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Work culture is a personality trait that results from personality dispositions
and professional competence of individuals. Professional work has undergo-
ne numerous and radical changes and it still evolving. Today, in the con-
ditions of market economy, it has a significant impact on people and their
lives. It facilitates fulfilling their needs; however, this entails high costs, na-
mely the necessity to submit to the requirements of the employer and work
environment. This limits the feeling of independence, all the more so that
work entails numerous obligations. A high level of employee’s work culture
may significantly reduce such costs and activate a person’s driving traits
that enhance their autonomy and independence. Instrumental dispositions
are essential in this area; however, directional dispositions are of key im-
portance here. Improving such dispositions and equipping employees with
ways to enhance their personality may lead to the development of their fe-
eling of independence. As a consequence, employees tend to consider work
obligations to be the result of their own choices and decisions.

“Zdzistaw Wolk — profesor nauk spolecznych; zainteresowania naukowe: pedagogika
pracy, kultura pracy, poradnictwo zawodowe, pomoc spoleczna i praca socjalna.
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Stowa kluczowe: niezaleznosé, powinnosé, kultura pracy, kodeks etyczny,
etyka zawodowa.

Kultura pracy stanowi ceche osobowa czlowieka bedaca wypadkowa jego
indywidualnych dyspozycji osobowosciowych i kompetencji zawodowych.
Praca zawodowa przeszita liczne i radykalne przemiany i wcigz znajduje
sie w procesie przemian. Wspotczesnie, w warunkach gospodarki rynkowej
jej wplyw na ludzi i ich zycie jest znaczace. Umozliwia realizacje potrzeb,
jednakze wiaza sie z tym znaczne koszty, m.in. zwiazane z koniecznoscia
podporzadkowania sie wymaganiom pracodawcow i srodowiska pracy. Ogra-
nicza to poczucie niezaleznosci, tym bardziej, ze z praca wiaza sie liczne
powinnoéci. Wysoki poziom kultury pracy reprezentowany przez pracowni-
ka moze znaczaco je minimalizowaé i przyczyniac sie do aktywowania mocy
sprawczych pracownika wzmacniajacych jego samodzielnosé i niezaleznosé.
Dotyczy to dyspozycji instrumentalnych, w szczegblnosci jednak dyspozy-
cji kierunkowej. Ich doskonalenie oraz wyposazanie pracownikéw w sposoby
doskonalenia wlasnej osobowosci moga prowadzi¢ do poczucia niezaleznosci
pracownika, a powinnosci beda przezen traktowane jako rezultaty ich wta-
snych wyboréw i decyzji.

Wprowadzenie

Przemiany cywilizacyjne zmieniaja §wiat, umozliwiajac ludziom realizowa-
nie coraz wiekszej liczby, coraz bardziej ztozonych potrzeb. Nie byloby to
mozliwe bez pracy ludzkiej stanowiacej jedna z podstawowych form ak-
tywnoéci cztowieka. Przez dlugi czas traktowana byla gltownie jako Zrodio
pozyskiwania srodkéw zapewniajacych utrzymanie si¢ i mozliwo$é zaspoka-
jania potrzeb. Obecnie coraz czesciej dostrzegana jest jej funkcja rozwojowa.
Przyczynia sie do wzbogacania osobowo$ci, daje ludziom poczucie warto-
$ci, stwarza im szanse na realizacje dazen i plandéw, umozliwia osiagniecie
niezaleznosci i wolnosci.

Swiat pracy cechuje ogromna dynamika, ciagly rozwéj, zmiennosé, nie-
stabilnos¢, co sprawia, ze w $rodowisku zawodowym cztowiek wchodzi w roz-
ne relacje, do$wiadcza wielu zdarzen i uczestniczy w rozlicznych sytuacjach,
z ktorymi nie sposob zetknaé sie poza praca. Sprzyjaja one jego rozwojowi,
wzbogacaja do$wiadczenia, upodmiotowiaja czltowieka, stwarzajg mozliwosé
osiagania poczucia wolnosci i niezaleznosci. Wykonywanie zadan zawodo-
wych wymaga jednakze w wielu przypadkach takze spelnienia powinnosci
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wobec firmy, wspotpracownikow, przetozonych, grupy zawodowej. Moze to
powodowaé ograniczanie poczucia niezaleznosci. Osiggnieciu stanu niezalez-
nosci, nawet w sytuacjach spelniania powinnosci, sprzyjaé¢ moze wysoki po-
ziom kultury pracy pracownika, szczegélnie jego dyspozycji kierunkowych.

