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 1. Geneza, istota i rozwój socjologii w zarysie.Wprowadzenie do przedmiotu  
     Socjologia jako odrębna nauka powstała w połowie XIX wieku. Twórcą nazwy i inicjatorem pierwszych prób określenia przedmiotu, metody i miejsca socjologii wśród innych nauk był francuski uczony August Comte (1798-1857). Utworzył on  w 1838 r. termin „ socjologia ”wykorzystując dwa greckie słowa : „ socius” ( zbiorowość, społeczeństwo )  i „logos” ( mądrość, wiedza). Pierwsze książki mające w tytule pojęcie „ socjologia” są autorstwa brytyjskiego myśliciela H. Spencera. Ukształtowanie się socjologii jako dyscypliny naukowej było poprzedzone bogatą refleksją dotyczącą społeczeństwa, ludzkiego w nim funkcjonowania, mającą swoją historię tak długą, jak długa jest historia życia ludzi. 
 „ Ludzie nie czekali  na pojawienie się nauki społecznej, by wytworzyć sobie idee prawa, moralności, rodziny, państwa, a nawet społeczeństwa, ponieważ  bez tych idei  nie mogliby się w życiu obejść” [ E. Durkheim, Zasady metodologii socjologicznej, Warszawa 1968, za: J. Siewierski, 2004, s. 11]].  

   Wśród badacze zajmujących  się  historią myśli socjologicznej i społecznej nie ma jednoznaczności w aspekcie narodzin socjologii. Często zauważa się jej zalążki w dziełach pisarzy starożytnych, zwłaszcza Platona i Arystotelesa. 

 Cechą charakterystyczną gatunku ludzkiego jest spędzanie życia w różnych jego wymiarach wśród innych – nigdy tak naprawdę nie jesteśmy sami  - w pracy, w różnego rodzaju załatwianiu swoich spraw, w       kontaktach z innymi ludźmi, nawet jeżeli spędzamy samotnie wieczór w domu, to np. oglądając telewizję, korzystamy z efektów czyjejś aktywności. Ponadto  nie przestajemy być członkiem jakiejś zbiorowości – rodziny, grupy studenckiej, grupy przyjaciół, obywatelem danego państwa, członkiem określonego społeczeństwa itd. – zmieniać się może tylko rodzaj lub konfiguracja charakteru naszego uczestnictwa w tych gremiach, pewnego rodzaju uczestnictwo może w danym momencie czasowym „wybić się na pierwszy plan”. Ujmując tę kwestię językiem socjologicznym, można stwierdzić, że pełnimy określone role społeczne – córki, syna, studenta, członka społeczeństwa polskiego, podwładnego, przełożonego itp., a nawet całą wiązkę ról społecznych.  

Podobne problemy w pewnej perspektywie zauważali już pisarze starożytni. Rozważali w swoich pismach kwestie m. in. stadnych zachowań człowieka, czemu np. dał wyraz Arystoteles, ujmując  w swoim dziele „ Polityka” jednostkę ludzką jako „ zoon politicon” ( „zwierzę polityczne” ), czyli w socjologicznej terminologii ‘ istotę społeczną”.   Dociekali istoty państwa i społeczeństwa, jako sztucznych wytworów działalności ludzkiej, wyodrębnionych ze świata natury,   które były dla nich pojęciami tożsamymi. Państwo i społeczeństwo zaczęto ujmować w osobnych kategoriach pojęciowych dopiero w XVII w.  Zdobywanie i systematyczne rozwijanie wiedzy o społeczeństwie, według różnych badaczy,  rozpoczęło się jednak w XIX w., według innych jeszcze pod koniec XVIII w. Jak pisze A. Giddens, „ jako ludzie zawsze byliśmy ciekawi źródeł naszych zachowań, ale przez tysiąclecia ludzkie rozumienie siebie było zdeterminowane przez pojęcia przekazywane z pokolenia na pokolenie. Rozumienie to przybierało często postać wykładni religijnych lub zawierało się w popularnych mitach, przesądach czy tradycyjnych poglądach. Obiektywne i systematyczne badania zachowań ludzi  i społeczeństw są stosunkowo nowym przedsięwzięciem, którego początki sięgają końca XVIII w. Przełom stanowiło zastosowanie do poznawania świata nauki. Narodziny metody naukowej wywołały radykalną zmianę w sposobie patrzenia  na świat i jego pojmowaniu” [ Giddens, 2007, s. 31].  Na powstanie nowego podejścia naukowego miały wpływ także konkretne wydarzenia historyczno – społeczne, jak Wielka Rewolucja Francuska zmieniająca dotąd istniejący porządek społeczny, wprowadzająca w efekcie świat nowych idei i wartości, oraz rewolucja przemysłowa, która wywołała szerokie spektrum zmian gospodarczych i społecznych w wyniku zastosowania nowych technologii przemysłowych.  Dlatego nowe zjawiska i mechanizmy społeczne stały się interesującym obszarem dla rozważań wielu różnych myślicieli w tym czasie. Jak zauważa Giddens, „ kres tradycyjnych wzorów życia skłonił myślicieli do poszukiwań nowego rozumienia świata zarówno społecznego, jak i naturalnego. Uwikłani w wydarzenia towarzyszące dwóm wielkim rewolucjom, pionierzy socjologii starali się pojąć ich przyczyny i potencjalne skutki” [ Giddens, 2007, s. 31]. Perspektywa poznawcza opierała się w tym czasie na dwóch zasadniczych przekonaniach . Pierwszym było to, że nowa nauka , czyli socjologia, będzie obejmowała swym zasięgiem całość społecznego doświadczenia. Drugim było zaś takie, że wiedza socjologiczna będzie posiadała taki „ poziom ścisłości ”, jak nauki przyrodnicze. To drugie przekonanie było szczególnie mocne w pracach takich twórców     nowej dyscypliny naukowej jak  oczywiście A. Comte, oraz  C. H.  Saint – Simon ( 1760 – 1825), J. S. Mill ( 1806 – 1873), K. Marks ( 1818 – 1883), H. Spencer ( 1820 – 1903 ). Oczekiwali oni, że socjologia umożliwi ścisłe ustalanie faktów, a odkrywane prawidłowości życia społecznego będą miały charakter uniwersalny. Socjologia miała zatem zyskać status dyscypliny naukowej dającej naukowe podstawy do prognozowania przyszłych zdarzeń. Ścisłość i obiektywność nowej nauki miały więc odróżniać ją od dotąd istniejących rozważań nad społeczeństwem, zawierających się w filozofii społecznej, naukach moralnych, historii obyczajów itp., oraz stać się instrumentami potrzebnej reformy społecznej [J. Siewierski, 2004,  s. 18].  Optymistyczne założenia twórców socjologii nie znalazły jednak potwierdzenia w praktyce , ponieważ okazało się, że wykorzystywanie praw, wzorów zapożyczonych z  nauk przyrodniczych prowadzi do różnorodnych wyników  w aspekcie budowanych praw życia społecznego, jak też w  prognozowaniu przyszłości. Przyczyniło się to rozpoczęcia różnych debat, dyskusji i polemik  dotyczących teorii oraz metod nauk społecznych znanych jako antynaturalistyczny       przełom w humanistyce, co spowodowało odejście od odkrywania uniwersalnych praw społecznych  mających umożliwiać przewidywanie przyszłości, a zwrócenie się ku studiom  nad konkretnymi przypadkami społeczno – historycznymi, takimi jak np. wpływ etyki protestanckiej na powstanie kapitalizmu czy krążenie elit w społeczeństwie. W tym nurcie ujmowania rzeczywistości społecznej jednymi z najważniejszych  przedstawicieli  socjologii są  M. Weber ( 1864 – 1920), E. Durkheim ( 1858 – 1917 ) i V. Pareto ( 1848 – 1923). Należy jednak podkreślić, że nie usiłowali oni stworzyć ogólnej teorii socjologicznej, takiej, która dawałaby podstawy dla interpretacji wszystkich faktów społecznych . Warte jest natomiast zauważenia, że na podstawie ich  myśli socjologicznej, oraz angielskiej etnologii B. Malinowskiego ( 1884 – 1924) i Radcliffe – Browna ( 1881 – 1955)  w latach 40 – tych i  50 – tych XX w. w amerykańskich ośrodkach akademickich powstała właśnie ogólna teoria socjologiczna , jaką był funkcjonalizm. Wczesną socjologię amerykańską cechowało w szczególności  podejście       empiryczne. Przewodnim było przekonanie , że badania społeczne powinny się raczej opierać na intuicji, niż na przyjętych założeniach, i przed ukształtowaniem się teorii funkcjonalnej  w socjologii amerykańskiej wyróżniały się trzy obszary zainteresowań socjologicznych nie bazujące na teorii: penetracja nędzy społecznej ( tzw. muck – raking), amerykańska społeczność lokalna ( community) oraz opis stosunków społecznych w wielkim mieście ( szkoła chicagowska Parka). Takie podejście do rzeczywistości społecznej  uległo zmianie wraz z powstaniem teorii funkcjonalnej, łączonej z takimi nazwiskami jak T. Parsons, R. K. Merton, E. Shils, K. Davis i innych [J. Siewierski, 2004, s.19 – 20]  . Do najważniejszych , nowszych perspektyw teoretycznych, oprócz funkcjonalizmu, należy także zaliczyć teorię konfliktu oraz interakcjonizm symboliczny, (które zostaną omówione w  dalszej części niniejszego opracowania).                                                            
      Potoczna a socjologiczna wiedza o społeczeństwie. Najważniejsze różnice  

