nalezy dokonac¢ réwniez selekcji tekstu poprzez wybor
kluczowych elementdéw. Dlatego Gabrys zaktada istnienie sporego potencjatu badawczego w przypadku dyskursu
organizacyjnego (ibid: 122).
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odnoszg sie do tych kwestii, oraz do wiedzy organizacyjnej, jaka w oparciu o nie powstaje”
(Gabrys, op.cit.: 123). Drugie podejécie opiera si¢ na analizie tekstu: ,,sensu stricto lub na
badaniu szerszego kontekstu (np. w zgodzie z zaleceniami teorii interesariuszy), w jakim
dyskurs si¢ pojawia” (ibidem). Badacz stoi obecnie na stanowisku, by przyszte badania opieraty

si¢ na dwoch podejsciach, czyli uwzglednialy dominujacy dyskurs, tekst oraz wiadze.

2.3.1 Typy dyskursu organizacyjnego

Western w swojej teorii przywodztwa przedstawia cztery dominujace typy dyskursu w
organizacjach i cho¢ kazdy z nich wystepuje w okreslonym okresie, dane typy dyskurséw nie
wykluczaja si¢. Oznacza to, iz obecnie mozna zaobserwowac¢ W korporacjach wszystkie typy

dyskursu.

1. Dyskurs kontrolera. Ten typ dyskursu jest charakterystyczny dla organizacji poczatku
dwudziestego wieku w nawigzaniu do badan Taylora i Webera dotyczacych industrializacji.
Podkreslmy, iz industralizacja byta oparta na dehumanizacji racjonalnej jako efektywnej formie
organizacji. Opisane przez Taylora metody pracy byly szeroko stosowane w fabrykach
samochodowych, sieciach typu fast food, fabrykach komunistycznego ZSRR, a nawet w
treningu sportowym. To fabryki stanowity miejsca, w ktorych narodzit si¢ dyskurs kontrolera.
Pracownicy byli kontrolowani za pomocg srodkow ekonomicznych i dlatego fatwo byto ich
podporzadkowa¢ narzucanym warunkom. Ten stan rzeczy powodowal poczucie izolacji u
pracownikow, ktorzy, jak sami twierdzili, traktowani byli jak ,,roboty”. Chcac rozwigza¢ spory
pracownicze i poprawi¢ warunki w pracy, zatrudnieni w przedsigbiorstwach zwracali si¢ do
zwigzkoéw zawodowych. Dyskurs kontrolera ukierunkowany byt — jak sama nazwa wskazuje -
na kontrolowanie sily roboczej. Dlatego managerowie musieli posiada¢ umiejetnosci
przywddcze. Poniewaz na poczatku XX-ego wieku szacunek i hierarchia spoteczna byty
waznymi cechami, a klasy wyksztatcone stanowity elitarne przywodztwo, system ten mogt z
powodzeniem funkcjonowaé przez jaki$ czas. Ogolnie rzecz biorgc, sprowadzal si¢ on do
zarzadzania, konsumpcji, masowej produkcji, linii produkcyjnych oraz wydajnosci robotnikow.
W tym systemie pozadany byt manager, ktory potrafit naktania¢ pracownikdéw do zwigkszenia

wydajnosci pracy.

Pewne cechy dyskursu kontrolera mozna zaobserwowaé roéwniez obecnie w
korporacjach. Na przyktad w dziatach pracy pierwszej linii wsparcia, gdzie pracownicy maja

za zadanie odebrac¢ jak najwickszg liczbe telefonow oraz rozwigza¢ problem uzytkownikow w
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jak najkrotszym czasie. Praca agentow pierwszej linii porownywana jest do pracy robotnikow
na liniach produkcyjnych. Manager natomiast, ze wzglgdu na brak czasu, musi szybko
wydawaé polecenia, omawiaé statystyki z dnia poprzedniego, a takze stosowaé kary np.
poprzez zmniejszenie wynagrodzen (jesli jaki§ pracownik nie wypetnia prawidlowo swoich
obowigzkow). Poniewaz satysfakcja klienta odgrywa najwazniejszg role, pracownicy wykonujg
swoje obowigzki pod duza presjg. W omawianym typie komunikowania si¢ najczesciej stosuje
si¢ formy bezosobowe (np. gdy dzwoni francuski klient, manager wydaje polecenia
wypowiadajagc French call, pracownik ma zaledwie kilka sekund na odebranie rozmowy). Z

czasem, a doktadnie po wojnie, dyskurs kontrolera przeksztalcit si¢ w dyskurs terapeuty.

2. Dyskurs terapeuty. Jako poczatek zaistnienia tego typu dyskursu Western wskazuje rok
1960. Badacz zainspirowat si¢ badaniami Maslova, ktére doprowadzity do opracowania metod
motywowania pracownikow. Western okreslil, iz zdrowe relacje migdzy pracownikami oraz
rozwoj ich potencjatu stanowig niezbedne warunki do tworzenia demokratycznych miejsc
pracy. Wraz z rozwojem dyskursu terapeuty rozwijat si¢ ruch Human Relations, ktéry
propagowat kulture terapeutyczna. Jak podkreslaja Barley i Kunda, od managerow wymagano
umiejetnosci komunikacyjnych, wrazliwosci w relacjach interpersonalnych, inspirowania
pracownikow i posiadania wiedzy na temat tego, w jaki sposob ksztattowaé dynamike grupy™®.
W dyskursie przywodczym rozkwitta kultura terapeutyczna. Od manageréw wymagano, by
odznaczali si¢ tzw. inteligencjg emocjonalng (Goleman, 1995). W ramach zarzadzania swoimi
emocjami (the management of emotions) manager musial wykazywa¢ si¢ samooceng, czyli
uswiadamia¢ sobie wtasne emocje w celu motywowania siebie do dalszej pracy oraz wyrazania
empatii wobec innych. Wazne bylo nabywanie kompetencji (umiejgtnosci) spotecznych.
Stosowanie dyskursu terapeuty doprowadzito do wytworzenia si¢ kultury zarzadzania
skupiajacej si¢ na emocjonalnej stronie pracownikow. W tym czasie narodzit si¢ coaching,
ktory skupiat sie na dwdch kluczowych czynnikach, a mianowicie cenie i marketingu'®. Dla
managerow coaching oznaczal polepszenie ich umieje¢tnosci komunikacyjnych, co w dalszej
kolejno$ci miato przyczyni¢ si¢ do satysfakcji odczuwanej przez pracownikow. Dyskurs

terapeuty dominowat do lat 80-tych ubieglego wieku, cho¢ i dzisiaj mozna zaobserwowaé

15 Tekst oryginalny: ,Managers all the way down to first line supervisors were said to require communication
skills, sensitivity in interpersonal relationship, methods for instilling if not inspiring motivation and knowledge of
how to mould the dynamic of a group” (Barley, Kunda, 1992: 375).

16 |stnieje wiele podej$é do coachingu, ale ogdlnie rzecz biorac jest on procesem, dzieki ktédremu: ,nastepuje
wzmacnianie i wspieranie osoby coachowanej lub zespotu coachowanego w dazeniu do zmiany, dzieki skutecznie
zadawanym pytaniom przez coacha, jak réwniez za posrednictwem permanentnego motywowania i asystowania
osobie lub zespotowi w drodze do celu. Nastepuje tu wzmocnienie potencjatu osoby lub zespotu coachowanego,
jak réwniez niwelowanie ograniczen i barier” (Zukowska, 2012: 11).
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pewne jego przejawy. Na dowod przedstawiamy ponizej mail dziatu szkolen wystany do kadry

managerskiej dotyczacy wyzwan rozwojowych pracownikéw:

Drodzy managerowie, jesli Wasi pracownicy spotykajq sie z trudnymi sytuacjami, czujq sie
zagubieni, zdemotywowani, sfrutowani i nie wiedzq jak sobie poradzi¢ w trudnych
sytuacjach, mamy przyjemnosé poinformowaé o dostepnym szkoleniu Managing Difficult
Situation. Celem tego szkolenia jest zdobycie wiedzy i umiejetnosci radzenia sobie w
trudnych sytuacjach, w tym zarzgdzaniu wilasnymi emocjami na Service Desku przy
wykorzystaniu proponowanych narzedzi i technik.

3. Dyskurs mesjasza. Ze wzgledu na burzliwa gospodarke $wiatowg i1 tworzace sie¢
konkurencje dla przedsiebiorstw dyskurs terapeuty przeksztalcit si¢ w typ dyskursu okreslany

mianem dyskursu mesjasza. Zachodzi on, gdy spetnione sg nast¢pujace warunki:

a) lideréw powinien cechowac taki typ zachowan, by wzbudzali zaufanie; ponadto powinni oni
prezentowa¢ wysokie standardy kultury osobistej oraz posiada¢ umiej¢tnosci jasnego

okreslenia celow,

b) celem liderdw jest inspirowanie motywacja poprzez uzywanie symboli lub krotkiej mowy,

by podnies¢ $wiadomosé pracownikow i pomaéc im w zrozumieniu wyznaczonych celow,

c) zadaniem managerow jest stymulowanie intelektualne pracownikéw poprzez dazenie do

podnoszenia §wiadomos$ci pracowniéw w zakresie ich wartosci, oczekiwan oraz przekonan,

d) managerowie powinni stosowa¢ zindywidualizowane podejscie do pracownika (individual
consideration), ustalajgc z kazdym z osobna sposoby skutecznego dazenia do celéw oraz

realizacji wyzwan.

Omawiajac dyskurs mesjasza, niektorzy badacze poréwnuja rolg przywddcy do roli ksiedza lub
$wietego, ktorego troska o moralno$é zbliza go do Boga (Calas, Smircich, 1995: 366).
Dyskurs mesjasza ksztattuje si¢ w organizacji, ktora postrzegana jest przez pracownikow jako
rozproszona sie¢, ktora utrzymana jest przez kulturg organizacji (woéwczas dyskurs ma wymiar
symboliczny). Organizacja promuje i komunikuje pracownikom zasady funkcjonowania w
przedsigbiorstwie, tworzy symbole, obrazy, przekazuje reguty moralnosci oraz rytuatéw (ubiér,
formy zwracania si¢ do siebie) itd. Kultura panujaca w organizacjach nazywana byta kultura
kontroli (culture control) i polegala m.in. na tworzeniu biur na otwartym planie oraz na

nadzorze rowiesnikoéw, co prowadzito do braku prywatnosci. Takze dzisiaj mozna odnalez¢é w

17 Tekst oryginalny: ,,Calas and Smirich desribe the contemporary leader as ‘a priest / saint/ whose concerns for
morality bring him close to God” (Western, 2008: 122).
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korporacjach pewne elementy dyskursu mesjasza, np. kiedy ktadzie si¢ nacisk na plany i cele
firmy, ktore powinny zosta¢ zrealizowane. Ponizej, tytulem przyktadu, przedstawiamy
transkrypcje fragmentu wypowiedzi team manager’a zwracajacego si¢ do swojego zespotu

(krotka mowa majgca na celu podnoszenie Swiadomosci i rozumienia wyznaczonych celow):

Skupiajqc si¢ na tegorocznych wynikach, mozemy sobie tylko pogratulowacé. Nie byt to
tatwy rok, a jednak dalismy rade. W przysztym miesigcu dochodzi do naszego zespotu Anna,
licze wiec, Ze odcigzy Przemka w pracy, dzieki czemu znajdziemy czas na zaktualizowanie
starych tixow w Snow.

Ponizej przedstawiamy takze mail wystany przez team managera do swojego zespotu

inzynierow 1 project managerow:

PROSZE, przeczytaj uwaznie i stosuj si¢ do zalecen bez zadnych wyjgtkow:

1. Jesli nie posiadasz WBS™ projektu - eskaluj to NATYCHMIAST do mnie i
sponsora projektu.

2. Jesli jestes nowym czlonkiem - tylko przez 2 tygodnie mozesz zarezerwowacé WBS
na szkolenie - nie diuzej - rownolegle postepuj zgodnie z punktem 1. ESKALUJ mi brak
przydziatu.

3. JESLI nie masz WBS projektu zatwierdzonego w ESSY - skontaktuj sie
natychmiast z WEASCICIELEM WBS i przypomnij mu o jak najszybszym zatwierdzeniu
Twojego czasu pracy z kopig cc dla mnie.

4. W czasie podrozy stuzbowych nie wolno korzystaé¢ z firmowego WBS, nalezy
stosowac wytgcznie WBS projektu.

5. Jesli uczestniczysz w szkoleniach - WCIAZ UZYWAJ TYLKO PROJEKTU
WBS!!

6. Jesli uczestniczysz w jakichkolwiek spotkaniach, cokolwiek innego - WCIAZ
UZYWAJ TYLKO PROJEKTU WBS!!!

7. Jesli masz problemy z rezerwacjq ESS - skontaktuj sie ze mng.

8. Jesli jestes na zwolnieniu lekarskim, nieobecnosci - poinformuj mnie sms-em,

pocztg, telefonicznie - a ZUS zglosi Twojg nieobecnos¢ chorobowq lub opieke nad
dzieckiem w systemie kadrowym.

9. Jesli miates smutng sytuacje - np. Smierc¢ bliskiej osoby, wypadek - uzyj sms-a,
zadzwon do mnie, W przypadku pogrzebu - uzyj urlopu okolicznosciowego.
10. W przypadku ptatnego urlopu - zaplanowanego - wykorzystaj platny urlop

poprzez ztozenie wniosku o ptatny urlop.

Dlaczego pisze ten list - poniewaz osoby, ktore nie przestrzegaly powyiszych zasad,
uszczuplity nasz budzet o ponad 20% - a to jest naprawde ZLE. Zwlaszcza, jesli ci, ktorzy
pracujg w firmie od kilku lat i nadal popetniajq takie bledy - dostang ode mnie 2 punkty z
zarzgdzania wynikami (teraz i wtedy zastuzone i 2 za ogolne wyniki, a nie tylko I cel, brak
premii, brak wzrostu wynagrodzenia - prosze potraktowaé to powaznie) - Czego mam
nadzieje nie bede musial robic¢. Ale naprawde, prosze zrozumiec, ze ma to wplyw na nasze
premie, pensje, budzety szkoleniowe innych zespotow - po prostu jesli tak dalej pojdzie,
mozemy zapomnie¢ o dodatkach. Musiatem by¢ bezposredni w tej wiadomosci.

18 WBS jest skrétowcem z jezyka angielskiego od ‘Work Breakdown Structure’ (ttum. wi. Struktura podziatu
pracy). W analizowanych przez nas firmach kazdy pracownik ma przypisany WBS w systemie, poprzez ktéry
zaznacza on czas swojej pracy. Dzieki przypisaniu wbs’a pracownikowi, firma moze wystawic fakture klientowi.
19 ESS oznacza ‘Employee Self Serve’, ktére jest miejscem wprowadzania danych o czasie pracy pracownikéw.
System ten pozwala m.in. takze na wprowadzanie czasu pracy (czas przepracowany i czas urlopu) oraz
zatwierdzac czasu pracy (przez przetozonych).
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DRUKUJCIE TEGO MAILA - i przestrzegajcie wszystkich 10 punktow.

Dzigkuje za wspdtprace!

Ponadto - KAZDY z Was jest zobowigzany do bycia dostepnym W MS Teams przez ponad
8 godzin pracy! Bqdzcie aktywni i dostepni zgodnie z harmonogramem.

4. Dyskurs ekolidera. Przyjmuje si¢, iz w zwiazku z potrzeba znalezienia rozwigzan
przywodczych w zmieniajacych si¢ warunkach spotecznych, politycznych i ekonomicznych, a
takze z powodu rozwoju marketingu w 2005 roku, dyskurs mesjasza przeksztatcit si¢ w dyskurs
ekolidera. Chodzi tutaj o nowy paradygmyt przywddztwa, tj. ekoprzywodztwa. Uznaje sig, ze
organizacja sktada si¢ ze wspoélzaleznych czesci (nie tylko pracownikow, klientow,
interesariuszy itd., ale rowniez ekologii), ktore tworzg catosé. Dyskurs ekolidera przenosi etyke
biznesowg (jedng z najwazniejszych cech dyskursu mesjasza) na kwestie spoteczne, poniewaz
zwraca uwage na relacje ze $wiatem natury. Dyskurs ekolidera ma pomaga¢ w budowaniu
Uczucia stabilizacji pracownikow, mimo ze przywddztwo nieustannie si¢ zmienia (mowi si¢ o

przywodztwie rozproszonym).

Dyskurs ekolidera charakteryzuje si¢ trzema kluczowymi cechami, a mianowicie cecha
holizmu (w tym znaczeniu jako sposob w jaki pracownicy odnosza si¢ do ekologii, w jaki
sposob w niej zyja i pracujg), cechg ekoetyki (szacunek i odpowiedzialno$¢ za $rodowisko
naturalne) oraz duchem przywodztwa (wyobraznia i relacje miedzyludzkie). Miejsce pracy jest
wzajemnie potaczone z ekosystemem. Wewngetrzny system organizacji ma tworzy¢ przestrzen
sprzyjajaca mysleniu, rozwojowi, przetamywaniu kultur oraz komunikowaniu si¢ (Western,
2008: 162-197). Dyskurs ekolidera powinien sprzyja¢ integrowaniu si¢ pracownikow oraz
umacnianiu ich wig¢zi z organizacjg. Jego przejawy sg nie tylko widoczne w codziennych
sytuacjach komunikacyjnych, ale takze podczas organizowanych eventow, wyjazdow
organizacyjnych, cotygodniowych spotkan przy kawie z managerem (podczas tzw. coffee time),
wspdlnego $wigtowania Bozego Narodzenia, Wielkiej Nocy, Dnia Dziecka, Walentynek i
innych $wiat. Ponizej przedstawiamy dwa przyktady dokumentacji mailowej, w ktorych na
pierwszy plan wysuwa si¢ cheg¢ integrowania pracownikow, zachgcanie do rozwoju lub dbania

0 siebie. Dziat human ressources zwraca si¢ do wszystkich pracownikow organizacji:

Przyktad 1

Powroty bywajq trudne — jednak nie w tym przypadku. W najnowszym wydaniu HR
Newslettera przedstawiamy Wam bowiem pracownikow, ktorzy opowiadajqg, dlaczego
zdecydowali si¢ wrocié do firmy mimo przerwy w zatrudnieniu. Przeczytajcie sami i
dowiedzcie sig¢ co ich skusito, aby ponownie dotqczy¢ do naszego team .
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Przyktad 2

Kolezanki i Koledzy, chcielibysmy zaprosi¢ Was na cykliczne webinaria dietetyczne
organizowane wspdlnie z naszym partnerem. Praca zdalna i spedzanie wigkszej ilosci
czasu w domu moze by¢ swietng okazjg do zmiany nawykow zZywieniowych i uczynienia ich

zdrowszymi.

Pewne cechy dyskursu ekolidera mozna takze zaobserwowaé podczas wystepoéw szefow
organizacji z okazji rocznych podsumowan, bali, jubileuszy itd. Stosowanie takich form, jak

my, dzieki nam, wspotpracujemy ma $wiadczy¢ o integrowaniu si¢ wladz z pracownikami, np.:

Witajcie, Przyszlosé jest naszym wyborem, tutaj, dzieki nam wszystkim staliSmy sie

globalnym liderem w digital business technology, wspéipracujemy z firmami i branzami na

catym swiecie. W ten sposob podsumowujemy naszq firme!

Pewne elementy dyskursu ekolidera udalo nam si¢ zaobserwowaé we francuskich
przedsigbiorstwach, ktore zostaly poddane analizie na potrzeby niniejszej pracy (integracja,
wspolpraca pracownikow, brak hierarchii 1 dystansu pomigdzy managerem 1 jego

pracownikiem):

3/17 8:31 AM

Romain (M.)

Bonjour Robert, j'ai ouvert une high inc et elle sera en relation avec le change pour les
macros. Je te I'ai assigné donc ferme le quand tout est bon ©.

3/17 8:32 AM

Robert (L.)

Bonjour Romain,

Ok, je vais le faire.

3/17 8:32 AM

Romain (M.)

Le change commencera a 10

17/03/2008 8:32

Robert (L.)

Ok

L utilisateur a envoyé cet e-mail hier

Je te I'ai fait suivre

3/17 8:34 AM

Romain (M.)

Si le change est en place, le probleme doit étre résolu... J'espére

17/03/2008 8:35

Robert (L.)

J'espére aussi
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3/17 8:36 AM

Romain (M.)

Je comprends que [’emplacement réseau a été autorisé et qu'il n'y aura plus de
problémes.

17/03/2008 8:37

Robert (L.)

Cela devrait résoudre le probleme

W przytoczonych typach dyskursu Westerna, dostrzec mozna, iz dyskurs ekolidera
prezentuje réwniez zasady samorzadnosci i komunikacji wspdlczesnych organizacji, Ktore

zostaty przebadane przez Canivenc.

Wszystkie wymienione powyzej typy dyskursu wg klasyfikacji Westerna mozna w
pewnej mierze dostrzec we wspotczesnym dyskursie korporacyjnym. Podkreslmy jednak, iz —
biorgc pod uwage catos¢ aktualnych zasad funkcjonowania przedsigbiorstw, ktore postuzyty
nam do badan — najbardziej sktaniamy si¢ ku stwierdzeniu, iz obecnie przewaza w nich dyskurs

ekolidera.

W dalszej czeSci pracy przedstawimy dominujace przejawy jezykowe
charakterystyczne dla korporacji, ktére w najwickszym stopniu wpltywaja na ksztalttowanie si¢

dyskursu organizacyjnego.
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3. Charakterystyka dyskursu organizacyjnego w korporacjach
3.1 Tworzenie archiwum

Zanim przedstawimy dominujace zjawiska jezykowe zaobserwowane w dyskursie
organizacyjnym w wybranych przez nas korporacjach, pragniemy zwroci¢ uwage na etap
tworzenia korpusu. Chociaz nasze badania oparte s3 na zrodtach zastanych?, to w pierwszej
kolejnosci nalezato dokona¢ wyboru materiatu, ktory mozna byto uznaé za reprezentatywny dla
badanego typu dyskursu. Przystepujac do gromadzenia danych jezykowych, podazaliSmy za
mysla Charadeau i Maingueneau, ktorzy zwrocili uwage na fakt, iz w analizie dyskursywnej
preferuje si¢ duze korpusy, najczesciej zbiory tekstow. Dlatego w niniejszej rozprawie analizie
poddano korpus, ktdéry liczy 5000 dokumentéw. Nadmienmy przy okazji, iz sSposob
konstruowania korpusu nie jest procesem prostym, a korpusy tworzone na podstawie réznych
gatunkow dyskursywnych czesto prowadza do faworyzowania jakich§ z nich lub tez do
faworyzowania pewnych warunkow spoteczno-historycznych, w ktérych powstaty (Charadeau,
Maingueneau, 2002: 150). Wpisujac si¢ w obecne tendencje, a jednoczesnie zgodnie z wieloma
postulatami (np. Bibera i Conrada (2009), na potrzeby tej pracy zostala obrana metoda
empiryczna, co oznacza, ze poddano analizie rzeczywiste wzorce uzycia w tekstach

naturalnych?.,

Na potwierdzenie faktu, iz w badaniach jezykoznawczych dominuje obecnie tendencja
do korzystania z ,,naturalnie wytworzonych” danych, nieoderwanych od kontekstu, przytoczmy
w tym miejscu nastepujaca opini¢:

Przeprowadzajac obserwacje i analizujgc nagrania audio i wideo rejestrujace interakcje

naturalnie zachodzace podczas wywiadéw lub eksperymentdéw mozna zupelie z innej
perspektywy spojrze¢ na dziatania realizowane przez ludzi i na ich wypowiedzi [...] Piszac o

20 Rapley podkreéla, iz w etapie zbierania korpusu jezykoznawca moze siegaé¢ do zrédet wytworzonych przez
badacza lub do tzw. Zrédet zastanych. Jak uzasadnia: ,Ten podziat sugeruje, ze w przypadku pierwszej kategorii
badacz jest bardziej aktywny, a w przypadku drugiej raczej pasywny czy neutralny” (2013: 34). Ponadto, Rapley
podkresla, iz zbidr dokumentdéw dzieli sie na zrodta pierwotne, czyli ,,synchroniczne zapisy dotyczace wydarzen
historycznych lub relacji z pierwszej reki (ibid: 47) oraz wtdrne, czyli ,,powstate w innym czasie lub w innym
miejscu, niz opisywane orzez nie wydarzenia i relacje z drugiej reki” (ibidem).

21 Biber i Conrad zwracajg uwage, aby w analizie korpusowej stosowano zaréwno techniki automatyczne, jak i
interaktywne, oraz aby opierata sie ona nailosciowych i jakosciowych technikach analitycznych. Rapley, odnoszac
sie do badan Emanuela Schegloff’a zacheca do korzystania z ,naturalnie wytworzonych” danych. Oryginalny
tekst: ,The essential characteristics of corpus-based analysis are: it is empirical, analyzing the actual patterns of
use in natural texts; it utilizes a large and principled collection of natural texts, known as a “corpus,” as the basis
for analysis; it makes extensive use of computers for analysis, using both automatic and interactive techniques;
it depends on both quantitative and qualitative analytical techniques” (Biber, Conrad, 2009: 73-74). Chodzi o
wyniki badan opublikowane w 1999 roku (Schegloff 1999: 431), z ktérych wynikato, iz pacjenci z zaburzeniami
mowy w trakcie przerw na kawe byli zdolni wykonywac¢ wszystkie czynnosci, ktérych nie byli w stanie wykonac
podczas testéw.
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,susytuowaniu w pewnym kontek$cie”, mam na mysli to, ze w ogromnej wigkszosci
»dopasowujemy” nasze dzialania i stowa do okres$lonych, czgsto niewypowiedzianych norm,
regul 1 oczekiwan wpisanych w konkretny kontekst, w ktorym si¢ akurat znajdujemy (i tym
samym reprodukujemy te normy, reguty). (Rapley, op. cit.: 52).

Rapley zwraca uwage na to, jak czesto zmienia si¢ zachowanie ludzi w zaleznos$ci od
miejsca, w jakim si¢ znajduja (np. w urzedzie, w kosciele, w szkole, w szpitalu itd). Aby
prawidlowo zidentyfikowa¢ kontekst, w ktorym zachodzi dana sytuacja komunikacyjna, Biber
1 Conrad proponuja, podobnie jak przy analizie rejestrow, zebra¢ korpus na tyle duzy, aby
prezentowal probe reprezentatywna. Badacze, podobnie jak Charadeau i Maingueneau i wiele
innych uwazajg, ze reprezentatywna proba jest warunkiem dokonania prawidtowej analizy.
Zatem wyodrebnienie typowych cech danego dyskursu mozliwe jest tylko w sytuacji, w ktorej
badacz posiada reprezentatywna probe tekstu, przy czym tekst rozumiany jest jako autentyczny
korpus do badan (dokumenty, nagrania, spontaniczne rozmowy np. konwersacje ustne i
konwersacje na komunikatorach itd).