Etyczne aspekty pracy zawodowej

Od poczatkow transformacji ustrojowej w Polsce mija ponad trzydziesci
lat. W 1989 roku zapoczatkowane zostalty radykalne przemiany szczegdlnie
znaczaco wplywajace na prace i jej sSrodowisko. Perspektywe pracy z pozy-
cji wykonujacego ja czlowicka wyznacza kultura pracy. Scigle wyznacza ja
etyka pracy, jak réwniez etyka zawodowa. Sa one szczegblnie wazne, w sy-
tuacji, gdy wiedza i umiejetnodci cztowieka umozliwiaja mu podejmowanie
roznych dzialan, réwniez takich, ktére niosa zagrozenie dla ludzi, $rodo-
wiska naturalnego, a nawet zagrazaja unicestwieniu catego $wiata. Zasady
i normy etyczne moga w tej sytuacji przyczynia¢ sie do powsciagliwosci
i rozwagi, a niekiedy do odstepowania od tych rozwiazan, ktore sa ryzy-
kowne i niebezpieczne dla czlowieka i srodowiska jego zycia. Etyka pracy
stanowi wiec swoisty ,zawoér bezpieczenistwa” zabezpieczajacy przed podje-
ciem dziatan szkodliwych czlowiekowi nawet w przypadku, gdy wystepuja
ku temu mozliwosci techniczne.

Etyka zawodowa dotyczy wewnetrznych kwalifikacji cztowieka okresla-
jacych jego postepowanie zawodowe z punktu widzenia jego dobra i zta mo-
ralnego. Moralno$é i prace taczy $cista wiez opierajaca sie na nastepujacych
przestankach:

— praca jest podstawa i Zrodtem egzystencji oraz rozwoju gatunku ludz-
kiego, a takze poszczegdlnych spoteczenstw;

— praca stanowi gléwny sposéb samorealizacji jednostek i grup, gdyz
jest racjonalng forma wykorzystania energii tworczej;

— praca jest najistotniejszym czynnikiem organizacji stosunkéw miedzy-
ludzkich na wszystkich poziomach i szczeblach. Jest ona miejscem
pojawiania sie ogblnych zasad etycznych, jak tez specyficznych warto-
$ci, w tym regulatoréw etycznych zachowan ludzi w srodowisku pra-
cy. Stanowia one etosy zawodowe poszczegdlnych grup zawodowych
(Konstanczak 2000, s. 63).

Etyka pracy wyrasta z spolecznych korzeni (Wotoszyn-Spirka, Krause
2012, s. 90). Spelia szereg nastepujacych zadan, ktore sa niezalezne od
przemian w zakresie norm etyczno-moralnych, ogélnospotecznych, zacho-
dzacych w obrebie samych zawodow, ale tez przemian zachodzacych w funk-
cjonowaniu rynku pracy:



236 7Zpz1seAaw WOLK

1. Regulowanie stosunkéw wewnatrz grupy zawodowej, czyli okreslanie
zachowar sie jej przedstawicieli wzgledem siebie. Chodzi tu m.in. o so-
lidarnos¢ zawodowa, wzajemna pomoc, zyczliwe przekazywanie infor-
macji wspolpracownikom;

2. Regulowanie stosunku przedstawicieli zawodu do przedmiotu pracy.
Dotyczy to z jednej strony regul rzetelnosci i sumiennosci zawodo-
wej, troski o wysoki poziom kwalifikacji zawodowych, gospodarnosci,
czy poszanowania wtasnosci spotecznej. Odnosi sie to rowniez do re-
gut obowiazujacych wobec 0s6b korzystajacych bezposrednio ,z ustug”
danego zawodu lub w jaki§ sposéb uzaleznionych od nich.

3. Ochrone przedstawicieli poszczegdlnych zawodéw przed szczegdl-
nie zagrazajacymi im ,niebezpieczeristwami moralnymi” i pokusami,
przed mozliwodcia naduzy¢ moralnych wiazacych sie z charakterem
wykonywanej pracy zawodowej;

4. Podnoszenie prestizu danej grupy zawodowej w opinii spoteczenstwa,
ktory oznacza nie tylko satysfakcje moralna, ale jest rowniez jednym
z czynnikow sprawnego funkcjonowania grupy;

5. Krzewienie i egzekwowanie wymogoéw moralnosci zawodowej. To zada-
nie wykracza poza sfere bezposredniej dziatalnosci zawodowej, chociaz
ma zwiazek z jego istota. Wymagania bowiem dotycza udziatu i zacho-
wania sie cztonkéw grupy zawodowej w zyciu spotecznym. Okreslaja
pozazawodowe obowiazki moralne czlowieka, jego stosunek do spote-
czenstwa itp. (Jakimiuk 2019, s. 74-75).

Jak wynika z przedstawionych zadan etyka pracy i zwiazana z nia etyka
zawodowa stanowia wtasciwy drogowskaz postepowania kazdej osoby wy-
konujacej prace, okreslajac jednakze przede wszystkim powinnosci. ,Etyka
moze stuzyé¢ jako sumienie. Nie tylko napominajac czltowieka z pozycji ze-
wnetrznego sedziego, lecz uswiadamiajac m.in. istnienie owego komponentu
etycznego w kazdym rozumowaniu ekonomicznym” (S6jka 2004). Powyzsza
refleksje mozna uogélni¢ do wszystkich form i obszaréw pracy zawodowej.