Socjologowie tworzą wiedzę o społeczeństwie na podstawie analiz teoretycznych i badań empirycznych. Należy jednak zauważyć, że  każdy człowiek żyjący w społeczeństwie ma jakąś o nim wiedzę, którą nabył i nabywa z wielu różnych źródeł - z własnych doświadczeń,  obserwacji i przemyśleń, z procesu socjalizacji, rozmów, mass mediów itp.. Różny jest też stopień wiedzy o społeczeństwie u ludzi.  Niektórzy dochodzą w ten sposób do bardzo dużej znajomości swego społeczeństwa, inni zaś mniej interesują się życiem społecznym, ograniczając się do własnych spraw. Tego rodzaju wiedza nazywa się wiedzą potoczną o społeczeństwie. Niezależnie od tego czy jest ona mniej lub bardziej głęboka, opiera się ona jednak  na tzw. zdrowym rozsądku, intuicji, uogólnianiu doświadczeń, własnych czy też osób ze swego kręgu rodzinnego czy towarzyskiego, często w sposób emocjonalny i przypadkowy. Z tych powodów wiedza potoczna o społeczeństwie często bywa zawodna. 

     Do najważniejszych przyczyn zawodności potocznej wiedzy o społeczeństwie należą: 

1) Jednostkowość doświadczenia potocznego.

 Człowiek jako jednostka żyje tylko w określonym środowisku, np. na wsi, w mieście, w miejscu pracy, wśród ludzi własnej profesji itp.. Tymczasem społeczeństwo składa się z bardzo wielu środowisk, których jednostka nie jest w stanie poznać przez osobiste doświadczenie. 

2) Wartościowanie zjawisk społecznych z punktu widzenia własnego celu, interesu lub uznawanych wartości. 

   Obserwacja człowieka działającego w społeczeństwie nie może być wolna od subiektywizmu spowodowanego osiąganiem celów mających na celu realizację potrzeb jednostkowych. Człowiek inaczej ocenia i postrzega zjawiska, które są dla niego istotne, nagradzające lub zagrażające niż zjawiska dla niego obojętne, których istnienia często nawet nie zauważa. Z tego powodu potoczne obserwacje rzeczywistości społecznej obciążone są tzw. myśleniem życzeniowym - ludzie postrzegają rzeczywistość tak, jak chcieliby, by ona wyglądała ze względu na cele, jakie pragną osiągnąć. 

3. Obserwacja zjawisk społecznych w oderwaniu od ich złożonego kontekstu społecznego. 

Potoczna obserwacja rzeczywistości społecznej jest fragmentaryczna nie tylko dlatego, że jest to obserwacja jednostkowa i subiektywna, ale również dlatego, że jest spostrzeganiem z określonego punktu widzenia wyznaczonego pozycją i rolą społeczną, zainteresowaniem lub wiedzą obserwatora. Na przykład niesprawiedliwość społeczna inaczej jest postrzegana z dołu a inaczej z góry hierarchii społecznej czyli w zależności od pozycji społecznej obserwatora. Podobnie wykonywany zawód wyostrza nasze spojrzenie i uwrażliwia na te aspekty rzeczywistości, które są z nim powiązane. Tymczasem zjawiska społeczne mają zawsze wiele  aspektów i swój specyficzny kontekst, których w potocznej obserwacji nie dostrzegamy lub dostrzegamy z niejednakową ostrością. 

4) Brak perspektywy teoretycznej. Nauka tworzy abstrakcyjne modele rzeczywistości, dzięki którym poznaje przyczyny zachodzenia zjawisk i ich cechy, które są empirycznie niepoznawalne. Aby dotrzeć do faktów, trzeba wyjść poza fakty. Faktografia nie jest nauką o faktach. 

5) Fałszywa świadomość społeczna czyli: mity, stereotypy, powodujące zniekształcenia w postrzeganiu faktów społecznych. 

6) Brak odpowiednich narzędzi badawczych i umiejętności obserwacji ludzkich zachowań, którymi dysponuje socjologia, takich jak określona aparatura pojęciowa, techniki badawcze i inne reguły i rygory naukowego poznania rzeczywistości.

     W wyniku zastosowania wymogów naukowego poznawania rzeczywistości społecznej przyczyny zawodności wiedzy potocznej zostają, jeśli nie  całkowicie wyeliminowane, to przynajmniej znacząco  ograniczone. W rezultacie powstaje wiedza socjologiczna, która jest wolna, przynajmniej w dużym stopniu, od wymienionych przyczyn zawodności wiedzy potocznej, czyli od jednostkowości doświadczenia,  subiektywizmu, mitów, stereotypów i innych form fałszywej świadomości. Socjologia  opisuje więc  zjawiska społeczne w ich wieloaspektowym kontekście, opiera się na teorii i zastosowaniu odpowiednich narzędzi badawczych.  

   Socjolog jest człowiekiem, który  jest w stanie „ przejść ponad ” swoimi bezpośrednimi uwarunkowaniami i ujrzeć rzeczywistość w innym świetle. Jak pisze socjolog A. Giddens  [ 2007, s. 27], „ socjologia pokazuje konieczność uzyskania szerszego spojrzenia na to, dlaczego jesteśmy, kim jesteśmy i dlaczego działamy tak, jak działamy. Uczy, że to, co uważamy za naturalne, nieuchronne, dobre lub prawdziwe, wcale nie musi takie być, i że to, co w naszym życiu „ dane ”, jest w znacznym stopniu wytworem historii i społeczeństwa”.  „ Podstawą wypracowania socjologicznego spojrzenia na świat jest zrozumienie subtelnych, a zarazem skomplikowanych  i zasadniczych mechanizmów, za sprawą których nasze doświadczenie społeczne znajduje odbicie w życiu każdego z nas”[ Giddens, tamże, s. 27].  Socjologiczne spojrzenie na rzeczywistość, socjologiczne myślenie, czyli myślenie w szerszych kategoriach, ujmowanie rzeczy w różnych aspektach, z różnych perspektyw, w szerszym kontekście,  polega na ćwiczeniu wyobraźni. Amerykański autor C. W. Mills [1970] sformułował pojęcie „ wyobraźnia socjologiczna”, i można stwierdzić, że na tym głównie polega praca socjologa. [ Giddens, 2007, s. 30].   Wyobraźnia socjologiczna wyraża się w zdystansowaniu się od  standardowego postrzegania rzeczywistości ( pewnych jej fragmentów) i spojrzenia na różne sprawy  na nowo, „ świeżym okiem”, pomaga nam zauważyć, że wiele zdarzeń dotyczących życia danej jednostki, pozornie rutynowych, lub indywidualnych,  tak naprawdę dotyka szerszych kwestii. Przykładowo, osoba bezrobotna przeżywać może osobisty dramat, ale jeżeli znaczna liczba osób znajduje się w podobnej sytuacji, to jest to już poważny problem społeczny, wymagający nie tylko pewnych działań, ale przede wszystkim zbadania i wyjaśnienia tej kwestii.  Według Millsa w kontekście wyobraźni socjologicznej, socjologia może mieć wiele praktycznych zastosowań w życiu.  Świadomość różnic kulturowych. Socjologia umożliwiając wielowymiarowe spojrzenie na rzeczywistość, z różnych perspektyw, innych niż nasze własne, pozwala zrozumieć problemy innych ludzi. Posiadając wiedzę o tym , jak oni żyją, możemy nie tylko zrozumieć ich problemy nie oceniając ich ponadto, co ma duże praktyczne znaczenie, ale również możemy im pomóc , dzięki temu, że znamy rodzaj , charakter ich społecznego doświadczenia.   

