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Osobotwoércze znaczenie pracy zawodowej

Droga wiodaca cztowieka do zaspokajania potrzeb jest praca zawodowa.
Z czasem wyraznie wyodrebnita si¢ ona sposrod innych dziatan i od wiekow sta-
nowi jedng z gldwnych form aktywnosci ludzkiej'. Wykonanie pracy jest zazwy-
czaj uwarunkowane wysitkiem wielu jednostek i grup rozproszonych w czasie
i przestrzeni, a wigc planowa wspotpraca i koordynacja ich wysitkow?. W spote-
czenstwach wysoko rozwinigtych realizowana jest w fazie dorostosci, czyli w tym
okresie zycia, w ktorym cztowiek cechuje si¢ najwigkszymi mozliwosciami dzia-
tania3. W polskiej tradycji praca jako warto$¢ cieszyla si¢ zawsze szczegdlnym
szacunkiem, wspotczesnie rowniez — obok rodziny — jest najczesciej wskazywana
jako wazna i niezbedna. Osoby, ktore z jakich§ powodow tracg pracg, najczesciej
obnizaja swoja samooceng i poczucie wlasnej warto$ci, podobnie tez postrzegani
sa w spoteczenstwie. Nie sposob przeceni¢ rangi pracy w zyciu dorostego czto-
wieka, w ktorym stanowi ona jedno z wazniejszych zadan rozwojowych. Jej zna-
czenie jest szczegolne, co wynika z szeregu waznych przestanek, sprawiajacych,
ze stanowi zrodto badan na gruncie wielu dyscyplin zycia cztowieka®. Praca za-
wodowa daje mozliwos$¢ samorealizacji, satysfakcji i zadowolenia. Z uwagi na
to, ze spehnia funkcje ekonomiczng, warunkuje realizacje potrzeb jednostek i grup
spotecznych®.

'T. Nowacki, Praca ludzka. Analiza pojecia, Radom 2008, s. 68 i dalsze.

2 H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Poznah 1998, s. 11.

3 H. Bee, Psychologia rozwoju czlowieka, Poznan 2004, s. 246.

*W. Furmanek, Humanistyczna pedagogika pracy. Praca czlowieka, Rzeszow 2013, s. 21-23.

5 Z. Pietrasinski, Rozwdj ludzi dorostych, [w:] Wprowadzenie do pedagogiki dorostych, red. T.
Wujek, Warszawa 1992, s. 63.

18



Zdzistaw Wotk, Cztowiek i jego kultura pracy...

Praca zawodowa z racji wielu funkcji, jakie spetnia, jest i bedzie w dalszym
ciggu poszukiwanym przez wspodtczesnego cztowieka dobrem, doswiadczeniem
niezbednym do $§wiadomego, samosterownego zycia®.

Praca jest niezbgdna tak poszczegdlnym ludziom, jak i catym spoteczno-
sciom, a jej szczegodlne znaczenie wynika z tego, ze:

a) wyznacza poziom i charakter aktywnos$ci cztowieka;

b) wyznacza jego pozycje zawodowa i spoteczna;

c) jest zrodtem dochodoéw umozliwiajacych realizacje i rozwoj potrzeb;

d) stanowi zrédto satysfakcji i samostanowienia;

e) sprzyja rozwojowi osobowosci we wszystkich jej sferach;

f) umozliwia realizacje zainteresowan i zamitowan.

Cztowiek w samej swej naturze jest istotg aktywna, aktywnosc¢ t¢ wyznaczaja
jego potrzeby. W procesie pracy czlowiek ma mozliwosc¢ realizacji wtasnych za-
interesowan, znajduje w nim satysfakcje, czuje wlasng przydatnosc¢ i uzytecznosc,
rozwija si¢ poprzez ciggte rozwigzywanie problemow.

Na skali wartosci praca moze przyjmowac rozne stany od praca ztem koniecz-
nym do praca sensem Zycia’. W tym pierwszym praca jest traktowana jako przykre
zadanie, niepozadany obowiazek. Jest koniecznoscia, do ktorej pracownik pod-
chodzi niechetnie, bez zaangazowania i zainteresowania. Dotyczy to zar6wno
0sob, dla ktorych aktualnie wykonywana praca nie tylko nie stanowi wartosci au-
totelicznej, ale stanowi konieczno$¢, pod pregierzem ktorej pozostajg niezaleznie
od wtlasnej woli. W tej grupie znajduja si¢ pracownicy, wykonujacy ‘niechciany’
zawodd lub podejmujacy prace nieakceptowang przez nich, ktora ich nie interesuje,
a czesto meczy 1 wywoltuje poczucie uprzedmiotowienia. W drugim przypadku
wsrod wartosci praca stanowi dla jednostki wazne, dominujace znaczenie, na niej
si¢ ona koncentruje, w niej realizuje si¢ najpetniej, do niej ogranicza swoja ak-
tywnos$¢. Gdy pracy zabraknie, a z takimi zjawiskami wspdtczesnie mozna wie-
lokrotnie si¢ spotkac, dana jednostka tego sensu nie znajduje, braku pracy nie
potrafi jej zrekompensowac zadna inna forma aktywnos$ci. W rzeczywistosci spo-
tecznej ma zazwyczaj miejsce wystgpowanie stanow posrednich.