Zebranie roznych probek wypowiedzi byto dla nas istotne, tym bardziej, ze pracownicy,
porozumiewajac si¢ ze soba, stosuja rozne rejestry jezykowe. Dlatego tez zostaty uwzglednione
rozne sytuacje komunikacyjne, ktore miaty miejsce w korporacjach, ktére poddajemy analizie.
Reprezentatywna (jak si¢ wydaje) proba tekstow pozwolita nam uchwyci¢ zakres
zroznicowania jezykowego, ktore istnieje w dyskursie korporacyjnym. Ponadto zebrany
material pozwolil wyodrebnieni¢ najwazniejsze cechy jezykowe, ktore — jak sgdzimy - sg
typowe dla tego typu dyskursu??. W naszej pracy, zgodnie z zaleceniami (Biber, Conrad, op.cit.:
58-74) uwzgledniamy jakosciowe oraz funkcjonalne interpretacje wzorcéw odkrytych w
korpusowej analizie.

Jak juz zostalo wczes$niej powiedziane (Rozdz. 1) analiza dyskursu organizacyjnego
zostala przeprowadzona na podstawie obserwacji komunikacji pracownikow w trzech
korporacjach miedzynarodowych, ktére s3 liderami w swojej branzy (francuska firma
$wiadczaca ustugi cyfrowe z siedzibg w Polsce, francuska grupa biofarmaceutyczna z siedziba
w Polsce oraz we Francji oraz angielska firma tworzaca produkty przemystowe i komponenty
elektroniczne z siedzibag w Polsce i we Francji). Na nasz korpus badan sktadajg si¢ rozmowy

spontaniczne, ktore odbyly si¢ pomiedzy pracownikami na komunikatorach (Skype, Microsoft

22 Biber i Conrad (2009) podkre$lajg réwniez, iz podczas analizy dyskursu nalezy braé pod uwage sposéb
wypowiadania sie wiekszej liczby mowcow. Dzieki temu styl komunikowania sie jednego z nich nie wptywa
nadmiernie na wyniki badania. Dlatego w naszych badaniach analizujemy autentyczne konteksty uzy¢ w
korporacjach.
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Teams), nagrania ze spotkan i rozmow rekrutacyjnych, a takze ze spotkan korygujacych,
ewaluacyjnych, podczas przerw, wiadomosci mailowe itd. Pragniemy podkreslic w tym
miejscu, iz ze wzgledu na ochron¢ danych osobowych nie podajemy w rozprawie zadnych
danych pracownikéw oraz nazw firm, z ktérych pochodzi materiat do badan. Zebrany korpus
liczy okoto 5000 materiatéw, CO - jak nam si¢ wydaje — moze by¢ uznane za korpus na tzw.
duza skale.

Podczas badania pozyskanego materiatu naszg intencjg byto, z jednej strony, wpisanie
si¢ w nurt lingwistyki korpusowej (corpus-based), a z drugiej podjecie proby tzw. interpretacji
funkcjonalnej, gdyz dazymy do wyjasnienia, z jakiego powodu okreslone cechy jezykowe sg
obecne w kontekstach uzycia. Aby moc okresli¢, iz jakas cecha jezykowa wystepuje czesto w
dyskursie organizacyjnym, i tym samym petni funkcje wyznacznika tego typu dyskursu, zostat
zastosowany tzw. zminimalizowany wskaznik wystgpowania, zgodnie z formutg przedstawiong

przez Bibera i Conrada, a mianowicie:

.Normed rate = (raw count / total word count) * the fixed amount of text> (ibidem: 62)%

Powyzsza metoda jest polecana w analizie wszystkich cech jezykowych danego rejestru.
Wylacza si¢ z liczenia wszelkie pauzy, a laczenia, jak np. J'ai, t’as itd. liczone sg jako jedno
stowo, poniewaz - jak podkreslaja Biber i Conrad - nie ma jednej poprawnej metody w analizie
jezykowej. Na potrzeby niniejszej pracy zdecydowali$my si¢ na analize, ktora wydawata nam

si¢ najbardziej skuteczna.

3.2 Najwazniejsze cechy jezykowe dyskursu organizacyjnego

Analiza dyskursu jest dyscypling j¢zykoznawstwa, ktora lezy na pograniczu nauk spotecznych
i jezykoznawczych. Za przedmiot badan obiera sobie czesto codzienny sposob komunikowania
si¢ wspolnot dyskursywnych, ktory jest widoczny w spontanicznych, luznych rozmowach,
codziennych dyskusjach i ktory ukazuje jednoczesnie relacje pomigdzy czionkami tych
wspdlnot. Analizujac dyskurs organizacyjny, nie tylko tagczymy ze sobg elementy jakoSciowe i
ilosciowe (Uuwzgledniajac kontekst wypowiedzi i cechy charakterystyczne dla tego dyskursu),

lecz bierzemy takze pod uwage cechy gatunku, stylu i wyznaczniki rejestru (wzorujemy si¢

23 Norma = (tzw. surowa liczba / catkowita liczba tekstu) * stafa ilo$¢ tekstu; np. 23 rzeczowniki / tacznie 79
stow * 100 stéw = 29,1 rzeczownikow na 100 stéw
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tutaj na badaniach James’a Paula Gee, ktory odwotuje si¢, miedzy innymi, do kognitywistyki,

socjolingwistyki czy antropologii kulturowej).

3.2.1 Jezyk w kontekscie i cele komunikacyjne grupy

Kontekst okazuje si¢ elementem kluczowym w analizie dyskursu. Jak podkres$la James Paul
Gee (2014), kontekst obejmuje fizyczne otoczenie, w ktorym odbywa si¢ komunikacja i
wszystko w nim, tj. postawe ciata, spojrzenia, gesty i ruchy rozméwcow, rowniez to, co zostato
juz powiedziane i zrobione przez osoby zaangazowane w komunikacje, a ponadto wszelka
wspolng wiedze posiadang przez zaangazowane osoby, w tym wspolng wiedze kulturowa?*,
Wspdlna wiedza jest czesto warunkiem zrozumienia wypowiedzi oséb zaangazowanych w
komunikacje, czego przyktadem mogg by¢ np. pory lunchu, ktdre r6znig si¢ w analizowanych
przez nas korporacjach. Tytutem przyktadu zaznaczmy, iz we francuskiej firmie pracownicy
udaja si¢ na lunch o godzinie 12h30 i trwa on zawsze godzing, natomiast pracownikom polskiej
korporacji nie narzuca si¢ godziny lunchu, lecz podaje jedynie, ze maja do dyspozycji 30 minut
przerwy. Nieznajomos$¢ kontekstu oraz rozbiezno$¢ zachowan (cho¢by w tym zakresie) moze
niekiedy prowadzi¢ do niezrozumienia sytuacji. Na dowod mozemy przytoczy¢ w tym miejscu
zaobserwowang przez nas sytuacje, ktora polegata na tym, iz powodu nieznajomosci kontekstu
przez jednego z pracownikéw przebywajgcego na delegacji we francuskiej firmie, jako jedyny
jadt on samotnie lunch przy biurku, nie rozumiejac, dlaczego o godzinie 12.30 biuro
opustoszato. Organizujac prace, zaktada sie wspolng wiedze kulturowa oraz wspdlne
rozumienie norm, mimo ze — jak si¢ okazuje - stuchacze nienalezgcy do danej wspolnoty czesto
je rozumiejg inaczej, tzn. po swojemu.

Podczas analizy pozyskanego materiatu jezykowego w pierwszej kolejnosci skupilismy
si¢ na poznaniu otoczenia, w ktérym miaty miejsce wszystkie wypowiedzi. To pozwolito nam
z kolei wyrézni¢ pewne elementy jako normatywne dla badanej spotecznosci®® (bowiem
pracownicy dopasowujg sposob komunikowania si¢ do kontekstu). Jak podkresla Gee,

uzytkownicy jezyka majg zdolno$¢ dopasowywania sposobu mowienia do kontekstu, ktory z

24Tekst oryginalny: ,Context includes the physical setting in which the communication takes place and everything
in it; the bodies, eye gaze, gestures and movements of those present; what has previously been said and done
by those involved in the communication; and any shared knowledge those involved have, including shared
cultural knowledge” (Paul James Gee, 2014: 12).

%5 podazajac za my$la James’a Paul Gee, w analizie dyskursu korporacynego uznajemy wszystko to, co dotychczas
byto dla nas oczywiste, jako nowe i nieznane, co pozwala sSwiadomie mysle¢ o zasadach funkcjonowania
analizowanej grupy. Jezykoznawca wyjasnia, iz jezyk posiada witasciwosci, ktére pozwalajg jego uzytkownikowi
budowaé wypowiedzenia pasujgce do sytuacji (kontekstu), w ktorej uzytkownik sie znajduje.
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kolei jezyk pomaga (czesciowo) tworzyé?®. Ponadto, zostalo wykorzystane tzw. narzedzie
falsyfikacji (Gee, op.cit.: 11-45), polegajace na podwdjnym sprawdzeniu wielu aspektow
kontekstu, co pozwolitlo nam uzyska¢ dodatkowa wiedze na temat sytuacji jezykowych i w
rezultacie przyczynito si¢ do poglebienia analizy.

Przy opisie cech sytuacyjnych badanego przez nas dyskursu, zostaty wziete pod uwage
zardwno aspekty kontekstu, jak i cele komunikacyjne danej grupy. Podazajac za sugestiag Bibera
i Conrada, w naszej analizie okreéliliSmy cele grupy zarzadzajacej organizacja, ktora to
grupa ma bezposredni wplyw na sposdb komunikowania si¢ pracownikow. Okazalo sie, iz
kadra zarzadzajaca w analizowanych przez nas korporacjach stawia sobie nastepujace cele
glowne:

o Cel narracyjny - polegajacy na wyjasnianiu pracownikom polecen (za pomoca
organizowanych szkolen, prezentacji, dokumentacji czy tez komunikacji mailowych
itd.),

o Cel proceduralny - opierajacy si¢ na przekazywaniu opinii i postaw,

o Cel dyrektywny - najwazniejszy je$li chodzi o prawidlowe funkcjonowanie
przedsigbiorstwa, poniewaz polega on na przekazywaniu polecen pracownikom.

Powyzsze cele znajduja swoje odzwierciedlenie w stosowanych formach jezykowych, jak

np. w uzywanych czasownikach, ktore stuza do wyrazania osobistych postaw i pragnien

pracodawcow. Zwykle wystepuja one z zaimkiem w pierwszej lub drugiej osobie, jak np.

Chciatbym zebys zrobit... [ Je voudrais que tu fasses...,
Uwazam, ze powinienes... | Je crois que tu devrais...
Pomyslatem, ze moglibysmy uwzgledni¢ wspolnie kilka kwestii... | J'ai pensé que

nous pourrions considérer quelques choses ensemble...

Oprécz wyznaczenia celéw komunikacyjnych w opisie cech sytuacyjnych istotne jest
rowniez okre$lenie uczestnikow komunikacji (w zalezno$ci od sytuacji: np. rekruter i
przyszty pracownik, manager i podopieczny, grupa szkoleniowa i trener itd.), relacji pomiedzy
nimi (uwzglednienie, czy zachodzg interakcje pomiedzy nimi, czy maja taka sama wiedze, jaki

maja stosunek do wykonywanej pracy, ustalenie wieku) i kanalu komunikacji (czy jest

26 Tekst oryginalny: ,Language has a rather magical property: When we speak, we build and design what we have
to say to fit the context in which we are communicating. But, at the same time, how we speak — what we say and
how we say it — helps to create that very context. It seems, then, that we fit our language to a context that our
language, in turn, helps (in part) to create in the first place (Gee, op.cit.: 90).
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przekazywana ustnie czy pisemnie) oraz okolicznosci produkcji tekstu (czy komunikacja
zostala zaplanowana i zanotowana, czy tez chodzi o spontaniczne rozmowy pomigdzy
pracownikami), jak réwniez okreslenie ustawienia pracownikow (tzw. settings; Biber,
Conrad, op.cit.: 59-70), tzn. ustalenie, czy pracownicy sa ze sobg fizycznie na miejscu, czy
pracujg zdalnie.

Interpretacja funkcjonalna, ktora musi by¢ poparta konkretnymi przyktadami, pozwala
wyjasni¢, dlaczego dane cechy jezykowe sa szczegoOlnie obecne (wazne) w okre§lonym
kontekscie sytuacyjnym. Stosujac si¢ do zasad James’a Paula Gee ujetych w kategorie ,,Jezyk
w konteks$cie”, w naszej analizie wyr6zniamy m.in. deixis, czyli wyrazenia deiktyczne, ktore
nalezy rozumie¢ jako znaki jezykowe, stuzace wskazaniu pewnych elementow sytuacji (np.
pracownicy w analizowanych przez nas korporacjach maja do dyspozycji tzw. zmienne
kontekstowe, dzieki ktorym moga stosowaé deiksy, ktorych uzywaja w sytuacjach
wymagajacych dodatkowych informacji kontekstowych. Tytulem uzupetnienia dodajmy, iz w
literaturze (James Paul Gee, 2014) deiksy dzieli na trzy gtdéwne kategorie, a mianowicie: deiksy
osobowe (stosowane przy uzyciu zaimka osobowego, np. gdy mowca zwraca si¢ do stuchacza
w pierwszej osobie i mowi o trzeciej osobie on, ona; por.: Nie uwazam zeby on w ogole byt
dobrym managerem / Je ne pense pas du tout qu'il soit un bon manager (ttum. wt.) - pracownicy
wiedzg z kontekstu do kogo odnosi si¢ zaimek), deiksy miejscowe (uwzglgdniajace lokalizacje
rozmoéwcow poprzez uzycie zaimkow wskazujacych; por.: Jest w biurze, mozesz do niego tam
podejsc i zapytac / 1l est dans le bureau, tu peux aller 1a-bas est lui demander (ttum. wt.) oraz
deiksy czasowe, ktdre odnoszg si¢ do terazniejszosci, przysztosci i przesztosci (np. wtedy/teraz
puis/maintenant, wczoraj/hier, dzisiaj/aujourd’hui). Tego typu elementy nazywa si¢ rowniez
shifters (z ang. dosl. przesuwniki), poniewaz ich odniesienie zmienia si¢ wraz z kazdym
kontekstem uzycia (Gee, op.cit.: 14).

Z naszych badan wynika, iz w dyskursie korporacyjnym w sposob szczegolny zwraca si¢
uwagg, Z jednej strony, na podmiot, a z drugiej, na tres¢ wypowiedzi (oddang przez predykat).
Zilustrujmy powyzsze stwierdzenie typowa wypowiedzig, ktorg mozna bylo ustysze¢, kiedy

subtower manager zwracat si¢ do team managerow:

Wszelkie dane zostaly zaciggniete z raportow Rafata / Toutes les données ont été tirées des
rapports de Rafat (thum.wt.).

Obserwujemy w tej wypowiedzi strategiczne wybieranie podmiotu polegajace na wskazaniu

rozmowcom, w jaki sposob nalezy organizowa¢ dyskurs. Sens wypowiedzi zostatby z
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pewnos$cig zachowany, gdyby subtower manager uzyt zdania: Rafal a sorti toutes les données
/ Rafatl wyciggngl wszelkie dane (thum.wl.), lecz wowczas stuchacze najprawdopodobniej
skupiliby si¢ na podmiocie, czyli na Rafale, a nie na pozostatej tresci.

Kolejnym elementem, ktory zostat poddany analizie byta reakcja odbiorcow wypowiedzi
na dane wypowiedzi. Innym jeszcze, lecz nie mniej waznym elementem jezykowym, ktory
zostal wziety pod uwage, byla intonacja, a to dlatego, gdyz stanowi ona wyznacznik
weryfikujacy mowcow pod wzgledem intencji ich wypowiedzi. Intonowanie, a takze zmiana
wysokosci tonu, zalezne sg od takich czynnikdw, jak stres, gtosnos¢, dtugo$¢ wypowiedzi itd.

Podczas analizy wazne tez byto zwrdcenie uwagi na tzw. content words i function words
(Gee, 2014), ktore - gdy sg uzyte - niosg ze sobg okreslone tresci. Function words zawierajg
okreslniki, spojniki, czasowniki positkowe, przyimki, moduty, kwalifikatory, stowa pytajace |
zaimki, natomiast content words stanowig wyrazy o okreslonym znaczeniu, tj. rzeczowniki,
przymiotniki, czasowniki gtéwne i przystowki. Otdz okazato sie, iz stowa funkcyjne (function
words) przekazuja wigcej treSci w konkretnych sytuacjach niz content words. Ponizej
prezentujemy przyktad rozmowy managera zespotu pierwszej linii wsparcia (A) oraz jego

managera (subtower managera) (B):

A - Czy na prezentacji mam przedstawic¢ Twdj raport?

B - Nie, masz przedstawi¢ SWOJ raport!

W powyzszym przyktadzie elementy funkcyjne (swoj, twoj) sa wskazowka, jak nalezy
interpretowac to, co odpowiedziat subtower manager, oraz jakie kierujg nim emocje. Subtower
manager jest podirytowany tym, Ze manager nie jest proaktywny i nie wpadl na pomyst
przygotowania samodzielnie raportu. Zamiast tego woli postuzy¢ si¢ starszym raportem

subtower managera.

3.2.2 Podejscie porownawcze w analizie dyskursu korporacyjnego

Zgodnie z trendami zalecanymi w analizie dyskursu, w niniejszej pracy stosujemy podejscie

poréwnawcze opisane wczesniej przez Conrada i Bibera (2009). Studia porownawcze majg by¢
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pomocne (a moze nawet kluczowe) w prawidlowym okresleniu cech jezykowych
charakterystycznych dla dyskursu organizacyjnego (2009: 53)%’.

Podejscie poréwnawcze obejmuje trzy gltowne skladniki, a mianowicie kontekst
sytuacyjny, cechy jezykowe oraz relacje funkcjonalne wystepujace migdzy nimi. Wedhug
Bibera i Conrada poroéwnawcza analiza jezykowa powinna opiera¢ si¢ na analizie cech
rejestrow, przede wszystkim na analizie stobw i konstrukcji gramatycznych
rozpowszechnionych w catym badanym materiale. Jezeli chodzi o badania przeprowadzone na
potrzeby niniejszej rozprawy, zostaly wziete pod uwage charakterystyczne konstrukcje
jezykowe, tzw. wyznaczniki dyskursu organizacyjnego (jak np. state wyrazenia, dzigki ktorym
kazdy, kto zna $wiat korporacji, umie na ich podstawie natychmiast rozpoznaé typ
komunikacji). Ponadto, zostaly uzwglednione tzw. wyznaczniki gatunkowe, ktore w
odroznieniu od wyznacznikow rejestru wystepuja rzadziej. Chodzi np. o charakterystyczne
formuty jezykowe wystepujace w okreslonym miejscu tekstu danego gatunku, jak np. znaczniki
konczace biznesowe listy typu: Z powazaniem / Cordialement. Wiadomosci mailowe w
organizacjach korporacyjnych roéwniez zawierajg wyznaczniki gatunkowe. Te z kolei zalezg od
relacji miedzy nadawca, a odbiorca. Przykladami tego typu wyznacznikéw sa Do potem / A
plus tard, Pozdrawiam / Meilleures salutations. Zostaly takze uwzglednione cechy stylu, tzn.
elementy preferowane w dyskursie korporacyjnym ze wzgledow estetycznych. Wojtak zwraca
uwage, 1z obecnie obserwuje si¢ niestosownos¢ stylistyczng w wielu dyskursach, polegajaca

na:

Substytucji stylistycznej, ktora jawi si¢ jako niezrozumiata bez odwolania si¢ do kategorii
dyskursu i stosowno$ci podmiotowej [...] Naruszana jest obecnie stosunkowo czgsto w
licznych dyskursach zasada stosownos$ci stylistycznej, czyli wyboru uksztaltowanych w
tradycji $rodkéw wyrazania [...] Inne wartoSci sa wazne dla niektérych wspdlnot niz
poszanowanie tradycji, zwlaszcza jesli trzeba zapoznac si¢ z kodem (stylem), ktory ta tradycja
wypracowata (Wojtak, 2011:74).

Wedlug Wojtaka stosowno$¢ stylistyczna zalezy od stosowno$ci podmiotowej oraz
przedmiotowej (np. mowienie wznio$le o powaznych rzeczach i potocznie o
bezpretensjonalnych). Badacz podkresla:

Gra miedzy tymi typami stosownosci przesadza o ksztalcie stylistycznym tekstu. W wielu

dyskursach nie tylko na poziomie wzorca, lecz takze wykonania, dowarto$ciowaniu podlega
stosowno$¢ podmiotowa zardwno w jej wariancie nadawczym, jak i odbiorczym. Méwienie

27 Tekst oryginalny: An empirical comparative approach is crucial for providing an adequate basis for answering
questions of this type (Is this use typical of textbooks? How do you know? That is, how can you offer evidence to
support such conclusions?) That is, to identify the distinctive characteristics of the target register, it is necessary
to empirically compare the language in one register to the language in other registers.
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od siebie i po swojemu bez wzgledu na sytuacje komunikacyjna nie zawsze wynika z brakéw
w komunikacyjnej kompetencji czy sprawno$ci. Czasem jest prowokacyjng gra w ramach
komunikacji publicznej (przyktadow mozna szuka¢ nie tylko w mediach). Czasem za$
manifestacjg indywidualno$ci tworczej (ibid).
Na podstawie przeprowadzonej analizy mozemy stwierdzi¢, iz w dyskursie korporacyjnym
mamy czesto do czynienia z substytucja stylistyczng. Ponizej przedstawiamy przyktad
rozmowy team managera (A) ze swoim managerem (subtower managerem) (B), ktora odbyta

si¢ podczas przerwy na kawe:

A — Dzien dobry Pani Joanno! Jak tam oceneczki w MPP wystawione, zZe kawusie pijemy?
B — Czes¢ Robert, a no wystawione. I co zdziwiony? Haha

A — Jestem w szoku

Pracownicy, ktorzy sa ze sobg szczegdlnie zzyci uzywaja dystansowych form adresatywych,
poniewaz stanowig one dla nich element humoru. Zgodnie z uwagami Wojtaka, powyzszy
przyktad wskazuje, iz stosowno$¢ stylistyczna, ktéra nie zostala zachowana przez team
managera nie wynika z brakow kompetencji komunikacyjnej. Ze wzglgdu na humor oraz
pewng gre komunikacyjng team manager zwraca si¢ do swojego przelozonego W sposéb
oficjalny ,,wzniostym stylem” (wyrazy pogrubiong czcionkg). Ta interpretacja jest oczywista,
poniewaz - jak wiadomo - zgodnie z zaleceniami narzuconymi odgornie, pracownicy korporacji
nie powinni stosowa¢ dystansowych zwrotow adresatywnych, poniewaz nie sprzyjaja one
budowaniu kolezenskich relacji. Team manager (A) dobrze zna t¢ zasadg, lecz zwracajac si¢ W
ten sposdb do submanagera (B) chciat uzyskac efekt humorystyczny. De facto jest to dowdd

dobrej relacji pomigdzy rozméwcami.

Obrane w niniejszej rozprawie podej$cie porownawcze idzie w $lad za stwierdzeniem
Bibera i Conrada (2009), ktérzy uwazaja, iz ten typ badan daje najtrafniejsze rezultaty. Dlatego
tez zostaly poddane analizie rozmaite elementy (stowa, wyrazenia, cechy gramatyczne), ktore
sg rozpowszechnione w dyskursie organizacyjnym zarowno w jezyku francuskim, jak i polskim
(dato to mozliwo$¢ zweryfikowania uksztattowania si¢ tego typu dyskursu w zakresie roznych
systemOw). Sprawdzona zostala takze czestotliwos¢ wystepowania danego elementu w
analizowanym dyskursie w obydwu jezykach. Szczegdlnie wzigto pod uwage elementy

najbardziej rozpowszechnione.?®

28 Do rozpowszechnionych cech jezykowych zaliczamy te, ktdrych tzw. rezultat normed rate wynosi powyzej 5
oraz te, ktére uznane sg jako czeste (rezultat normed rate od 5 do 15).
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Zgodnie z zatozeniami interpretacji funkcjonalnej (Biber, Conrad 2009) nasza uwaga
koncentrowata si¢ przede wszystkim na okoliczno$ciach wystepowania takich elementow, jak:
forma zadawania pytan, postawy osobiste, odniesienie do czasu i miejsca komunikacji,
odwotywanie si¢ do wspolnej wiedzy, wystepowanie okreslonych zwrotow technicznych, cel
komunikacyjny (narracyjny, imperatywny, proceduralny), sposéb rozpowszechniania
informacji itd. Podkres$lmy, iz zard6wno 7 nawykow skutecznego dziatania Stephena Covey’a,
swiadczacych o wzorowej postawie w pracy oraz w zyciu prywatnym pracownika korporacji,
jak i wspotczesne praktyki organizacyjne wymienione przez Suzy Canivenc, a takze narzedzie
teoretyczne Gee, o ktorych byta mowa wyzej, stanowia wskazowki do stworzenia wtasciwego

opisu cech dyskursu korporacyjnego.

3.2.3 Budowanie znaczenia. Ujecie pragamatyczne.

W tej czesci pragniemy odwolac si¢ do teorii aktow mowy Austin’a i Searle’a (1962; 1972), by
sprawdzi¢, w jaki sposdb wydaje si¢ w korporacjach polecenia, prosby, zachety, oceny,
pouczenia, rady, nagany itd. (przy uzyciu aktow bezposrednich lub posrednich). Poniewaz
zgodnie z polityka wiadz pracownicy powinni wykonywaé¢ swoje zadania bezstresowo, W
organizacjach zachgca si¢ do stosowania posrednich aktow mowy oraz sformutowan mniej
formalnych. O tego typu praktykach moze na przyktad swiadczy¢ wymiana zdan pomig¢dzy
pracownikami (A) i (B), nalezacymi do tego samego zespotu (druga linia wsparcia), podczas
ktérej pracownik (A) zwraca si¢ do pracownika (B) w nastepujacy sposob:

A - Dodasz mnie prosze do grupy w AD? Nie moge nada¢ dostepu userowi. Kamil mowil,

ze ten dostep miatl by¢ nadany z defaultu.

B - Jasne, juz Cie dodaje.

Wida¢ wyraznie, iz pracownik (A) nie zwrocit si¢ do kolegi (B) w sposob formalny, chcac mu
wytknac, ze ten czego$ nie wykonat, a takze ze nie zastosowal bezposredniego aktu mowy (np.
w formie: Prosze Cie o dodanie mnie do grupy lub Dodaj mnie do grupy), lecz przekazat swoja
intencje W sposob kolezenski, odzwierciedlajacy bliskie relacje panujace w zespole. (A),
wypowiadajac zdanie: Kamil mowit, ze ten dostep miat by¢ nadany z defaultu, zasugerowat w
sposob naturalny (i grzeczny jednoczesnie), ze (B) zapomniat nada¢ mu dostep do grupy AD.
Podobne sytuacje mozna byto zaobserwowac rowniez we francuskich korporacjach. Ponizej

prezentujemy przyktad konwersacji pomig¢dzy senior project managerem (A), a project
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koordynatorem (B), ktéry wykonuje polecenia senior project managera. Jak si¢ okazuje,
project coordinator prawidtowo odczytal intencj¢ senior project managera, ktora nie byta
zadowolona z faktu, iz nie zadzwonit on jeszcze do program managera. Senior project manager
wydata polecenie swojemu pracownikowi, ale zachowata kolezenska i mniej formalng forme.

Pomimo tego, ze ponownie musiata si¢ upomnie¢ 0 wykonanie zadania:

A — As-tu eu le temps d’appeler le responsable du programme pour nous assurer que le
projet VDI a déja été cloturé ? Si oui, as-tu demandé a Caroline si elle a le temps de
s‘occuper de notre projet ? Je ne pourrai pas préparer toute la documentation moi-méme.