Ocena skutków działania. Badania socjologiczne pomagają w ocenie efektów praktycznych inicjatyw społecznych 

Samopoznanie. Socjologia może nam pomóc w lepszym zrozumieniu samego siebie, dlaczego czasem zachowujemy się tak a nie inaczej, z czego wynikać mogą nasze zachowania, których sami niekiedy  się po sobie byśmy nawet nie spodziewali.  Dlatego im lepiej rozpoznajemy powody naszych zachowań, lepiej rozumiemy, dlaczego robimy to, co robimy i tak jak robimy, lepiej rozumiemy funkcjonowanie społeczeństwa i nas w nim, poznajemy zasady tego funkcjonowania, i mamy tym samym nieco większą kontrolę nad sobą i naszym zachowaniem, bo czasami  właśnie nawet sama wiedza o tym co i dlaczego się stało, pozwala nam poczuć tę kontrolę nad życiem, a czasami nawet nas wytłumaczyć, ale również wyciągnąć wnioski na przyszłość.  

P. Sztompka [ 2002, s. 38 – 39] rozwija  pojęcie socjologicznej wyobraźni wskazując, że jest to bardzo złożona umiejętność, na którą składa się wiele elementów : 

1. dostrzeganie, że wszelkie fenomeny społeczne są efektem zamierzonym lub niezamierzonym, natychmiastowym lub skumulowanym, bezpośrednim lub pośrednim działań , decyzji , wyborów sprawczych podmiotów społecznych ( jednostek lub zbiorowości) 

2. świadomość głębokich, ukrytych zasobów lub barier strukturalnych i kulturowych, wyznaczających szanse działań podmiotowych 

3. rozpoznanie we wszelkich fenomenach społecznych skumulowanego dziedzictwa przyszłości, czyli tradycji społecznej i kulturowej wpływającej na współczesne działania podmiotów 

4. postrzeganie życia społecznego, w tym także pozornie trwałych instytucji czy organizacji, poprzez ich ciągłą zmienność 

5. akceptacja wielkiej różnorodności form i przejawów życia społecznego. 

Powyższe elementy składające się na wyobraźnię socjologiczną umożliwiają przeciwstawianie się czy ograniczanie fatalizmu, determinizmu, mitu absolutnej wolności człowieka i woluntaryzmu, prezentyzmu, dogmatyzmu czy etnocentryzmu. . W ten sposób socjologiczna wyobraźnia odrzuca statyczny punkt widzenia na rzecz dynamiki  oraz uczy tolerancji wobec różnych aspektów życia społecznego. 

Socjologiczna wyobraźnia  według P. Sztompki jest to „ zdolność wiązania wszystkiego, co dzieje się w społeczeństwie, z warunkami strukturalnymi, kulturowymi i historycznymi oraz z działaniami podejmowanymi  w tych warunkach przez podmioty indywidualne i zbiorowe, które w efekcie kształtują świat społeczny w całej jego złożoności i różnorodności” [tamże, s. 39].             

  Reasumując, „ socjologia jest przedmiotem , który ma szerokie zastosowanie praktyczne. Na wiele sposobów może przyczyniać się do krytyki społecznej i praktycznej reformy społecznej. Już samo lepsze rozumienie danych okoliczności społecznych pozwala lepiej nad nimi panować. Jednocześnie socjologia oferuje możliwość rozwoju naszej wrażliwości kulturowej, co daje praktycznym rozwiązaniom społecznym oparcie w różnych wartościach kulturowych. W kategoriach praktycznych możemy badać skutki wdrażania określonych programów społecznych. Wreszcie, co chyba najistotniejsze, socjologia daje możliwość samopoznania i, co za tym idzie, zwiększa możliwości zmiany warunków własnego życia” [ Giddens, 2007, s. 43].Każdy, kto zaczyna interesować się socjologią, zauważa wielość podejść i stanowisk, całe bogactwo ujmowania rzeczywistości, to pozwala rozwijać tzw. horyzonty. Socjologia tak naprawdę dotyczy badania nas samych i naszego takiego czy innego świata, dlatego jest tak fascynująca.                   

II. Przedmiot socjologii. Socjologia jako nauka  

Definicje socjologii. Przedmiot zainteresowań socjologii. 

Według współczesnych definicji socjologia jest nauką o społeczeństwie albo inaczej o zbiorowościach ludzi. Przedmiotem jej badań są zjawiska powstałe w wyniku oddziaływania ludzi na siebie, takie jak; formy świadomości, zachowania, postawy i motywacje, uznawane wartości, normy moralne, więzi, konflikty, władza i autorytet, struktury zbiorowości itp. Badanie zjawisk powstających w wyniku oddziaływań między ludźmi jest cechą odróżniającą socjologię od psychologii, która również zajmuje się świadomością i zachowaniami jednostek, ale zależnymi od organicznych własności ludzi takich jak temperament, wrodzone zdolności, cechy psychomotoryczne itp.. Należy zauważyć, że ścisłe rozgraniczanie obszarów zainteresowań socjologii i psychologii jest jednak trudne, ponieważ obie te dyscypliny zajmują się badaniem wielu tych samych zagadnień przy zastosowaniu tych samych metod badawczych. Socjologia bada zbiorowości ludzi takie jak: grupy społeczne, kategorie społeczne, klasy i warstwy społeczne i inne. Przykładem grupy społecznej może być rodzina, grono przyjaciół, grupa pracownicza. Kategorią społeczną jest zbiór ludzi posiadających jakąś cechę np. wykonujących ten sam zawód, albo ogół obywateli z wyższym wykształceniem. Socjologia opisuje i klasyfikuje różne typy zbiorowości, tworząc teorie społeczeństwa i zbiorowego zachowania się ludzi. 

     Według J. Szczepańskiego przedmiotem badań socjologii są: 

1) zjawiska i procesy tworzenia się różnych form życia zbiorowego ludzi, 

2) struktura tych zbiorowości, 

3) zjawiska i procesy zachodzące w tych zbiorowościach wynikające z wzajemnego oddziaływania ludzi na siebie, 

4) siły skupiające i siły rozbijające te zbiorowości, 

5) zmiany i przekształcenia w nich zachodzące [Szczepański, 1970, s. 12]. 

Socjologię można uznać za „jedną z gałęzi nauk społecznych, która stara się badać naturę ludzkiego zachowania, związki międzyludzkie oraz ich rezultaty. Obszar jej zainteresowań jest bardzo szeroki: począwszy od antropologii, poprzez nauki polityczne, ekonomię, aż po psychologię”[ B. Gramlewicz, M. Gramlewicz, 2007, s. 11].        