Praca jednocze$nie ma wptyw na osobowos$¢ cztowieka. Dzigki niej bowiem
cztowiek ksztattuje swoje wyobrazenia o §wiecie 1 0 swoim na nim miejscu, war-
tosciuje go, podporzadkowuje sobie $wiat, realizuje, reguluje i kontroluje wymiane
materii z przyroda. Tworzy tym samym siebie, bowiem relacje ze srodowiskiem
pracy, zachodzace w trakcie procesu pracy sa wzajemne, a wyniki pracy, jej efekty,
wymuszajg na czlowieku dalsza aktywnos¢, zmiany sposobow pracy, tworzenie

¢ J. Rifkin, Koniec pracy. Schyfek sily roboczej na swiecie i poczqtek ery postronkowej, Wroc-
faw 2001, s. 41.
"W. Szewczuk, Psychologia, Warszawa 1987, s. 742.
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nowych narzedzi 1 sposobow ich obstugi. Praca przyczynia si¢ wigc do rozwoju
jednostki. Moze tez przynosi¢ konsekwencje negatywne, powodowaé roznego
typu zagrozenia, ktorych mozna unikna¢, zdobywajac odpowiednie kompetencje?®.

Praca wyznacza pozycj¢ spoleczng i zawodowa jednostki. Wiaze si¢ ona
z organizacja spoteczng, z ktorej wynikaja przypisane poszczegdlnym cztonkom
spotecznosci role spoteczne. Sa one bardzo rdéznorodne, formalne i nieformalne.
Jednakze jednym z glownych wyznacznikow tych rol jest wiasnie praca. Na pod-
stawie sposobu realizacji pracy wartoSciowani sg ludzie, oceniane sg ich osiag-
nigcia i mozliwosci. Zwigzana z pracg pozycja zawodowa wyznacza stosunek
innych ludzi do jednostki’. Osoby uwazane za dobrych specjalistow, rzetelnych
pracownikow cieszg sie¢ powszechnym, spotecznym szacunkiem i zaufaniem. Praca
jest wreszcie zrodtem dochoddw dla pracownika i jego rodziny. Warunkuje wigc
jego egzystencje, wyznacza jej poziom. Umozliwia realizacje potrzeb, jak i ich
redukcje w przypadku dochoddéw niewystarczajacych. Wszystkie wymienione
funkcje wystepuja we wzajemnym zwiazku i rzutujg na wysoka range pracy
w ludzkim zyciu. Wykorzystanie wszystkich funkcji pracy nie jest zadaniem fat-
wym, tym bardziej ze przy wykonywaniu jej pracownik moze natrafi¢ na liczne
utrudnienia i zagrozenia!®. Wraz z narastajagcym tempem przemian dotyczacych
pracy zawodowej rosnie zagrozenie licznymi zjawiskami patologicznymi.

Kultura organizacyjna, kultura pracy, kwalifikacje zawodowe
- relacje wzajemne

Kultura pracy jest Sci§le powigzana z kwalifikacjami zawodowymi, jednakze
nie jest z nimi tozsama. Kwalifikacje zawodowe sg definiowane jako ,,uktad
postaw, warunkéw zdrowotno-fizycznych, struktur umiejetnosci sensomotorycz-
nych, praktycznych i umystowych, pozwalajacych na rozwigzywanie zadan na
stanowiskach pracy, przeznaczonych dla okre$lonego rodzaju czynnosci, ktorych
calos¢ tworzy zawod™!!. Zblizone stanowisko prezentuje S. Kwiatkowski podajac,
ze kwalifikacje zawodowe to ,,uktad umiejetnosci, wiadomosci i cech psychofi-
zycznych niezbednych do wykonywania zestawu zadan zawodowych'2,

Kwalifikacje w tym rozumieniu odnosza si¢ wigc do konkretnego zawodu,
kultura pracy natomiast nie ma takiego zaw¢zenia. Wydaje si¢ jednak, ze duzo

8 S. Kozak, Patologie w srodowisku pracy. Zapobieganie i leczenie, Warszawa 2009, s. 38 — 39.

°D. P. Schultz, S. E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Warszawa 2002, s. 45.

10 A. Lubranska, Psychologia pracy. Podstawowe pojecia i zagadnienia, Warszawa 2009, s. 17.

T, W. Nowacki, Zawodoznawstwo, Radom 2003, s. 51.

12.S. M. Kwiatkowski, Problemy terminologiczne w procedurach standaryzacji kwalifikacji za-
wodowych, [w:] Kwalifikacje zawodowe na wspotczesnym rynku pracy, red. S.M. Kwiatkowski,
Warszawa 2004, s. 9.

20



Zdzistaw Wotk, Cztowiek i jego kultura pracy...

bardziej znaczaca roznica kryje si¢ w tym, ze kwalifikacje maja charakter for-
malny, opisuja oczekiwania wobec pracownika, natomiast kultura pracy jest in-
dywidualng, niepowtarzalng dyspozycja konkretnej jednostki, eksponuje jej
podmiotowo$¢ w procesie pracy, uwzgledniajac zar6wno komponent osobowo-
Sciowy, jak i profesjonalny.