B — Ah Désolé Nathalie, je ne I'ai pas encore fait. J'ai oublié. Je /’appelle tout de suite.

Ogolnie rzecz biorgec, W tego typu wypowiedziach istotne jest zaréwno to, jak nadawca
formutuje swoje wypowiedzi, jak i to, co usituje przez nie powiedzieé¢ (zrobic). Wszystkie akty
mowy, werbalne i niewerbalne (gesty, spojrzenia, mimika), maja na celu spowodowanie
pewnego dziatania odbiorcy (poprzez uzycie jezyka). Poniewaz relacja pomiedzy
pracownikami ma z zatozenia charakter bezdystansowy i bezkonfliktowy, pracownicy nie maja
problemu z przyjeciem uwag od innych pracownikow, w wyniku ktorych muszg naprawiaé

swoje btedy lub przyznaé si¢ do winy.

Podczas analizy dyskursu organizacyjnego warto jest tez zastanowi¢ si¢ nad
umiejscowieniem znaczenia (zgodnie z wytycznymi Gee, 2014). Najogolniej rzecz biorac,
chodzi 0 konotacyjng strefe wypowiedzi. Np., aby zanalizowa¢ i dobrze zinterpretowaé

wypowiedz pracownika skierowang do swojego managera, jak ta ponizej, a mianowicie:

Raport, ktory mial by¢é przygotowany na dzisiaj nie dziata,

nalezy wykazac si¢ znajomoscig kontekstu, bowiem bez niej trudno odkry¢, czy chodzi o: a)
pracownik napotkat problem techniczny i dlatego nie moze otworzy¢ raportu lub o b)

pracownik nie przygotowat raportu i jego wypowiedz jest de facto wymowka?.

Inny aspekt, na ktory warto zwroci¢ uwage podczas opisu dyskursu organizacyjnego
taczy si¢ z tzw. spotecznymi jezykami, ktore dla Gee stanowia rejestry. Chodzi o to, by moc

wyznaczy¢ kluczowe elementy (leksykalne, gramatyczne i inne), ktore sa wyznacznikami

2% Nawigzujemy do badan nad aktami mowy i jednoczeénie podkre$lamy, iz w podczas badan nad dyskursem
korporacyjnym czesto trzeba byto sie dopytywac rozméwcow o znaczenie wypowiedzi, ktdre podajemy tytutem
ilustracji (stosowalismy sie w takich przypadkach do tego, co podkresla Gee, a mianowicie, ze dochodzenie do
odkrycia znaczenia poprzez dopytywanie jest catkiem naturalne, szczegdlnie gdy nie zna sie dobrze zasad
funckjonowania jakiegos typu dyskursu).
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danego rejestru jezykowego. Jest to o tyle wazne, ze w korporacjach pracownicy czesto
mieszaja rejestry w swoich wypowiedziach.

Kolejnym, waznym elementem analizy, na ktory nalezy zwroci¢ uwage, jest
intertekstualno$é, poniewaz pracownicy korporacji cze¢sto nawigzuja W SWoich
wypowiedziach do innych tekstow lub rejestrow. Nadmienmy, iz James Paul Gee uzywa
pojecia ,tekst” dla oznaczenia, ze kto§ co§ powiedziat lub napisal (moze to by¢ fragment
wypowiedzi lub pisma). Kiedy jeden tekst odnosi si¢ lub nawiazuje do innego tekstu (czyli do
tego, co kto$ inny powiedzial lub napisat), mowi si¢ to intertekstualnosci. Jako teksty rozumie
si¢ takze odniesienia lub aluzje do mediow (telewizja, film, gry wideo itd.)®*. W dyskursie
organizacyjnym mowcy czesto nawigzujg do innych tekstow, np. poprzez cytowanie posrednie
lub bezposrednie. Uzywaja tez tzw. the figured worlds tool (ttum. wtasne: narzgdzi $wiata
wyobrazonego), nawigzujag do antropologii kulturowej oraz osadzaja swoje Wypowiedzi w
pewnym modelu kulturowym. Dzigki uzytym figured worlds tool mozna dowiedzie¢ si¢ wiecej

na temat pogladéw pracownikéw korporacji, tzn. jacy sa, jakie wyznaja wartosci itd.

Swiat wyobrazony to spotecznie i kulturowo skonstruowana sfera interpretacji, w ktorej
rozpoznaje si¢ konkretne postacie i aktoroOw, przypisuje si¢ znaczenie pewnym czynom, a
okreslone wyniki sa cenione wyzej niz inne (Holland, 1998)%. Przeanalizujmy fragment

wypowiedzi pracownika dziatu Human Ressources, skierowang do swojego kolegi z zespotu :

Jezeli mocno sie postarasz, na pewno Ci si¢ uda. Wystarczy mocno chcie¢. Chcie¢ to moc.
Nikt za Ciebie pracy nie wykona. Chcesz si¢ rozwijac, to musisz to pojgc. Jesli ktos si¢ ze
mnqg nie zgadza, to jest z nim jakis problem.

Otéz w tej wypowiedzi mozna dostrzec wyobrazony $§wiat nadawcy, ktory odwotuje sie do
utartego powiedzenia Chciec to moc, ktore ma by¢ kluczem do osiggnigcia sukcesu. Postugujac
si¢ tym kluczem, autor wypowiedzi chce zmotywowac swojego kolege do dziatania. W drugiej
czesci tej wypowiedzi powotuje si¢ z kolei na swoje do§wiadczenie, wicksze doswiadczenie,
poniewaz pracuje w zespole dtuzej i ma prawo wydawac¢ polecenia (skadinagd wiadomo, ze

zostal uznany za seniora W swojej dziedzinie). Zwré¢my jednak uwage na zwrot musisz to

30 Tekst oryginalny: ,,| will use the word text in a special way to mean what someone has said or written, a strech
of speech or writing. When one text (in this sense) quotes, refers to, or alludes to another text (that is, what
someone else has sais or written), we will call “intertextuality”. We can expand this to cover references or
allusions to media (television, film, video games, etc.), treating these as “text” too”.

31 Tekst oryginalny: , A socially and culturally constructed realm of interpretation in which particular character
and actors are recognized, significance is assigned to certain acts, and particular outcomes are valued over
others” (Holland, 1998: 175).
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pojgé. Niewatpliwie ten obcesowy sposob wypowiedzi jest nieadekwatny w stosunku do
zalecen we wspotczesnych korporacjach (demokratycznych). Zaleca si¢ bowiem wypowiedzi
0 tagodnej formie (nie wsprost), mimo ze i one maja uzmystowi¢ pracownikowi, jakie sg
konsekwencje niewykonania jakiego$ zadania (zawsze chodzi o impakt na wynik, wptyw na
innych pracownikow itd.).

Istnieje wiele innych czynnikéw wptywajacych na ksztatt dyskursu organizacyjnego.
Zgodnie z zasada stosowania narzedzia the big D discourse tool, w analizie nie na uwage
zastuguja nie tylko jezyk, rejestr, styl itd., ale rOwniez wierzenia méwcow, ich system wartosci,
styl ubierania si¢, technologie (w tym kanaty komunikacyjne), pochodzenie, kultura,

wyksztalcenie, rodzaje interakcji miedzy méwcami itd.)%2.

3.2.4. Konstrukcje wypowiedzi w dyskursie korporacyjnym

W naszych badaniach odwotujemy si¢ ponadto do tzw. elementdw integracyjnych (Gee, 2014),
gdyz chodzi rowniez o analiz¢ wypowiedzi pod wzgledem gramatyki, o sposob konstruowania
zdan, o szyk wyrazow, ktory moze by¢ znaczacy itd. W ten sposéb zwracamy uwage na
elementy, ktore sprawiaja, iz wypowiedzi stanowig spojna cato$¢ (np. poprzez zwrdcenie uwagi
na sposob oddzielania zdan nadrzednych od podrzednych czy tez na sam sposéb tworzenia zdan

gtownych).

Ot6z w badanym na potrzeby tej pracy materiale mozna byto wyrdzni¢ cztery kategorie,
jesli chodzi o konstrukcje wypowiedzi. Pierwsza z nich to tzw. koordynacja luzna (loose way z
jez. ang.), w ktorej co najmniej dwa zdania wspdlnie tworzg zdanie glowne (np. w zdaniu: Ania
prezentowata agende wizyty klienta i Jan sporzqdzal minutki z meetingu). Do drugiej kategorii,
tzw. mniej luznej, zalicza si¢ konstrukcje, w ktorych czgs¢ zdania staje si¢ zdaniem nadrzgdnym

(np. w zdaniu: Podczas gdy Ania prezentowata agende wizyty klienta, Jan sporzqdzal minutki

z meetingu). Trzeci typ koordynacji zdan uwzglednia te struktury, ktore sg zintegrowane przez
umieszczenie jednej klauzuli w drugiej (np. Ania wierzyla, ze w trakcie prezentowania agendy
wizyty klienta, Jan sporzqdzal minutki z meetingu, Jan sporzqdzal minutki z meetingu jest

wpisane W Ania wierzyta). Czwarty typ okresla takg forme integracji zdan, gdzie zdanie traci

32 Ostatnim narzedziem teoretycznym, ktdre bierzemy pod uwage jest tzw. the big C conversation tool, ktére
odnoszg sie do publicznych debat, réznych argumentdw i kwestii oraz wszelkich innych tematéw. Chodzi np. o
poglady na tematy drazliwe spotecznie, jak aborcja, feminizm czy eutanazja. Wg J.P. Gee, jesli w analizowanym
materiale takie kwestie sg poruszane, nalezy przedstawic¢ punkt widzenia rozméwcdw, poniewaz mozliwe jest, iz
te poglady wptywajg na forme ich komunikaciji.
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status klauzuli*3, ale wciaz zawiera petng warto$é informacyjng (np. w procesie nominalizacii,
jak np. Wzrost pensji.). Material poddany analizie zawieral wiele zdan wielokrotnie
zintegrowanych, dlatego niekiedy trudno byto okresli¢ warto$¢ informacyjng wypowiedzi.
Innym, pomocnym w analizie dyskursu korporacyjnego, jest tzw. narzedzie strof (the
stanza tool z jez. ang.), ktore pozwala wyszczegolni¢c wypowiedzi w bloki informacyjne.
Chodzi o wypowiedzi dluzsze, bedace ciggami mysli. James Paul Gee (2014) wyrdznia 5
blokéw informacyjnych:
o ustawienie (scena przedstawiona w kategorii czasu i przestrzeni),
o kryzys (uwidacznia problem, ktory wymaga rozwigzania),
o ocena (wyjasnienie),
o rozwigzanie (znalezienie wyjscia z Sytuacji),
o koda (podsumowanie, zamkniecie podsumowania)®* (ibidem: 83).
Kolejnos¢ wymienionych blokow nie musi by¢ zachowana. De facto zalezy ona od kultury
badanej grupy.
Ponizej prezentujemy przyktad wypowiedzi w jezyku francuskim, ktory pokazuje, w jaki

sposdb manager dziatu kadr zwraca si¢ do swoich pracownikow z zespotu:

Des changements ont été apportés au processus de recrutement pour I'embauche de
travailleurs non européens. Il nous faudra un certain temps pour apprendre le processus
/l Par conséquent, nous devons tous nous impliquer et créer un manuel. Malheureusement,
nous n‘avons pas d'autre choix que d'adopter rapidement les nouvelles régles. Personne ne
s'attendait a ce qu'ils soient présentés si rapidement. Nous n'étions pas préparés. C'est
pourguoi nous avons réussi a faire entrer Marie dans I'équipe pendant un certain temps //
Bah je sais que vous ne pouvez pas renoncer a tout votre temps. Nous devons tous assumer
nos responsabilités. Marie a beaucoup d'expérience dans la mise en eceuvre de nouveaux
processus RH. Elle connait également bien les structures de la loi. Elle nous guidera dans
le nouveau processus. Nous prendrons des notes et choisirons un volontaire pour prendre
des notes dans OneNote. Alors nous sommes ici avec Marie pour aider tout le monde et
rendre le travail aussi facile que possible //*®

Thum. wilasne:

Wprowadzono zmiany w procesie rekrutacyjnym w sprawie zatrudniania pracownikéw
spoza UE. Nauczenie sig tego procesu zajmie nam troche czasu // Dlatego wszyscy musimy
sie zaangazowac i stworzy¢ manual. Niestety, nie mamy innego wyboru, jak tylko szybko
przystosowac sie do nowych przepisow. Nikt nie spodziewat sie, ze zostang one tak szybko
wprowadzone. Nie bylismy przygotowani. Dlatego udato nam sie na jakis czas wciggngé
Marie do zespotu // Oh no dobrze wiem, Ze nie mozecie poswiecic¢ calego swojego czasu.

33 Autor okre$la terminem klauzula (clause z jez. ang.) zdania, ktére sktadajg sie z podmiotu i predykatu.
34 Thum. wtasne, tekst oryginalny: ,setting, crisis, evaluation, resolution, coda” (ibidem, 82).
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Wszyscy musimy wzig¢ na siebie odpowiedzialnos¢. Marie ma duze doswiadczenie we
wdrazaniu nowych procesow HR. Dobrze zna tez struktury prawa. Ona poprowadzi nas
przez nowy proces. Bedziemy robic¢ notatki i wybierzemy ochotnika do robienia notatek w
OneNote. Dlatego jestesmy tu z Marie, aby pomoc wszystkim i utatwic¢ prace.

Zgodnie z pigcioma, wyszczegdlnionymi wyzej blokami informacyjnymi, wypowiedzi te

mozna podzieli¢ na:

o ustawienie: Des changements ont été apportés au processus de recrutement pour
I'embauche de travailleurs non européens. (Wprowadzono zmiany w procesie

rekrutacyjnym w sprawie zatrudniania pracownikéw spoza UE),

o kryzys: Par conséquent, nous devons tous nous impliquer et créer un manuel.
Malheureusement, nous n‘avons pas d'autre choix que d'adopter rapidement les
nouvelles régles. Personne ne s'attendait a ce qu'ils soient présentés si rapidement.
Nous n'étions pas préparés ; Marie a beaucoup d'expérience dans la mise en ceuvre de
nouveaux processus RH. Elle connait également bien les structures de la loi. (Dlatego
wszyscy musimy Si¢ zaangazowac i stworzy¢ manual. Niestety, nie mamy innego
wyboru, jak tylko szybko przystosowaé si¢ do nowych przepiséw. Nikt nie spodziewat
sig, Ze zostanq one tak szybko wprowadzone. Nie bylismy przygotowani. Marie ma duze

doswiadczenie we wdrazaniu nowych procesow HR. Dobrze zna tez struktury prawa),

o ocena: Bah je sais que vous ne pouvez pas renoncer a tout votre temps. Nous devons
tous assumer nos responsabilités. (Oh no dobrze wiem, ze nie mozecie poswiecic¢ catego

swojego czasu. Wszyscy musimy wzigé na siebie odpowiedzialnosé),

o rozwigzanie: C'est pourquoi nous avons réussi a faire entrer Marie dans I'équipe
pendant un certain temps. Elle nous guidera dans le nouveau processus. Nous
prendrons des notes et choisirons un volontaire pour prendre des notes dans OneNote.
(Dlatego udato nam sie¢ na jakis czas wciggngé Marie do zespotu. Ona poprowadzi nas
przez nowy proces. Bedziemy robic notatki i wybierzemy ochotnika do robienia notatek
w OneNote),

68



o koda: Alors nous sommes ici avec Marie pour aider tout le monde et rendre le travail
aussi facile que possible. (Dlatego jestesmy tu z Marie, aby pomoc wszystkim i utatwic

prace),
Kazdy blok informacyjny zaczyna si¢ od pewnego wahania. W wyzej przedstawionym
przyktadzie pomiedzy blokami wystepuja np. alors, bah lub koncowe intonacje oznaczone
znakiem ,,//” (ibid.)

W organizacjach korporacyjnych najwickszy nacisk kladzie si¢ na komunikacje
empatyczna, zgodnie z zasada Staraj sig¢ zrozumiec, potem by¢ zrozumianym Stephen’a Coveya
(2007). Warto ponownie zaznaczy¢, iz stosowanie w korporacji elementow o charakterze
empatycznym ma na celu, z jednej strony przekazanie informacji, a z drugiej przedstawienie
wizji  demokratycznego przedsigbiorstwa. W  sposobie komunikowania si¢ W
przedsi¢biorstwach istotnym jest zatem motywowanie pracownikéw do pracy na mozliwie
najwyzszym poziomie. Z uwagi na fakt, iz w organizacjach napotyka si¢ na problemy zwigzane
z wypaleniem zawodowym, aby zniecheci¢ dobrze prosperujacych pracownikow do odejscia z
przedsigbiorstwa, managerowie stosuja komunikacje empatyczng, dodajac, na przyktad,

elementy perswazji. O tego typu strategii pisze np. Romaniuk, ktory podkresla:

[...] Przede wszystkim perswazja jest sktadnikiem zwyktej komunikacji miedzy ludzmi, wyr6znia
ja tylko to, ze dotyczy wptywu na innych w celu osiaggnigcia wiasnych celow i je§li komunikacje
uwaza si¢ za udang pod warunkiem jej trwania, to z punktu widzenia realizacji zatozonego
wplywu na odbiorce ,.komunikacja jest o tyle skuteczna, o ile uda nam si¢ przekona¢ innych, aby
robili to, czego od nich oczekujemy (2016: 93).

Perswazja jest rowniez jednym ze sposobOw sprawowania wladzy w przedsigbiorstwach i
dlatego jej przejawy widoczne sg w dyskursie organizacyjnym. Przytoczmy w tym miejscu
opini¢ Kampka:
Perswazja — to jeden ze sposobdéw sprawowania wiadzy. [...] Jest narzedziem zastepujacym
przemoc i — jesli wierzy¢ niezwykle licznym dzi§ poradnikom — gwarantuje sukces w
spoleczenstwie, w ktorym podstawowa umiejetnoscig staje si¢ komunikowanie. Mechanizmy
perswazyjne, obecne od zawsze w spotecznych interakcjach i nieustannie, cho¢ czgsto

nieswiadomie, wykorzystywane w zyciu prywatnym, w sferze publicznej w demokracji
odgrywaja szczegdlng role (2009: 23).

3.2.5 Rzeczywistos¢ jezykowa dyskursu korporacyjnego

Opierajac sie¢ w dalszym ciggu na badaniach Gee (ibidem), ktéry w swoich pracach nad

dyskursem pisat o jezykU w uzZyciu, wyr6zniamy w tej czesci pewne obszary rzeczywistosci
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jezykowej dyskursu korporacyjnego. Chodzi o obszary budowane sg za pomoca stéw, czynow

i niejezykowych systemow symboli, wierzen, wartos$ci, jak:

©)

Tozsamos$¢ - W nawigzaniu do teorii twarzy Goffmana. W organizacjach korporacyjnych
pracownicy ,,przetaczaja” swoja tozsamos¢ w zalezno$ci od sytuacji, w ktorej si¢ w danym
momencie znajdujg (team manager przybierajacy role kolezenskiego leadera podczas
spotkania ze swoim zespotem lub ten sam team manager rozmawiajacy ze swoim
managerem, z ktorym omawia raport albo tez team manager jako kolezenski leader podczas
team meetingu, lecz tez stanowczy manager, ktory w momencie gdy zauwaza
nieodpowiednie zachowanie u ktoregos z pracownikow).

Relacje — relacje buduje si¢ w zalezno$ci od uzycia jezyka. Poréwnujac wypowiedz
managera, np. Ah Laissez tomber pour aujourd hui. (Ah zostawmy to juz na dzisiaj.) Z inna,
jak np. Je suis désolé, nous devons reporter la réunion d'aujourd‘hui. (Przykro mi, ale
musimy przetozy¢ dzisiejsze spotkanie.) widaé wyraznie, iz ta pierwsza wplywa na
budowanie przyjaznych relacji z pracownikami, natomiast druga nie.

Polityka — zgodnie z polityka wtadz korporacji chodzi o dystrybucje dobr spotecznych.
Chodzi m.in. o szacunek, ktory traktowany jest jako tzw. dobro spoteczne, a w zasadzie o
szacunek do innych pracownikéw. Chodzi takze o wytworzenie wrazenia solidarno$ci i
przyjazni, waznych wartosci we wspodlczesnych korporacjach demokratycznych. W
korporacji zaleca si¢ wypowiadanie si¢ na temat wrazliwych kwestii w sposob neutralny,
tzn. tak, by nie zniszczy¢ dobr spotecznych grupy docelowe;j.

Polaczenie jezykowe - pojecia laczg si¢ w sie¢ (np. w dyskursie politycznym taczy si¢
czesto pojecie socjalizmu z pojeciem publicznej opieki zdrowotnej). Przyktadem tego typu
potaczenia w dyskursie korporacyjnym moze by¢ np. wypowiedz: Jak to w raportach
Agnieszki, sq bledy z danymi, w ktorej obserwujemy zwigzek pomiedzy: raporty Agnieszki
| bledy (Agnieszka czesto je popelnia).

System znakow i wiedzy — istnieje rownolegle kilka systemow komunikacyjnych
(jezykowe i pozajezykowe, jak np. wykresy czy obrazy). Dana wspolnota dyskursywna
(grupa zawodowa) uzywa systemy zgodnie z narzuconymi normami, mozna tez zauwazy¢,
iz w jakiej$ grupie pewne formy jezykowe sa faworyzowane (np. w korporacjach nagminnie
uzywane sg anglicyzmy, skroty, skrotowce itd), a inne nie. Opanowanie oraz postugiwanie
si¢ okreslonymi formami, lub inaczej méwigc uzwanie pewnego zargonu, rejestru itd.,

$wiadczg o znajomosci zasad komunikowania si¢ w swojej wspolnocie.

70



o Roéznorodnos¢ kulturowa pracownikow. Obecnie w korporcjach promuje si¢ zarzgdzanie
oparte na synergii kulturowej, ktore ma uwzglednia¢ dynamike interakcji interkulturowych.
Przedsigbiorcy prowadza polityke, ktora ma utatwi¢ wspotpracge pomiedzy czlonkami
zespotu. Pracownicy wnoszg do zespotu pewne elementy swoich kultur i razem tworzg tzw.

interkulture. Wilczynska, Mackiewicz 1 Krajka podkreslaja:

Fundamentalnym dla zarzadzania tego typu jest fakt dostrzegania i doceniania nie tylko
podobienstw, ale takze rdéznic pomiedzy kulturami narodowymi tworzacymi wielokulturowa
organizacje. W takim podejSciu roznice nie s3a postrzegane jako przeszkoda, lecz jako
potencjal i swoiste wyzwanie. Roéznorodno$¢ kulturowa nie jest ani pomijana, ani
umniejszana, lecz raczej postrzega si¢ ja jako czynnik rozwoju organizacji. Kluczowe jest tu
zatozenie, w przeciwienstwie np. do modelu dominacji kulturowej, ze kultura wptywa na
zarzadzanie. Podejscie synergiczne otwiera wiele nowych i r6zorodnych mozliwo$ci w
zarzadzaniu organizacja, a jednoczesnie wywoluje minimalny opér wsrdd pracownikow
(2019: 541-542).
Mozna zatem skonkludowad, iz polityka wspotczesnych korporacji opiera si¢ na zarzadzaniu
wspolnotg interkulturowg (moéwi si¢ o zarzadzaniu interkulturowym) (Adler 1980). Z naszych
analiz wynika, iz zarzadzanie w korporacjach opiera si¢ na synergii kulturowej, dzigki ktorej
cztonkowie korporacji staja si¢ §wiadomi kulturowo i zdolni sg do zaakceptowania innosci.
Poddaje si¢ analizie podmioty reprezentujgce organizacje i ktadace szczegodlny nacisk na
niwelowanie roznic kulturowych. Innymi stowy, dazy si¢ do pokonywania barier kulturowych
u zatrudnianych osob. Prawidtowe zarzadzanie réznorodnoscig jest jednym z kluczowych
czynnikow decydujacych o sukcesie przedsiebiorstwa®®. We wspotczesnych organizacjach
synergia kulturowa §wiadczy o osiggnigciu harmonii wérod pracownikéw. W jej utrzymaniu
pomaga komunikowanie si¢ wg zasad Coveya, o ktéorych byla mowa w Rozdziale 2. a w
szczegdlnosci komunikowanie empatyczne (Np. pracownicy rozumieja, iz w trakcie trwania
ramadanu wystepuja liczne zmiany w grafikach pracowniczych, poniewaz pracownicy

wyznania islamskiego prosza o umozliwienie im wykonywania pracy gtownie na zmianach

nocnych).

James Paul Gee wyjasnia, iz jezyk stosowany jest po to, aby nada¢ znaczenie
wypowiedzianym stowom. Czg¢sto rozne aspekty omawiane w korporacjach nie sg istotne dla
rozmowcow, poniewaz nie dotyczag ich bezposrednio. Dlatego nadawcy wypowiedzi nadaja
wage znaczeniom np. poprzez intonowanie kluczowych stow, np. Wiesz co? Dostatem AWANS
i przenoszq mnie do dziatu kadr, w przytoczonym zdaniu nadawca zwraca uwage na wazno$¢

tego wydarzenia w wigkszym stopniu niz powiedziatby w zdaniu: Wiesz co? Wreszcie mnie

36 Znany jest przyktad niepowodzenia fuzji firm Daimler-Benz z Chrysler z powodu niewtasciwego zarzadzania
réznorodnoscig kulturowg pracownikdéw (ibidem: 542-543).
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awansowali i przenoszq mnie do dziatu kadr. W ten sposob odbiorca wypowiedzi nieswiadomie
zwraca uwage na ten kontekst. Innym polem obserwacji sg aktywnosci, ktore rozumiane sg jako
spotecznie uznane lub przedsiewzigcia wspierane, np. mentoring udzielany pracownikom,
ktorzy gorzej radzg sobie z wykonywaniem obowigzkoéw pracowniczych w ramach programu
IP (Improvement Plan). Jest to dziatanie w praktyce, poniewaz pracownik musi wykazac si¢

wiedzg i umiejetnosciami, aby ten program zaliczy¢.