     Inni socjologowie zwracają uwagę na trudności jednoznacznego określenia przedmiotu badań socjologii. T. Szczurkiewicz twierdzi, że: "Definicji analitycznej socjologii, tzn. definicji, która by w sposób wyczerpujący określiła przedmiot i zadania tej nauki, nie można podać.   Nie jest to zresztą możliwe w odniesieniu do jakiejkolwiek nauki, jak długo to nauka rozwija się i przekształca ustawicznie swoje teorie i pojęcia oraz zakres badań. Nauka nie jest zbiorem twierdzeń niezmiennych i nienaruszalnych, lecz zbiorem twierdzeń, które maja prowadzić do wykrycia coraz to nowych twierdzeń, przy przezwyciężaniu równoczesnym dawnych twierdzeń" [Szczurkiewicz 1970, s. 328].  

Socjologia jako nauka humanistyczna. 

W metodologii badań socjologicznych wyróżnia się dwa sposoby obserwacji rzeczywistości społecznej - obserwację zewnętrzną i wewnętrzną [Nowak 1985, s. 65-73]. Obserwacja zewnętrzna, według S. Nowaka polega na rejestracji fizycznych lub biologicznych aspektów ludzkich zachowań np. przestrzenne przemieszczanie ludności, sposoby ubierania się, sposób lub wielkość wykonywanej pracy itp. Obserwacja zewnętrzna jest podobna do tej jaką prowadzi np. zoolog na mrówkach lub pszczołach albo też do tej jaką prowadzi fizyk badający ruch cząsteczek materii.  

     Obserwacja  wewnętrzna (albo rozumiejąca), polega na uprzytomnieniu sobie, co myślą i czują ludzie obserwowani przez badacza, jakie motywy nimi kierują, jak pojmują sens swoich działań. Wczuwanie się w stan psychiczny osób obserwowanych nazywa się empatią, a obserwowanie rzeczywistości społecznej oczami innych ludzi nazywa się obserwacją ze współczynnikiem humanistycznym. Twórcą tego pojęcia jest F. Znaniecki. Pisał on: "Podstawowym materiałem empirycznym dotyczącym jakiegoś ludzkiego działania jest doświadczenie samej osoby działającej, uzupełnione doświadczeniem tych, którzy reagują na jej działania" [cyt. za Nowak 1985, s. 68]. 

     Rozumienie przeżyć towarzyszących zachowaniom ludzi jest specyficzną cechą nauk humanistycznych odróżniających ich od nauk przyrodniczych; dla socjologa subiektywne doświadczenia osób badanych są podstawowym obiektem obserwacji. Socjolog poznając fakty społeczne zadaje sobie trzy pytania: 

- co zachodzi w obserwowanej rzeczywistości (opis) 

- co ludzie sądzą, że zachodzi w obserwowanej rzeczywistości (rozumienie i/lub wyjaśnianie), 

- dlaczego zachodzi opisywane  zjawisko w rzeczywistości  i dlaczego ludzie na swój sposób postrzegają badaną rzeczywistość (wyjaśnianie). 

Podstawą rozumienia innych ludzi przez badacza jest: 

- wspólnota gatunkowa 

- wspólnota cywilizacyjno-kulturowa 

- doświadczenia życiowe badacza i introspekcja, czyli  wczuwanie się we własne stany psychiczne po to, by zrozumieć innych ludzi

- wrodzona i rozwijana wyobraźnia badacza i zdolność do wczuwania się w stan psychiczny innych ludzi czyli empatia [Nowak 1985, s. 84].

     Opis socjologiczny ludzkich zachowań nie ogranicza się jedynie do zarejestrowania obserwowalnych zewnętrznie aspektów zachowania, ale także jest uzupełniony zrozumieniem tych działań, przy czym rozumienie zachowań innych ludzi może być zarówno opisem jak też wyjaśnieniem. To drugie zachodzi wtedy, gdy jakieś zjawisko zależy od stanu świadomości ludzi, wówczas zrozumienie tego zjawiska staje się także jego wyjaśnieniem. Działania ludzi wynikają z postrzegania (definicji) rzeczywistości społecznej przez działających ludzi. Zrozumienie działań ludzi oznacza dotarcie przez badacza do znaczenia, które sami ludzie przypisują swoim działaniom, do intencji, jakie nimi powodują, i przeżyć, jakie im towarzyszą. Opis zachowań ludzi przez rozumienie ich czyli ze współczynnikiem humanistycznym jest właściwym przedmiotem badań socjologicznych, a pozytywistyczne wyjaśnianie działań ludzi jedynie czynnikiem zewnętrznym bez „ perspektywy rozumiejącej" nie jest wystarczające. Pojęcie rozumienia należy odróżnić od wyjaśniania (eksplanacji). Wyjaśnić jakieś zjawisko to znaczy odpowiedzieć na pytanie, dlaczego ono zachodzi, natomiast zrozumieć jakiegoś człowieka, znaczy wczuć się w jego stan psychiczny. Rozumienie w tym znaczeniu jest więc pogłębionym opisem “wewnętrznym”, a wyjaśnianie  – podaniem przyczyny zewnętrznej.

     Kategorię "rozumienia" jako dyrektywę metodologiczną wprowadził do socjologii jeden z twórców socjologii organizacji wybitny socjolog niemiecki - Max Weber, nawiązując pod tym względem do W.Diltheya. Według weberowskiej definicji socjologia jest to nauka, "która dąży do objaśniającego zrozumienia działania społecznego i przez to do przyczynowego wyjaśnienia jego przebiegu i skutków" [cyt. za Szacki 1981, s. 523]. 

    Struktura socjologii jako nauki
Socjologia jako nauka ma swoją strukturę. Ze względu na stopień ogólności formułowanych twierdzeń rozróżnia się socjologię ogólną, która tworzy pojęcia i teorie o wysokim stopniu ogólności i abstrakcji. Do nich należą np. teorie struktur społecznych, teorie rozwoju i inne. Obok socjologii ogólnej istnieje wiele socjologii szczegółowych, zajmujących się badaniem różnych segmentów życia społecznego. Do nich należą m.in. socjologia wychowania, religii, rodziny, wsi i miasta, polityki, przemysłu, pracy, socjologia organizacji i kierowania. Socjologia szczegółowa wykorzystuje ogólne teorie socjologiczne do badania zjawisk społecznych o niskim stopniu ogólności, a więc konkretne zbiorowości społeczne, jak np. wieś lub region; procesy społeczne jak np. wychowanie albo praca zawodowa oraz instytucje i organizacje np. wojsko, kościół, rodzina czy zakład pracy. Socjologie szczegółowe badając konkretne zjawiska społeczne tworzą teorie o niskim zasięgu. W miarę gromadzenia się badań empirycznych możliwe jest uogólnienie ich wyników najpierw w postaci teorii średniego a później wysokiego zasięgu. 

Praktyczne znaczenie badań socjologicznych

Badania socjologiczne podobnie jak każde inne badania naukowe spełniają dwie funkcje - poznawczą, polegającą na opisie, wyjaśnianiu rzeczywistości i budowaniu jej teorii oraz pragmatyczną, służącą do przewidywania i przekształcania rzeczywistości społecznej. Pragmatyczna funkcja socjologii realizuje się na dwa sposoby. 