Kultura pracy znaczaco rzutuje na kultur¢ organizacyjng, ktora w najogol-
niejszym sensie wyraza klimat organizacji, swoistego ducha firmy. Tak jak kultura
pracy cechuje pracownika i okresla jego zawodowa indywidualno$¢, tak kultura
organizacyjna cechuje kazde przedsi¢biorstwo. Stanowi ona ,,swoisty, obejmujacy
specyficzne tabu, sposob zycia i dyscypling. Klimat czy kultura systemu odzwier-
ciedla zardbwno normy i warto$ci systemu formalnego, jak tez ich reinterpretacje
dokonywang w systemie nieformalnym™!?. Kultura organizacyjna jest wigc ,,sys-
temem zalozen, warto$ci i norm spotecznych bedacych stymulatorami tych za-
chowan cztonkoéw organizacji, ktore sg istotne z punktu widzenia realizacji
formalnie przyjetych celow. Chodzi zatem o zachowania, wynikajace z norm kul-
turowych, ktore badz to wspieraja zachowania wynikajace z formalnych norm or-
ganizacyjnych, badz tez uzupetniaja, modyfikuja lub stanowia catkowite ich
zaprzeczenie”'*

Czlonkowie organizacji, w tym przypadku pracownicy, r6znia si¢ mi¢dzy soba,
roézny tez majg stosunek do dysonansu kulturowego. Traktujgc ten stosunek jako
kryterium, wyrdznia si¢ cztery typy kultury organizacji — dominacji, rywalizacji,
wspotdziatania i adaptacji®. Kazdy z tych typow wigze si¢ z innymi zachowaniami
pracownikow oraz z r6znymi ich postawami wobec pracy i organizacji. W kulturze
dominacji pracownicy nie zawierzajg wtasnym kompetencjom rzeczywistym, totez
zachowania ich sg konformistyczne, ma miejsce odwolywanie si¢ do rutyny, nie
wystepuje innowacyjnos¢. W kulturze rywalizacji, ktdra czesciej ma miejsce przy
zroznicowanych doswiadczeniach pracownikéw i réznicach kulturowych pojawia
sie miejsce dla walki i konkurencyjnosci skupionej na wewnatrzzaktadowych pro-
blemach i zadaniach. W $rodowisku ostrej konkurencji, w dazeniu do ambitnych
celow nieuchronna jest orientacja na terazniejszos¢. Przysztosciowe cele nie kon-
centrujg az tak bardzo uwagi, skoro na drodze do ich osiggnig¢cia napotyka si¢
niewiele przeszkdd w postaci dziatan i zachowan innych ludzi'®. Wzmacnia je inte-
gracja matych zespotow, niekiedy nieformalnych, ktore sg sposobem tgczenia si¢
w celu podotania rywalizacji z innymi. W rezultacie i w tym przypadku dostrzec
mozna dziatania zachowawcze niesprzyjajace rozwijaniu wlasnej inwencji.

13 D. Katz, L. R. Kahn, Spofeczna psychologia organizacji, Warszawa 1997, s. 108.

4 C. Sikorski, Zachowania ludzi w organizacji, Warszawa 2001, s. 231.

15 Tenze, Kultura organizacyjna, Warszawa 20006, s. 24.

16 A. Czubak, Kultura organizacji jako miejsca uczenia sig, ,,Dyskursy Mtodych Andragogéw”
2007, nr 8, s. 82.
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W kulturze wspoldzialania osigganie celow organizacji wigze si¢ ze wspotpraca
i koncentracjg na realizacji zamierzen. Ma miejsce akceptacja i zrozumienie dla roz-
wigzan proponowanych przez innych cztonkéw organizacji. Towarzyszy temu
otwartos¢ na innowacje, gotowos¢ do uczenia si¢. Natomiast w organizacji cechu-
jacej sig¢ kulturg zblizong do poprzedniej, a jednak odmienng — kulturg adaptacji,
zachodzi konieczno$¢ dostosowywania si¢ pracownikow do wymogow wynikaja-
cych z realizacji celow formalnych. Wymaga to nie tylko pracy zatogi jako grupy,
ale takze pracy kazdego pracownika nad sobg, otwartosci na zmiany. Pojawia si¢
koniecznos$¢ wnoszenia przez cztonkow organizacji wlasnej inwencji 1 aktywnosci,
gotowosci do ponoszenia ryzyka i odpowiedzialnosci wiasnej kazdego z pracowni-
kow. Wazny jest tu tzw. etyczny indywidualizm, wyrazajacy si¢ w koncentracji na
poszukiwaniu wiasnej satysfakcji zawodowej, przy zachowaniu szacunku dla innych
cztonkdéw organizacji i ich dgzen. Znajduje potwierdzenie teza, ze zycie w organi-
zacji w spoleczenstwie ryzyka, to zycie z analitycznym nastawieniem do mozliwych
sposobow dziatania, pozytywnych i negatywnych, wobec ktorych staje cztowiek
globalnie i jako jednostka w toku swojej egzystencji'’.