Nie sposob analizowaé etyki pracy bez uwzglednienia relacji spotecz-
nych, bowiem ,,0 realizacji i stopniu realizacji okre$lonych warto$ci moral-
nych decyduje ksztalt stosunkéw spotecznych, wystepujacych w organizacji
pracy i organizacji rozdzielnictwa débr miedzy jednostkami i grupami. Pra-
ca moze wiec byé oparta o regute réwnosci wspotdziatajacych podmiotow
i sprawiedliwej jej oceny, zgodnej z wkltadem podmiotowej energii wytwor-
czej, ale moze tez byé¢ miejscem i sposobem wykorzystania jednych pracow-
nikéw przez drugich. Wiaze sie to ze sprawiedliwoscia bedaca jedna z najbar-
dziej fundamentalnych wartosci etycznych” (Dudek, Sarapata 1973). Czlo-
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wiek w procesie pracy poprzez rozwiazywanie swoich zadan zawodowych
wchodzi w rozlegte relacje interpersonalne, z ktéorymi wigza sie okreslone
zobowiazania moralne, wéroéd nich: zobowiazanie do rzetelnego wykorzysta-
nia powierzonych zasobéw materialnych i niematerialnych, do rzetelnego
wykorzystania swojej wiedzy i umiejetnosci oraz do powierzenia efektow
swojej pracy innym ludziom.

Wspolczednie coraz wiecej czynnosci zawodowych wymaga posiadania
przez pracownika wysokich kwalifikacji zawodowych i tym samym kompe-
tencji do ich wykonywania. Jest to tym bardziej istotne, ze wzrasta po-
ziom samoodpowiedzialnoéci. Proces pracy jest efektem podzialu zobowia-
zan miedzy ludzmi. Praca jest forma ,uczestnictwa w losie innych” — zaréwno
wspolpracownikéw, odbiorcéw rezultatéw pracy jak i rodzin pracownikow
(Kowalczuk 2015, s. 38). Jezeli przedstawione zobowiazania stojace przed
poszczegdlnymi cztonkami nie sa spelniane, moze pojawié sie kryzys mo-
ralny. Wowczas zasady moralne nie zawsze sa przestrzegane i traca moc
regulatoréw postepowania.

Moralnos¢ pracownicza rézni sie od moralnosci ogblnospotecznej naste-
pujacymi cechami:

— Swoista, wtasciwa tylko dla danego zawodu konkretyzacja ogolnie
uznawanych w danym spoteczenistwie wymogéw moralnych;

— Swoista, odrebng w kazdym systemie moralnosci zawodowej hierarchia
warto$ci powinnosci moralnych;

— Pewnymi modyfikacjami w obrebie systemu moralnosci zawodowej
aprobowanych ogoélnie wartosci i zalecei moralnych;

— Swoistym, preferowanym przez grupe zawodowa sposobem rozstrzy-
gnie¢ konfliktéw dotyczacych wartosci moralnych.

Normy etyczne dotyczace pracy czlowieka maja swoje dlugie tradycje.
Poczatkowo byly nieformalne, zwyczajowe, w $redniowieczu wraz z wyod-
rebnianiem sie¢ nowych zawodéw, a szczegdlnie rozwoju dzialalnosci rze-
mieslniczej 1 wraz z nig organizacji cechowej, etyka zawodowa nabrata cech
formalnych. Zasady postepowania ludzi wykonujacych okreslone zawody zo-
staly wyraznie okreslone i stanowia jeden z elementéw przygotowania do ich
profesjonalnego wykonania. Wspotczesnie rowniez w niektorych grupach za-
wodowych mamy do czynienia z formalnym regulowaniem zasad postepo-
wania. Przykladem takiej zwerbalizowanej formy postepowania etycznego
moze by¢ kodeks etyczny, przysiega, slubowanie. Nie w kazdym jednak zawo-
dzie normy te sa spisane. Niekiedy funkcjonuja w postaci niepisanej, a mimo
to czesto sa egzekwowane z duza surowoscia przez dana grupe zawodowa.
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Ludzie nieprzestrzegajacy norm i zasad etycznych sa traktowani w swo-
im $rodowisku zawodowym niechetnie, a w niektérych przypadkach moga
nawet zosta¢ z niego eliminowani, nawet jezeli ich postepowaniu z punktu
prawnego nie mozna postawié¢ zastrzezen. Grupy pracownicze najczesciej sa-
me tworza normy moralne na uzytek swoich zbiorowosci. W rzeczywistosci
jednak egzekwowanie tych norm zachodzi zazwyczaj w szerszej zbiorowosci
instytucji pracy, najczedciej bedacej grupa wielozawodowa. Zakres stosowa-
nia regut moralnych w danej grupie pracowniczej jest z kolei uwarunkowany
postawami poszczegolnych jej cztonkéw i tradycjami w tym zakresie. Nor-
my etyczne przyjete w firmie stanowig ,rodziny zawodowe”, odrebny styl
zycia, kultury zawodowe, zawodowe wzorce i stereotypy. ,Grupy zawodo-
we daza wiec do opracowania i wdrozenia okreslonych regul moralnych,
ktore zobowiazujg ich cztonkéw do pozadanych zachowan wyznaczajacych
prestiz danego zawodu. Ich wyrazem jest tworzenie kodeksow etycznych,
ktore reguluja wykonywanie pracy w wielu grupach zawodowych, cho¢ nie
we wszystkich. W jakims stopniu jest to zwiazane z r6znym podejsciem do
tego zagadnienia” (Koralewicz-Zebik 1969, s. 156).