3.2.5.1 Schemat organizacji przedsiebiorstw

W naszej analizie bierzemy pod uwage zaréwno poziom jezykowy (sktadniowy, semantyczny
pragmatyczny), jak i uczestnikow grupy, ich dziatania, zachodzace procesy, kontekst uzycia
jezykowego, indywidualng i socjalng swiadomosé wspolnoty dyskursywnej itd. Jesli chodzi o
uczestnikow dyskursu, wspolnota korporacyjna dzieli si¢ na pracownikow nizszego oraz
wyzszego szczebla, w zalezno$ci od pelnionego stanowiska. Do stanowisk najwyzszego
szczebla w hierarchii korporacyjnej nalezg m.in.: CEO (Chief Executive Ma nager), CIO (Chief
Information Officer), CFO (Chief Financial Officer), KAM (Key Account Manager), PM
(Project Manager), CMO (Chief Marketing Officer), Sales Representative, Law Advisor,
Supply Chain Manager, Health and Safety Inspector, CSO (Chief Security Officer), Tower
Manager, Subtower manager i wiele innych. W powszechnej nomenklaturze nazwy stanowisk
ulegaja czesto zmianie. Ponizej przedstawiamy schemat organizacji strukturalnej badanych
przez nas przedsigbiorstw, ktory odzwierciedla funkcje oraz status pracownikdéw w hierarchii

korporacyjnej (m.in. dziatu kadr, lini wsparcia, dzialow finansowych, sprzedazy, itd.).
Legenda :

TM - (Tower Manager) szef dzialu

Head of Sub - (Head of Subtower) kierownik pododdziatu, kierownik dziatu,

Sub - (Subtower Manager) Kierownik podwtadnego, odpowiedzialny za liderow zespotow
TL - Team Leader

A - Agent, pracownik linii wsparcia
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Head Head Head of
of sub of sub sub
Sub Sub Sub Sub
TL TL TL
A A A A

W dalszej czgsci pracy wyszczegolnimy elementy dyskursu korporacyjnego, ktore
uwazamy za silnie rozpowszechnione. W szczegdlno$ci sg to masowo stosowane zapozyczenia
jezyka angielskiego oraz bezdystansowe formy adresatywne, ktére — jak zobaczymy — w
pewnych przypadkach stanowig elementy perswazji w komunikacji pomi¢dzy pracownikami 1

ich przetozonymi. Badania dotycza dyskursu organizacyjnego w latach 2016-2021.
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4. Analiza wybranych elementéw dyskursu organizacyjnego

4.1 Prezentacja pozyskanych materialow

Jak juz zostalo powiedziane, pozyskane na potrzeby niniejszej rozprawy dane jezykowe
pochodzg z przedsigbiorstw, ktore sg liderami na rynkach migdzynarodowych, i ktore
prowadza surowa polityke (tzw. compliance) w zakresie ochrony danych osobowych
pracownikéw oraz innych danych wrazliwych. Wielu badaczy zwraca uwage na nieche¢ firm
do udostgpniania materiatow, tj. rzeczywistych korpuséw z wewngtrznej komunikacji firm do
badan naukowych®. Tym bardziej wyrazamy wdzieczno$é z udostepnienia nam cennego
materiatu do badan, a przy okazji pragniemy podkreslié¢, iz — cytujac przyktady jezykowe — nie
podajemy zadnych danych, ktére umozliwityby identyfikacje autoréw wypowiedzi lub
analizowanych przedsigbiorstw. W zwigzku z powyzszym w dalszej pracy stosujemy

nastepujace odnosniki:

- A — francuska firma $§wiadczaca ustugi cyfrowe

- B — francuska grupa biofarmaceutyczna

- C — angielska firma tworzaca produkty przemystowe oraz komponenty elektroniczne
Pozyskany material za§wiadcza uzycia w jezykach polskim, francuskim oraz angielskim,
odzwierciedlajac codzienne kontakty jezykowe w przedsigbiorstwach. Zostaly poddane
badaniu rozmowy pracownikow podczas przerw na kawe, spotkan pracowniczych i spotkan
rekrutacyjnych, a takze rozmowy korygujace, rozmowy spontaniczne na komunikatorach,

maile przedstawiajace np. wiadomosci z wewnetrznego komunikatora itd.

4.2 Korpolekt

Jednym z waznych elementow, na ktory nalezy zwroci¢ uwage podczas analizy dyskursu
organizacyjnego jest slownictwo. Z uwagi na umi¢dzynarodowienie przedsigbiorstw o
charakterze korporacyjnym, komunikacja w tych instytucjach przyjmuje specyficzng forme,
wynikajacg z kontaktow pomigdzy pracownikami w jezyku angielskim. De facto jezyk
angielski stat si¢ (podobnie jak w innych dziedzinach czy sektorach biznesowych) lingua
franca. Manczak-Wobhlfeld podkresla:

%7)Jak podkresla Gillaerts, analiza rzeczywistych korpusdw z wewnetrznej komunikacji firm jest znacznie
utrudniona z powodu niecheci firm do umozliwienia badaczom dostepu do danych firmy (zajrzenia do $rodka
firmy).Tekst oryginalny: ,the analysis of real corpora from the internal communication of companies is much
hindered by the reluctance of companies to allow researchers to have a look from inside the company” (Gillaerts
(2012: 28).
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W przesztosci role lingua franca petnita tacina, potem francuski. Obecnie funkcje te przejat
angielski. W zasadzie dopiero wciggu XIX w. angielski zaczat stopniowo zastgpowac
francuszczyzng, co bylo rezultatem nie tylko angielskiej rewolucji przemystowej, powstania
Imperium Brytyjskiego, ale takze wzrastajacej potggi ekonomicznej oraz hegemonii politycznej
i kulturowej USA (2010: 13).

Wspolnota korporacyjna okreslana jest jako speech community, ktorg Van Herk definiuje jako:
»grupe ludzi, ktorzy utrzymujg ze sobg staty kontakt i kt0rzy majg wspolng odmiane jezyka
I wspolne konwencje spoleczne — czyli socjolingwistyczne normy — jego uzycia” (2012: 1).
Kontaktowanie si¢ za pomocg jezyka angielskiego jest nieuniknione we wspoélnotach
korporacyjnych, poniewaz, jak juz wspomniano wyzej, tym jezykiem postuguja si¢
(przynajmniej w stopniu $redniozaawansowanym) WSzyscy pracownicy. Korporacje, o ktérych
mowa W naszej rozprawie, majg swoje siedziby w okoto 70 krajach $wiata. Zdarza sig¢ tez, ze
pracownicy z jednego zespotu (badz w siedzibie polskiej badz francuskiej) kontaktuja si¢ ze
soba w jezyku angielskim, cho¢by dlatego, ze jezyk ten jest zalecany w korespondencji. Wybor
angielskiego ma praktyczne zastosowanie, poniewaz kazdy komunikat moze zostaé
przetransferowany bez potrzeby jego tlumaczenia do pracownika lub klienta niezaleznie od
kraju. Poniewaz jezykiem oficjalnym korporacji jest angielski, wszelkie dokumenty musza by¢
przettumaczone na ten jezyk. Jezyk angielski jest czesto stosowany nie tylko ze wzgledu na
fakt, iz klienci porozumiewaja si¢ tym jezykiem, ale tez dlatego, ze glowne siedziby firmy
zlokalizowane sg w krajach anglojezycznych. Okazuje si¢, iz w korporacjach wygodnie jest
komunikowac si¢ na co dzien w jezyku angielskim, rowniez wtedy, gdy pracownicy pochodza
z jednego kraju, innego niz ten, w ktorym angielski jest jezykiem narodowym. To wiasnie z
uwagi na masowy naptyw jezyka angielskiego do dyskursu korporacyjnego pozyczki z tego

systemu nie mogty zosta¢ pominig¢t¢ w naszej analizie. Zanola twierdzi, ze:

Aby przetrwaé oraz preznie rozwijaé si¢ w globalnej gospodarce, firmy musza przezwyci¢zaé
bariery jezykowe — a jezyk angielski prawie zawsze jest wspolng ptaszczyzng porozumienia,
przynajmniej na razie (Zanola 2012).

Zdarza sig, ze pracownicy, dla ktorych jezyk angielski jest jezykiem obcym, porozumiewaja
si¢ migdzy sobg w swoim ojczystym jezyku, ale 1 wowczas stosujg oni wiele kalk 1 zapozyczen
z angielskiego. Z tych powodow dyskurs organizacyjny stat si¢ swoistym zargonem

zawodowym.

Dotychczas nie zostata jeszcze jasno zdefiniowana Srodowiskowa odmiana jezyka
(zarowno w polskim, jak i we francuskim) wystepujaca w korporacjach. W publikacjach

popularnonaukowych mozna spotka¢ si¢ z roznymi terminami, takimi jak np.: korpomowa,
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nowomowa korporacyjna czy zargon korporacyjny. W zrédiach internetowych z kolei stosuje
si¢ m.in. : korpozargon, slang korporacyjny, korposlang, korpo lenglydz (Cierpich, 2019: 210).
W jezyku francuskim sposob komunikowania si¢ w korporacji najczeséciej okreslany jest jako
le corporate, le jargon de [’entreprise, le jargon corporate, la langue du business, le parler
d’entreprise. Naruszewicz-Duchlinska (2016) poréwnuje mowe korporacyjng do socjolektu,
ktory wg Wilkonia (1987: 91) stanowi: ,,socjalng odmiang j¢zyka, zwigzang z takimi grupami
spotecznymi jak klasa, warstwa, sSrodowisko”. Ponadto, jak wskazuje Cierpich, Wilkon wylicza

lingwistyczne warunki, ktére powinien spetnia¢ socjolekt, a mianowicie:

1) istnienie $rodowiska spotecznego, ktorego czlonkowie powigzani sg silnymi wigzami
wewnatrzgrupowymi, 2) wzgledna stabilno$¢ grupy, 3) silne poczucie odmiennosci
w stosunku do innych grup, 4) ciagtos¢ tradycji, 5) czestotliwos$¢ kontaktow cztonkoéw grupy,
nieograniczona tylko do kontaktow zawodowych (Wilkon 1987: 94) (ibidem: 212).

Odnoszac si¢ do mowy korporacyjnej, Wilkon podkresla, iz socjolekt nie odnosi si¢ do odmiany
jezyka stosowanego przez grupy zawodowe, poniewaz te okresla si¢ mianem profesjolekt.
Cierpich wskazuje jednak, iz zaréwno z terminem socjolekt, jak i profesjolekt wigzg si¢ pewne

problemy:

Po pierwsze, specyficzne odmiany $rodowiskowe funkcjonujace w obrgbie konkretnych
korporacji zawieraja nie tylko stownictwo ogolne, ale rowniez specjalistyczne. Mowa tu
0 zasobach leksykalnych typowych dla konkretnych branz, a nawet pojedynczych dziatow lub
zespotow. Jest to wiasnie stownictwo profesjolektalne, ktorego z przyczyn oczywistych nie
da si¢ przypisa¢ do jednego profesjolektu [...] Zakres pojecia socjolektu nie jest na tyle
obszerny, by przypisac¢ do niego holistyczng charakterystyke polskiego jezyka korporacyjnego
(ibid: 213)

Biorgc pod uwage rozwazania Wilkonia, Cierpich podkresla, iz pojecia socjolektu lub
profesjolektu nie oddajg ztozonosci zagadnienia odmiany jezyka w korporacji. Uwzgledniajac

obecno$¢ angielskiego w dyskursie korporacyjnym, uzywa w swoich pracach (Cierpich 2015a,
2015b, 2017) pojecia korpolektu, ktory:

Obejmuje i systematyzuje szereg socjolektow korporacyjnych wyodrebnianych w trakcie badan
empirycznych, utatwia uchwycenie jak najszerszej optyki tej odmiany jezyka oraz umozliwia
wprowadzenie nowej systematyki. Cechg charakterystyczng korpolektu jest widoczna obecnosé
elementow angielskich (ibid: 214).

Terminy polskie sg zbiezne z terminami francuskimi, por. le corporate oraz le langage
corporate®®. Dyskurs organizacyjny (korpolekt) maskowany jest takze innymi nazwami, czesto

o pejoratywnych konotacjach, jak zargon, slang zawodowy, technolekt itp. Inne nazwy

38 W jezykoznawstwie romariskim komunikacje korporacyjna okresla sie socjolektem. Jak podkresla de Vecchi,
dyskusja korporacyjna, nazwana przez badacza jezykowa ziemig niczyja, jest prawie niewidoczna, co niewatpliwie
jest jednym z powoddw, ktére wyjasniatyby niedostatek pracy nad tym socjolektem.
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wskazujg na to, ale odnosza si¢ do perspektyw innych niz integracja i komunikacja: jezyk
zawodowy (Boutet, 1997; Messaoudi, 2000) itp®. Niewatpliwie prace nad tym typem dyskursu
beda si¢ jeszcze toczyly i dyskurs organizacyjny z pewnoscig doczeka si¢ w przysztosci
kolejnych definicji, tym bardziej, ze kultura korporacyjna na state wpisata si¢ w kulture
masowq. Juz teraz skutkiem istnienia tej kultury jest funkcjonujace w Polsce potoczne
okreslenie korpomowa. Jak podkresla Cierpich, publikacje prasowe na temat korpomowy
regularnie pojawiaja si¢ w zrodtach internetowych oraz prasowych: np. w ,,Gazecie
Wyborczej” (,,W teamie na open space, czyli korporacyjna nowomowa”, Chojnowska 201316;
,Odtikuj czekliste na ASAP, pls”, Zurawik 201417), w ,Newsweeku” (,,Korpomowa dla
poczatkujacych”, Gumowska 201318) oraz w ,,Tygodniku Powszechnym” (,,Mordor to stan
umyshu”, Chomatowska 201719). Artykuty o jezyku korporacji publikowane sg rdwniez na
portalach internetowych w takich serwisach, jak np.: ,finanse.wp.pl” (,,Korporacyjna
nowomowa”, Sikorski 201120 oraz ,,Readnij ten tekst asapem — nowomowa w biznesie”,
Sikorski 201221). Zaczety pojawiac si¢ takze teksty zawierajace ministowniczki korpomowy,
np. Korpomowa dla poczgtkujgcych (Gumowska 201622, ,Newsweek”) czy 18
najwazniejszych poje¢ korpomowy (Business Insider Polska23 2016)” (ibidem: 25).

4.3 Zapozyczenia i ich typologia.

Zapozyczenia jezykowe (z angielskiego) naleza do najbardziej charakterystycznych cech
komunikacji korporacyjnej. W niniejszym rozdziale skupiamy si¢ przede wszystkim na
jezykoznawczej analizie zapozyczen, pomijajac uwzglednienie elementéw kulturowych.
WyjdZzmy zatem od tego, €O na ten temat pisze Manczak-Wohlfeld (1995: 13-14), komentujac

badania innych jezykoznawcow:

Zapozyczenie definiowane jest w podobny sposob przez jezykoznawcow roznych orientacji
i piszacych w roznych okresach. Uczona przytacza stowa Haugena (1950: 212), ktory
stwierdza, ze zapozyczanie wigze si¢ z probg reprodukcji wzorcéw charakterystycznych dla
jednego jezyka w drugim jezyku [...] a znaczenie terminu zapozyczenie angielskie, rozumie
si¢ tozsamo z pojeciem anglicyzm. Oznacza ono jednostke leksykalng, ktora charakteryzuje
si¢ fonetyka oraz morfologia angielskg i przedostala si¢ z jezyka angielskiego do polszczyzny
(Cierpich, op.cit.: 63).

39 Tekst oryginalny: « Un parler d’entreprise, véritable no man’s land linguistique a explorer, est peu visible, ce
qui est sans doute une raison qui expliquerait la rareté des travaux sur ce véritable sociolecte. Indispensable a
I'activité de travail, il est masqué également par d’autres appellations a connotation souvent péjorative : jargon,
argot de métier. D’autres appellations le signalent, mais abordent d’autres perspectives que celles de
I'intégration et de la communication : langage professionnel (Boutet, 1997), technolecte (Messaoudi, 2000),
etc. » (de Vecchi, 2011 : 63).
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Biorac pod uwage klasyfikacje¢ zapozyczen Manczak-Wohlfeld, nalezy rowniez doda¢, iz do
anglicyzmOw nie zalicza si¢ wytacznie zapozyczen bezposrednich (jak np. team leader, ktore
zostalo calosciowo zapozyczone z jez. ang.), lub zapozyczen posrednich ztozonych, czyli
anglicyzmow obecnych w jezyku docelowym za posrednictwem innego jezyka (np. befsztyk <
niem. Beefsteak < ang. beefsteak; kontakt posredni, ztozony (ibid.), ale takze te, ktore nie sg

pochodzenia angielskiego:

[anglicyzmem] moze by¢ wyraz rdzennie angielski lub tez stowo innego pochodzenia, np.
lacinskiego, greckiego czy holenderskiego, badz wywodzace si¢ ztzw. jezykow
egzotycznych, a wigc uzywanych poza Europa, ktore weszto w sktad jezyka polskiego za
posrednictwem angielszczyzny (Manczak-Wohlfeld, 2010: 10).

Celem niniejszej rozprawy nie jest cato$ciowa analiza wszystkich zapozyczen angielskich,
ktore wystepuja w dyskursie organizacyjnym, lecz zwrdcenie uwagi na masowos$¢ tych
elementdw w codziennym uzyciu zawodowym. Ponizej przywotamy kilka najwazniejszych

badan na ten temat*.

Posrod wielu propozycji  klasyfikacji  zapozyczen jezykowych®', schemat
zaprezentowany przez Witalisza (2007, 2015, 2016), bazujacy na klasyfikacji Haugena (1950),
uznaje si¢ za najbardziej aktualny. Badacz wyr6znia przede wszystkim zapozyczenia
wlasciwe/leksykalne (loanwords), ktore okreslaja zapozyczenia, ktorych przeniesiono forme
oraz znaczenie wyrazu obcego. Jak podkresla Cierpich, powotujgc si¢ na Witalisza (ibid: 65):

Mozna zauwazy¢, niektore [z anglicyzmow] roznig si¢ forma od swych angielskich
pierwowzorow. Dzieje sig¢ tqk, poniewaz angielskie leksemy w mniejszym lub wigkszym

stopniu  przystosowuja si¢ do polskich regut ortograficznych, fonologicznych
i morfologicznych, co nazywamy asymilacjg zapozyczen wiasciwych (Witalisz 2016: 37).

40 Nalezy podkresli¢, iz zebrany korpus wskazuje na to, iz pracownicy korporacji na co dzierh majg kontakt z
jezykiem angielskim, co moze wptyngé na tendencje rozwojowg zapozyczania angielskich elementéw
leksykalnych. Samo utworzenie terminu korpolekt, ktéry ma na celu podkreslenie powszechnego stosowania
anglicyzmdéw w korporacjach, swiadczy o tym jak waznga role odgrywajg one w tych przedsiebiorstwach.

41 Jak podaje Cierpich, klasyfikacje zapozyczen z jezykéw obcych zaprezenetowane zostaty juz przez wielu
badaczy, m.in.: Koneczna (1937), Fisiak (1961, 1962a, 1962b, 1970), Rybicka (1967, 1976), Cyran (1974),
Kurkowska (1976), Manczak-Wohlfeld (1987, 1988a, 1988b, 1992, 1993, 1994, 1995, 1997a, 1997b, 1999, 20003,
2000b, 2002, 2006, 2007, 2010, 2011), Peptowski (1989), Kreja (1993, 2000), Mycawka (1991, 2012), Markowski
(1992, 2000), Grybosiowa (1994), Przybylska (1995, 2002, 2008), Otwinowska (1997), Otwinowska-Kasztelanic
(1998, 2000, 2006), Dunaj (2000), Ozdg (2000, 2004), Malec (2002), Witalisz (2004, 2007, 2011a, 2011b, 2012,
2015, 2016), Waszakowa (2005, 2009), Badyda (2008), Cebrat (2011), Konieczna (2012), Zabawa (2012, 2013a,
2013b), Jaworski (2014), Manczak-Wohlfeld iKuzniak (2014), Manczak-Wohlfeld i Witalisz (2016). Nie
uwzgledniamy w ponizsze] pracy internacjonalizmdw oraz pseudoanglicyzmow.
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Innym typem zapozyczen wg Witalisza sa hybrydy (loanblends), charakteryzujace sie¢
cze$ciowa substytucja morfologiczng. Chodzi o zapozyczenia, ktorych druga cze$¢ wyrazu nie
zostaje zastgpiona przez forme wystepujaca w jezyku biorcy, np. krwawa Mary, e-ksigzka. Jako
trzecie badacz wyrdznia Kalki jezykowe (loanshifts), wsrod ktorych znajdujg sie kalki
semantyczne (semantic loans), kalki strukturalne oraz kalki gramatyczne, zwane takze
sktadniowymi. Kalki zwigzane sa z procesem substytucji, ktory polega na zastgpieniu
elementow obcych elementami rodzimymi. Kalki semantyczne odnosza si¢ do przeniesienia
sensu morfemu, jak np. efektywny (ang. efficient), ktory oznacza ‘skuteczny’. W obrebie kalk
strukturalnych wyrdznia si¢ kalki stowotworcze (wyrazowe), jak np. drapacz chmur, télétravail
(ang. sky-scraper); kalki frazeologiczne, np. burza mézgéw (ang. brainstorming), pranie
pieniedzy (ang. money laundering), a takze akronimy np. CEO (ang. Chief Executive Officer),
OSS (ang. Onsite Support), UFO (ang. Unidentified Flying Object). Zapozyczenia gramatyczne
polegaja na przeniesieniu sktadni z jezyka zrodtowego do docelowego (np. auto ztom (Cierpich,
op.cit.: 67).

4.3.1 Stopien asymilacji zapozyczen

Analizujac zapozyczenia angielskie w dyskursie korporacyjnym, warto takze zwrdci¢ uwage
naich stopien przyswojenia. Kryterium asymilacji wskazuje bowiem, w jakim stopniu pozyczki
jezykowe zakorzenione sa w jezyku biorcy. Bazujac na pracach Haugena (1950), Kolasy (2014)
oraz Manczak-Wohlfeld (1995), Cierpich omawia kryterium stopnia asymilacji jednostek,
uzywajac terminOw pozyczki nieprzyswojone 0raz pozyczki przyswojone. Wg badaczki
zapozyczenia nieprzyswojone ,,zachowuja status nieodmiennych cytatoéw” (Fremdworter).
W takich przypadkach dochodzi do przeniesienia oryginalnej postaci wyrazu obcego
(importation) do jezyka rodzimego (Haugen 1950)” (ibidem, 68). Tego typu zapozyczenia
zazwyczaj zaznacza si¢ w tek$cie kursywa badz cytatem. Z kolei zapozyczenia przyswojone
,to jednostki, ktorych oryginalna forma zostaje dostosowana do struktury jezyka biorcy
(substitution). Do adaptacji moze doj$¢ na czterech poziomach: graficznym, fonologicznym,
morfologicznym oraz semantycznym” (ibidem, 69). Wyrdznia si¢ takze zapozyczenia
przyswojone cze$ciowo lub catkowicie. Przyktadem cze$ciowej asymilacji jest np. pozyczka

call, ktora jest regularnie uzywana w dyskursie organizacyjnym, por.:

a) oméwimy to na dzisiejszym callu

b) dodaj mnie na calla

79



Mimo wysokiej aktywnosci morfologicznej zapozyczenie to (call) wcigz traktuje si¢ jako
cze$ciowo przyswojone, poniewaz Stanowi 0 tym ortografia (nieskorelowana z poziomem
graficznym je¢zyka polskiego). Innym przypadkiem jest np. forma pijar (powstata od skrétowca
PR — Public relations), oznaczajaca budowanie reputacji danego przedsi¢biorstwa, ktora jest
pozyczka przyswojong catkowicie, poniewaz charakteryzuje si¢ catkowicie spolszczong forma
zar6wno na poziomie graficznym, fonologicznym, jak i morfologicznym. Swiadcza o tym

nastepujace przyktady uzy¢, w ktorych obserwujemy rozne przypadki gramatyczne:

Mianownik: jest pijar
Dopetniacz: dobranie odpowiedniego pijaru
Miejscownik: mysle o pijarze

Narzednik: zgodnie z pijarem

Chociaz w przebadanym przez nas materiale obserwuje si¢ powszechng tendencj¢ do
stosowania zapozyczen z jezyka angielskiego, t0 jednak czgstotliwo$¢é wystepowania tych
elementéw znacznie si¢ rozni. W komunikacji oficjalnej (podczas spotkan pracownikow
pehiacych stanowiska na r6znych szczeblach hierarchii korporacyjnej) mozna byto zauwazy¢
mniejszg liczbg zapozyczen w stosunku do codziennej komunikacji pracownikéw petnigcych
podobne role w przedsigbiorstwie. Wyniki oparte sg na statystycznych wyliczeniach wg
kalkulatora przedstawionego w rozdziale 3 niniejszej rozprawy. Interesujaca jest takze analiza
stopnia przyswojenia anglicyzméw w  dyskursie korporacyjnym. Material zostal
zaprezentowany pod wzgledem nasycenia zapozyczen w dyskursie. Ponizej prezentujemy
autentyczne konwersacje pracownikow w kolejnosci od najmniejszego do najwigkszego

procentu uzycia pozyczek w tekscie.

4.4 Zapozyczenia w dyskursie korporacyjnym

Maile wewnetrzne pracownikéw francuskojezycznych firmy C $wiadczg o tym, iz niekiedy
dyskurs organizacyjny nie zawiera anglicyzmow lub tez zawiera takie, ktore przyjety si¢ do

systemu jezykowego takze poza organizacja.
a) konwersacja nr 1

Bonjour XXX,
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J'espére que tu vas bien.

Je n'ai pas eu de retour concernant la bonne réception de mon remboursement de la sécu.
Je pense que tout est ok ?

Peux-tu me confirmer que tu as détruit mon chéque et que nous sommes a jour stp ?
Merci d'avance.

Bien cordialement.

Bonjour XXXX,

J’espere que tu vas bien.

Je ne pense pas avoir pris le temps de te répondre et je te présente toutes mes excuses.
Je te confirme avoir détruit ton cheque et que ton dossier est a jour.

Bonne journée a toi.

Cordialement,

Bonjour XXX,

Je vais bien merci et j 'espére que toi aussi.
Merci de ta confirmation.

Bien cordialement.

b) konwersacja nr 2

Bonjour Y,

Tu trouveras ci-joint les documents liés a la fin de ton contrat de travail.

Les originaux sont envoyés ce jour par Lettre recommandée et par courrier simple.

En ce qui concerne le RIE : le solde de ton badge RIE est de 11.85 €.

Je te remercie de convenir d’'un RDV avec Mme XX ou Mme XXX pour récupérer ton solde.
Ci-dessous les coordonnées du RIE.

Je te souhaite de bonnes fétes de fin d’année.

Cordialement

Bonjour YY,

Puis je vous déposer badge RIE, badge RS et clef au café au mois de janvier ?
Peux-tu attribuer le solde de mon badge RIE & Maurice ?

Merci encore.

Bien cordialement.



Ok pour déposer badge RIE, badge RS et clef en janvier mais a partir du 07/01/19.
Et je te demande juste de convenir d’'un RDV avec moi avant de passer.

En ce qui concerne le RIE, merci de voir avec eux directement.

Bonne journée a toi.

Cordialement.

Merci, je t'enverrais un email pour un rdv avec toi.
Encore merci.

Bien cordialement.

c) konwersacja nr 3

Bonjour XXXX,
J’espere que tu vas bien.

J’étais en maladie et maintenant je quitte YXY, est ce que je peux bénéficier de cadeaux de
cette d’année ?

Merci de ton retour.

Bye

Bonjour XY,
Je fais la perm cet aprés-midi, je regarde ca et je te tiens au courant...
J’espere surtout que tu vas mieux.

Bye

Bonjour XXXX,
J’espére que tu vas bien.
As-tu eu un retour par rapport a ma question d hier ?

Merci.

Bonjour XY,
Oui, ta carte cadeau est chez nous.
Nous te l’envoyons en courrier recommandé dés la semaine prochaine.

Bon week-end et bonnes fétes de fin d’année a toi.

Bonjour XXXX,
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Merci beaucoup.

Peux-tu le garder jusqu’au mois de janvier car je ne peux pas récupérer mes recommandés
actuellement.

Je passerais a XXXXX.
Merci d’avance.

Bien cordialement.

Yes, on fait comme ¢a ...