Kultura pracy wyrazem potencjatu osobowego i zawodowego
jednostki

Realizowany wspotczesnie, w okresie zaawansowanych technologii i opartej
na wiedzy organizacji spoleczenstwa, spoteczny podziat pracy wymaga od ludzi
odpowiednich, coraz wigkszych kompetencji. W przypadku kazdej podejmowanej
roli zawodowej konieczne jest legitymowanie si¢ odpowiednim poziomem wiedzy
1 umiejetno$ci, jak rowniez prezentowanie wlasciwej postawy wobec pracy. Od
podejscia pracownika do pracy zalezy bowiem jako$¢ jej rezultatéw i ich przy-
datnos$¢. Sposoby uczestnictwa cztowieka w procesie pracy sag w gtdéwnej mierze
zalezne od kultury pracy, jaka reprezentuje pracownik, niezaleznie od wykony-
wanego zawodu oraz zajmowanego stanowiska.

Potencjat pracowniczy cztowieka wynika z jego dyspozycji osobowych oraz
z jego kompetencji zawodowych. Kultura pracy wiaze je ze soba, jest bowiem
specyficznag, indywidualng i niepowtarzalng wtasciwoscia cztowieka, wyrazajaca
jego wielorakie odniesienia do pracy zawodowe;j.

Kultura pracy w szerszym ujeciu jest interpretowana jako cz¢s¢ dorobku po-
koleniowego ludzkosci powigzanego z pracg. W tym rozumieniu pojecie to obej-
muje gotowe wytwory pracy ludzkiej, narzgdzia, organizacj¢ pracy, a takze
sposoby myslenia, wzory zachowan oraz cechy osobowosci ksztalttowane i roz-
wijane w procesie pracy. Kulture pracy mozna rozpatrywaé w réznych aspektach,

17 A. Giddens, Socjologia, Warszawa 2001, s. 41.
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m.in. wyrdzniajac w jej ramach kulture techniczng, kulture organizacji, kulture
kierowania, kulture wspotzycia ludzi w procesie pracy i bhp, kulture wypoczynku
po pracy.

W innym, aczkolwiek zblizonym uj¢ciu, na kultur¢ pracy w sensie ogélnym
sktadajg si¢ wszystkie dokonania zwigzane z pracg zawodowa, nagromadzone na
przestrzeni dziejow, a wigc narzedzia i maszyny, fabryki i zaktady rzemie$lnicze,
technologie wytwarzania i wydobywania surowcow, organizacja pracy, bezpie-
czenstwo i spoteczny podziat pracy, jej realizatorzy; ogdlnie mowiac — caty do-
robek zwigzany z teorig i praktyka pracy, jaki ludzko$¢ stworzyta przez wieki
swojego cywilizacyjnego rozwoju.

Kultura pracy w rozumieniu wezszym jest cechg osobowa jednostki. Kazdy
cztowiek dysponuje indywidualnymi wiasciwo$ciami, ktére wyznaczaja sposoby
wykonywania przez niego pracy. Kulture pracy stanowig w tym przypadku trzy nie-
rozlgczne, wzajemnie przenikajace si¢ sktadniki, z ktorych kazdy w znacznym stop-
niu wptywa na jej poziom. Sg to: operatywna wiedza o pracy, oparta na szerokiej
wiedzy ogdlnej, pozwalajaca rozumie¢ zjawiska zachodzace w procesie pracy, oce-
niac ja, jej wytwory i zjawiska i ksztattowac oraz rozwija¢ tworczy do niej stosunek;
intelektualne i manualne umiejetnosci pracownicze, umozliwiajace racjonalne po-
dejmowanie i wykonywanie dziatan zawodowych oraz postawa wobec pracy, prze-
jawiajaca si¢ w zainteresowaniach i zaangazowaniu w prace¢ oraz w osobistej
odpowiedzialno$ci za sposoby realizacji zadan zawodowych i ich konsekwencje.
Postawa wobec pracy charakteryzuje etyczno$¢ i prawo$¢ pracownika.

Wiedza i umiejg¢tnosci sg dyspozycjami instrumentalnymi, narzedziami, kto-
rymi postuguje si¢ kazdy pracownik w trakcie wykonywania swojej pracy zawo-
dowej. Sg one niezbedne w kazdym procesie pracy. Ich poziom warunkuje jako$¢
1 skutecznos¢ pracy. Poziom kultury pracy wiaze si¢ z zasobem posiadanej przez
pracownika wiedzy ogdlnej oraz opartej na niej wiedzy o pracy zawodowej i jej
prawidlowosciach. Jest to warunek konieczny do nalezytego opanowania wiedzy
dotyczacej konkretnych zadan zawodowych i sposobow ich wykonywania. Kazdy
ze wspomnianych obszarow wiedzy podlega¢ musi permanentnej aktualizacji
i wymaga ciaglego weryfikowania. UmiejetnoSci natomiast wplywaja na sposob
wykonywania pracy. Warunkujg one trafno$¢ i biegto$¢ podejmowanych dziatan.
Niewykorzystywanie umiejgtnosci moze prowadzi¢ do znacznej utraty biegtosci
wykonywania poszczegdlnych dziatan. Zmiany zachodzace w pracy powoduja
koniecznos$¢ opanowywania coraz to nowych umieje¢tnosci i koniecznos¢ wyta-
czanie z praktyki zawodowej wczesniej opanowanych i stosowanych umiejgtnosci.
Niekiedy zmienia to sytuacje pracownika, ktorego sprawnosci w nowych okolicz-
nosciach moga sta¢ si¢ nieprzydatne i destabilizowaé jego pozycje zawodowa.