W ponowoczesnodci zachodzi demaskowanie wzglednosci kodeksow
etycznych, ktoére staraja sie orzekaé, jakie postepowanie w rozwazanych sy-
tuacjach jest ,wlasciwe”, a jakie ,niewlasciwe” (Bauman 2012, s. 23). Ko-
deksy stanowia bowiem nieuprawniony gorset ograniczajacy cztowieka. Po-
wyzsza watpliwos¢ wymaga refleksji przy formutowaniu zasad etycznych,
bowiem etycznosé i moralnosé sa zakorzenione w kazdej istocie.

Pomimo to, niezaleznie od kodekséw zawodu, swoje kodeksy etyczne ma
wiele firm na $wiecie. W 1995 roku 45% wielkich firm w Wielkiej Brytanii
i 85% w Stanach Zjednoczonych mialo swoje kodeksy etyczne (Gasparski
2007, s. 181). W dobie profesjonalizmu wiele zabiegéw o prawidtowe, a szcze-
gblnie etyczne postepowanie przy wykonywaniu pracy czynig organizacje
zrzeszajace osoby wykonujace okreslone zawody (Stelmach 2010, s. 170).
Organizacje pracy podejmuja wysitki na rzecz identyfikacji swoich cztonkow
i cztonkéw grupy zawodowej z zawodem oraz zwigzane z jego profesjonal-
nym wykonywaniem. Spore znaczenie maja w tym zakresie kodeksy etyczne,
ktore reguluja zachowania osé6b wykonujacych prace w ramach danego zawo-
du (Czarkowska 2010, s. 304). Nie maja one formalnej mocy normatywnej,
jednakze stanowa wazny sposob oddzialywania na postawy pracownikéw
i na ich postepowanie w pracy. Zwrocenie uwagi na etyczne aspekty pracy
wiaze sie zazwyczaj z zabieganiem grup zawodowych o wzmocnienie presti-
zu swojego zawodu, okreslenie jego specyfiki i zadan na tle innych profesji
(Szatur-Jaworska 1995, s. 117). Chodzi takze o odpowiedzialnosé tych grup
za, spoleczenstwo.
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Przedstawiciele wielu grup zawodowych tworza organizacje w celu in-
tegracji wzajemnej, wiekszej identyfikacji z zawodem, jak tez w celu dbato-
$ci o szlachetnosé zawodu, ktory reprezentuja. Stowarzyszenia i organizacje
pracownicze formuluja normy i zasady, ktérymi powinni kierowaé sie ich
cztonkowie, czyli osoby wykonujace zawody, ktore skupione sa w danej or-
ganizacji. Staraja sie je upowszechnia¢ w swojej grupie zawodowej. Kodeksy
etyczne majg takze charakter honorowy. Pomimo to, osoby wykonujace za-
wod, ktorego dany kodeks etyczny dotyczy, zazwyczaj szanuja jego zapisy
i ich przestrzeganie traktuja nie jako wymog, obowiazek, lecz jako sprawe
honoru. Sita i skuteczno$é honorowych kodekséow zawodowych zawiera sie
w ich wysokim prestizu, niewynikajacym z formalnych nakazéw, lecz z wla-
snego uznania ich przez pracownika identyfikujacego sie ze swoim zawodem.
Jesli wiec pracownik zidentyfikuje sie ze swoim zawodem, zasad wynikaja-
cych z kodeksu etycznego nie bedzie traktowal jako powinnosci, lecz beda
one wpisane w jego niezalezne postepowanie.

Kodeks etyczny wyraza oczekiwania dotyczace zachowan przy wypet-
nianiu obowiazkéw zawodowych przez czlonkéw danej grupy zawodowej.
Z uwagi na swoj nieformalny charakter, stanowi ogniwo kontroli spoteczne;j.
W wielu przypadkach jest ono skuteczniejsze od formalnych organéw kon-
trolnych. Niestety, pomimo coraz czesciej wprowadzanych kodeksow etycz-
nych w przedsiebiorstwach w ramach planéw dziatan etycznych, dziatania
te sa potem rzadko rozwijane, co obniza efektywnos$é¢ oddziatywania tych
dokumentéw na pracownikow (Gasparski 2007, s. 190). Kodeksy etyczne
sprzyjaja podnoszeniu kultury pracy przedstawicieli poszczegblnych zawo-
déw. Niektore ich zapisy maja charakter uniwersalny i dotycza w réwnym
stopniu kazdego zatrudnionego, w innych odnosza sie do konkretnych zawo-
dow, uwzgledniajac ich specyfike oraz poziom i zakres odpowiedzialnosci za
wykonywane prace i ich rezultaty.