     Pierwszy z nich polega na tym, że wiedza socjologiczna służy do podjęcia konkretnych decyzji o wyborze działań zmieniających rzeczywistość społeczną. Jest to socjotechniczna funkcja socjologii, która polega na dostarczeniu wiedzy, rad, ekspertyz np. o sposobach kierowania ludźmi, o podejmowaniu decyzji, o powodowaniu pożądanych lub ograniczeniu niepożądanych zachowań ludzi itp. W socjologii wyodrębnił się nurt badań pod nazwą "socjotechnika" albo "inżynieria społeczna", który stawia sobie za cel wypracowanie technik skutecznego stosowania nauk społecznych w praktyce. Jeden z czołowych przedstawicieli tego nurtu - A.Podgórecki - tak definiuje socjotechnikę i jej funkcje: "Centralnym elementem w rozważaniach nad możliwościami sterowania procesami społecznymi poprzez użycie wyników badań nauk społecznych jest inżynieria społeczna lub socjotechnika. Ta dyscyplina dlatego zajmuje miejsce zasadnicze, ponieważ jej zadaniem jest właśnie dawanie rekomendacji zmierzających do tego, aby świadomie i celowo oddziaływać na zjawiska społeczne. Przekształcanie zjawisk społecznych dotyczy sprawy rozstrzygania konkretnych sytuacji społecznych, ale dotyczy także i przede wszystkim mniej lub więcej długofalowego oddziaływania na procesy społeczne. Przez socjotechnikę rozumie się bowiem zbiór dyrektyw mówiących o tym, jak za pomocą odpowiednich środków dokonywać celowych, z góry zamierzonych przekształceń społecznych, opierając się przy tym na uznawanych ocenach, przyjętych wartościach społecznych oraz na nagromadzonej wiedzy dotyczącej prawidłowości ludzkiego, zbiorowego zachowania [Podgórecki, 1974, s. 566]. 

     A.Podgórecki wyodrębnia trzy metody socjotechniczne: 

a) perswazję, polegającą na oddziaływaniach, które "zmierzają do zmiany przekonań, opinii, postaw innych osób za pomocą argumentacji emocjonalnej lub racjonalnej", 

b) manipulację, rozumianą jako techniki oddziaływania, które "zmierzają  do zmiany przekonań, opinii, postaw innych bez ich wiedzy o tym, a 17  czasem nawet wbrew ich woli"; 

c) facylitacje, które polegają na "stworzeniu pewnych realnych, rzeczowych lub organizacyjnych sytuacji oddziałujących pośrednio na postawy, opinie czy poglądy ludzi" [Podgórecki 1974, s. 567] 

     Drugi sposób wykorzystania wyników badań socjologicznych zmierzający do przekształcenia rzeczywistości społecznej polega na bezpośrednim oddziaływaniu wiedzy socjologicznej na świadomość ludzi, "a w wyniku tego również na zachowania osób badanych, co z kolei może mieć daleko sięgające konsekwencje dla struktury i sposobu funkcjonowania nawet dość rozległych układów społecznych. Wiąże się to z faktem, iż każdy człowiek musi dysponować pewnym minimum wiedzy społecznej, pewnymi definicjami sytuacji, w których istnieje i działa"  [Nowak 1985, s. 448-449]. Tę funkcję socjologii przyjęto nazywać funkcją humanistyczną. Przykładem tego rodzaju społecznych skutków badań socjologicznych mogą być efekty sondaży przedwyborczych - ludzie dowiadując się, jakie są rozkłady preferencji w określonej sprawie w społeczeństwie, sami zmieniają swoje wybory. Przy tym nie jest istotne, czy wiedza, którą ludzie kierują się jest obiektywna i prawdziwa, czy też fałszywa. Skutki zachowań ludzi powodowane ich fałszywą świadomością są prawdziwe. Jeśli ludzie uznają jakieś zjawiska społeczne za prawdziwe, to są one prawdziwe w swoich konsekwencjach, ponieważ życia społecznego nie tworzą zdarzenia, lecz poglądy ludzi na temat zdarzeń.

Humanistyczna funkcja socjologii, polega na tym, że rozwijając teorię życia społecznego, opisując i wyjaśniając zjawiska i procesy społeczne, socjologia oddziałuje na świadomość społeczną. W ten sposób wpływa na postawy i motywy postępowania, a tym samym na zachowania się ludzi. Socjologia tworząc wiedzę o społeczeństwie, w wyniku upowszechnienia tej wiedzy wpływa na rzeczywistość społeczną. W zależności od sposobu wykorzystania socjologii nauka ta może pełnić wobec istniejącego porządku społecznego rolę apologetyczną, demaskatorską lub po prostu poznawczą, czyli opisującą i wyjaśniającą zachodzące zjawiska społeczne. Każda z tych ról może wywołać zmiany społeczne. 

Wyniki badań socjologicznych mogą więc być praktycznie wykorzystane na dwa sposoby: albo przez formułowanie porad, ekspertyz, wskazówek do wykorzystania przez osoby mające wpływ na rzeczywistość społeczną np. przez kierowników organizacji, albo przez ukształtowanie świadomości ludzi działających, w rezultacie czego zmieniają oni swoje zachowania a w konsekwencji rzeczywistość społeczną. Samo przeprowadzenie badań socjologicznych i upowszechnienie ich wyników może okazać się skutecznym sposobem wywoływania zmian w określonym układzie społecznym. Wyróżnione przez S. Nowaka funkcje spełnia zarówno socjologia ogólna, jak też socjologie szczegółowe.  

Przydatność socjologii  w życiu. Rzeczywistość z socjologicznej perspektywy. Wyobraźnia socjologiczna
III. Teorie socjologii ogólnej

Dylematy socjologii


Jak zauważa A. Giddens [2007, 39], pierwsi socjologowie interesowali się zmianami zachodzącymi w otaczającym ich świecie i pragnęli je zrozumieć, niemniej jednak samo zrozumienie , opis, wyjaśnianie różnorodnych zdarzeń nie było ich jedynym, głównym celem. Chcieli oni czegoś więcej, a mianowicie stworzenia metody badania świata społecznego, umożliwiającej wyjaśnianie funkcjonowania społeczeństw w ogóle i uchwycenie natury zmiany społecznej.          

Socjologia jest nauką  bez paradygmatu, co oznacza, że w obrębie tej nauki nie występuje jakikolwiek zespół twierdzeń , czy też teoria, których  prawdziwość akceptowaliby wszyscy jej przedstawiciele, wręcz przeciwnie, nawet w kwestiach wydawałoby się elementarnych mają miejsce rozmaite szkoły myślenia, różne podejścia, co w pewnym sensie świadczy też o bogactwie poznawczym , intelektualnym socjologii.  

W socjologii  nie tylko nie ma takiej teorii, którą akceptowaliby wszyscy reprezentanci tej nauki, ale również występują pomiędzy nimi różnice poglądów  nawet w sprawach tak podstawowych, jak przedmiot badań i metody badawcze W tym kontekście można wskazać [ za :J. Siewierski, 2004, s.17 ]  cztery przykłady kontrowersji w podejściu do kwestii podstawowych, spośród których dwa pierwsze odnoszą się do natury rzeczywistości społecznej, a pozostałe dwa do metody jej badania.   

1. indywidualizm – holizm : kontrowersje dotyczą relacji jednostka –  społeczeństwo. Indywidualistyczne stanowisko zakłada prymat jednostki wobec społeczeństwa, natomiast holistyczne – prymat społeczeństwa wobec jednostki, przy czym skrajne podejście indywidualistyczne sprowadza wszelką całość społeczną do zbioru jednostek, a skrajne podejście holistyczne neguje istnienie czegoś takiego jak jednostka 

2.  teoria funkcjonalna – teoria konfliktu : kontrowersje dotyczą natury społeczeństwa. Według teorii funkcjonalnej społeczeństwo można porównywać do organizmu biologicznego, definiowanego jako całość poprzez funkcje poszczególnych organów; jest to zatem całość o charakterze harmonijnym. Teoria konfliktu natomiast zakłada, że rzeczywistość społeczna nie jest harmonijna, lecz rozdarta wewnętrznie przez różne, najczęściej nierozwiązywalne konflikty 

3. naturalizm – antynaturalizm : kontrowersje dotyczą metod badania rzeczywistości społecznej. Stanowisko naturalistyczne optuje za badaniem społeczeństwa w taki sposób, jak przedstawiciele nauk przyrodniczych  badają  naturę, natomiast antynaturalizm opowiada się za intuicyjnym rozumieniem zjawisk społecznych poprzez odnoszenie ich do kultury jako zespołu wartości  danego społeczeństwa, jako za właściwą metodą badawczą. W myśl tego stanowiska nie jest możliwe badanie zjawisk społecznych w oparciu o ich powtarzalność, gdyż nigdy nie powtarzają się one z taką samą dokładnością 

4. socjologia teoretyczna – socjologia historyczna : kontrowersje dotyczą „terminu ważności ”        praw życia społecznego. Według przedstawicieli socjologii teoretycznej  należy formułować ogólne ( uniwersalne) prawa życia zbiorowego, ważne „ zawsze i wszędzie”. Według przedstawicieli socjologii historycznej jest to niemożliwe, można jedynie formułować prawidłowości obowiązujące tylko w określonej czaso – przestrzeni,  prawidłowości, których prawdziwość nie ma charakteru uniwersalnego, a jest ograniczona w czasie i miejscu, (tzw. generalizacje historyczne) [Siewierski 2004, s.20-30]. 