Najwieksza ranga przypada trzeciemu komponentowi kultury pracy — posta-
wie. Jest ona dyspozycja kierunkowa — wyznacza kierunki wykorzystania dyspo-
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zycji instrumentalnych. Postawa jest roznie definiowana w literaturze. W sensie
najogolniejszym jest ona ,,sposobem zachowania si¢ jednostki w okreslonej sy-
tuacji”'8. Spotka¢ tez mozna rozumienie postawy jako: ,,wzglednie trwaty stosu-
nek osoby do innych os6b lub zjawisk” lub stanowisko, ze postawa to
zweryfikowany w dziataniu stosunek jednostki do okreslonej sfery rzeczywisto-
$ci'®. Postawa w innym nieco ujeciu to ,,stosunek emocjonalny lub oceniajgcy
wobec okres$lonego przedmiotu lub sprawy”®. Zblizony do wspomnianego jest
poglad, ze postawa to ,,wyuczona, wzglednie stata tendencja do pozytywnego lub
negatywnego oceniania jakiego$ cztowieka, pojecia lub zdarzenia™!. Postawa za-
wiera trzy komponenty — emocjonalny, poznawczy i behawioralny?.

Traktujac postawe jako komponent kultury pracy, wyrdzni¢ nalezy dwa jej
aspekty: odpowiedzialno$¢ i gotowo$¢?. Pojecie odpowiedzialno$ci pracowniczej
uzywane jest najczesciej przy analizie jakosci pracy**. Odpowiedzialno$¢ pracow-
nicza ma gtdwnie wymiar prawny i wigze si¢ z wypetnianiem [lub nie] przez pra-
cownika swoich obowigzkow zawodowych. Odpowiedzialno$ci zawodowej
natomiast nadawane jest zazwyczaj znaczenie ,,kategorii etycznej i prawnej”, przy
czym pojecie to jest szersze od odpowiedzialnosci pracowniczej. Odpowiedzial-
no$¢ wiaze si¢ z dorostoscia. Cztowiek ,,odpowiedzialny to cztowiek zobowiazany
moralnie lub prawnie albo jednoczesnie moralnie i prawnie do odpowiadania za
swoje czyny i zaniedbania, odpowiedzialny wobec siebie, wobec spoleczenstwa
lub wobec kogos. Na odpowiedzialnym mozna polega¢, bo ma on $§wiadomos$¢
i poczucie obowigzku”*. Odpowiedzialno$¢ w pracy odnosi si¢ do wielu sfer
i dotyczy w szczegodlnosci odpowiedzialnosci za siebie jako uczestnika procesu
pracy; za wspotpracownikow; za proces pracy i jego przebieg, jego organizacje
i czas trwania; za koncowe rezultaty pracy i ich konsekwencje; za jakos$¢ pracys;
za srodowisko naturalne i dorobek kulturowy; za koszty materialne i konsekwen-
cje finansowe podejmowanych dziatan.

Pracownik — wykonujac swoja prace — poswigca swoje wlasne zasoby psy-
chiczne i fizyczne. Wielokrotnie, szczeg6lnie przy rozwigzywaniu trudnych, nie-
typowych probleméw doswiadcza zmeczenia, stresu. Odpowiedzialnos¢ zwigzana

BN. Sillamy, Sfownik psychologii, Warszawa 1994.

19 T. W. Nowacki, K. Korabiowska-Nowacka, B. Baraniak, Nowy stownik pedagogiki pracy, War-
szawa 2000, s. 194.

20'S. Mika, Psychologia spoleczna, Warszawa 1984, s. 75.

21 P. Zimbardo, Psychologia i zZycie, Warszawa 1999, s. 734.

2 E. Aronson, T. D. Wilson, R. M. Alert, Psychologia spoleczna. Serce i umyst, Poznan 1997,
s.314.

2 7. Wolk, Kultura pracy, etyka i kariera zawodowa, Radom 2009, s. 43.