Regulowanie stosunkéw miedzy cztonkami danej grupy poprzez normy
etyczne wplywa na okreslenie zakresu samodzielnosci, autonomii pracowni-
kéw, zasad ingerencji ze strony innych pracownikéw tak w wykonywang pra-
ce, jak i w indywidualne, osobiste sprawy pracownika. Okresla jednoczesnie
stosunek pracownikéw do podmiotu pracy. Przejawia sie on w poszanowa-
niu narzedzi i materiatéw, jak i innych sktadnikéw materialnego $rodowiska
pracy. Do innych zadan od lat zalicza sie “zabezpieczenie pracownikéw przed
szczegodlnie zagrazajacymi im niebezpieczenistwami moralnymi i pokusami,
a takze ewentualnymi naduzyciami wiazacymi sie ze specyfika uprawianego
zawodu, dbalo$é o prestiz grupy zawodowej w opinii spoteczenstwa, gwa-
rantujaca skuteczno$é dziatan podejmowanych przez przedstawicieli grupy
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zawodowej oraz egzekwowanie wymogdéw moralnosci zawodowej” (Michalik
1977). Weiaz sa one aktualne i wazne.

Kultura pracy a niezalezno$é¢ i powinnosé

Na strazy zasad, ktore chronig pracownikéw przed réznego typu naduzycia-
mi w pracy zawodowej, przed zachowaniami niemoralnymi stoi etyka zawo-
dowa wyznaczajaca kierunki postepowania uznane za spolecznie pozadane.
Pracownik o wysokiej kulturze pracy przeciwdziata pracy pozorowanej, nie-
skutecznej, kumoterstwu, protekcjonizmowi i klikowosci (Daszkiewicz 1984).
W swoim postepowaniu powinien zawsze postepowaé zgodnie z regulami
etyczno-moralnymi i przeciwstawia¢ sie wszelkim formom patologii pracy.
Wykonujac swoja prace zawodowa, pracownik wykonuje szereg zadan oraz
wchodzi w niezliczone relacje spoteczne. Wiekszosé z nich ma charakter for-
malny i wynika z usytuowania pracownika w strukturze formalnej zaktadu
pracy. Pozycja zawodowa pracownika jest formalnie uregulowana prawnie
oraz w licznych przypadkach nieformalnie — kolezenisko, przez grupe zawo-
dowa lub pracownicza, do ktérej przynalezy. Poziom kultury pracy rzutuje
na sytuowanie sie pracownika w firmie, okresla stopieni jego niezaleznosci
1 autonomii.

Niezaleznie od usytuowania cztowieka w strukturze zawodowej, nalez-
ny jest mu szacunek i poszanowanie godno$ci, powinien je takze okazywaé
innym. ,Cztowiek nie moze odczuwaé poczucia zadowolenia z zycia, jesli uzy-
skuje je kosztem drugiego cztowieka, szczegdlnie gdy niszczy jego godnosé,
ogranicza jego wolnosé, sprowadza go do roli narzedzia do realizacji swoich
planow” (Kromolicka 2012, s. 115). Wydaje sie to by¢ oczywiste, jednakze
w warunkach zakladu pracy staje sie niekiedy zlozonym zadaniem wymaga-
jacym wysitku od kazdej osoby uczestniczacej w procesie pracy, niezaleznie
od zajmowanej przez nia pozycji zawodowej. Praca z ludzmi wciaz nastrecza
wielu problemoéw, z ktorymi wspotezesny pracownik musi sie liczy¢ na kaz-
dym stanowisku pracy i w kazdym zakladzie. Z pewnoécia nadrzedna reguta
powinno by¢ wyrosniete na gruncie etyki pracy poszanowanie godnosci pra-
cownika. Odwolywanie sie do niej moze umozliwi¢ cztowiekowi emancypacje,
bedaca ,,uwalnianiem sie od przymusu, od ograniczen, zrédto sukcesu w dy-
namicznie zmieniajacej sie rzeczywistodci, proces rozwijania podmiotowego
potencjalu w celu poszerzania obszaréw wolnosci” (Czerepaniak-Walczak
2006, s. 33-37).