Przedstawione powyzej maile pochodzg z 2019 roku i sg oryginalne. Zostaty jedynie ukryte
wszelkie dane osobowe pracownikow oraz dane firmy. Pomimo ze dyskurs korporacyjny
uznaje si¢ jako nasycony zapozyczeniami angielskimi, to na podstawie przytoczonych
przyktadow rozméw pomiedzy pracownikami zajmujacymi w hierarchii odlegle wzglgdem
siebie stanowiska pracy lub niewspotpracujacymi ze sobg na co dzien trudno to potwierdzi¢ (w
dwoch pierwszych przyktadach wystepuje mato anglicyzmow). Rzeczywiscie, w sytuacjach, w
ktorych temat konwersacji wskazuje na powage sytuacji (tutaj chodzito o konwersacje,
dotyczace koncowego rozliczenia pracownikow, ktore odbyly sie¢ migdzy pracownikami dziatu
IT (stanowisko local engineer), zwolnionymi z pracy, a pracownikami dzialu kadr pelnigcymi
wysokie stanowiska (Responsable Administration du Personnel et Rémunération) i petnigcymi
wazng funkcje w dziale Human Relations), obserwuje si¢ znacznie mniej anglicyzmow*?
(pierwsza konwersacja nie zawiera anglicyzmdw, natomiast w drugiej wystepuja zapozyczenia
wiasciwe typu: un email, le badge, ktore nie zostaty przyswojone w jezyku biorcy, i ktore
funkcjonujg takze poza dyskursem korporacyjnym). Mozna stwierdzi¢, iz stosowanie
zapozyczen wlasciwych w korporacjach oraz brak wielu zapozyczen, takich jak hybrydy lub
kalki, sa oznaka relacji formalnych pomigdzy rozmoéwcami (oznaka rejestru formalnego
wypowiedzi). W kowersacji ¢ nr 3 wystepuja zapozyczenia wlasciwe nieprzyswojone,
funkcjonujace w formie cytatow (week-end, bye, yes). Zapozyczenia bye oraz yes swiadcza 0
rejestrze potocznym, ktory — jak juz zostalo powiedziane — stosowany jest w przypadkach

nieformalnych relacjach migdzy pracownikami (potwierdza to fakt, ze pracownik, ktory

42 Warto zwréci¢ réwniez uwage, iz dziat IT (information technology) w firmie C jest zarzadzany przez
management znajdujgcy sie we Wielkiej Brytanii. Z tego powodu nazwy stanowisk z tego dziatu jak np. local
engineer (oraz inne np. lead IT, lead local engineer) nie sg ttumaczone na jezyk francuski. Pozostajg one w
oryginalnej formie i tak funkcjonujg w firmie C. Nazwy stanowisk spoza dziatu IT sg ttumaczone na jezyk francuski.
Stad okreslenie w jezyku francuskim stanowiska pracy Responsable Administration du Personnel et
Rémunération.
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zdecydowat si¢ odej$¢ z firmy, kontaktuje si¢ z sekretarkg dziatu HR, z ktorg utrzymywat

zawsze kolezenskie relacje).

4.4.1 Zapozyczenia W wiadomosciach publicznych

Wiadomosciami publicznymi nazywane sg wiadomosci wysytane do wszystkich pracownikow

organizacji.

a) konwersacja nr 1
Bonjour a tous,

En attendant votre visite, je vous envoie les informations a propos de notre ville ainsi que
le plan de notre buisiness parc.

Pour venir jusqu’a nous, pour ce qui en ont besoin, vous pourrez demander a la réception
de votre hotel de vous commander un taxi.

Ci-dessous quelques numéros de TAXI corporation au cas ou vous souhaiteriez appeler
par vous-méme.

XXX=-XXX-XXX
Je vous attendrais a la réception du batiment Alfa qui se situe prés de [’entrée principale.

Je vous joins mon numéro de téléphone xxx-xxx-xxx. Je travaille dans un autre batiment a
2 minutes du bdtiment Alfa. S’il y a quelque chose dont vous avez besoin n’hésitez pas a
m’appeler.

Je vous souhaite un bon vol, a la semaine prochaine.

Kind regards,

Super, merci XXX, a bientét ©

b) konwersacja nr 2

Bonjour XX,
Bonne année !

Nous devons accueillir Y pour une visite que tu peux voir sur notre site, aurais-tu des
informations sur [’organisation de cette visite ?

Merci d’avance.

Bonjour XXX. J étais en PTO. Je te contacte demain. Bonne soirée

Podobnie jak w przypadku maili zaprezentowanych w podrozdziale 4.4, w powyzszych

przyktadach pozyczki jezykowe sg ograniczone do minimum ze wzgledu na do$¢ powazng
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tematyke oraz petnione w firmie role rozméwcow. W konwersacjach nr 1 oraz nr 2 wystepuja
zapozyczenia wlasciwe, calkowicie przyswojone w jezyku francuskim (business i site*?). W
konwersacji nr 1 uzycie angielskiego zwrotu kind regards (czyli ‘pozdrawiam serdecznie’)
wynika natomiast z ustawienia przez pracownika automatycznego podpisu w skrzynce
mailowej (z powodu powszechnego stosowania jezyka angielskiego w korporacji). W
konwersacji nr 2 pracownik zastosowatl akronim PTO stosowany na okreslenie ptatnego urlopu

(z ang. paid time off).

c) konwersacja nr 3
Moi Dordzy,

Od kilku miesiecy pracujemy nad zmiang aplikacji XX-YY do wystawiania i obstugi
ticketow kierowanych do Dziatu HR. Celem jest zmiana layout’u aplikacji na nowoczesng
i przejrzystq, a przede wszystkim wprowadzenie nowych funkcjonalnosci utatwiajgcych
uzytkowanie systemu takich jak:

Wprowadzenie widoku Dashboardu, ktéry ulatwia sledzenie otwartych ticketdw oraz
korespondencji zwigzanej z nimi,

Czytelny panel wiadomosci zawierajgcy dodatkowe informacje, linki pomocnicze oraz
planowany czas realizacji zapytania,

Przejrzysta mapa kategorii,
Wyszukiwarka odpowiedniej kategorii ticketu,
Latwy dostep do historii ticketa.

W zwigzku z faktem, iz powyzsze prace dobiegly konca zaplanowalismy stopniowe
wdrozenie narzedzia do organizacji:

Faza | Udostepnienie narzedzia wybranym osobom obstugujgcym zapytania — zakonczona;
Faza Il Udostepnienie aplikacji wybranej grupie pracownikow ( ok 1000 os.) — w trakcie;
Faza Il Udostgpnienie narzedzia calej organizacji — zaplanowana na 01.02.2021.

W chwili obecnej, jestesmy w Fazie II wdrozenia, a Wy zostaliscie wybrani jako osoby,
ktore jako pierwsze majg mozliwos¢ zapozmania sie¢ z nowq aplikacjq oraz do
przetestowania wszystkich funkcjonalnosci juz na srodowisku produkcyjnym.

Jak sie dosta¢ do aplikacji?

Musisz zalogowaé sig¢ do XX-YY aplikacji i klikngé na zielony napis na gorze strony
,,Switch to New Version”

W razie jakichkolwiek pytan jestem do dyspozycji.
d) konwersacja nr 4

Drogi Team,

43 Wyraz site w powyzszej konwersacji zostat uzyty na oznaczenie serweru danych dostarczonych przez internet.
Wg stownika le Robert /e site w tym przypadku jest anglicyzmem, ktéry oznacza ,,serveur de données accessible
par Internet. Site web, Site internet, affichant des documents hypertextes (pages)” (2018: 989).
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Od jutra do czwartku wigcznie bedziemy gosci¢ w naszym centrum potencjalnego klienta —
XX. Glownymi punktami wizyty sq obszary drugiej linii i GOSSy, ale z pewnoscig po
pietrach service desku tez bedziemy gosci oprowadzad.

W zwigzku z tym standardowo prosze o dopilnowanie kwestii takich jak:
e Porzgdek w miejscu pracy

o Obecnosé¢ wszystkich TM’6w (lub nominowanych na ten czas zastgpcow) przy swoich
zespotach

e Uszanowanie firmowego dress codu
e Zachowanie wzglednej ciszy i spokoju na naszych open space’ach.

o \Wywieszenie aktualnych grafikéw, problem boardéw i wynikéw SLA/KPI

o Wyswietlenie aktualnych dashboarddw, statuséw CCPulse i Proview na monitorach

e Niespozywanie positkow przy biurkach
W razie pytan prosze o kontakt.

Pozdrawiam,

Analiza anglicyzméw pod wzgledem czgstotliwosci ich wystepowania w zebranym korpusie
zostata oparta na formule Bibera i Conrada, o ktorej byta juz mowa wyzej. Z naszych badan
wynika, iz zjawisko powszechnego wystgpowania anglicyzméw w korespondencji mailowej
(wbweczas rezultat normed rate byt ustalony powyzej 5) zachodzi wtedy, gdy maile kierowane
sa do pracownikow zajmujacych podobne stanowiska pracy. Zapozyczenia majg rozny
charakter i r6znie rozkladajg si¢ w zaprezentowanych przyktadach. Odnotowano na przyktad
zapozyczenie o najwigkszym stopniu przyswojenia (odmieniane zgodnie z polska pisownig i
zakorzenione juz w systemie jezyka polskiego), mianowicie: link. Nasycenie j¢zykiem
angielskim jest bardziej widoczne w dwoch ostatnich konwersacjach, co mozna wytlumaczy¢
faktem, iz pracownicy (partnerzy komunikacji) stosujg te same narzedzia pracy. Catkowicie
zrozumiale jest stosowanie angielskiego slownictwa technicznego, przewaznie w formie
cytatdw (np. w konwersacji d : CCPulse, Proview**), ktérych w dyskursie korporacyjnym si¢
nie odmienia (sa to elementy j¢zyka angielskiego nieprzyswojone w Systemie jezyka
polskiego). Odnotowano rowniez akronimy: SLA (od service level agreement), KPI (od key
performance indicator), SP (SharePoint), a takze zapozyczenia czg¢$ciowo przyswojone, W
ktorych caty czas odczuwalny jest element obcosci, pomimo dostosowania tych jednostek do
systemu gramatycznego jezyka polskiego (odmiany przez przypadki gramatyczne), o czym

swiadcza nastepujace formy: dashboardu, dress codu, problem boardow, layout’u, service

44 CCPuls i Proview sg aplikacjami z graficznym interfejsem uzytkownika.
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desku, open space’ach, ktore sktadajg si¢ z rdzenia angielskiego oraz polskich koncoéwek
fleksyjnych. Zauwazmy tez, ze podobnie zachowuja si¢ akronimy odmienione wg polskiej
pisowni: TM 6w (od team manager) GOSSy (od dzialu Global Onsite Service Support). W
zaprezentowanych wyzej przyktadach wida¢ takze hybrydy, jak: drugiej linii (second line),
srodowisko produkcyjne (production environment), mapa kategorii (category map), historia
ticketa (ticket’s history). Wystapito tez jedno okreslenie angielskie, bezposrednio zacytowane
w jezyku polskim, a mianowicie: Switch to New Version, ktore oznacza ‘przejdz do nowe;j
wersji’. Ponadto, pojawity si¢ dwa anglicyzmy catkowicie przyswojone w jezyku polskim tj.
panel i klikng¢ oraz formuta grzecznosciowa Drogi Team. Zgodnie z konwencjg angielska,

konwersacje mailowe koncza si¢ przecinkiem (np. Pozdrawiam,).

e) konwersacja nr 5
Wszystkiego, co najlepsze w nadchodzqce Swieta.
Zdrowia, spokoju, by kazdy z Was pamietal
pomimo pracy, natloku spraw wszystkich,
odpoczgc wsrod swoich najblizszych.
Aby kalorie z karpia i krokietow
daly Wam moc rozwigzywania ticketow ©
Pozytywnie wejdzmy w Nadchodzqgcy Rok,
by znowu by¢ Great Place to Work!
Dziekujemy Wam, Ze jestescie z nami! ©

Zachecamy do zapoznania sie z wydaniem swigtecznego HR Newslettera,

Anglicyzmy sa powszechnie uzywane w komunikatach, ktore wysytane sa jednoczesnie do
wszystkich pracownikéw. Na dowdd tego stwierdzenia przytaczamy powyzej przyktad zyczen
bozonarodzeniowych, w ktérych wystepuja elementy angielskie znane catej wspdlnocie
korporacyjnej, jak ticket* i mail. Sa to zapozyczenia wtasciwe (odmieniane wg zasad fleksji
polskiej) lub przyswojone czesciowo, bez zachowania adaptacji graficznej w jezyku polskim.
W tym tekscie wystepuja rowniez — zrozumiate dla catej organizacji korporacyjnej — takie
nazwy angielskie, jak HR newsletter (ang. HR od human resources, czyli dziat zasobow

ludzkich, ktory wysyta mailem regularnie najnowsze wiadomosci o tym, co aktualnie dzieje si¢

4 Ticket w dyskursie korporacyjnym oznacza ,, 1) prosba o uzyskanie pomocy lub zgtoszenie zaméwienia w formie
mailowej/elektronicznej (,,wystaé tiketa”) 2) zgtoszenie z przydzielonym numerem i przypisaniem do okreslonej
osoby; najczesciej na serwisach typu Helpdesk” (Cierpich, op.cit.: 237).
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w firmie) oraz okreslenie Great Place to Work, ktore nalezy rozumie¢ jako najlepsze miejsce
pracy. Firmy, ktore znajduja si¢ w rankingu great place to work sg wyrdznione na

miedzynarodowym rynku pracy*®.

4.4.2 Zapozyczenia w komunikacji pomiedzy pracownikami réznych dzialow

a) konwersacja nr 1
Czesé,

Odnosnie wizyty XXX - Jacqueline, Carole i Jerome pytajq si¢ czy chcielibiscie zeby ktos
jeszcze zostal zaproszony z firmy na kolacje?

Pojawito si¢ tez pytanie o fakturowanie. Przez kogo bedq pokryte koszty zwigzane z
restauracjq, barem itd?

Bardzo im zalezy rowniez, aby Rafat byl obecny na wstepie i na zakonczeniu wizyty.

b) konwersacja nr 2

Hej,

Prosze o potwierdzenie czy do klienta zostat wystany mail z prosbg o wypetnienie post-
visit survey.

Jesli nie, prosze o jak najszybsze podestanie klientowi maila z prosbg o uzupetnienie
informacji.

Wzoér maila w zalgczniku, link do ankiety tutaj.

Dodatkowo w prosze o zaladowanie dokumentacji z wizyty w odpowiednim folderze na SP

- link

Drzigkuje!
Konwersacja nr 1 odbywa si¢ pomiedzy pracownikiem bedagcym team managerem a tower
managerem, podczas ktorej omawia si¢ wizyte klienta. Nie zawiera ona anglicyzmow, co
potwierdza wczesniejsze spostrzezenie, a mianowicie, ze przy omawianiu tematow pilnych i
powaznych miedzy pracownikami pelnigcymi odlegle funckje, stosowanie pozyczek jest
minimalne. Podkreslmy, iz korespondencja mailowa traktowana jest w badanych korporacjach
jako korespondencja oficjalna, tak jakby to byta korespondencja papierowa. W pozostatych

konwersacjach nie porusza si¢ juz powaznych spraw, takich jak zwolnienia pracownicze lub

46 Okreslenie Great place to work to: ,$wiatowy autorytet w dziedzinie kultury miejsca pracy [...] program Great
Place to Work jest rygorystyczny, poniewaz oparty jest na danych ilosciowych. Jest to model oceny doswiadczenia
pracownikéow w miejscu pracy. W tej chwili badania i program wyrdznien sg prowadzone w ponad 60 krajach”
https://www.greatplacetowork.pl/o-nas dn. 01.09.2021.
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ustalanie agendy dla klienta. Potwierdza si¢ fakt, iz pracownicy zatrudnieni w tych samych lub
nicodleglych dziatach (o podobnym statusie) czgséciej stosuja zapozyczenia. Zapewne wynika
to ze znajomosci stosowania tego samego stownictwa technicznego (w formie cytatow). Np. w
konwersacji nr 2 uzyto zwrot post-visit survey oznaczajacy ankiete przeprowadzang po wizycie
klienta. Zwrot ten jest zrozumiaty dla osob pracujgcych na pewnych stanowiskach w firmie,
takich jak: client manager, sales coordinator, team manager itd.

W przebadanym korpusie, na 1050 wyrazoéw przypadato 58 anglicyzmow (w tym nazwy
angielskie obowigzujace w firmie), co stanowito 5,5% tekstu. Tak, jak zostato juz powiedziane,
liczba anglicyzméw wzrastata w korespondencji mailowej pomi¢dzy osobami zatrudnionymi
na podobnych stanowiskach lub w tych samych dziatach (zob. konwersacje nr 4, ktora zawiera
17,5% anglicyzméw!). Wraz z pojawianiem si¢ nazw technicznych (odnoszacych si¢ do
narzedzi pracy, oprogramowan, aplikacji itp.) nastepowato dalsze zwigkszenie si¢ liczby
anglicyzmow. Warto zaznaczy¢ takze, iz w zbiorze anglicyzmow najwiecej bylo form
rzeczownikowych. Czasownik wystapit jedynie w zwrocie zacytowanym bezposrednio w

jezyku angielskim, a mianowicie: switch to the next version (w trybie rozkazujacym).

4.4.3 Masowa skala zapozyczen w dyskursie korporacyjnym

Rozmowa 1 (firma B) (CC — pracownik trzeciej linii wsparcia; BB — pracownik
drugiej linii wsparcia)

CC — Coucou BB, comment vas-tu ?
BB - Coucou CC, je vais tres bien, merci et toi? ©
CC - Tres bien merci
BB - Est ce que tu saurais m'aider avec les trusted location et Excel?
CC - C’est quoi le probleme exactement?
Je vais essayer :D

BB - Un utlisateur essaie d'ouvrir un fichier excel qui contient une macro et elle ne
marche plus, elle marchait jusqu'a ce que office 2010 soit updater en 2016, jusque c'est
normal. Par contre j‘avais entendu qu'il fallait deplacer dans SP ces fichiers la

Si je me souviens bien
Est ce que tu sais ca?

CC - normalement d apres ce que je sais les macro devraeint s ouvrir si viennent d’un
trusted location

mais je me rappele des cas ou I'erreur venait du fichier

BB - Dans ce cas ce n'est pas une truted location
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CC- puet etre I'auteur devrait le verifier

donc a mon avis user doit le deplacer

Rozmowa 2 (firma C) (A — trener, ktory przeprowadza rekrutacje pracownika B; B —
team manager)

A - Bonjour B, comment vas-tu ?
B - Bonjour A, bien, merci et toi ?

A - Cava, merci. Ecoute, je t ‘envoie le feedback apres le coaching. Les résultats sont
vraiment pas mal. J envoie également la com du coach a propos de ITILV 4 ©

B - Super, merci ©
A - Et je fais demain du télétravail alors on s appelle-moi sur Skype.
B-0Ok ©

Rozmowa 3 (firma A) (YY —team manager; XX — subtower manager)
YY- hej
XX - hej

YY- Czy my mozemy zobaczy¢ liste osob? Z Kingq zastanawiamy sie czy bytby ktos
pasujgcy na OpPS managera w razie czego?

XX- Poprosze nasz WFEM o podestanie, ale by sciggng¢ do Ciebie osobe i tak bedziesz
potrzebowata ORM.

YY- super, dzigkuje © tak, bedg rozmawiaé z Carl’em zaraz po jego urlopie
XX- A kto bedzie wspiera¢ XXX?

YY- Mamy Anig, Basie i Karola.

XX — Dodam te osoby do WBS’a©

YY-0Ok @

Rozmowa 4 (firma A) (DD; EE - pracownicy pierwszej linii wsparcia)
DD - Hej
EE - Hej, jak tam twdj ulubiony user? :D

DD - Znow dzwonil.. powiedzial zZe jego kolejny ticket nadal jest na pendingu, sprawdz
moze co? Nr Xxxx

EE - Spoko, sprawdzam. Bedzie eskalacja?
DD - Nie wiem wlasnie, mozliwe. Co widzisz w tixie?

EE - onsite sie nie zajgl jeszcze jego hardwarem. Zwigkszam prio i handluje jego maile.
SLA wciaz lecialo!!! Jestesmy na czerwono.

DD - Fuck.



Rozmowa 5 (firma A; F — project manager; G — process coordinator)
F,

Wystawilam z pelna pomoca Boba request: xxxx na Subco — B2B Pan Karol. Procesuje
go rownolegle jako new hire- ale jeden demand- bo bede next week off- o dostarczenie
atrracta/ fieldglass tam gdzie umieszcze Ciebie w delegate do SUBCO approval i do

Huberta i Marii.

G

Rozmowa 6 (firma A; H — head dzialu sprzedazy; | — team manager raportujacy do

head’a dzialu sprzedazy)

Hi there,
Czy ORM xxxx jest zupetnie new czy modified jako jeden z istniejgcych ORM na subco?

Jesli ten drugi case to chyba nie musi przechodzi¢ przez approval session. Till now
pzrynajmniej szlismy na skroty ORMOW gdzie tylko robilismy modify z external na subco
nie wrzucalismy na approval session as far as I know.

Any comments?
Pozdrawiam,

H

Rozmowa 7 (odpowiedz | na zapytanie H; K — pracownik dzialu HR).
Hi H,

Zupelnie new — uzywam obecnych pod Radka i Marcina, stad nie przerabialam already
existed i zaraz wysle do subco team request o procesowanie rownolegle a K pls doslij im
attrackta jak juz bedzie ORM approved

Thanks!

W przedstawionych powyzej wiadomos$ciach znalazto si¢ 489 wyrazow, posrod ktorych 82
byly zapozyczeniami z jezyka angielskiego, co oznacza, iz 16,8% tekstu stanowity elementy
obce (wskaznik minimalny powyzej 10). W zaprezentowanych przypadkach chodzito o
komunikatory firmowe, ktdre w odr6znieniu od korespondencji mailowej, postrzegane sa jako
luzne kontakty. Posiadajg one status nieoficjalny i dlatego naleza najczesciej do rejestru
potocznego. Zauwazmy, iz czesto opatrzone sg one emotykonkami, ktére wskazujg na

nieformalng form¢ wypowiedzi oraz na brak dystansu pomi¢dzy rozméwcami. Mamy tu do
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czynienia z komunikacja 0 najnizszym stopniu sformalizowania. We wszystkich
wypowiedziach na komunikatorach odnotowuje si¢ bledy stylistyczne i ortograficzne, co
$wiadczy o pospiechu autordw konwersacji oraz o braku przywigzywania wagi do pisowni
(chyba ze w gre wchodzi niski poziom opanowania poprawnych form jezykowych, czego nie
mozna wykluczy¢). Istotny jest rowniez fakt, iz trzy pierwsze przyktady ilustrujg komunikacje
pomigdzy pracownikami zatrudnionymi na réznych stanowiskach pracy pod wzgledem
hierarchii. Wszystkie nazwy angielskie oraz zapozyczenia funkcjonujg zardbwno w jezyku
polskim, jak i francuskim (wyjatki zostaty omowione w przypisach). Trzy ostatnie przyktady
zawieraja najwigksza liczbg elementow pochodzacych z jezyka angielskiego. Chodzi o
korespondencj¢ mailowa pomiedzy pracownikami tego samego dzialu, ktérzy razem
wspotpracujg przy uzupetnianiu wnioskow o zatrudnienie nowych pracownikéw. Tego typu
wnioski uzupetnia si¢ w narzgdziu (w dyskursie korporacyjnym narzedziem pracy okresla si¢
nazwg angielskg tool) zaprojektowanym w jezyku angielskim. Pracownicy, ktorzy pracuja przy
pomocy tego typu narzedzi administracyjnych sg szczeg6lnie przyzwyczajeni do uzywania na
co dzien jezyka angielskiego, do tego stopnia, ze stosujg czgsto pelne zdania w tym jezyku (por.
Bede next week off, Hi there, approval session as far as | know, Any comments?). Twierdza
oni, ze wybierajg angielski Kiedy si¢ spieszg, i ze to im utatwia komunikacje.

Jak mozna si¢ domys$le¢, przytoczone wyzej konwersacje dotyczyly zagadnien
fachowych i dlatego nazwy angielskie wystepujg tam w formie cytatow. Sg to zapozyczenia
nieprzyswojone (przez system), lecz zrozumiate w dyskursie organizacyjnym (nie thumaczy si¢
ich na jezyk biorcy). Naleza do nich takie elementy, jak: trusted location, onsite, request, new
hire, demand, atrracta/ fieldglass, delegate, approval, approval session, hardware, ops
manager (nazwa stanowiska, tu skrot od operations manager), prio*’, user, eskalacja. Pojawito
si¢ takze =zapozyczenia wlasciwe, czesciowo przyswojone, ZzZnane calej wspolnocie
korporacyjnej, jak: tix*8, a takze le feedback, le coach, la com*, le coaching, une macro, mail.
Zostato ponadto uzyte zapozyczenie semantyczne (funkcjonujace juz w systemie jezyka
polskiego), a mianowicie procesowac®. Wystepuja tez dwa zapozyczenia whasciwe, do ktorych

dodano polskie koncowki deklinacyjne, a mianowicie: updater (czeSciowo przyswojone,

47 od wyrazu priority, czyli ‘priorytet’, w dyskursie korporacyjnym pracownicy uworzyli skrét.

48 Nalezy podkresli¢, iz zapozyczenie tix pochodzi od anglicyzmu ticket, ktéry w korespondencji mailowej jest
zapisany zawsze w oryginalnej pisowni. Ze wzgledu na pospiech na komunikatorach firmowych uzywa sie form
skrétowych. Z tego powodu np. w korporacji polskiej stosuje sie skrét tix, ktéry odpowiada formie ticket, i ktéry
jest stosowany na masowg skale w korporacjach.

4 a com jest skrétem od la communication.

50 procesowad ‘przetwarzaé dane’, np. procesowaé dane (< ang. to process), zn. trad.: ‘prowadzié proces
sgdowy przeciw komus’ (SJPDor) (Witalisz, 2016: 71).
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update z ang.) i eskalowacé (catkowicie przyswojone, escalate z ang.) oraz wulgaryzm angielski
fuck®, a takze kalka strukturalna télétravail®’. Niemal w kazdej konwersacji pojawiajg sie
akronimy. Tu odnotowano: WFM, ORM, WBS, SLA, SP.

4.4.4 Zapozyczenia na masowgq skale a rejestr

Ponizej prezentujemy fragment wypowiedzi ustnej subtower managera (firma B), ktory
nie przedtuza umowy jednemu z pracownikow. Z tego powodu stosuje on rejestr dos¢ formalny:
Mariusz, nie byta to dla mnie tatwa decyzja, bo widze, ze naprawde si¢ starasz. Jednak
opinia klienta przesqdzita. Byto zbyt duzo eskalacji na twojg prace Zebym mial podkiadke
po to, aby przediuzy¢ ci umowe. Przykro mi, ale tego nie zrobie. Mozesz w przysziosci
ponownie do nas aplikowaé. Radze ci zebys poprawil troche swoje umiejetnosci jezykowe.

Whyniki quality wynoszg u ciebie 80%, klient chce pracowaé z agentami, ktorzy osiggajg
co najmniej 95%. Jutro wigc bedzie ostatni dzien twojej pracy w firmie.