2 Mikroelektronika i spoleczenstwo. Na dobre czy na zle? Raport dla Klubu Rzymskiego, War-
szawa 1987, s. 241.

% T. W. Nowacki, K. Korabiowska-Nowacka, B. Baraniak, Nowy stownik ..., s. 167.
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z przyjetymi zadaniami zawodowymi i konsekwencjami ich wykonania dodat-
kowo obciaza jego psychike. Czesto doswiadcza on watpliwosci co do stuszno$ci
podejmowanych rozwigzan jak i dobranych metod postgpowania. Z odpowiedzial-
noscig za siebie wigze si¢ rowniez poszanowanie zasad etycznych. Ich stosowanie
ksztaltuje bowiem wizerunek konkretnego pracownika. Odpowiedzialnos$¢ za
wspotpracownikow taczy sie gldwnie ze sposobami traktowania pracownikow
przez przelozonych, ale tez wplywa na relacje pomigdzy pracownikami. Wza-
jemny szacunek niezaleznie od zajmowanej pozycji zawodowej, podejscie pod-
miotowe sg wyrazem odpowiedzialnos$ci za innych. W szczegdlnosci dotyczy¢
moze tez ochrony przed ré6znymi zagrozeniami. Wazna jest odpowiedzialnos¢ za
koszty materialne procesu ponoszone zarowno przez klienta, publiczne, jak
i wlasne. Kalkulacja kosztow stanowi istotny sktadnik kazdego projektu pracy.
Jak wigc z powyzszego wynika, ograniczenie si¢ do odpowiedzialno$ci za kon-
cowe rezultaty pracy jest uproszczeniem, ktore nie uwzglednia wielu innych bar-
dzo waznych aspektow pracy, dotyczacych w szczegolnosci jej przebiegu oraz
udziatu cztowieka ja wykonujacego.

Obok odpowiedzialnosci za prace z postawg wobec pracy zwigzana jest go-
towos¢. Jest to ,,stan nalezytego przygotowania do czegos; zdecydowanie na cos,
cheg, sktonno$é¢, zamiar”. Ma ona charakter wielowymiarowy i odnosi si¢ do prze-
strzegania regut etycznych; stosowania zasad; solidnosci; edukacji, wtasnego roz-
woju; zmiany (elastyczno$ci); innowacyjnosci; poddania si¢ ocenie innych;
wspoldziatania; poszanowania odbiorcy rezultatow wykonanej pracy; przyznania
si¢ do bledu oraz do wiasnej bezradnosci.

Gotowos$¢ do stosowania regut i zasad pracy jest warunkiem koniecznym
w kazdym zawodzie, na kazdym stanowisku pracy. Wspodlczesnie pracownik wie-
lokrotnie sam decyduje o swoim postgpowaniu zawodowym i odpowiada za jego
poprawnos¢ przede wszystkim przed samym soba. Mowimy wigc w tym przy-
padku o samokontroli w pracy. Jej ztozono$¢ zawiera si¢ w tym, ze rezultat pracy
nie zawsze jest mozliwy do jednoznacznego rozpoznania, wielokrotnie jest od-
ktadany na po6zniej. Z tego wzgledu samokontrola pracownika nie moze ograni-
cza¢ si¢ do biezacego czuwania nad swoim postepowaniem w czasie pracy, lecz
powinna si¢ wigza¢ z przewidywaniem konsekwencji obecnie wykonywanych
dziatan w przysztosci, co w licznych przypadkach moze zachodzi¢ juz niezaleznie
od niego, bez mozliwosci skorygowania ewentualnych bledow. Wrazliwos¢ na
nastgpstwa podejmowanej pracy wiaze si¢ z odwotywaniem si¢ do wiedzy,
z u$wiadamianiem ewentualnych negatywnych nastepstw wykonywanej pracy, ze
wskazywaniem sposobow ich redukowania. Oprocz wrazliwosci, cechami
dobrego pracownika sg tez roztropnosc¢ i przezornos¢. Ich pomijanie lub bagate-
lizowanie moze prowadzi¢ do bezwzglednosci w realizowaniu zadan zawodo-
wych, a nawet do potencjalnych zagrozen.
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Gotowos$¢ do solidnosci, rzetelno$ci postgpowania jest uniwersalna, jednakze
jest konieczna do wyartykulowania w odniesieniu do profesjonalnego podejscia
do pracy. Jest to dgzenie do cigglego doskonalenia swojego warsztatu, indywi-
dualne i niepowtarzalne traktowanie klienta i jego przypadku. Solidno$¢ w dzia-
laniu zdaniem Tadeusza Kotarbinskiego wigze si¢ z mistrzostwem w pracy, ktore
stanowi dziatanie przynoszace optymalne rezultaty, czyli zawierajace wszystko
to, co niezbedne dla wlasciwego funkcjonowania, jak tez nie zawierajace niczego,
co konieczne nie jest?.