Poprzez emancypacje cztowiek ma mozliwos¢ dochodzenia do wolnosci
i poczucia niezaleznosci, samodzielnosci w realizacji wlasnych wartosci. Tym
samym mozliwe jest realizowanie przez niego wlasnej podmiotowosci, ale
roéwniez sprzyjanie upodmiotowieniu si¢ innych ludzi wspétuczestniczacych
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z nim w procesie pracy. Podmiotowe traktowanie czltowieka moze zachodzi¢
w dwoch nurtach — obiektywistycznym, bedacym ,okreslonym sposobem
zycia jednostki potrzebujacej wsparcia w swiecie zewnetrznym oraz w su-
biektywistycznym — wiazacym sie z wewnetrznym decydowaniem o swoim
losie i wplywaniem na wlasna sytuacje” (Sowa 1988, s. 79). Sens podmio-
towosci okresla sie jako ,przeswiadczenie czlowieka, iz jest si¢ podmiotem
relacji ze $wiatem otaczajacym, poczucie, iz $wiadomie i opierajac sie na
wlasnych warto$ciach, jest sie tworca zdarzen i stanow” (Korzeniowski, Zie-
linski, Daniecki 1983, s. 55). Jeszcze dobitniej istote podmiotowosci wyraza
nastepujace stwierdzenie: ,,podmiotowos¢ jest atrybutem osoby ujawnianym
w $wiadomej mocy sprawczej ukierunkowanej na osigganie osobiscie prefero-
wanych stanéw i zjawisk oraz w ponoszeniu odpowiedzialnoéci za dokonane
wybory i czyny. Jest to wiec zintegrowana struktura, ktéra uwidacznia sie
w Swiadomym, racjonalnym postepowaniu cztowieka. Mozliwe sa do wyod-
rebnienia trzy korelaty podmiotowosci: §wiadoma moc sprawcza, krytyczny,
racjonalny wyboér i kierunkowanie dzialania na realizacje wlasnych prefe-
rencji, odpowiedzialnosé, odwaga i godno$é w ponoszeniu konsekwencji do-
konywanych wyboréw, podejmowanych decyzji i wykonywanych dziatan”
(Czerepaniak-Walczak 2006, s. 114).

Wszyscy pracownicy sa niepowtarzalnymi indywidualno$ciami, niepo-
wtarzalne sa tez ich drogi zyciowe (Oles 2000, s. 217). Kazdy pracownik
ma swoje specyficzne mozliwosci, nawyki i wlasne problemy. Stoi w obliczu
realizacji szeregu zadan rozwojowych, ktére podejmuje w kazdej fazie swoje-
go zycia (Pietrasiniski 1990, s. 62). Praca zawodowa interweniuje w przebieg
zycia przez caly czas jego trwania, przyczyniajac sie do upodmiotowania
pracownika, a wraz z tym do niezaleznodci.

Podejscie podmiotowe do pracownika rzutuje na lokowanie jego sytuacji
na skali, ktorej krancowym stanem jest poczucie niezaleznosci i powinnogci.
Niezaleznos¢ wiaze sie z wyemancypowaniem i podmiotowoscia, natomiast
powinnos$é wiaze sie z ulegloscia, zaleznoscia.

Potencjat pracowniczy czlowieka wynika z jego dyspozycji osobowych
oraz z jego kompetencji zawodowych. Kultura pracy wiaze je ze soba, jest
bowiem specyficzna, indywidualng i niepowtarzalng wtasciwoscia cztowieka
wyrazajaca jego wielorakie odniesienia do pracy zawodowej, uwzgledniajac
przy tym jego specyficzne, indywidualne dyspozycje osobowe. Sa to trzy
powiazane ze soba sktadniki, z ktérych kazdy w znacznym stopniu wyzna-
cza poziom omawianej cechy osobowej. Nie sposéb ich od siebie oddzielié,
bowiem wystepuja one tacznie, wzajemnie si¢ przenikaja i wiaza z dyspozy-
cjami psychofizycznymi, na ktérych gruncie wystepuja i na ktérych gruncie
musza by¢ rozpatrywane i interpretowane. Na kulture pracy rozumiana ja-
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ko cecha osobowa sktadaja sie nastepujace komponenty: operatywna wiedza
o pracy, oparta na szerokiej wiedzy ogdlnej, pozwalajaca rozumieé zjawiska
zachodzace w procesie pracy, oceniac ja, jej wytwory i zjawiska i ksztattowaé
oraz rozwija¢ tworczy do niej stosunek; intelektualne i manualne umiejet-
nosci pracownicze, umozliwiajace racjonalne podejmowanie i wykonywanie
dziatan zawodowych oraz postawa wobec pracy, przejawiajaca sic w zainte-
resowaniach i zaangazowaniu w prace oraz w osobistej odpowiedzialnosci za
sposoby realizacji zadan zawodowych i ich konsekwencje (Wotk 2017, s. 38).
Postawa wobec pracy charakteryzuje etyczno$é i prawosé pracownika.

Posiadanie zasobéw wiedzy, ich rozpowszechnianie i wykorzystanie sta-
je sie podstawowym zroédtem i kluczowym czynnikiem rozwoju kazdego za-
ktadu (Gerlach 2012, s. 176). Stuzy nie tylko sobie samemu, ale tez wraz
z rozpowszechnianiem sie w przedsiebiorstwie takze innym pracownikom
i calej firmie (Nonaka, Takeuchi 1995, s. 13).