.  


Przedstawione niżej teorie socjologiczne dzielą się na holistyczne i indywidualistyczne. Do pierwszej grupy zalicza się funkcjonalizm (podejście systemowe), ujęcie sytuacyjne, kulturowe i teorie konfliktu. Pozostałe dwie – tj. ujęcie interakcyjne i teorie wymiany zalicza się do teorii indywidualistycznych.

Funkcjonalizm (podejście systemowe)


Prekursorami współczesnej teorii funkcjonalnej (systemowej) w socjologii byli antropolodzy - badacze kultur ludów pierwotnych, m. in. badacz brytyjski Alfred R. Radcliffe-Brown (1881-1955) i Polak  Bronisław Malinowski (1884-1942). Spośród przedstawicieli funkcjonalizmu amerykańskiego najbardziej znani są Robert Merton i Talcott Parsons. Społeczeństwo według tej teorii zarówno w makro- jak i w mikroskali stanowi system (funkcjonalną jedność), co oznacza, że wszelkie elementy tego systemu są powiązane w taki sposób, iż zmiana jednego elementu powoduje zachwianie równowagi całości, co powoduje dezintegrację systemu. Elementy systemu społecznego są to takie zjawiska jak: instytucje, normy kulturowe, role społeczne, wzory zachowania, organizacja wewnętrzna, struktura społeczna itp. Są one funkcjonalne wobec systemu, tzn. przyczyniają się do jego integracji. Jednak wewnątrz każdego systemu stepują też elementy dysfunkcjonalne, które rozsadzają go od wewnątrz. Są to dewiacje, działania innowacyjne, sprzeczności interesów, nonkonformizm itp.. Systemy zamknięte dążą do eliminacji dysfunkcji, zaś systemy otwarte starają się przywracać równowagę przez tzw. „instytucjonalizację”, czyli włączenie elementów dysfunkcjonalnych do systemu, np. dopuszczenie związków zawodowych nie tylko do istnienia w zakładzie pracy, ale nawet do współdecydowania w niektórych sprawach.

Każdy system społeczny jest wyposażony w mechanizmy samoregulujące, zdolne do przywrócenia równowagi systemu.


System społeczny jest zbudowany z wyspecjalizowanych funkcjonalnie podsystemów, z których najważniejsze to podsystem ekonomiczny, polityczny i kulturowy. Funkcją pierwszego z nich jest zapewnienie materialnych warunków życia, drugiego – stabilność władzy, trzeciego – dostarczenie wartości, jako narzędzi orientacji i ewaluacji rzeczywistości. Według Roberta Mertona (czołowego przedstawiciela funkcjonalizmu amerykańskiego) funkcje systemu mogą być jawne i ukryte, czyli uświadomione przez uczestników systemu i nieuświadomione. Uświadomienie nie jest warunkiem koniecznym dla spełnienia funkcji. Funkcji jakiegoś elementu systemu ludzie mogą sobie nie uświadamiać, ale to nie przeszkadza temu, by dany element spełniał swoją funkcję (dysfunkcję) wobec systemu. na przykład ludzie zachowujący się zgodnie ze zwyczajem sądzą, że wymaga tego dobre wychowanie, a w rzeczywistości ukrytą funkcją zwyczaju jest osiągnięcie jednolitości i zwartości społeczeństwa.


Analiza funkcjonalna dowolnego zjawiska polega na wyjaśnieniu jego funkcji w ramach systemu. Najbardziej znaczące w teorii systemowej było zidentyfikowanie tzw. imperatywów systemowych, czyli takich funkcji, które muszą być spełniane w każdym systemie społecznym. Przykładami takich imperatywów jest socjalizacja młodego pokolenia, skuteczna kontrola zachowań ludzi dorosłych, zróżnicowanie ról społecznych itp. Niektórzy funkcjonaliści twierdzą, że również nierówny podział dóbr, takich jak dochody, władza, prestiż, jest także imperatywem każdego systemu społecznego (teoria uwarstwienia społecznego). Przykładowo, bezrobocie nie jest elementem dysfunkcjonalnym, ponieważ może stanowić element mobilizujący ludzi do działań mających na celu uniknięcie go ( niedopuszczenia do znalezienia się w takiej sytuacji)  a z kolei bogactwo, komfortowy styl życia  najzamożniejszych może stanowić instrument motywujący do podejmowania  wysiłku w kierunku osiągnięcia sukcesu życiowego i ekonomicznego.  


Analiza funkcjonalna nie zajmuje się człowiekiem jako jednostką. W społeczeństwie ujmowanym jako system nie ma osób, a tylko aktorzy grający określone role społeczne; nie ma emocji indywidualnie, przez konkretne osoby, są tylko emocje ukształtowane kulturowo i funkcjonalnie wobec systemu; nie ma działań będących efektem podejmowanych wyborów przez dane osoby, a są działania wyznaczone przez systemowe wzory zachowań itp. Wpływ jednostek na życie społeczne w zasadzie nie istnieje. Według D. H. Wronga  funkcjonalizm przedstawia „ przesocjologizowaną ” koncepcję człowieka [ Siewierski, 2004, s. 21]. 

Niżej przedstawiono  w formie syntetycznej najważniejsze założenia teorii funkcjonalnej: 

1. holizm – funkcjonalizm zakłada  całościowe podejście do badanej rzeczywistości społecznej

2. socjologizm metodologiczny – polega on na wyodrębnieniu  swoistej kategorii faktów społecznych,  w których analiza  zachowań jednostek  jest całkowicie podporządkowana założeniom  wynikającym z badania tych faktów, a jej przedmiotem są np. role społeczne, procesy społeczne, normy społeczne, wzory zachowań kulturowych, nie zaś jednostka jako taka. Osobowość jednostki w podejściu holistycznym jest podporządkowana wpływowi kultury oraz systemowi społecznemu i zależy od socjalizacji, czyli procesu, w którym jednostka poznaje wartości , normy związane z pełnieniem ról społecznych przypisanych jej przez system społeczny      

3. wyjaśnienie funkcjonalistyczne – zjawiska spełniają w systemie społecznym określone funkcje, a wskazanie tej funkcji jest tożsame ze wyjaśnieniem zjawisk, przez co wyjaśnianie przebiegu badanych zjawisk ma charakter nie tylko przyczynowy, ale również celowy 

4. wymogi funkcjonalne – społeczeństwo jest ujmowane jako system,  w którym różne elementy społeczne są powiązane wzajemnie ze sobą;   jest to założenie odnoszące się do różnych funkcji wykonywanych przez różne elementy w różnych okresach danego społeczeństwa. Różne zjawiska, a w szczególności struktury społeczne, można wyjaśniać w kategoriach  konsekwencji ich zaistnienia, czyli funkcji. Można wyodrębnić następujące wymogi funkcjonalne odnoszące się do społeczeństwa:  

· zapewnienie odpowiednich stosunków z otoczeniem  i „ produkowanie” nowych członków społeczeństwa poprzez reprodukcję 

· zróżnicowanie ról społecznych i odpowiednie przypisanie ich członkom społeczeństwa 

· komunikacja i wymiana informacji 

· wspólna orientacja poznawcza 

· wspólny, odpowiednio sformułowany zbiór celów 

· normatywna regulacja sposobów działania 

· normatywna regulacja stanów emocjonalnych 

· socjalizacja 

· odpowiednia, skuteczna kontrola dewiacji 

5. ład społeczny – społeczeństwo stanowi stabilny, właściwie zintegrowany system społeczny, pozostający w stanie równowagi, czyli jest bytem harmonijnym. Jest to możliwe dzięki funkcjonującym w społeczeństwie mechanizmom adaptacji oraz kontroli społecznej. Wszelkie zmiany mogą być akceptowalne, muszą jednak postępować na tyle wolno, aby system mógł się do nich zaadaptować 

6. ahistoryzm – podejście funkcjonalne zakładało uniwersalność oraz możliwości  jego zastosowania w analizach różnych rodzajów społeczeństw, czyli wyabstrahowanie od ograniczeń czasowych. 