Gotowos$¢ do zmiany, do dziatan innowacyjnych i do edukacji sg ze sobg $ci-
$le powigzane i rozwazac je nalezy tacznie. Zmian¢ mozna rozpatrywac jako prze-
ciwienstwo statosci, stagnacji. Jest ona cecha wspotczesnosci we wszystkich
obszarach zycia i poznania. Gotowos¢ do zmiany wyznacza wigc poziom elastycz-
nos$ci pracownika, ktory musi si¢ liczy¢ zardbwno ze zmienno$cia miejsca i cha-
rakteru pracy, metod, technik i narzgdzi pracy, jak i ze zmianami na rynku pracy.
Najbardziej znaczace wydaje si¢ jednak zaakceptowanie konieczno$ci permanen-
tnej pracy nad sobg samym, na ciggtym doskonaleniu sig, czyli gotowosci do edu-
kacji. Kazdy pracownik, z uwagi na dynamike zmian w obszarze, ktérym si¢
zajmuje, stoi w obliczu konieczno$ci ciagglego aktualizowania swojej wiedzy
o rynku pracy oraz zakresie swojego warsztatu pracy. Ograniczenie si¢ do zasobu
kompetencji uzyskanego na dowolnym poziomie ksztatcenia prowadzi¢ moze bar-
dzo szybko do zdezaktualizowania si¢ nabytych kompetencji, nawet pomimo na-
bywania poprzez praktyke nowych, warto§ciowych doswiadczen.

Gotowo$¢ do poszanowania klienta, wspoldziatania i poddania si¢ jego ocenia
stanowi kolejny wazny wyznacznik postawy pracownika, niezaleznie od wykony-
wanego zawodu 1 zajmowanego przez niego stanowiska. Poszanowanie klienta jest
warunkiem oczywistym, niezbednym. W globalnym §wiecie adresatami pracy sa
osoby wywodzace si¢ z roznych kultur, legitymujace si¢ r6znymi cechami spo-
feczno-kulturowymi. Czesto dla pracownika pozostaja oni anonimowi, osoba wy-
konujaca na ich rzecz prace nigdy nie ma z nimi bezposredniego kontaktu.
Niezaleznie od tego, jakie maja cechy i z jakimi potrzebami si¢ zglaszaja, pracownik
musi ich szanowac¢ i zaakceptowac. Przy podmiotowym podejsciu do klienta moz-
liwe okaze si¢ wspodtdziatanie z nim, zaangazowanie go do aktywnego udziatu
W rozwigzywanie problemu, z ktorym si¢ zglasza, lepsze sprostanie jego oczekiwa-
niom i tym samym przyczynienie si¢ do uzyskania wigkszej satysfakcji z wykonane;j
pracy. Ma to miejsce coraz czgéciej wraz z indywidualizacjg $wiadczen i produktow
(réwniez materialnych). Akceptacja klienta to rowniez akceptacja jego krytycznego
spojrzenia na firme i na pracujacych w niej pracownikoéw. Gotowos¢ do poddania
si¢ ocenie przez klienta jest warunkiem ewaluacji procesu kazdej pracy.

26T, Kotarbinski, Traktat o dobrej robocie, Wroctaw — Warszawa — Krakow — Gdansk 1975, s. 30.
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Ewaluacja stanowi nicodtaczne ogniwo kazdego wlasciwie dziatania. Tak byto
zawsze, cho¢ samo stowo ewaluacja upowszechnilo si¢ w ostatnich latach. Jest ona
niczym innym, jak jedng z czynno$ci zakonczeniowych kazdego sprawnego dzia-
lania. Stanowi refleksyjne spojrzenie wstecz — co mozna zrobi¢, aby poprawic,
usprawni¢ konczace si¢ dziatanie. Wymaga wiasnej krytycznej oceny, a takze od-
wotlania si¢ do opinii odbiorcow tego dziatania. Czgsto bowiem ich obraz jest inny
niz wlasne przeswiadczenie. Odpowiedzialnos¢ pracownika dotyczy ewaluacji
w tym sensie, ze nie moze on jej unikac ani zaniedba¢. Dla wielu osob trudna jest
gotowo$¢ do przyznania si¢ do btedu i do wiasnej bezradnosci. Sytuacje pracowni-
cze sg niepowtarzalne, rzadko umozliwiaja odwotywanie si¢ do rutyny, algorytmow,
schematow postepowania. W edukacji dominuje obecnie ksztalcenie ogolne, co jest
widoczne zwlaszcza na poziomie wyzszym. Ksztalcenie akademickie stoi na sta-
nowisku, ze solidna wiedza ogdlna stwarza mozliwo$¢ rozwigzywania potencjal-
nych problemow zyciowych i zawodowych, w zaleznosci od okolicznosci,
w ktérych one wystapig. Nie dazy wigc do przekazywania studentom gotowych
recept 1 rozwigzan, lecz proponuje samodzielne rozwigzywanie probleméw zawo-
dowych przy odpowiednim wykorzystaniu wiedzy ogolnej poprzez dobor najko-
rzystniejszych w danych okolicznosciach sktadnikow.

Klienci w obliczu r6znych problemow moga zglasza¢ specyficzne oczekiwania
oraz reagowa¢ w sposob nietypowy, trudny, a wrecz nie do przewidzenia, co unie-
mozliwia stosowanie gotowych wzorcow postepowania. Zdarzy¢ si¢ wiec moze, ze
charakter problemu lub specyfika osobowosci klienta sprawia, iz wykonujacy na jego
rzecz pracg pracownik popeini btad lub nie jest w stanie sprosta¢ zadaniu. Wéowczas
zachodzi koniecznos$¢ okazania pokory wobec ztozonos$ci nieprzewidywalnosci za-
istniatej sytuacji. Trzeba si¢ do tego przyzna¢ przed klientem i przed samym soba.
Poszukiwanie rozwigzan zastepczych, odwolywanie sie do intuicji, ryzykowanie nie-
jednoznacznym rozwigzaniem problemu czy stosowanie metody prob i bledow
w tym przypadku jest bardziej szkodliwe niz przyznanie si¢ do niemocy.