Profesjonalista musi nie tylko legitymowac sie szerokim horyzontem wie-
dzy, znacznie szerszym niz aktualne oczekiwania, nie tylko znaé¢ dziedzine
wiedzy, ktéra uprawia, ale przede wszystkim umie¢ ja stosowaé. Efektyw-
no$¢ i konkurencyjnosé¢ funkcjonowania firm zalezy od wiedzy i umiejetno-
$ci pracownikow (Nowacki, Jeruszka 2004, s. 45). Z kolei wysoka wiedza
i umiejetnosci stanowig zasoby dajace pracownikowi poczucie niezaleznosci,
bowiem przyczyniaja sie¢ do sprawczosci i zdolnosci rozwiazywania przez
niego napotykanych probleméw. Rzutuja na prestiz i pozycje w srodowisku
zawodowym, na sprawczos¢ i samosterownoscé.

Wiedza i umiejetnosci sa cechami instrumentalnymi, ktérymi postu-
guje sie kazdy pracownik, niezaleznie od prezentowanego zawodu lub wy-
konywanej pracy zawodowej. Sa one kluczowe w kazdym procesie pracy.
Ich poziom warunkuje jakos¢ i skuteczno$é wykonywanej pracy zawodowe;j.
Podlegaé¢ ona musi permanentnej aktualizacji i wymaga ciagtego weryfiko-
wania. Umiejetnosci natomiast sg zwiazane ze sposobami pracy. Warunkuja
one trafnosé i biegtosé podejmowanych dziatari. W przesztosci poziom umie-
jetnosci przesadzal o przydatnosci zawodowej pracownika. Wspoéltczesnie ich
znaczenie zmalalo, zwlaszcza w przypadku umiejetnosci manualnych.

Szczegblnie duza range ma trzeci komponent kultury pracy — postawa.
Traktujac postawe jako komponent kultury pracy wyrézni¢ nalezy dwa jej
aspekty: odpowiedzialnosé i gotowosé.

Odpowiedzialnosé zawodowa stanowi ,kategorie etyczna i prawng”. Po-
jecie to jest szersze od odpowiedzialnosci pracowniczej. Odpowiedzialnosé
najczesciej dotyczy dorostosci odrézniajac cztowieka dorostego od oséb, kto-
re sa jeszcze niedojrzate. Czlowiek ,jodpowiedzialny to cztowiek zobowigzany
moralnie lub prawnie albo jednoczesnie moralnie i prawnie do odpowiadania



KULTURA PRACY. POMIEDZY NIEZALEZNOSCIA. .. 243

za swoje czyny i zaniedbania, odpowiedzialny wobec siebie, wobec spote-
czenstwa lub wobec kogos. Na odpowiedzialnym mozna polegaé, bo ma on
$wiadomosé i poczucie obowiazku” (Nowacki, Korabiowska-Nowacka, Bara-
niak 2005, s. 167).

Odpowiedzialnosé w pracy odnosi sie do wielu sfer i dotyczy w szczegdl-
nosci odpowiedzialno$ci za wspolpracownikéw, odpowiedzialnosci za proces
pracy, jego przebieg, organizacje i czas trwania; za koricowe rezultaty pracy
i ich konsekwencje; za jako$é pracy; za ewaluacje procesu; za siebie jako
uczestnika procesu pracy; za koszty materialne i konsekwencje finansowe
podejmowanych dziatan.

Drugim obszarem reprezentujacym postawe wobec pracy jest gotowosé.
Gotowosé jest ,stanem nalezytego przygotowania do czegos; zdecydowanie
na co$, che¢, sktonnosé, zamiar” (Stownik 1988, s. 685). Gotowos¢ rowniez
ma charakter wielowymiarowy i w przypadku pracy zawodowej odnosi sie do
stosowania zasad, solidnosci, edukacji, wlasnego rozwoju, zmiany (elastycz-
nosci), innowacyjnosci, poddania sie ocenie innych, wspoltdziatania, posza-
nowania odbiorcy rezultatéw wykonanej pracy jak i do przyznania sie do
wtlasnej bezradnodci.

Wiedza ogoélna i profesjonalna, umiejetnosci kluczowe i umiejetnosci
zawodowe, jak i postawa wobec pracy wyrazona poprzez odpowiedzialnosé
i gotowos¢ tacznie wyznaczaja potencjal zawodowy pracownika. Wzajemnie
sie one uzupetiajg i warunkuja, jednakze dopiero ich wspotwystepowanie
warunkuje rzeczywiste mozliwosci tkwiace w cztowieku kandydujacym do
pracy jak i ja wykonujacym. Deficyt w obszarze kazdego z nich moze zni-
welowaé nawet duze mozliwoéci zwiazane z pozostatymi.