Teoria konfliktu


Jak zauważa A. Giddens [ tamże, s. 41],  reprezentanci teorii konfliktu, podobnie jak funkcjonalizmu, podkreślają znaczenie struktur społecznych oraz proponują ogólny „model” funkcjonowania społeczeństwa. Zwolennicy teorii konfliktu odrzucają jednak założenie funkcjonalistów o konsensie społecznym, podkreślając znaczenie podziałów społecznych, i w konsekwencji kwestii władzy, nierówności społecznych i walki.     W teorii systemowej (funkcjonalnej) społeczeństwo definiuje się jako układ znajdujący się w ładzie i stale dążący do zachowania równowagi i wewnętrznej integracji. Natomiast teorie konfliktu zasadniczo odmiennie definiują społeczeństwo  - jako rzeczywistość opartą na przymusie, dominacji i konflikcie. Pierwszą wielką teorią konfliktu była teoria K. Marksa, oparta na interpretacji historii jako na odwiecznej walce klas społecznych. Inne teorie konfliktu za podstawę przyjmowały innego rodzaju konflikty jak np. konflikt rasowy, religijny, narodowościowy itp. Socjologiem, który również zajmował się problematyką konfliktów i który wywarł znaczący wpływ na tę teorię był R. Dahrendorf, autor klasycznej już pracy „ Class and Class Conflikt in Industrial Society” ( 1959).  Warto zauważyć określone różnice stanowisk między teorią funkcjonalna a teorią konfliktu.   Teorie konfliktu różnią się od teorii funkcjonalnej odmiennym definiowaniem motywów ludzkich działań. Funkcjonaliści zakładali, że podstawowym motywem jest kulturowo wykształcony wzór, norma. Ponieważ normy są wspólne dla uczestników życia społecznego, wiec prowadzą do społecznej harmonii. Teoretycy konfliktu odrzucają ten pogląd, przyjmując interes za główny motyw działań jednostek. Ponieważ zaś te interesy są różne, zatem zbiorowość  można podzielić na  grupy o interesach przeciwstawnych. Konflikt jest następstwem sprzecznych interesów i tym samym zjawiskiem naturalnym w społeczeństwie, a nie dysfunkcją. 


Poza tym konflikt wynika z natury stosunków społecznych, które opierają się na dominacji i podporządkowaniu. Uniwersalną cechą struktury społecznej jest podział na warstwy uprzywilejowane i upośledzone w dostępie do władzy, korzyści materialnych, środków represji, informacji. Tego rodzaju podziały zawsze powodują przymus, podporządkowanie i zależność, a w konsekwencji niezadowolenie, bunt, rewindykacje, rewolucje. Konflikt jest więc uniwersalną cechą każdej zbiorowości ludzi – rodziny, społeczności lokalnej, organizacji, całe społeczeństwo. Konflikt nie jest oczywiście jedyną relacją między ludźmi. Istnieje też współpraca, porozumienie, lecz konflikt pełni ważniejszą funkcję w grupie społecznej, ponieważ prowadzi do zmiany i rozwoju. Na pozytywne funkcje konfliktu  zwrócił uwagę Lewis A. Coser, definiując pojęcie konfliktu funkcjonalnego (konstruktywnego), który sprzyja integracji wewnętrznej, rozładowaniu napięć, udoskonaleniu systemu itp. Sposobem uniknięcia destrukcyjnych funkcji konfliktu jest jego ujawnienie i włączenie w procedury formalne, czyli  jest to tzw. instytucjonalizacja konfliktu. Wówczas konflikt staje się elementem życia codziennego, ale maleje jego gwałtowność, a strony konfliktu poszukują rozwiązania zamiast walki. Ład społeczny, który tłumi konflikty, zapewnia doraźny spokój, ale powoduje jednocześnie ryzyko spotęgowania napięć i dynamiki konfliktu w przyszłości.

Symboliczny interakcjonizm


U podstaw interakcjonizmu symbolicznego leżą zainteresowania językiem i znaczeniem.  Ten nurt wywodzi się ze szkoły amerykańskiej, głównie z teorii George’a Herberta Meada, zdaniem którego to dzięki językowi ludzie stają się istotami samoświadomymi, czyli posiadającymi  poczucie indywidualności. Na powstanie i rozwój interakcjonizmu wywarły wpływ także prace   Herberta Blumera, a wcześniej teorie Jamesa i Deweya, prezentujące obraz otwartego świata, w którym człowiek aktem swojej woli realizuje swoje możliwości, poddając otoczenie zewnętrzne swojej kontroli. Interakcjonizm jest teorią, w ramach której człowiek jest w stanie spojrzeć na siebie niejako z zewnątrz, tak jak odbierany jest przez innych. Elementem mającym szczególne znaczenie w tych procesach jest symbol [ Giddens, tamże, s. 42]. Odnosi się on zarówno do form komunikacji werbalnej, jak i niewerbalnej.  Słowa używane przez ludzi na oznaczenie pewnych rzeczy są tak naprawdę symbolami, przedstawiającymi to, co człowiek chciałby przekazać innym.  Symbolami nie są tylko słowa, terminy, pojęcia; są nimi  również elementy komunikacji niewerbalnej, takie jak  gesty, mimika i inne formy niewerbalnego porozumiewania się. Zgodnie z podejściem Meada, posługiwanie się wspólnymi symbolami mającymi określone znaczenie, w świecie pełnym symboli przekłada się w istotny sposób na interakcje pomiędzy ludźmi, co oznacza w praktyce, że prawie każda relacja międzyludzka to interakcja oparta o wymianę symboli.        
 

Podstawowym elementem analizy teorii interakcyjnej są więc działania jednostek zwane właśnie interakcjami. W toku działania jednostka interpretuje sytuację, w jakiej działanie się odbywa, rozważa możliwe sposoby reakcji na bodźce pochodzące ze środowiska społecznego. Dzięki tej analizie jednostka tworzy sobie określoną definicję sytuacji, zwaną sensem działania, który powoduje, że ten sam bodziec zewnętrzny nie powoduje takiej samej reakcji w każdej sytuacji, jak to zakładał behavioryzm. Jednostka interpretuje działania innych ludzi, nadając im pewien sens jako symbol intencji. Ludzie dopasowują swoje działania dzięki odkrywaniu sensu sytuacji w toku działania, a nie według trwałych norm zakładanych przez ujęcie funkcjonalne. Istotą zainteresowań socjologów – interakcjonistów jest więc badanie szczegółów interakcji między ludźmi i badanie przez to sensu, jaki ludzie nadają swoim działaniom poprzez akty symboliczne. 


Zadaniem socjologii jest badanie sensu, jaki ludzie nadają swoim działaniom za pomocą metody rozumiejącej (humanistycznej), jaką zaproponował Max Weber (chodzi o obserwacje oczami osób badanych, czyli opis ze współczynnikiem humanistycznym). Aby zrozumieć jakieś zachowanie, trzeba odnieść je do znaczenia, jakie przypisują mu jednostki działające, a nie odnosić je go jakiegoś ogólnego prawa, ponieważ takich praw nie ma. Takie stanowisko nazywa się etnometodologią. Została ona stworzona przez Harolda Garfinkela. Jego zdaniem wszelkie działania i interpretacje są racjonalne, jeśli za takie uchodzą w opinii uczestników życia codziennego. Nie ma zatem wiedzy naukowej o społeczeństwie innej niż wiedza potoczna. Ludzie sami są twórcami i nośnikami sensu otaczającej ich rzeczywistości. Prawda w odniesieniu do życia społecznego jest tym, co ludzie uważają za prawdę. 