Wiedza ogolna i profesjonalna, umiejetnosci kluczowe 1 umiej¢tnosci zawo-
dowe, jak i postawa wobec pracy wyrazona poprzez odpowiedzialno$¢ i gotowosc,
lacznie wyznaczaja potencjal zawodowy pracownika. Wzajemnie si¢ one uzupet-
niajg i warunkuja, jednakze dopiero ich wspolwystgpowanie uaktywnia rzeczywiste
mozliwosci tkwigce w cztowieku kandydujacym do pracy jak i ja wykonujacym.
Deficyt w obszarze kazdego z nich moze zniwelowa¢ nawet duze mozliwosci zwia-
zane z pozostatymi.

W strone spojnosci

W $wiecie gospodarczym coraz wigksza wage przywiazuje si¢ do pozapro-
dukcyjnych funkeji pracy, w szczeg6lnosci do jej spotecznej misji oraz formowa-
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nia osobowosci czlowieka. Okazuje si¢ bowiem, Ze sg one niestychanie znaczace
dla postepu spolecznego, do ktorego gospodarka si¢ przyczynia. Dazy si¢ wiec
do podnoszenia rangi kultury organizacyjnej, wyrazajacej sposoby funkcjonowa-
nia firm. Ta jednakze jest w znacznym stopniu zalezna od kultury pracy kazdego
z uczestnikow tworzacych pracujacg organizacj¢. Kultura pracy jednostki to nie
tylko jej kompetencje ani wytacznie kapital ludzki. Kultura pracy opisuje sposoby
udziatu cztowieka w pracy, jego kompetencje podmiotowe i profesjonalne. Od
nich wilasnie zalezy kultura organizacyjna firmy i jej moc. Podkresla si¢ tez, ze w
dziatalnosci zaktadu pracy niezbedny jest sojusz pracodawcow i pracownikow
oraz myslenie o kliencie, na rzecz ktoérego praca jest wykonywana.

Pelna realizacja procesu pracy i uzyskiwanie nie tylko ekonomicznych rezul-
tatow sa zalezne od obu wspomnianych kultur, ktére si¢ wzajemnie przenikaja,
dopelniaja oraz warunkujg i ksztattuja. Kultura organizacyjna stanowi jeden z is-
totnych czynnikéw sukcesu firmy, na co ekonomisci i przedsigbiorcy zwracaja
uwagg od lat”’. Niestety w mniejszym stopniu dostrzegaja kulture pracy jednostki,
chetniej traktuja bowiem pracownika jako kapitat ludzi lub zasoby ludzkie. Ta sy-
tuacja wydaje si¢ zmienia¢ w bliskiej perspektywie, co jest nastepstwem przemian
kulturowych w §wiecie pracy.

Streszczenie

Funkcjonowanie cztowieka w srodowisku zawodowym jest zwigzane z jego
indywidualnymi dyspozycjami ogélnymi i zawodowymi. Uwzglednienie znacze-
nia potencjatu ludzkiego w procesie pracy zawodowej wymaga jego rozpoznania
i rozumienia jego ztozono$ci oraz uwarunkowan, ktorym podlega. Kultura pracy
jako cecha osobowa pozwala na oszacowanie indywidualnych mozliwosci ogol-
nych i zawodowych pracownika lub kandydata do pracy. Jest to wazne w §wietle
niestato$ci pracy i zatrudnienia, zmiany miejsc i stanowisk, jak tez w zwigzku
z realizacjg przez jednostke jej rozwoju zawodowego.

Kultura pracy stanowi indywidualng dyspozycj¢ jednostki rzutujacg zarowno
na zakres mozliwosci podejmowania przez nig biezgcych zadan zawodowych, jak
rowniez na mobilno$¢ zawodowa i gotowos¢ do dalszego rozwoju. Dziatania na
rzecz podnoszenia poziomu kultury pracy sa zadaniem instytucji edukacyjnych
oraz polityki pracowniczej firm, jak tez samych pracownikow.

2T H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Poznan 1998, s. 49.
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The human and his work culture in pursue
for professional career

Sumarry

Human activity in work environment is connected with individual predisposi-
tions, both general and professional. Taking the meaning of human potential into
consideration during the process of professional work requires its diagnosis and un-
derstanding its complexity and determinants. Work culture as a personal feature al-
lows to estimate individual possibilities, both general and professional of a worker
or a job applicant. It is especially important considering work and employment in-
stability, workplace and positions changes, as well as individual development.

Culture of work is an individual predisposition of a man having an effect on
the range of possibilities of current professional activities. It also influences indi-
vidual professional mobility and readiness to develop. Activities in order to in-
crease the level of work culture are the task of educational institutions and
employment policy of firms as well as workers themselves.