Mimo, iz zpozyczenia sa obecne caly czas w komunikacji korporacyjnej, to — jak juz
zaznaczyliSmy — procentowo wystepuja one w roznej skali, zaleznie od rejestru. Wg naszych
badan 5% nie §wiadczy jeszcze 0 masowym, a jedynie czgstym wystgpowaniu pozyczek
(dodajmy, iz aplikowa¢ i agent®® zakotwiczyty sie juz w jezyku polskim i funkcjonujg w tym
systemie jako neosemantyzmy). Jesli chodzi o forme¢ quality, zostata ona uzyta jako
zapozyczenie wlasciwe w formie cytatu (forma ta oznacza dziat jakosci lub raport jakosci). W
tym przypadku chodzi o wynik raportow dziatu jakosci. Ponizej, dla poréwnania
przedstawiamy fragment wypowiedzi team managera w jezyku francuskim, ktéry zwalnia

swojego pracownika zatrudnionego na stanowisku téléoperateur (dziat service client firma A).

Bonjour Martial, écoute, je ne vais pas t'annoncer une bonne nouvelle. Beaucoup de clients
se sont plaints apreés toi, en plus la direction s'est plainte parce que tu as bousillé la voiture
de I'entreprise. En fait je suis la pour t'annoncer que tu vas étre licencié. C'est aussi dans
le cadre d'une restriction de personnels qui est liée au mauvais chiffre d’affaires
d'entreprise et de la perte de grand client. Donc tu recevras par courrier recommandé les
différentes notifications de ton licenciement.

51 Wyraz fuck stosowany jest czesto w rejestrze potocznym przez pracownikéw francuskich oraz polskich. Uznaje
sie, iz wulgaryzm ten wypowiedziany w jezyku angielskim staje sie mniej wulgarny dla pracownikéw niz jego
ekwiwalenty w jezykach rodzimych. Polscy pracownicy korporacji B twierdzg, iz wyrazenie fuck nie funkcjonuje
juz w ich pojeciu jako wulgaryzm.

52 Kalka ta pochodzi od nazwy teleworking oznaczajaca prace wykonywang zdalnie. Czesto w korporacji polskiej
spotyka sie okreslenie home office oraz skréot utworzony przez pracownikéw HO.

53 Agent funkcjonuje w dyskursie korporacyjnym w jezyku francuskim oraz angielskim. Okresla sie nim
najczesciej pracownika pierwszej linii wsparcia klienta.
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W powyzszej wiadomosci nie odnotowano anglicyzmow, poniewaz — jak potwierdzit team
manager - zwalniajac pracownika musi on starannie dobiera¢ stownictwo i stosowac¢ wysoki
rejestr jezykowy. Zestawmy powyzszg wypowiedz z luzng rozmowa pracownikow, w ktorej —
jak sie przekonamy — wystepuje spora liczba anglicyzmow (imiona pracownikow zostaty

zmienione, zachowano oryginalng pisownie):

Przyklad 1 (firma A):
Georges (B.)
On dépasse le deadline pour booker le temps, j 'oublie a chaque fois
Christophe (1.)
Pourquoi tu remets pas la notification ?
Georges (B.)
Je sais pas comment faire
Christophe (1.)
C’est easy, tu mes task dans snow par workflow
Georges (B.)
Ah cool ! je peux faire ¢a ?
Christophe (1.)
Bah oui, Robert m’a montré ¢a il y a un an ahahaha
Robert (D.)
Oui, des fois cet apli n’est pas si merdique haha
Georges (B.)
Je vais le faire moi aussi, Clementine ¢a va tu as passe un bon weekend ?
Clementine (C.)
Salut les gars, oui merci et toi ?
David (C.)

Oui merci. J aurais pu passer un peu plus de temps avec ma famille mais j’ai eu un appel
sur mon astreinte. La panne de merde, le serveur a déconné, on a fait problem ticket avec
prio 1, aprées on a appelé SD, ils savaient rien faire, comme d’hab. on passe 6 h a travailler
le samedi et on attend le lundi pour escalader

Karine (D.)

La vache, sympa

Przyklad 2 (firma B):
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Robert (1)

Hello

W srode miatem 30 min overtime, dzisiaj skoncze 30 min wczesniej
Sylwia (G)

Spoko, zapisze po kawie.

W sprawie compensation leave wystatam Ci maila
Robert (1)

Drzigkuje.

Ok. Z toola przychodzi powiadomienie o deadlinie.
Nie chce stracié¢ 8 godzin.

Sylwia (G)

No, jaka zaczetam prace w 2012 roku tez miatam takq sytuacje, ze nie sprawdzitam i
przegapitam deadline na wykorzystanie tego.

Z tego co pamigtam zaplacili mi za te dni
Robert (1)

Mpysle, ze wszelkie CL z lutego trzeba wykorzystaé do kornca kwietnia - ale dobrze jest to
sprawdzi¢ na MPP.

Sylwia (G)

Tak, mozesz poprosic¢ tez HRy

To daj mi zna¢ later czy bedziesz mial wolne 12/02.
Robert (1)

Of course, za seke Ci podam.

Przyklad 3 (firma C):
Michat (A.)
sprawdzam w fonie konto, a tam od razu powiadomienie z lidla: 8 piw w cenie 6
Alicja (G.)
skaqd lidl wie, Ze wyptata byta
Grzegorz (D.)
tez mam te notification
such a happy moment
Paulina (K.)
jakie to wszystko kompatybilne
Daniel (M.)
w lidlu wiedzq, ze si¢ znacie
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Krzysztof (R.)

no faktycznie mily dzien, czoko-wypka-premka
Daniel (M.)

pogoda barowa-zez kompatybilna z lidlem
Matgorzata (M.)

czoko-wypko-premka

funny!

Klaudia (K.)

btw mi tez nowy tool do bookowania nie dziata
Szymon (G.)

nie wiem jak reszta ale na razie miesigc mam zamkniety na rozliczanie godzin
Klaudia (K.)

ess juz dziala

Maciej (R.)

czekalem na to od samego rana

Posrod wszystkich uzytych anglicyzméw mozna wyr6zni¢ zapozZyczenia czgSciowo
przyswojone, jak bookowanie (booker w jez. fr.), le deadline, zapozyczenia nieprzyswojone
wiasciwe, jak weekend, cool, zapozyczenia przyswojone catosciowo, jak fonie, czoko, premka,
kompatybilne, la notification (w jez. pol. notyfikacja), le serveur (serwer w jez. .pol.), apli (od
application w jez. fr. i aplikacja w jez. pol), zapozyczenia (nazwy angielskie) funkcjonujace w
formie cytatdw, jak: overtime, compensation leave, hello, such a happy moment, funny, tool,
easy, task workflow, deadline, problem ticket, btw (od by the way), later, akronimy: SD (Service
Desk), MPP (My Professional Profile), CL (compensation Leave), hybryda: miesigc mam
zamkniety (0d wyrazenia month closed).

Zapozyczenia oraz nazwy angielskie w analizowanym materiale wynosza 14,6% w
stosunku do catosci tekstu (w ktorym przyktad 3 posiada 21% zapozyczen). Powtorzmy, iz
rejestr potoczny sprzyja stosowaniu anglicyzmaow, i ze pracownicy przyznaja, iz tatwiej jest im
uzywa¢ nazw w jezyku angielskim, tym bardziej, ze wiele nazw funkcjonujacych w
korporacjach nie posiada polskich (czy francuskich) ekwiwalentdw. Mozna zatem stwierdzic,

1z Uzywanie anglicyzmow nie blokuje ptynnos$ci konwersacji.
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4.5 Stosowanie form adresatywnych

W réznych kulturach wiasciwe dobranie formy adresatywnej przez uczestnikow

konwersacji jest waznym wyborem, poniewaz, jak podkresla Tereszkiewicz:

Formy adresatywne nalezg do wyrazen petnigcych funkcje etykietalnej obudowy towarzyszacych
im aktéw mowy, wskazujacych na dystans komunikacyjny migdzy rozmdéwcami (2015: 68).

Analizu dyskursu korporacyjnego wykazata, iz codzienng komunikacj¢ pracownikow
charakteryzuje stosowanie zaimkdw adresatywnych (pronoms d’adresse) w formie 2 o0s. |. poj.
(ty w jezyku polskim oraz tu w jezyku francuskim). Skadinad wiadomo, iz zaimek adresatywny
2. 0. |. poj. uzywany jest zarowno w polskim, jak i we francuskim do wyrazenia relacji
familiarnej, natomiast zaimek 2. os. I. mn. w jez. francuskim (vous) oraz formy pan/pani w
jezyku polskim wyrazaja dystans migdzy rozmowcami. Jak podkresla Kostro i Wroblewska-
Pawlak: ,,Przemiana relacji na pan/pani (VOUS) w relacje na ty (tu) wymaga zazwyczaj
odrebnego jezykowego rytuatu ,,przej$cia na ty”, ktérego reguty sa kulturowo okreslone” (2016:
183). Skracanie dystansu adresatywnego jest zazwyczaj dlugim procesem, ktoéry zmienia si¢
wraz z rozwojem relacji pomiedzy rozméwcami. Im stajg si¢ oni sobie blizsi, tym bardziej

skracajg stosowane przez nich formy adresatywne>.

W organizacjach korporacyjnych stosowanie skrdconej formy adresatywnej (styl
kolezenski (style camarade) tu/ty oraz stylu przyjacielskiego (style amical) : imi¢ + ty/tu) jest
odgornie narzucane wszystkim pracownikom. W tych instytucjach nastepuje zatem catkowite
skracanie dystansu, ktore nie wynika z wyboru pracownikéw. Ponizej przedstawiamy opinie
pracownikow na temat obowigzkowego stosowania bezdystansowych form adresatywnych za
pomoca stylu kolezenskiego oraz przyjacielskiego w pracy:

Na poczgtku dziwnie byto mowic¢ na Ty do pracownikow, ktorzy byli ode mnie duzo starsi.

Z czasem sig przestawitem, nie mysle o tym. Tak jest i koniec.

Wrciqgz jest dla mnie dziwne nie mowi¢ Pan/Pani do pracownikow, ktorzy mogliby by¢ moimi
rodzicami. Fajnie, Zze wszyscy si¢ zwracamy w ten sposob do siebie, ale dla mnie zwracania
sie na Pan/Pani do pracownikow duzo starszych ode mnie to troche przesada.

54 Dla jez. polskiego Kostro i Wréblewska-Pawlak przedstawiajg skale skracania dystansu adresatywnego w
nastepujgcy sposéb: PAN/PANI + TYTUt; TYTUt; PAN/PANI; PAN/PANI + PEXNE IMIE; PAN/PANI + FORMA
HIPOKORYSTYCZNA IMIENIA; IMIE + PAN/PANI; TY; PELNE IMIE + TY; FORMA HIPOKORYSTYCZNA IMIENIA + TY;
Dla jezyka francuskiego z kolei badaczki przedstawiajg nastepujgcy skale skracania dystansu adresatywnego:
MONSIEUR/MADAME + VOUS; MONSIEUR/MADAME + NAZWISKO + VOUS; VOUS; IMIE + VOUS; TU; IMIE + TU
(ibid: 182).
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Bardzo podoba mi sie, to, ze zwracamy sig do siebie na Ty w naszej firmie. Mam wrazZenie,
Ze wszyscy jestesmy tu na rowni, nie ma lepszych i nie ma gorszych. Ta kolezenska
atmosfera bardzo mi odpowiada.

Je n'y ai jamais pensé. Ils m'ont dit que nous devons tutoyer. Je I'ai accepté, je n'avais pas
le choix. C'est bien de s'adresser au patron de cette facon.

J'aime bien ¢a. On communique plus vite.

C'est un peu étrange de tutoyer a une dame qui a 30 ans plus. Sinon, j'aime le fait qu'il y
ait une atmosphere amicale au travail.

Jak juz zostalo powiedziane w rozdziale 1. niniejszej rozprawy, komunikacja we
wspoélczesnych  korporacjach  demokratycznych ma charakter instytucjonalny oraz
interpersonalny. Charakter instytucjonalny oznacza, ze ten sam system komunikacyjny
powinien obejmowac wszystkich pracownikow, poniewaz z zatozenia ma on wptyna¢ na lepsza
integracje wszystkich pracownikow. Przeprowadzone przez nas badania potwierdzity
stosowanie bezdystansowych form adresatywnych (mdwienie sobie na ty). Kadry zarzadzajace
korporacjami sg zdania, iz stosowanie jednolitych form adresatywnych w stosunku do
wszystkich pracownikdéw korporacji jest wpisane w tzw. buisness plan i ma na celu
zapobieganie nierownosci w pracy. Bez wzgledu na religie, pte¢, wiek 1 wiele innych
czynnikOw pracownicy zwracajg si¢ zatem do siebie w ten sam sposéb. Uwaza sie takze, iz
stosowanie bezdystansowych form adresatywnych sprzyja utrzymaniu przyjacielskiegj
atmosfery w pracy. Poza korporacja, wedlug powszechnie stosowanej zasady savoir-vivre u,
zarbwno we Francji, jak i w Polsce, to osoby starsze proponuja mtodszym ,,przechodzenie na
ty”. W organizacjach o charakterze korporacyjnym jest to natomiast narzucane przez kadry

zarzadzajace, ktore w imieniu szefa proponuja zwracanie sig na ty wszystkim pracownikom.

Przystepujac do analizy form adresatywnych, ktoére sa uzywane w korporacjach,
przyjelismy podejscie socjolingwistyczne, zgodnie z ktorym formy adresatywne to: ,,Zbior
wyrazen, ktorymi dysponuje mowiacy, aby wskaza¢/mazwaé swojego odbiorce (lub swoich
odbiorcow), do ktorego (do ktorych) sie zwraca (Kerbat-Orecchioni, 1992: 15)%°. Poérod tego
typu wyrazen wystepuja zaimki adresatywne lub rzeczowniki adresatywne, o ktorych méwi sie
takze, ze sg leksykalnymi nazwami adresatywnymi albo apelatywami, por.: ,syntagmy
rzeczownikowe, ktore mogg by¢ uzyte w funkcji wotaczowej” (Kostro, Wroblewska-Pawlak,
2016: 89). Posrod form adresatywnych wyroznia si¢ takze nazwy wilasne (imiona, przezwiska,

nazwiska), nazwy afektywne (ogolne, jak np. ma belle, mon chéri), nazwy szczegdlne, w

5 Ttum. Moniki Kostro i Krystyny Wrdblewskiej-Pawlak (2016: 85). Tekst oryginalny: « L’ensemble des
expressions dont le locuteur dispose pour désigner son (ou ses) allocutaires(S) ».
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ktorych wystepuja nazwy zwierzat, np. moj kotku, ma poulette), a takze nazwy zwigzane z rola
spoteczng osoby, do ktorej kierowana jest wypowiez, chodzi np. o nazwy zawodow i tytuty (np.
Panie Ministrze, facteur) oraz nazwy pokrewienstwa (w odniesieniu do prac Danielle André-

Larochebouvy).

4.5.1 Relacje interpersonalne w korporacjach

Hierarchia korporacyjna pokazuje, iz wszyscy pracownicy s3 od siebie zalezni, a praca moze
by¢ wykonana prawidtowo jedynie wowczas, gdy pracownicy wspolpracujg, komunikujac si¢
ze soba. Pomimo tego, iz hierarchia korporacyjna musi istnie¢, kadra zarzadzajaca stara si¢
utatwi¢ komunikacje pomiedzy pracownikami. Ogolnie rzecz biorgc pracownikow korporacji
tacza dwa typy relacji: horyzontalny (bliskosci/dystansu) oraz wertykalny (wtadzy). Jak juz
zostalo powiedziane, wiladzom Kkorporacji zalezy, by pracownicy pozostawali w
bezdystansowej relacji horyzontalnej, a to oznacza, iz muszg oni zmieni¢ swoje
przyzwyczajenia i dostosowac si¢ do narzuconych norm. Musza zatem porzuci¢ stosowanie
standardowych i naturalnych form dystansowych (np. pan/pani w jez pol. i vous lub
madame/monsieur w jez. franc.). Zauwazmy, iz mimo tego wymogu (zwracania si¢ do siebie
na ty lub po imieniu) pracownicy pozostaja rowniez w relacji wertykalnej ze wzgledu na
hierarchi¢ stanowisk (np. agent pierwszej lini wsparcia — agent drugiej linii wsparcia; team

manager — subtower manager; subtower manager — tower manager itd.).

Ponizej przedstawiamy fragmenty rozmoéw pomiedzy pracownikami pozostajacymi

wzgledem siebie w relacji wertykalnej:

Przyklad 1 (rozmowa na komunikatorze firmowym; A - subtower manager, B — tower

manager; firma A)

A-Salut B, comment vas-tu ?
B- Salut A, trés bien, merci et toi ?

A- bien merci, je t’envoie le feedback aprés le coaching. Les résultats sont vraiment pas
mal. Je t’envoie également la com de coach a propos de ITIL V 4.

B- Cool ! @
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Przyklad 2 (rozmowa ustna; A — agent pierwszej linii wsparcia, B — agent drugiej linii

wsparcia, firma B)

A- Robert, j’ai besoin de ton aide

B- Vas-y, dis-moi

A- Je n’arrive pas a nettoyer le disque chez [ utilisateur, tU peux jeter un ceil stp ?
B- Pas de souci, partage ton écran,

A- Mon Dieu, merci

Przyklad 3 (rozmowa ustna; A- team manager, B- specjalista security, firma C)

A- Morning

B- Kasiula, wreszcie, mamy majoral

A- Cholera, to dzworicie!

B- Czekamy na info od Stacha, a co mam dzwoni¢ do Ciebie, zZe nie mamy co robic¢?
A- No dobra, to jak czekamy to cofee at first, idziesz?

B- o tak!

Jak tatwo zauwazy¢, w kazdym przypadku komunikacji pracownicy stosuja bezdystansowe
zwroty adresatywne. Oprdcz typowych zwrotow zaimkowych ty/tu, wystepuja takze apelatywy,
niekiedy o charakterze afektywnym, bedace nazwami wiasnymi (Kasiula, Robert). Jak zatem
zostatlo juz powiedziane, hierarchia pionowa nie przeszkadza pracownikom w skracaniu
dystansu i jednocze$nie w pelieniu obowigzkow. Niekiedy wydaje si¢ nawet, ze ulatwia
kontakt pomigdzy pracownikami, réwniez W przypadku wydawania polecen, tj. przy
zastosowaniu trybu rozkazujacego (por.: vas-y, dis-moi, partage ton écran, dzwoncie!), a na
pewno przyspiesza skuteczng komunikacje. Z naszego doswiadczenia wynika, ze pracownicy
dostosowuja si¢ bez problemu do zalecen kadr w zakresie stosowania bezdystansowych form

adresatywnych.

4.5.2 Regulowanie dystansu przy uzyciu form adresatywnych oraz nazw afektywnych

Jak podkresla Marcjanik: ,,Przemiana relacji na pan/pani (vous) w relacj¢ na ty (tu) wymaga
zazwyczaj odrgbnego rytualu ,,przejscia na ty”, ktorego reguty sa kulturowo okreslone” (2002:

139-143). Jesli chodzi o dyskurs organizacyjny, reguly sg jednak inne. Mimo iz pracownicy
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zwracaja si¢ do siebie po imieniu (w wyniku narzuconych przez zarzad firmy norm), nie zawsze
tacza ich bliskie (prywatne) relacje. Ponizej przedstawiamy Kkilka przyktadow, ktore

uwidaczniaja sposob, w jaki pracownicy reguluja dystans migdzy soba.

Przyklad 1 (rozmowa ustna, A - agent pierwszej linii wsparcia, TL —team manager, firma
A)

A — Bonjour Professeur, comment vas-tu ?

TL — Bonjour Claude, bien, merci, et toi ?

A — Trés bien, merci.

TL — Tu as vu la boxe hier ?

A — Oui, c’était top.

TL — Tu as raison. C’est vrai

Przyklad 2 (rozmowa ustna, A — agent trzeciej linii wsparcia, B - subtower manager, firma
C)

A- Pani lzo, spéznienie!

A- Tak, wiem, przepraszam, dostatam mandat.

B- Mnie to nie interesuje. (Zartuje). Co sie stato?

Przyklad 3 (rozmowa ustna, P- grupa pracownikéw security team, T — team manager

zespotu);

T- Mesdames et Messieurs, un rappel, jeudi tout le monde au bureau sans exception,
P1- Monsieur le directeur, j'ai un enfant malade,

P2- et moi, j'ai une voiture en réparation

P3- et moi, je dois Vérifier la cuisiniére a gaz.

T- au bureau et merci de votre attention.

Powyzsze przyklady ilustrujag spontaniczne rozmowy pomigdzy pracownikami, ktorzy

wspélpracuja ze sobg od dluzszego czasu i ktdrzy utrzymujg kolezenskie stosunki.
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Zastosowanie apelatywow w formie nazw spotecznych typu Monsieur le directeur, Bonjour
Professeur oraz zwrotow zaimkowych Mesdames et Messieurs, Pani 1zo stanowiag formy
adresatywne dystansowe, lecz tutaj sg one elementem humoru i gry jezykowej. We wspolnocie
korporacyjnej stosowanie form adresatywnych dystansowych moze wskazywaé¢ na fakt, iz
pracownicy doskonale si¢ rozumiejg, a nawet lubig, lub tez ze rozpoczynajg prace w
przedsigbiorstwie i nie przywykli jeszcze do narzuconych norm. W przyktadzie 1. agent
pierwszej linii wsparcia zwraca si¢ do swojego managera zgodnie z wymogami przy uzyciu
bezdystansowej formy adresatywnej Bonjour Claude, natomiast jego team manager zwrocit si¢
do niego, uzywajac apelatywu Bonjour Professeur, ktory ma wymowe zartobliwg (team
manager po prostu wie, ze jego rozmowca jest Z wyksztalcenia nauczycielem). Pracownicy, 0
ktorych mowa, znajg sie poza pracg i utrzymujg kolezenskie relacje. Tutaj stosujg pewien rodzaj
gry stownej. Inaczej przedstawia si¢ stosowanie form adresatywnych w sytuacjach
wymagajacych powagi. Ponizej przedstawiamy przyktady uzycia tego typu form w rozmowach

pracownikoéw nowo przyjetych do pracy oraz pracownikow w trakcie zwolnienia:

Przyklad 1 (rozmowa ustna, X — pracownik kadr, Y — nowy pracownik pierwszej linii

wsparcia, firma C)

X- Czes¢ Karol,

Y- Dzien dobry, yyy czesé

X- W firmie zwracamy si¢ wszyscy na 1Y, takze si¢ nie wahaj
Y- Oo00, dobra, fajnie

X- Karol, na dzis potrzebuje Twoich dyplomow ze szkot, ktore ukonczyles, posiadasz przy
sobie?

Y- tak, prosze.
X- dziekuje

Wiesz co, mozesz is¢ na kawe do kuchni, potrzebuje troche czasu na skompletowanie
Twoich dokumentéw, a dzis Twoj team manager przebywa na urlopie, wrdéé tak za
godzinke, dobrze?

Y- oczywiscie, do zobaczenia,

X- dzigki, do zobaczenia

102



Przyklad 2 (rozmowa ustna, X- pracownik kadr, T- manager zespolu, Y- pracownik

trzeciej linii wsparcia, firma A)

X - Czesé, Rafal, poprosilismy Cig dzisiaj o spotkanie, poniewaz musimy Cig poinformowac
o tym, ze firma konczy z Tobg wspoiprace

Y — jak to?
X — Twoj manager wyttumaczy Ci to szczegotowo

T — Rafal, w zwigzku z niewypelnieniem przez Ciebie obowigzkow, trzy miesigce temu
przeszedtes program IP, nie wywigzates si¢ z niego i powtorzylismy Twoj improvement
plan wraz z HR ami, niestety nie wykazales zadnej poprawy. Nie przychodzisz na czas do
pracy, codziennie si¢ spozniasz, robisz w pracy 2-godzinne przerwy, nie dajesz mi zna¢, ze
wychodzisz wezesniej z pracy. Co wazniejsze, nie pytasz si¢ mnie czy mozesz wyjs¢ szybciej.
Zespot nie moze na Ciebie liczy¢, bo nie odpowiadasz na ich wiadomosci. Prezentuje ci
skargi od klienta na ciebie. W obliczu takiej dokumentacji nie widzimy mozliwosci dalszej
wspoipracy z tobg.

Y — ale to niedorzeczne co ty do mnie mowisz w ogole! Zawsze odpisuje i spoznitem sig¢
kilka razy, a raz musiatem wyjsc¢ szybciej, bo mialem urgent situation.

T — my juz nie bedziemy wchodzi¢ w detale i analizowa¢ kazdej sytuacji, wszystko zostato
udokumentowane i nie podlega to zadnej dyskusji. Na dyskusje i poprawe miates kilka
ostatnich miesigcy. Dzis wreczamy Ci dokumenty, abys podpisal rozwigzanie umowy o

prace.
Y - stuchaj, Krzys ja nie podpisze, ja si¢ nie zgadzam przeciez...

(przerywa rozmowe) X — Stuchaj Rafal, oczywiscie nie musisz podpisywac, mozesz nawet
wyjs¢. Jestem natomiast w obowigzku cig powiadomic, ze w takim przypadku dostaniesz od
firmy drogq pocztowq dyscyplinarne zwolnienie z pracy, czego, z naszej dobrej woli nie
chcielismy Ci wreczaé po to, aby nie utrudniaé Ci kariery poza firmg.

T — dokiadnie, decyzja nalezy do ciebie

Przyklad 3 (rozmowa ustna, X- pracownik dzialu kadr, Y- pracownik na stanowisku local

engineer, firma C)

X - Bonjour Arnaud,
Y - Salut Laurie

X - Je t’ai demandé de venir pour te dire que I'entreprise supprime ton poste a la fin de ce
mois. En conséquence, on ne souhaite pas continuer a travailler avec toi.

Y - yyy ok, mais dis-moi ce que j'ai fait. Je sais que I'entreprise ne supprime des postes sans
raison.

X - c'est vrai, nous avons recu de nombreuses plaintes concernant ton comportement au
travail, insultant les utilisateurs et faisant remonter les tickets a des groupes inappropriés.
Bref, ton comportement n'est pas conforme & la politique de I'entreprise. De plus, nous

103



n‘avons pas besoin de trois ingénieurs dans I'entreprise. Bien entendu, tu seras indemnisée
pour la suppression de votre poste.

Y- baaah, ok puisqu'il n'y a pas de choix. Quel est le montant ?

X- I'entreprise a décidé de te donner une prime de xxx. Je te remets les documents a signer.
Lis-le d'abord et signe-le.

Bezposredni sposob zwracania si¢ do pracownikow (apelatywy w formie imion: Karol, Rafat),
stuzy przywotaniu pracownika, ktory powinien skupi¢ si¢ na tym, co pracownik dziatu HR chce
mu przekazaé, a takze wywotaniu wrazenia powagi sytuacji. W gr¢ wchodzg roéwniez emaocje.
Z jednej strony niezadowolenie pracownika z powodu zwolnienia, a z drugiej prosba o
przekonanie managera do zmiany decyzji poprzez uzycie zdrobnien (np. Krzys, ktore jest
afektywne). Co prawda, pracownicy zwracaja si¢ do siebie na ty, ale sposob wypowiadania si¢
pracownikéw HR wskazuje na roznice w hierarchi korporacyjnej. Pracownicy kadrowi majg
stanowi¢ przyktad wzorowej postawy w organizacji korporacyjnej. Ich sposéb komunikacji
musi by¢ zgodny z zasadami przedsigbiorstwa (skracanie dystansu narzucajac pracownikom
zwracanie si¢ do siebie na ty). Wraz z managerami sg oni przeszkoleni w zakresie prowadzenia
rozmoéw korygujacych oraz tych, ktore skutkujg zwolnieniem. By rozmowa byta skuteczna,
czgsto powotuja si¢ oni na polityke firmy, ktdra stanowi powdd zwolnienia, a nie na sprawy
osobiste (por. Bref, ton comportement n'est pas conforme & la politique de I'entreprise®;
powtorzylismy Twoéj improvement plan® wraz z HR’ami, niestety nie wykazates Zadnej
poprawy).