Funkcjonowanie zakladu pracy wiaze sie z ,kulturg organizacyjna”’, kto-
ra w najogoélniejszym sensie wyraza klimat organizacji, swoistego ,ducha fir-
my”. Okresla ,najgtebszg warstwe elementarnych zatozen i przekonan wspol-
nych dla cztonkéw organizacji, funkcjonujacych na poziomie nieswiadomym
i przejawiajacych sie w ,przyjmowanym na wiare” sposobie, w jaki czton-
kowie organizacji postrzegaja siebie i swoje srodowisko” (Schein 1992, s. 6).
Kultura organizacyjna cechuje kazde przedsiebiorstwo i tak jak organizacje
sa niepowtarzalne, tak rowniez ich kultury organizacyjne sa niepowtarzalne.
Stanowi ona ,swoisty, obejmujacy specyficzne tabu, sposéb zycia i dyscy-
pline. Klimat czy kultura systemu odzwierciedla zaréwno normy i warto-
$ci systemu formalnego, jak tez ich reinterpretacje dokonywana w systemie
nieformalnym” (Katz, Kahn 1997, s. 108). Kultura organizacyjna jest wigc
,systemem zalozen, wartosci i norm spolecznych bedacych stymulatorami
tych zachowan cztonkéw organizacji, ktére sa istotne z punktu widzenia
realizacji formalnie przyjetych celow. Chodzi wiec o zachowania, wynika-
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jace z norm kulturowych, ktére badz to wspieraja zachowania wynikajace
z formalnych norm organizacyjnych, badz ze uzupetiaja, modyfikuja lub
stanowia catkowite ich zaprzeczenie” (Sikorski 2001, s. 235).

Czlonkowie organizacji, w tym przypadku pracownicy réznia sie miedzy
soba, rézny tez maja stosunek do dysonansu kulturowego. Traktujac ten
stosunek jako kryterium, wyréznia sie cztery typy kultury organizacji —
dominacji, rywalizacji, wspoldziatania i adaptacji (Sikorski 2006, s. 24).
Kazdy ze wspomnianych typéw wiaze sie z innym poziomem niezaleznosci.

W kulturze wspoéldziatania osigganie celéw organizacji wiaze sie ze
wspolpraca i koncentracja na realizacji zamierzeri. Ma miejsce akceptacja
i zrozumienie dla rozwiagzan proponowanych przez innych cztonkéw organi-
zacji. Towarzyszy temu otwarto$¢ na innowacje, gotowosé do uczenia sie.
Natomiast w organizacji cechujacej sie kulturg zblizong do poprzedniej,
a jednak odmienna — kultura adaptacji, ma miejsce konieczno$é dostoso-
wywania sie pracownikéw do wymogéw wynikajacych z realizacji celow for-
malnych. Wymaga to nie tylko pracy zatogi jako grupy, ale takze pracy
kazdego pracownika nad soba, otwartosci na zmiany. Pojawia sie koniecz-
nos¢ wnoszenia przez cztonkéw organizacji wlasnej inwencji i aktywnosci.
Wymaga gotowosci do ponoszenia ryzyka i odpowiedzialnosci wtasnej kaz-
dego z pracownikéw. Ma tu miejsce tzw. etyczny indywidualizm, wyrazaja-
cy sie w koncentracji na poszukiwaniu wtasnej satysfakcji zawodowej, przy
zachowaniu szacunku dla innych cztonkéw organizacji i ich dazen. Znaj-
duje potwierdzenie teza, ze zycie w organizacji w ,spoleczeristwie ryzyka”,
to zycie z analitycznym nastawieniem do mozliwych sposobéw dziatania,
pozytywnych i negatywnych, wobec ktorych staje cztowiek globalnie i jako
jednostka w toku swojej egzystencji (Giddens 2001, s. 41).

Kultura organizacyjna jest wiec w znacznym stopniu zalezna od kul-
tury pracy w sensie ogélnym, a w szczegdlnosci od poziomu kultury pracy
reprezentowanego przez poszczegdlnych pracownikow.

Refleksja koiicowa

Niezaleznosé wiagze sie z niepodporzadkowaniem sie, zarzadzaniem soba, sa-
modzielnoscia, z pozostawaniem od nikogo i od niczego uzaleznionym. Z ko-
lei powinno$é¢ to nakaz natury moralnej, kierowany sumieniem, wtasnym
poczuciem obowigzku, raczej poczuciem zobowiazania moralnego, honoro-
wego. Czyzby wiec praca wciaz czynita cztowieka niewolnikiem (niewolnym),
zaleznym? 7Z pewnoscig tak. Tych uzaleznien jest sporo, m.in. od obowigz-
kéw, od przetozonych, od wspoétpracownikéw, od norm, od charakteru i po-
ziomu wymagan, od czasu trwania, od zgodnosci z wltasnymi przekonaniami,
wyznawanym systemem wartosci, od materiatu. Ale w tym Swiecie ograni-



KULTURA PRACY. POMIEDZY NIEZALEZNOSCIA. .. 245

czen pojawia si¢ niezalezno$é¢ innej natury. Niezalezno$é¢ zwiazana z po-
czuciem bezpieczeristwa i spokoju poradzenia sobie z zadaniem solidnego,
terminowego wykonania zadania. Zapewnia je wysoki poziom kultury pracy.
Dzieki temu pracownik moze osiggnaé niezaleznos¢ wynikajaca z poczucia
braku zagrozenia konfliktem z wlasnym sumieniem pozostajac w zgodzie
Z powinnoscia.
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