Podczas badan nad korpusem czgsto mozna byto zauwazy¢, iz pracowicy kadrowi
zwracajg si¢ do pracownikow uzywajac trybu rozkazujacego (nNp. wrdd, si¢ nie wahaj, stuchaj,
lis-le, signe-le). Stosujac tego typu formy ,,nadrabiajg” narzucone stosowanie bezdystansowych
form adresatywnych 1 przypominajg pracownikom, ze na danym spotkaniu nie petnig roli
kolegow z pracy. Tryb rozkazujacy wydluza dystans pomigdzy pracownikami i znacznie
ochtadza ich stosunki (dzigki temu pracownicy dzialu HR prawidtowo przeprowadzaja

rozmowy dotyczace zwolnienia). Stosowane sg takze okreslone i skuteczne strategie

56 ‘Krétko moéwigc, Twoje zachowanie nie jest zgodne z polityka firmy’ (ttum. wt.)

57 Improvement Plan, okreslany réwniez skrotowcem IP, oznacza plan naprawczy, kéry nakfada sie pracownikom
w przypadku niewypetniania obowigzkdw. Narzucenie takiego planu oznacza, iz pracownik popetnia btedy od
dtuzszego czasu. Program IP sktada sie z dwdch etapow. Pierwszy IP tworzy manager pracownika, ktdry czesto
angazuje doswiadczonych pracownikow z zespotu, aby pomogli oni w ponownym przeszkoleniu pracownika.
Jezeli pracownik nadal nie wykazuje poprawy, w drugim etapie /P manager angazuje pracownika dziatu kadr i ten
etap czesto jest ostatnig szansg pracownika, ktory, jesli zakonczy program z negatywnym skutkiem, zostaje
zwolniony z firmy.
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perswazyjne, aby osiggnaé¢ zamierzony cel (np. aby zwalniany pracownik podpisat dokumenty
na miejscu - Bien entendu, tu seras indemnisé pour la suppression de votre poste; Jestem
natomiast w obowiqgzku cig¢ powiadomié, ze w takim przypadku dostaniesz od firmy drogq
pocztowg dyscyplinarne zwolnienie z pracy, czego, z naszej dobrej woli nie chcielismy ci
wreczaé po to, aby nie utrudnia¢ ci kariery poza firmg). Warto takze podkresli¢, iz dodatkowsg
strategig perswazyjna, ktorg stosuje si¢ w organizacjach, jest sposob umiejscowienia w sali
pracownikow. Kadry zalecaja, aby zwalniany pracownik znajdywat si¢ posrodku stotu tak, aby
zostal otoczony przez pracownika HR oraz swojego managera. Zwykle nie wskazuje si¢
pracownikowi, ktory ma by¢ zwolniony, miejsca obok drzwi wyj$ciowych. Podczas szkolen
managerow informuje si¢ ich, iz pracownicy pod wplywem emocji moga opusci¢ biuro nie
podpisujac dokumentow.

Doswiadczenie zdobyte w korporacji powoduje, iz pracownicy potrafig sami regulowaé
dystans pomiedzy sobg. Np. mimo iz narzuca im si¢ stosowanie bezdystansowych form
adresatywnych, niektorzy z nich znajdujg formy jezykowe, ktore pozwalajg obejs¢ zasade
utrzymywania bliskiej relacji (w pewnych sytuacjach pracownicy nie chcg utrzymywac ze soba
kolezenskich stosunkéw). Z drugiej strony, mozna bylo zaobserwowac sytuacje, w ktorych
pracownicy stosowali formy bezdystansowe adresatywne ty/tu wraz z nazwami afektywnymi.

Dzigki temu udalo si¢ im tatwiej uzyskaé pomoc.

Ponizej przedstawiamy fragmenty rozméw z komunikatora firmowego, ktore

przedstawiaja sposob regulowania dystansu migdzy pracownikami.

Przyklad 1 (A - team manager zespotu global center, ktora traci dostep do plikow na
SharePoint, co powoduje, Zze nie moze wykonywa¢ swoich obowigzkoéw; B — team manager

zespotu translation, ktora ma mozliwos¢ nadawania pracownikom dostepow; firma B)

A - Caroline, chérie, s'il te plait, donne-moi I'acces au SP. Je me suis encore fait virer :(
B - salut Karine, essaie maintenant :) tu devrais deja l'avoir.
A —tu es formidable. Merci :)

B - de rien :) tu as acheté la voiture hier ?

Przyklad 2 (A — agent pierwszej linii wsparcia zespotu multicustomer, ktory czgsto prosi
pracownika B 0 pomoc, pomimo tego ze zostal przeszkolony i wdrozony do pracy kilka
miesi¢cy wczesniej; B — agent pierwszej linii wsparcia zespotu multicustomer, ktory byt

odpowiedzialny za przeszkolenie pracownika A; firma A)

105



A - Marysia, zrobisz cos dla mnie? :) kupie Ci snickersa z maszyny :D
B - oj teraz to juz chyba musisz mi kupi¢ dwa :)

A-o0k:)

B - co tam?

A - zrobisz tego change'a prosze? numer xxxxxx

B - to jest na utworzenie skrzynki pocztowej.

A - tak, wiem.

B - zapomniatas jak si¢ tworzy?

A - trochg, ale nie o to chodzi. tworzy si¢ jq 30 minut, a na dzis mam 20 changy do
zrobienia....

B - skarbie, masz tu instrukcje. Pomoge Ci jg zrobi¢ jesli napotkasz problem, ale postaraj
si¢ jqg utworzy¢ sama. Wszyscy mamy duzo changy, nie bedzie kogos w pracy i wtedy
skrzynki bedq czekac. Zrob to prosze i dzwon W razie czego :)

A —ok

Przyklad 3 (A — subtower dzialu multicustomer; B — subtower dzialu network; pracownicy A
oraz B zajmuja te same stanowiska pracy 1 czgsto spotykajg si¢ przy kawie, aby podtrzymac

kolezenskie stosunki; firma A)

A - zyjesz po tym szkoleniu? :D

B - nie, padlam :) idziemy na kawe?
A - jasne kochanie

B - kuchnia na dole? :)

A - tak, juz lece pa

B -jatez, pa:)

Pracownicy zatrudnieni na rownolegtych stanowiskach pozostaja na tym samym poziomie W
hierarchii (relacja wertykalna). Nie rywalizujag mi¢dzy soba, lecz postrzegaja siebie jako
kolegow/kolezanki z pracy. W powyzszych przyktadach obserwujemy wuzycie nazw
afektywnych (kochanie, chérie, skarbie), ktore swiadcza o zazytosci pomigdzy rozmowcami. Z
drugiej strony, formy dystansowe, wystepujace jednoczesnie z formami bezdystanowymi
(Caroline, chérie, s'il te plait, donne-moi; salut Karine, essaie, masz), pomagaja pracownikom

w wydawaniu polecen swoim kolegom/kolezankom. Okazuje si¢, ze stosowanie trybu
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rozkazujgcego przy wydawaniu polecen nie przeszkadza pracownikom w utrzymaniu bliskiej
relacji. Stosowanie nazw afektywnych moze tez mie¢ na celu dyscyplinowanie i motywowanie
pracownika (por. skarbie (...)postaraj si¢ jq utworzy¢ sama). Warto przy okazji zaznaczy¢, iz
w organizacjach korporacyjnych tylko managerowie mogg prowadzi¢ rozmowy korygujace ze
swoimi pracownikami i sg przeznaczeni do motywowania swojego zespotu. Stosowanie nazw
afektywnych nie jest zalecane podczas szkolen z komunikacji team manageréw.

Pomimo roznic w obszarze form adresatywnych miedzy jezykiem francuskim a
polskim, strategie regulowania dystansu za pomocg form adresatywnych przebiegaja podobnie.
Z naszych badan wynika, iz formy adresatywne rzeczownikowe sa swiadomie wybierane przez
pracownikow w celu wyrazenia emocji (i dokonania okreslonego aktu mowy, np. prosby). Te
same formy adresatywne moga odgrywaé¢ rozne funkcje w zaleznosci od kontekstu

wypowiedzi.

107



5. W kierunku aktualnego modelu komunikacji w przedsi¢biorstwach

Przytoczmy na wstegpie opinie Wilczynskiej, Mackiewicza i Krajki, ktorzy uwazaja, iz: ,,w
jezykach takich jak angielski i francuski znaczenie communication zbliza si¢ do znaczenia
wspolnoty (community, communauté)” (2019: 319). Opinia ta wydaje nam si¢ w petni zgodna
z komunikacja w przedsigbiorstwach, w ktorych rowniez chodzi o spajanie wspdlnoty

korporacyjnej oraz o budowanie wi¢zi | wzajemne;j bliskosci pracownikow.

5.1 Specyfika komunikacji w przedsiebiorstwach

Wspomniani na wstepie badacze uwazajg tez, iz do glownych cech komunikacji nalezy zaliczy¢

to, ze:

e opiera si¢ ona na systemach znakowych, symbolicznych w swej naturze, ktore wyksztatcity
si¢ w ramach danej spotecznosci;

e jest wpisana w pewng spoteczng relacj¢ wzajemna, ktérej uczestnikami sg podmioty
(jednostki lub grupy) posiadajace odpowiednia kompetencje komunikacyjna, co pozwala im
interpretowa¢ dany komunikat czy przekaz;

e jest dziataniem intencjonalnym, nakierowanym na podzielanie znaczenia; (ibidem)

Autorzy wyrdzniaja nastepujace typy komunikacji:

- komunikacje interpersonalng, ktora zachodzi co najmniej migdzy dwoma uczestnikami i

moze przyja¢ forme¢ dialogu albo monologu,
- komunikacje grupowg, ktéra zachodzi w wigkszych grupach i przyjmuje forme polilogu,
- komunikacje instytucjonalng, Ktora zachodzi na poziomie instytucji,

- komunikacjg miedzynarodowgq, ktorg obserwuje sie W korporacjach i ktora jest jednoczesnie

komunikacja instytucjonalng, uwzglednia réznice kulturowe migdzy pracownikami,

- komunikacjg, ktéra przekazuje wartosci, ideologie do réznych kultur oraz oddzialowuje na

gospodarke (ibid: 320)°8,

W tym kontekscie warto jest si¢ glebiej zastanowi¢ nad specyfikg komunikacji w korporacjach.

58 powyzsze rodzaje komunikacji zostaty wyszczegdlnione w cytowanej pracy ze wzgledu na uczestnikéw
komunikaciji.
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5.2 Dynamiczny charakter komunikacji w przedsiebiorstwach

Jako material jezykowy do badan postuzyly nam wypowiedzi ustne i pisemne, ktore odbyty si¢
w jezykach ojczystych partneréw komunikacji. Nie zmienia to jednak faktu, ze rozmowy w
korporacjach przebiegaja czgsto w jezyku angielskim, ktory funckjonuje tam jako lingua
franca. To z tego powodu komunikacje w korporacjach definiuje si¢ jako komunikacje
egzolingwalng (obcojezyczng), ktora jest czesScig komunikacji interkulturowej. Nadmienmy
przy okazji, ze z uwagi na fakt, iz ten typ komunikacji: ,,obarczony jest wigkszym ryzykiem
zaktocen lub nieporozumien” (Karpinska-Musiat, 2015: 29), pracownicy badanych przez nas
korporacji zostali przeszkoleni w zakresie r6znic kulturowych wystepujacych pomigdzy nimi.
Zarazem stali si¢ oni bardziej swiadomi wiasnej kultury. Ogoélnie rzecz biorgc, pracownicy
nastawieni sg na tworzenie niekonfliktowych relacji oraz na utrwalanie wi¢zi miedzy sobg. To
powoduje z kolei, ze rezygnuja z niektdrych aspektow kultury wiasnej. W ten sposob
wypracowujg zasady utrzymywania harmonijnych stosunkéw w pracy. Porzucanie réznic
kulturowych przez pracownikow korporacji sktania do refleksji na temat mozliwego tworzenia
si¢ tzw. trzeciej kultury (wtasnie w korporacjach). Pracownicy dostosowujg si¢ do kultury
panujacej w przedsigbiorstwach, chcac zapewnic sobie relacje bezkonfliktowe. O tym zjawisku
pisza Wilczynska, Mackiewicz i Krajka, twierdzac, iz hybrydyzacja kulturowa wydaje si¢
nieunikniona, a powotujac si¢ na Duszak (2002: 15), podkreslaja:

Warto tu wskazaé raz jeszcze na kluczowg role dyskursu, ktéry mianowicie aktualizuje relacje
miedzy ludzmi, kulturami i jezykami. Z jednej strony odzwierciedla je, z drugiej kreuje i
przeksztatca (2019: 202).

Kazda interakcja komunikacyjna, Ktdra zachodzi pomig¢dzy pracownikami jest zalezna od
relacji, jaka ich taczy. Blisko$¢ (lub dystans) miedzy pracownikami wplywa na forme
wypowiedzi. Nature wspotdziatania w komunikacji w przedsiebiorstwach oddaje tzw.
orkiestrowy model komunikacji opracowany przez Szkote Palo Alto, ktory oparty jest na

metaforze orkiestry. Poréwnajmy:

Uczestniczac w komunikacji bowiem, wszyscy partnerzy wzajemnie dostosowujg si¢ do siebie
i wspottworza dynamicznie, na biezaco, harmonijne ciagi interakcji. W efekcie catosé
,utworu” wykonywana jest zwykle ptynnie i bez zaktocen, jak gdyby kazdy odtwarzat wlasng
parti¢ zgodnie z dobrze znang wszystkim uczestnikom partyturg (Wilczynska, Mackiewiecz,

Krajka: 332).
Wiele powszechnie znanych wyrazéw (m.in. ticket, request, onsite), wyrazen (m.in.
zamkniety miesigc) nabywa nowych znaczen w komunikacji korporacyjnej. Masowe

zapozyczenia jezyka angielskiego wplyngly na utworzenie si¢ zwrotow oraz stownictwa
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znanego tylko wspolnocie korporacyjnej. Sposob komunikowania si¢ w przedsigbiorstwach
nieustannie si¢ zmienia, mi¢dzy innymi ze wzgledu na dynamiczne naptywanie coraz to

nowszych zapozyczen z jezyka angielskiego.

5.3 Klasyczny model komunikacji a komunikacja w przedsigebiorstwach

W stosunku do ,klasycznego schematu komunikacji badacze (ze szkoty Palo Alto) na
naczelnym miejscu stawiajg stosunki, jakie nawigzuja si¢ miedzy nadawca a odbiorca za
posrednictwem przekazu. Pozostate sktadniki aktu komunikacyjnego zajmuja pozycje
drugorzedng” (Kita, 1998: 82). PodkreSlmy raz jeszcze, ze system jezykowy pracownikow
korporacji bywa zaburzony, poniewaz podlega on ciagglym modyfikacjom (przede wszystkim
ze wzgledu na masowe uzywanie zapozyczen z jezyka angielskiego oraz Sstosowanie
specyficznych form adresatywnych). Poza tym nalezy uwzgledni¢ roéwniez fakt, iz w
organizacjach nie zawsze maja miejsce harmonijne oraz bezkonfliktowe relacje mig¢dzy

nadawca i odbiorca.

W dalszej czgéci pracy, wychodzimy od modelu komunikacji Kerbrat-Orecchioni
(1980), ktory stanowi wzbogacong wersje W stosunku do klasycznego modelu komunikacji
Jakobsona®, poniewaz - poza jezykowa warstwa wypowiedzi - uwzglednia jeszcze inne.
Zwroémy przede wszystkim uwage na fakt, iz w korporacjach pracujg ludzie pochodzacy z
roznych kregéw kulturowych, zatem ich kompetencje ideologiczne i kulturowe odgrywaja
Wwazng rol¢ w procesie komunikacyjnym. Kerbrat-Orecchioni wymienia czynniki, ktore nalezy
wzig¢ pod uwage, chcac jak najlepiej odda¢ liczace si¢ aspekty komunikacji. Model
komunikacji (Kerbrat-Orecchioni, 1980, s. 19) przedstawia si¢ w nastepujacy sposob:

59 Kita cytujgc badacza (Jakobson, 1989, s. 81) wyjasnia jego schemat: ,Nadawca kieruje komunikat do odbiorcy.
Aby komunikat byt efektywny, musi on odnosic sie do kontekstu (czyli musi co$ oznaczac), kontekstu uchwytnego
dla odbiorcy i albo zwerbalizowanego, albo dajgcego sie zwerbalizowadé; dalej, konieczny jest kod, w petni lub
przynajmniej w czesci wspolny dla nadawcy i odbiorcy (albo innymi stowami dla tego, ktéry , koduje” i tego, ktory
,dekoduje” komunikat); na koniec musi istnie¢ kontakt — fizyczny kanat i psychiczny zwigzek miedzy nadawcg i
odbiorcg, umozliwiajgcy im obu nawigzanie i kontynuowanie komunikacji” (Kita, 1998: 75).
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Odnoszac zaprezentowany wyzej model® do tego, co wiemy na temat komunikacji w

przedsigbiorstwach, trzeba stwierdzi¢, ze:

o Zar6bwno nadawca (émetteur), jak i odbiorca (récepteur) to zatrudnieni pracownicy

korporacji. Podkreslmy jednak, ze zgodnie z zalozeniami (politykg) wiadz

przedsigbiorstwa, reakcja, w procesie komunikacji ma by¢ samo wazna jak nadanie
komunikatu przez nadawce®. Zwréémy takze uwage na fakt, iz interlokutoréw tacza
rozne relacje hierarchiczne, i ze, mimo to, narzucony odgérnie (specyficzny) rodzaj

zwracania si¢ do siebie dotyczy kazdego pracownika. Chodzi tutaj o tzw. symetrie

60 poszczegdline elementy schematu przettumaczono na potrzeby niniejszej rozprawy (ttumaczenie wtasne).
61 W komunikacji w przedsiebiorstwach model produkcji jest tak samo wazny jak model interpretacji. Jak

podkresla Kudra, w modelu Jakobsona odbiorca jest pasywny (2014: 13). Dlatego tez model komunikacji Kerbrat-
Orrecchioni lepiej odzwierciedla schemat komunikowania sie w przedsiebiorstwach.
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(Kerbrat-Orrecchioni, 1980: 21), ktora jest wazng cechg komunikacji werbalnej,
poniewaz: ,przekaz stowny wymaga zwykle odpowiedzi, tzn. wszelki odbiorca
funkcjonuje jednoczesnie jako potencjalny nadawca” (ibidem: 78). Odbiorca niemal
zawsze staje si¢ nadawca. W przedsiebiorstwach promuje si¢ komunikacje o
dwustronnym przekazie. Oznacza to, ze nadawca ma otrzymywac informacj¢ zwrotng
(np. poprzez wypetione ankiety na temat pracy managera). Wtadze przedsigbiorstwa
maja swoja polityke zarzadzania firmg i w duzym stopniu wpltywaja na formeg
komunikowania si¢ pracownikéw. Co do zasady, status nadawcy i odbiorcy komunikatu
ma pozosta¢ identyczny, mimo iz pracownicy zdaja sobie sprawe z tego, ze nie zawsze
tak jest (narzucone bezdystansowe formy adresatywne nie powodujg wyzbycia si¢ u
pracownikow przekonania o roznicach hierarchicznych pomiedzy nimi). Wazne
komunikaty dotyczace przedsiebiorstwa (np. zmian organizacyjnych) zachodza
pionowo w dot (moéwi si¢ wowczas o komunikacji kaskadowej (wieloszczeblowej).
Oznacza to, iz pracownicy wyzszego stopnia przekazuja komunikaty pracownikom
nizszego stopnia (np. czesto poczawszy od head tower’a do subtower’a, nastgpnie do
team manager’a, ktory informuje swoje dzialy o nadchodzacych zmianach itd.). Niesie
to za sobg ryzyko niezrozumienia komunikatu. Jesli chodzi o korporacje, ktore zostaty
poddane naszym badaniom, to sg to organizacje bardzo duze, w ktorych tzw.
komunikacja pionowa w gore najczeSciej nie zachodzi. Komunikacja w
przedsigbiorstwach (i nie tylko) zachodzi na dwoch poziomach. Jak podkresla Kudra:
,»na poziomie nadawczym komunikat jest tworzony i nadawany, a na poziomie odbioru
komunikat jest dekodowany i interpretowany” (2014: 14).

Komunikat i kanal. Dyskurs rozumiany jest tutaj jako sekwencja (dzwigkowa lub
wizualna) znakéw jezykowych. Jesli chodzi o przedsiebiorstwa, tatwo mozna byto
zauwazy¢, ze komunikaty dotycza nie tylko tematyki zawodowej, lecz takze spraw
osobistych. Poruszanie tematow z obszaru zycia prywatnego pozwala pracownikom
lepiej si¢ integrowa¢ oraz wchodzi¢ w blizsze relacje. Kanat (le canal) z kolei okresla
form¢ kontaktu (np. poprzez papierowa dokumentacj¢, rozmowe telefoniczna,
programy komputerowe itd.). W organizacjach korporacyjnych juz sam wybor kanatu
okresla form¢ wypowiedzi. Na przyktad kontaktowanie si¢ przez komunikatory
firmowe wskazuje na nieformalne konwersacje pomiedzy pracownikami (czesto chodzi
0 nieoficjalne rozmowy dotyczace tematyki niezwigzanej z pracg), nhatomiast
dokumentacja papierowa stanowi zawsze oficjalng forme¢ kontaktu (w formie

papierowej zawiera si¢ umowy pracownikow, w tym umowy NDA (Non-disclosure
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agreement), czyli umowa o zachowaniu poufnosci itd. Skuteczna komunikacja w
przedsigbiorstwach opiera si¢ przede wszystkim na poprawnym odczytaniu znaczen
przekazu.

o Kod, czyli jezyk. Chodzi 0 system kodowania i rozszyfrowania komunikatu. Jak juz
zostalo powiedziane w niniejszej rozprawie, system bedacy w uzyciu w korporacji ma
swoja specyfike i nosi nazwe korpolektu. Z pewnoscig kod ten nie bytby zrozumiaty dla
przecietnego uzytkownika jezyka (czy to polskiego, czy francuskiego). Korpolekt jest
wspolnym kodem, ktorym postuguje si¢ cata wspolnota, cho¢ nalezy podkreslic, iz ten
kod jest w czegsci wspdlny, a w czg$ci nie, poniewaz moze on roézni¢ si¢ w zaleznosci
od poszczegdlnych dziatdow Korporacji. Niektére nazwy techniczne znane sg tylko
wybranym dziatlom przedsigbiorstwa, a specyficzne stownictwo stosowane przez
pracownikdw pierwszej linii wsparcia niekoniecznie jest zrozumiate dla pracownikow,
ktorzy nie pracujag w dziatach wsparcia klienta, lecz np. w dziatach ttumaczeniowych.
W tym zakresie nastepuja ciggte modyfikacje, ktore utrudniajg niekiedy prawidlowe
odczytanie znaczen komunikatu, a jest ono kluczowe w procesie komunikacji. O
r6znicach pomigdzy komunikatem wytworzonym a komunikatem postrzeganym pisata

Kerbrat-Orrecchioni:

Przekaz ma dwie strony, a znaczenie komunikatu wytworzonego niekoniecznie jest identyczne
ze znaczeniem komunikatu postrzeganego; znaczenie moze ewoluowac, a nawet zosta¢ utracone
migdzy kodowaniem a dekodowaniem; istnieja nie tylko udane komunikaty; wszyscy
uzytkownicy tego samego kodu jezykowego niekoniecznie maja ten sam system wiedzy implicite
na temat $wiata oraz system interpretacji i oceny référent®?.

Sam kod jest czesciowo konstruowany w trakcie interakcji (komunikacji) (Kita, op.cit.: 79).

o Kompetencje jezykowe i parajezykowe. Wiadze korporacji zatrudniaja przede
wszystkim ludzi wyksztalconych. Licza tym samym, ze pracownicy postuguja sie
ptynnie przynajmniej jednym jezykiem obcym (jest to wazny aspekt m.in. w dziatach
wsparcia klienta). Waznym elementem, ktoéry ma podnies¢ kompetencje pracownika w

tym zakresie jest rozpowszechniony system szkolen. Pracownicy przechodza szkolenia

52 Ttum. wtasne, tekst oryginalny: « Le message a deux faces, et le signifié du message produit n’est pas
nécessairement identique a celui du message percu : le sens peut évoluer, voire se perdre, entre I'encodage et
le décodage ; il n’existe pas que des communications réussies (...) tous les usagers d’'un méme code linguistique
ne possedent pas nécessairement le méme ensemble de savoirs implicites sur le monde et le systeme
d’interprétation et d’évaluation du référent»

113



z zakresu komunikacji z klientem, podczas ktorych uczag si¢ rozmaitych zachowan
jezykowych (nawet intonacji i artykulacji).

Kompetencje ideologiczne i kulturowe. Jak wiadomo, na prawidlowe odczytanie
znaczen komunikatu majg wplyw nie tylko kompetencje jezykowe oraz parajezykowe
uczestnikoéw komunikaciji, lecz takze ich kompetencje ideologiczne i kulturowe. Wtadze
przedsigbiorstw staraja si¢ jednak nie ingerowaé w system wartoSci i przekonan
pracownikdéw. Podkreslajg jednoczesnie, ze kazdy pracownik jest tak samo wazny, bez
wzgledu na hierarchi¢. Rozumiejg takze potrzebe rozwoju osobistego kazdego
pracownika i daza do tego, by nawigzywali oni kolezenskie relacje bez wzgledu na
réznice kulturowe.

Usposobienie psychologiczne. Poniewaz prawidlowe rozszyfrowanie komunikatu
przez odbiorce¢ zwigzane jest ze sposobem, w jaki komunikat formutowany jest przez
nadawce, wazne jest, by prawidtowo odczytywa¢ emocje. Te z kolei sg powigzane z
osobowoscig (np. introwertyczng, ekstrawertyczng). W korporacjach zatrudnia si¢
pracownikow z roznych stron $wiata, ktérzy odznaczaja si¢, kulturowo lub
indywidualnie, pewnymi charakterystycznymi cechami, gdy idzie o wyrazanie emocji.
Usposobienie psychologiczne nadawcy i odbiorcy komunikatu odgrywa niewatpliwie
duza role¢ w momencie, gdy trzeba zwroci¢ si¢ do kogos z przekazem przyjemnym (np.
sktadanie zyczen, informacja o nagrodzie, o awansie itp.) lub nieprzyjemnym (np.
udzielenie komu$ nagany, zwolnienie z pracy itp.) albo tez gdy taki komunikat
(przyjemny lub nieprzyjemny) trzeba przyjac.

Ograniczenia §wiata dyskursu. Chodzi o fakt, iz komunikacja przebiega w korporacji
1 to jej ramy (polityka, ktorg prowadza wiadze, a takze obszar dziatan, tematyka, typ

interlokutorow wewnatrz korporacji itd.) narzucaja typ dyskursu.

5.3.1 Planowanie procesu komunikacji w przedsi¢biorstwach

Udany proces komunikacji gwarantuje harmoni¢ i zadowolenie wérdd pracownikéw. Tak tez

jest w sytuacjach codziennych. Z naszych badan wynika (na podstawie opinii ankietowanych

pracownikow), iz dobry manager to taki, Ktory umie wyjasni¢ pracownikom zmiany

zachodzace w firmie, przedstawi¢ plany przedsigbiorstwa itp. Stusznie podkresla Stankiewicz,

twierdzac, ze: ,,Komunikowanie si¢ w organizacji wigze si¢ bezposrednio z podstawowymi

funkcjami zarzadzania: planowaniem, organizowaniem, wspominanym juz motywowaniem i
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kontrolowaniem” (1999: 15). Ale wydaje nam si¢, ze chodzi tez przede wszystkim o tzw.

komunikacje¢ empatyczna, Ktéra ma zwigksza¢ w sposob ciggly zaangazowanie pracownikow.

Ze wzgledu na - mimo wszystko - dos¢ czeste trudno$ci komunikacyjne w
przedsigbiorstwie, kadry zarzadzajace stale opracowujg plany ulepszenia procesow
komunikacyjnych. W korporacjach promuje si¢ komunikacj¢ empatyczna i stale podkresla, ze
pojedynczy pracownik jest bardzo wazny dla dobrego funkcjonowania firmy. Jednak na
podstawie ankiet przeprowadzonych wsrdéd pracownikéw (ankiety przeprowadzone przez
dziaty HR) mozna stwierdzi¢, iz czujg si¢ oni czesto niedoinformowani, jesli chodzi o sprawy
zwigzane z nadchodzgcymi zmianami i procesami. Poniewaz kadry zarzadzajace zdaja sobie
sprawe z tego typu problemoéw, tworza plany naprawcze, majgce na celu usprawnienie
procesow komunikacji. W swoich dziataniach opierajg si¢ na wynikach ankiet na temat
poziomu zadowolenia z pracy. To z nich jasno wynika, ze pracownicy chcieliby poprawic
sytuacje w tym zakresie®®. Przy okazji maja nadzieje, ze dobra orientacja w planach korporacji
pozwoli im pozyska¢ nowych klientow. Trzeba jednak podkresli¢, ze zdarza si¢ i tak, iz
pracownicy przyznaja, iz zostali wystuchani przez swoich managerow, i ze uzyskali pomoc w

rozwigzaniu swoich problemow (niewatpliwie wynika to z tzw. polityki empatycznej).

Szukajac odpowiedzi na pytania dotyczace trudnosci wystepujacych w komunikacji
korporacyjnej, wladze przyznaja, iz u podstaw owych trudnosci lezy komunikacja pionowa,
tym bardziej, ze komunikat przekazany za pomoca komunikacji pionowej moze by¢ inny w

fazie kodowania komunikatu niz w momencie dotarcia do odbiorcy. Jak podkresla Urban:

Na odbidr informacji przez dang osobe wptywa: osobowos$¢ i rozwoj intelektualny; emocje i
nastawienie psychiczne odbiorcy do nadawcy komunikatu, motywacja i warunki w otoczeniu oraz
percepcja (2007: 275).

Z tego powodu firmy otwieraja sie na nowe sposoby komunikowania si¢ wéréd pracownikow®,

Nalezg do nich:

o komunikacja pozioma (horyzontalna), w ktorej chodzi o przekazywanie komunikatow
przez pracownikow bedacych na tych samych szczeblach hierarchii. W zalozeniu ma

to stworzy¢ warunki do dzielenia si¢ informacjami. Dlatego kadry zarzadzajace firma

63 Chodzi o ankiety tworzone przez kadry zarzadzajace firma, ktére wypetniane sg przez wszystkich pracownikéw.
Ankiety, o ktérych mowa pochodzg z 2019 roku.

64 Sposoby komunikowania sie wsréd pracownikdw zostaty opisane przez Bienioka (Bieniok, H., Sztuka
komunikowania sie, negocjacji i rozwigzywania konfliktow, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Katowicach,
Katowice 2005).
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proponujg managerom organizowanie spotkan ze swoimi zespotami, podczas ktérych
maj3 oni informowaé¢ o nadchodzacych zmianach w korporacji oraz dyskutowaé z
pracownikami. Manager ma zachg¢ca¢ pracownikéw do wyrazania opinii oraz czuwacé
nad przebiegiem spotkania. Komunikacja pozioma sprzyja nawigzywaniu relacji
kolezenskich w firmie.

o , majaca na celu zwickszenie wspdtdziatania pracownikow pochodzacych z réznych
dziatow, zatrudnionych na roznych stanowiskach. Taki typ komunikacji ma miejsce
podczas wdrazania nowych projektow.

o komunikacja pionowa, ktéra — pomimo tego, ze niesie ze soba ryzyko nieporozumien -
jest nieunikniona, zwtaszcza w duzych korporacjach. Komunikacja pionowa ma jednak
przybiera¢ formy empatyczne, co oznacza, ze zachgca si¢ managerow do informowania
pracownikdw o problemach w zespole. Dlatego tez coraz popularniejsze wsrod
manageréw jest organizowanie cotygodniowych spotkan, tzw. open hour, podczas
ktorych kazdy pracownik moze spotkac si¢ z managerem i porozmawia¢ o nurtujgcych
go problemach. Pracownik ma odnie$¢ wrazenie, ze jego managerowie udziela mu

pomocy, oraz ze on sam stanowi wazny element przedsigbiorstwa.

Wiadze wspotczesnych korporacji okreslaja swoje przedsiebiorstwa jako demokratyczne, a 0
charakterze demokratycznym ma §wiadczy¢ promowany charakter komunikacji. Z naszych
badan wynika, iz obecnie funkcjonuja w przedsigbiorstwach 4 typy komunikacji (pionowa w
dot, pionowa w gore, diagonalna oraz horyzontalna). Wszystkie wymienione typy sktadajg si¢
na dyskurs organizacyjny. Niewatpliwie witadze daza do ciaglej poprawy w zakresie
komunikowania si¢ w przedsigbiorstwach, proponujac kolejne ulepszenia w tym zakresie.
Wszystkie nowe (lub zmodyfikowane) formy komunikowania si¢ w firmach maja zwigkszy¢

efektywnos¢ pracy.
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Zakonczenie

Dynamiczny rozwo6j rynku pracy, rozrastanie si¢ przedsigbiorstw do skali
ogdlnoswiatowej, wysokie tempo pracy narzucane osobom zatrudnionym i przede wszystkim
odgoérna polityka zarzadow, majaca na celu osigganie jak najlepszej skuteczno$ci
porozumiewania si¢, tworzg warunki, w ktorych dyskurs korporacyjny przybiera swoistg forme.
Jego specyfika jest do tego stopnia oryginalna, iz zyskal on miano korpolektu lub
korpozargonu. Odmiennos¢ tego typu dyskursu mozna tatwo zaobserwowac tak w komunikacji
pisemnej, np. na komunikatorach firmowych w postaci oficjalnych maili oraz zapiséw w
postaci notatek ze spotkan, jak tez podczas luznych rozméw pomigdzy pracownikami. Niekiedy
wypowiedzi, nasgczone terminologia, anglicyzmami, skrétami oraz przyjetymi w firmach
zwrotami, powoduja, iz dyskurs organizacyjny staje si¢ niezrozumialy dla przecigtnego
uzytkownika jezyka. Odmienno$¢ form komunikacji korporacyjnej potgguje dodatkowo fakt,
iz uzywaja go pracownicy pochodzacy z roéznych rejondéw S$wiata, posiadajacy wiasne
uwarunkowania jezykowo-kulturowe. Fakt ten powoduje, iz narzucanie okreslonych form
komunikacyjnych wewnatrz korporacji jest uzasadnione. Z jednej strony, zarzady firm daza do
wywotania wérdd pracownikéw poczucia przynaleznosci do danej organizacji, a z drugiej, do

osiggnigcia jak najlepszej skutecznosci porozumiewania si¢ w jak najkrotszym czasie.

Posréd réznych obowiazujacych, narzuconych lub wynikajacych z naturalnego uzusu,
zasad widocznych w dyskursie korporacyjnym, nalezy przede wszystkim wymieni¢ masowe
stosowanie zapozyczen. Chodzi przede wszystkim o uzywanie anglicyzmow w komunikacji
pomiedzy pracownikami zajmujacymi podobne stanowiska pracy, ktorzy sa zatrudnieni w tych
samych lub bliskich dzialach, i ktérzy stosuja znane im, oraz cz¢sto powtarzane, angielskie
nazwy techniczne. Mozna stwierdzi¢, iz masowe stosowanie pozyczek jest najbardziej
charakterystyczne w przypadku komunikacji o statusie nieoficjalnym, tj. odbywajacej si¢ na
komunikatorach firmowych lub podczas luznych rozméw ustnych. Anglicyzmy sa rzadziej
uzywane w trakcie rozméw pomigdzy pracownikami zajmujagcymi w hierarchii odlegte
wzgledem siebie stanowiska pracy lub w przypadkach, gdy wczesniej ze sobg nie
wspolpracowali. Podobnie rzecz wyglada w sytuacjach oficjalnych, np. gdy zwalnia si¢
pracownika. Ogoélnie rzecz biorgc, stosowaniu anglicyzmoéw sprzyja rejestr potoczny. W
dyskursie korporacyjnym wystepuja zaroOwno zapozyczenia Cz¢SCIOWO przyswojone przez
system, jak i zapozyczenia nieprzyswojone. Uzywanie anglicyzmow nie blokuje ptynnosci

komunikacji. Sami pracownicy przyznaja, iz w dyskursie korporacyjnym latwiej jest im uzywac
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nazw w jezyku angielskim, tym bardziej ze wiele nazw funkcjonujacych w danej firmie nie
posiada ekwiwalentow polskich czy francuskich.

Innym waznym wyréznikiem dyskursu organizacyjnego jest stosowanie
bezdystansowych form adresatywnych, mimo iz komunikacja w korporacjach ma charakter
wieloszczeblowy (pionowy). Pracownicy zajmujacy rézne stanowiska w hierarchi stuzbowe;j
kontaktuja si¢ ze sobg kazdego dnia. Wtadze korporacji ustalajg odgornie zasady dotyczace
wzajemnego zwracania si¢ do siebie pracownikdéw, narzucajac im przechodzenie ,,na ty” bez
wzgledu na obowigzujacg hierarchi¢ stuzbowa. W ich opinii skracanie form adresatywnych
przyczynia si¢ do lepszego, tzn. skuteczniejszego porozumiewania si¢ interlokutorow. Mimo iz
ta zasada moze wprawiaé w zaklopotanie osoby nowo zatrudnione, a szczegélnie te, ktére
przyzwyczajone sg do uzywania form dystansowych w swoich rodzimych jezykach, muszg si¢
one do niej stosowac. Po pewnym czasie sg nawet z tego zadowolone, poniewaz uzywanie
bezdystansowych form, a w szczegdlnosci form afektywnych, utatwia niekiedy stosowanie
strategii perswazyjnych. Problemy pojawiajg si¢ dopiero w momencie, gdy dochodzi do

sytuacji konfliktowych pomigdzy pracownikami.

Z ogolnego punktu widzenia wspotczesne korporacje nosza w sobie cechy
charakterystyczne dla roznych typoéw przedsigbiorstw znanych z historii. Odzwierciedlajg si¢
w nich wszystkie podstawowe typy dyskursu organizacyjnego, tj. dyskurs kontrolera, dyskurs
terapeuty, dyskurs mesjasza oraz dyskurs ekolidera. Jesli chodzi typ komunikacji
charakterystyczny dla korporacji, ktore postuzyty do analiz przedstawionych w niniejszej
rozprawie, najbardziej odpowiada on dyskursowi ekolidera ze wzgledu na fakt, iz wtadze tych
korporacji daza do wywotania u pracownikow przekonania, iz wszystkie zatrudnione osoby s3
w rownym stopniu wazne. Tym samym pragng zapewni¢ swoim pracownikom poczucie
stabilizacji. Mozna takze dostrzec w tych przedsigbiorstwach przejawy komunikacji
empatycznej, ktora skupia si¢ na umiejetnosci aktywnego stuchania pracownikow przez
managerow, w mysl zasady: ,,Staraj si¢ zrozumiec¢, aby potem by¢ zrozumianym”.

Aby jak najlepiej odda¢ najwazniejsze aspekty dyskursu korporacyjnego, nalezy
réwniez zwroci¢ uwage na dynamiczny charakter komunikacji wéroéd pracownikow. Z uwagi
na konieczno$¢ wchodzenia w relacje na wszystkich szczeblach hierarchii w przedsigbiorstwie,
zaroOwno nadawca, jak i odbiorca komunikatu odgrywaja te same role. Odbiorca komunikatu
niemal zawsze staje si¢ nadawca podczas kodowania i1 rozszyfrowania treSci. Dyskurs
organizacyjny ulega nieustannym modyfikacjom. Jest to szczeg6lnie widoczne w wielkich

miedzynarodowych korporacjach, gdzie mamy do czynienia z wielokulturowos$cia, z roznymi
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nawykami jezykowymi pracownikdéw nowo zatrudnionych, z rozmaitymi sposobami wyrazania
emocji (za pomoca S$rodkéw jezykowych oraz parajezykowych), a takze z réznymi
uwarunkowaniami ideologicznymi 0s6b zatrudnionych. Biorac pod uwage w/w czynniki,
trudno podwazac fakt, iz zarzady firm decyduja si¢ na wyznaczanie pewnych zasad w zakresie

sposobow komunikowania si¢ wewnarz i na zewnatrz przedsi¢biorstw, ktorymi kieruja.

Pomimo nieustannej pracy zarzadoéw korporacji oraz dziatéw HR (Human Ressources)
nad ulepszaniem proceséw komunikacyjnych, opinie ankietowanych przez nas pracownikéw
wyraznie wskazujg na to, iz nadal nie czujg si¢ oni wystarczajagco doinformowani w wielu
kluczowych kwestiach, oraz ze potrzebuja szkolen w zakresie niektorych zachowan
komunikacyjnych. Wychodzac naprzeciw potrzebom swoich pracownikoéw, w korporacjach
nieustannie organizuje si¢ roznego rodzaju szkolenia oraz proponuje réznorodne platformy
spotkan (poziome, pionowe, diagonalne), bedace okazja do podnoszenia kompetencji

komunikacyjnych pracownikow.

Promowany charkter sposobow komunikowania si¢ ma przyczyni¢ si¢ do wywolania

wrazenia, iz wspotczesne korporacje sg strukturami demokratycznymi.
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Streszczenie

Rozprawa doktorska pt. Komunikacja w organizacjach o charakterze korporacyjnym.
W poszukiwaniu uniwersalnego modelu ,,dyskursu organizacyjnego"” na podstawie analizy
poréwnawczej francusko-polskiej wpisuje si¢ w zakres badan zwigzanych z analizg dyskursu.
Biorac pod uwage fakt, iz procesy komunikacyjne sg istotnym obszarem dzialan korporacji, a
udany dialog z rynkiem stanowi kluczowy warunek w procesie kreowania ich wiarygodnego
wizerunku, osoby zarzadzajace firmami przyktadaja duza wage do ksztaltowania skutecznej

komunikacji, zarowno wewnatrz, jak i na zewnatrz korporacji.

Celem rozprawy jest opis komunikacji jezykowej w korporacjach na podstawie
poglebionej analizy czynnikow ja warunkujacych, zdefiniowanie tzw. dyskursu
organizacyjnego oraz okreslenie jego ram. W badaniach wykorzystano korpus liczacy okoto
5000 materiatow, ktéry zostat pozyskany za zgoda wladz analizowanych przedsigbiorstw, tj.
francuskiej firmy z siedzibg w Polsce, $wiadczacej uslugi cyfrowe, jednej firmy
biofarmaceutycznej z siedzibg w Polsce i we Francji oraz jednej firmy brytyjskiej, tworzacej
produkty przemystowe i komponenty elektroniczne, z siedzibg w Polsce i we Francji. Badania
pochodzg z lat 2016-2021. Badania przedstawione w rozprawie majg charakter pordwnawczy
pomiedzy jezykiem francuskim i polskim. Poddano analizie rozmaite e-maile, zapisy
spontanicznych rozmoéw, ktoére odbyly si¢ miedzy pracownikami na komunikatorach
internetowych, takich jak Skype czy Microsoft Teams, nagrania ze spotkan i rozméw
rekrutacyjnych, a takze nagrania ze spotkan korygujacych lub oceniajacych, jak rowniez zapisy

rozmow, ktore miaty miejsce podczas przerw.

W pierwszej czesSci rozprawy skupiamy si¢ na historii organizacji biznesowych:
poczawszy od Weberowskich organizacji biurokratycznych, poprzez organizacje dyscyplinarne
1 instytucje totalne, po nowe formy organizacji o ustroju demokratycznym. Nast¢pnie, badania
nad dyskursem organizacyjnym umieszczamy w konteks$cie ogdlnych badan nad dyskursem w
ujeciu pragmatycznym oraz z perspektywy etnografii komunikacji i analizy konwersacyjnej.
Przygladamy si¢ blizej spotecznosciom dyskursywnym, funkcjonujagcym w Srodowiskach
korporacyjnych. Wychodzac od typologii dyskursu organizacyjnego opracowanej przez
Westerna (2008), sprawdzamy, jakie cechy dyskursu organizacyjnego sa nadal obecne w

obranym przez nas typie dyskursu (na podstawie zebranych przez nas dokumentow).

Z badan wynika, ze zarowno we Francji, jak 1 w Polsce, dyskurs organizacyjny, cho¢

ma charakter dynamiczny ze wzgledu na zmieniajace si¢ warunki spoleczno-kulturowe,
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zawiera rowniez elementy state, ktére mozna uzna¢ za jego cechy reprezentatywne. Na
podstawie tzw. zminimalizowanego wskaznika wystegpowania (Conrad, Biber 2009) udato si¢
wyodrebni¢ pewne cechy jezykowe, ktore stanowig najwazniejsze wykladniki jezykowe
dyskursu korporacyjnego. Za takie uwazamy przede wszystkim zapozyczenia angielskie,
wystepujace w dyskursie organizacyjnym na skal¢ masowag oraz specyficzne formy
adresatywne, polegajace na tym, ze wszyscy pracownicy, bez wzgledu na funkcje, jaka petnig
w korporacji, méwig sobie ,,na ty”. Taki sposdb zwracania si¢ do siebie jest odgdrnie narzucony
wszystkim zatrudnionym. W obliczu obowigzujacych w tej kwestii zasad sprawdzamy przy
okazji, w jaki sposob pracownicy reguluja dystans miedzy sobg. Podkre§lamy tez, ze
pracownicy dostosowuja si¢ do polityki wtadz bez wzgledu na dzielace ich réznice kulturowe

i ideologiczne.

W koncowej czgsci rozprawy, opierajac si¢ na funkcjonujagcym we wspotczesnym
jezykoznawstwie ogdlnym modelu komunikacji, podejmujemy probe opisania komunikacji
korporacyjnej. Nasze badania potwierdzaja, iz ze wzgledu na umiedzynarodowienie
wspotczesnych przedsiebiorstw komunikacja korporacyjna przybiera specyficzng forme,
poniewaz wynika ona z kontaktéw miedzy pracownikami gléwnie w jezyku angielskim oraz z
polityki zarzadow. Opisang w rozprawie, sSrodowiskowa odmiang jezyka, zarowno w polskim,

jak 1 we francuskim, nazywa si¢ korpolektem.
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Résumé

La dissertation intitulée "La communication dans les organisations corporatiseées. A la
recherche d'un modele universel de 'discours organisationnel’ sur la base d'une analyse
comparative franco-polonaise™ s'inscrit dans le champ de recherche de I'analyse du discours.
Etant donné que les processus de communication constituent un domaine important des activités
des entreprises et qu'un dialogue réussi avec le marché est une condition essentielle du
processus de création de leur image crédible, les chefs d'entreprise attachent une grande

importance a I'élaboration d'une communication d'entreprise adéequate.

L'objectif de cette thése est de décrire la communication dans les entreprises en se basant
sur une analyse approfondie des facteurs qui la déterminent, de définir ce qu'on appelle - le
discours organisationnel et de préciser son cadre. Dans le cadre de la recherche, nous avons
utilisé un corpus d'environ 5000 matériaux, qui a été obtenu avec la permission des autorités
des entreprises analysées, c'est-a-dire dans une entreprise francaise basée en Pologne,
fournissant des services numériques, dans un groupe biopharmaceutique, basé en Pologne et en
France, et dans une entreprise anglaise, créant des produits industriels et des composants
électroniques, basée en Pologne et en France. La recherche date de 2016 a 2021 et le travail a
un caractere comparatif de la langue francaise et polonaise. Le corpus se compose de
conversations spontanées qui ont eu lieu entre les employés sur des messageries instantanées
telles que Skype et Microsoft Teams, d'enregistrements de réunions et d'entretiens de
recrutement, ainsi que d'enregistrements de réunions correctives, de réunions d'évaluation ou

de conversations pendant les pauses, de divers courriels, etc.

Dans cette thése, nous nous concentrons sur I'histoire des organisations d'entreprise :
des organisations bureaucratiques de Weber, en passant par les organisations disciplinaires et
les institutions totales, jusqu'aux nouvelles formes d'organisations avec un systeme
démocratique. Nous situons I'étude du discours organisationnel dans le contexte de la recherche
génerale sur le discours dans une perspective pragmatique, mais aussi de I'ethnographie de la
communication et de l'analyse des conversations. Nous examinons de plus pres les
communautés discursives des environnements d'entreprise. En partant de la typologie du
discours organisationnel de Western (2008), nous examinons quelles caractéristiques sont
encore préservées dans le discours organisationnel dans les documents que nous analysons. La
recherche montre que, tant en France qu'en Pologne, le discours organisationnel, bien qu'il soit
de nature dynamique en raison de I'évolution des conditions socioculturelles, comporte
également des éléments constants qui peuvent étre considérés comme des représentants de ce
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type de discours. Sur la base de ce que I'on appelle le taux d'incidence minimisé, nous avons pu
extraire certaines caractéristiques linguistiques qui constituent les plus importants exposants
linguistiques du discours d'entreprise : les emprunts se produisant & grande échelle dans le
discours organisationnel et I'utilisation de formes adressatives spécifiques. Nous examinons, au
passage, comment les salariés régulent la distance entre eux face aux regles imposées par les
autorités de I'entreprise sur cette question. En outre, nous tentons de décrire la communication
d'entreprise sous la forme d'un modéle de discours organisationnel. Nous basons cette

description sur un modéle général de communication antérieur.

La recherche montre que, tant en France qu'en Pologne, le discours organisationnel est
tres dynamique et que les expressions linguistiques utilisées dans les entreprises sont en
constante évolution. Afin d'isoler les caractéristiques linguistiques qui influencent le plus la
formation du discours dans les organisations d'entreprise - I'indice d'occurrence minimise a été
calculé. En conséquence, il a été conclu que les manifestations linguistiques les plus courantes
de la communication dans les organisations étaient les emprunts massivement utilisés de la
langue anglaise et les formes d'adressage distantes. En tenant compte des changements
dynamiques qui se produisent dans le comportement linguistique des personnes travaillant dans
des organisations d'entreprise, il s'est avéré que le lieu de travail détermine le comportement de
tous les employés, quel que soit leur niveau de poste. L'imposition de formes d’adresse sans
distance de la part des autorités de I'entreprise améne les employés a réguler la distance entre
eux par le biais, entre autres, de l'utilisation du mode impeératif, des noms affectifs ou des
appellatifs. Les employés s'adaptent aux politiques des autorités, quelles que soient les
différences culturelles et idéologiques qui les divisent.

En raison de [linternationalisation des entreprises, la communication dans ces
institutions prend une forme specifique, résultant précisément du contact entre les employés en
anglais. La variéteé environnementale de la langue (a la fois polonaise et frangaise) que I'on
trouve dans les entreprises est appelée corpolect, ce qui indique des éléments de jargon et la

présence visible d'éléments anglais.
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Abstract

The dissertation entitled "Communication in Corporate Organizations. In search of a
universal model of "organizational discourse™ on the basis of comparative French-Polish
analysis" is included in the field of discourse analysis research. Considering the fact that
communication processes are an important area of corporations' activities, and a successful
dialogue with the market is a key condition in the process of creating their credible image,
company managers attach great importance to shaping an appropriate corporate

communication.

The purpose of this dissertation is to describe linguistic communication model in
corporations based on an in-depth analysis of the factors that determine it, to define the so-
called organizational discourse and to specify its framework. A corpus of approximately 5000
materials was used in the study, which was obtained with the permission of the authorities of
the companies analyzed, i.e., one French company based in Poland, providing digital services,
one biopharmaceutical group, based in Poland and France, and one English company, creating
industrial products and electronic components, based in Poland and France. The research dates
from 2016-2021 and the work has comparative character of French and Polish language. The
corpus consists of spontaneous conversations that took place between employees on instant
messengers such as Skype and Microsoft Teams, recordings of meetings and recruitment
interviews, as well as recordings of corrective, evaluation meetings or conversations during

breaks, various email messages, etc.

In this dissertation, we focus on corporate organizations historically: from Weber's
bureaucratic organizations, through disciplinary organizations and total institutions, to new
forms of democratic organizations. We situate the study of organizational discourse against the
background of general discourse studies from a pragmatic perspective, but also from an
ethnography of communication and conversation analysis. We take a closer look at the
discursive communities of corporate environments. Starting from Western's (2008) typology of
organizational discourse, we examine which features are still preserved in organizational
discourse in the materials we analyze. The research shows that, both in France and in Poland,
organizational discourse, although dynamic in nature due to changing socio-cultural conditions,
also contains constant elements that can be considered representatives of this type of discourse.
On the basis of the so-called minimized incidence rate, we were able to extract some linguistic
features that constitute the most important linguistic exponents of corporate discourse
borrowings occurring on a mass scale in organizational discourse and the use of specific
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addressative forms. We check, by the way, how the employees regulate the distance between
themselves in the face of the rules imposed by the corporate authorities in this matter. Moreover,
we create an attempt to describe corporate communication in the form of an organizational

discourse model. We base this description on model of communication.

The research shows that organizational discourse is very dynamic (in France and in
Poland as well) and linguistic expressions used in corporations are constantly changing. In order
to isolate the linguistic features that most influence the formation of discourse in corporate
organizations, the so-called minimized occurrence index was calculated. Thanks to that, it was
deduced that the most frequent linguistic manifestations of communication in organizations
were massively used borrowings of English and distant addressing forms. Taking into account
the dynamic changes occurring in the linguistic behavior of people working in corporate
organizations, it turned out that the workplace determines the behavior of all employees,
regardless of their position level. The imposition of distanceless addressative forms on the part
of corporate authority causes employees to regulate the distance between each other using the
imperative mode, affective names, or appellatives, among others. Employees conform to

government policies regardless of the cultural and ideological differences that divide them.

Due to the internationalization of corporate enterprises, communication in these
institutions takes a specific form, resulting precisely from contacts between employees in
English. The environmental variety of language (both Polish and French) present in
corporations is called corpolect, which indicates elements of jargon and visible presence of
English elements.
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