Teoria wymiany


Twórcami tej teorii są Georg C. Homans i Peter Blau. Ta teoria rozwinęła się jako alternatywa wobec funkcjonalizmu (podejścia systemowego). Założeniem teorii wymiany jest jednostka jako fundament społeczeństwa. Społeczeństwo składa się z wyłącznie z jednostek, ich aktów wyboru i ich wytworów. Wszystkie działania zbiorowe dają się zredukować do zachowań jednostkowych. Podstawowym motywem zachowań jednostek jest dążenie do uzyskania indywidualnej korzyści i zadowolenia. Jeśli ludzie decydują się działać zbiorowo, to dla osiągnięcia korzyści, jakich mogą oczekiwać od zbiorowości.


Zachowaniem jednostki kieruje dążenie do uzyskania nagród i unikania kar. Człowiek działa w określony sposób nie dlatego, że pragnie realizować jakąś normę kulturową (jak uczą funkcjonaliści i neoinstytucjonaliści), lecz dlatego, że realizując normę, spodziewa się uzyskać nagrodę w postaci akceptacji ze strony innych.


Żyjąc w zbiorowości 
jednostka zachowuje się tak, by być nagradzaną, jednakże styka się z innymi ludźmi, którzy także pragną być nagradzani przez nią. W efekcie życie społeczne nie jest niczym innym, jak wymianą nagród między pojedynczymi osobnikami. Przez nagrody rozumie się tu jako dobra materialne i niematerialne, tj. pieniądze, uznanie, prestiż, aprobata itp. Jednostka nagradzana przez innych czuje się w obowiązku do wzajemności. W ten sposób bilansuje się wymiana dóbr. Ta zasada rządzi zarówno życiem gospodarczym jak i społecznym. Teoria wymiany ma charakter teorii psychologicznej z nurtu behaviorystycznego i jest użyteczna szczególnie do wyjaśniania życia społecznego w małych zbiorowościach i zachowań konsumentów na rynku. Natomiast do wyjaśnienia wielkich struktur i procesów społecznych jest praktycznie nieprzydatna. Teorią wymiany chętnie posługują się liberałowie.


Wymienione  kierunki bada( nad społeczeństwem w ogólności, są dowodem na to, że prawdy o rzeczywisto(ci spo(ecznej nie mo(na zawrze( w obrębie jednej uniwersalnej teorii. Wyżej przedstawiono kilka reprezentatywnych dla socjologii teorii, dotyczącej  rzeczywistości społecznej i ludzkiego w niej funkcjonowania. Wielość teorii odrębnych lub wykluczających się pogłębia wiedzę o faktach, zdarzeniach i procesach społecznych. Każda teoria ujmuje inny aspekt rzeczywistości społecznej, ale nie wyjaśnia jej w całości. Wachlarz teorii socjologicznych ( podejść, perspektyw teoretycznych )  jest szeroki, a różnice stanowisk niekiedy bardzo rozległe, stanowi to jednak o bogactwie i dynamice socjologii.   

IV. Przedmiot socjologii organizacji jako przykład subdyscypliny socjologicznej.
 

Społeczeństwo organizacyjne 

     Podobnie jak funkcjonowania człowieka nie sposób wyabstrahować z przestrzeni rzeczywistości społecznej, tak można stwierdzić, że niewiele jest obecnie dziedzin życia jednostki i społeczeństwa, które nie byłyby objęte wpływami różnych organizacji. Organizacje obejmują wszystkie najważniejsze funkcje społeczeństwa; produkcję dóbr materialnych, utrzymanie porządku, kształcenie i wychowanie nowych pokoleń, ochronę zdrowia, wypoczynek, załatwianie wszelkich spraw osobistych, rodzinnych itp. Współczesne rozwinięte społeczeństwa charakteryzuje wielka w nich ilość organizacji, które obejmują swym zasięgiem niemal całą aktywność ludzi - praca zawodowa, nauka, odpoczynek a nawet życie rodzinne ujęte są w ramy różnych organizacji. Społeczeństwa przemysłowe już na początku naszego wieku nazwano "społeczeństwami organizacyjnymi", a ukształtowany przez wielkie organizacje typ osobowości - "człowiekiem organizacji". Od tamtych czasów do współczesności ilość organizacji i ich kontrola nad życiem jednostki i społeczeństwa jeszcze bardziej się spotęgowała. 

     "Świat współczesny - jak pisał M.Hirszowicz - jest światem organizacji. Potrzeby produkcyjne i naukowe, oświatowe i wychowawcze, polityczne i porządkowe, sanitarne i rekreacyjne zaspokajane są przez różnorakie organizacje. Ludzie pracują, uczą się, badają, świadczą usługi i korzystają z usług w określonych organizacyjnych ramach, które kształtują oblicze społeczeństw przemysłowych i wyznaczają jednostkom zinstytucjonalizowane tory działań, zachowań i kontaktów" [Hirszowicz 1967, s. 11]. Z tych to powodów wartą uwagi staje się subdyscyplina socjologii, jaka jest socjologia organizacji i kierowania. Ogólnie można ujmować obszar jej zainteresowań i badań jako pole organizacyjnych uwarunkowań społecznych zachowań ludzi w miejscu ( środowisku pracy).  

     Powstaje więc w kontekście tych rozważań swoisty imperatyw organizacyjny: aby skutecznie działać, ludzie muszą się organizować, co więcej istniejące organizacje często zmuszają pojedynczych ludzi do tworzenia organizacji. Wielka organizacja produkcyjna lub urzędowa woli pertraktować lub współpracować z reprezentacjami ich zrzeszenia. W ten sposób zagęszcza się sieć organizacji i coraz więcej sfer życia prywatnego zostaje ujętych  w ramy organizacji. 

     Masowość organizacji we współczesnych systemach ma liczne konsekwencje społeczne, przy tym nie tylko pozytywne. Organizacje stwarzają zapotrzebowanie na liczne zawody związane z ich funkcjonowaniem - kierownicy, kontrolerzy, księgowi itp., wyznaczają ludziom drogi awansu zawodowego i społecznego. W organizacjach istnieje wiele stanowisk, co powoduje zróżnicowanie społeczne pod względem zakresu władzy, prestiżu, autorytetu, dochodów. 

     Organizacje kształtują osobowość jednostki i są dla niej ważnym elementem środowiska społecznego. Jak zauważa M.Hirszowicz: "Ludzie działają przez organizacje ale zarazem w obrębie świata organizacji, przystosowując się do narzuconych przezeń wymogów. Organizacje są z tego punktu widzenia systemem stosunków społecznych, w obrębie którego ludzie żyją, rozwijają określone formy aktywności, nawiązują kontakty i przyswajają sobie wzory zachowań społecznych. /.../ Jednostka znajduje się w zasięgu działania organizacji od najwcześniejszych niemal lat: poczynając od żłobka, przedszkola, szkoły i uczelni poprzez środowisko pracy aż do domów opieki nad starcami włącznie, występując częściowo jako klient, częściowo jako aktywny uczestnik. Jednocześnie w ciągu swego życia występuje w tych dwóch typach ról - klienta i uczestnika - w ogromnej ilości innych organizacji: odbywa służbę wojskową, należy do klubów sportowych, działa w partiach politycznych, załatwia sprawy w urzędach, robi zakupy w domach towarowych itd., itd. W ten sposób obok rodziny i społeczności lokalnej organizacje stanowią główne, a w pewnych warunkach dominujące środowisko jednostki - w obrębie organizacji kształtują się kontakty społeczne, utrwalają typowe nawyki, preferencje i aspiracje" [Hirszowicz1967,  s. 35-38]. 

     Rozwój wielkich organizacji narzuca całemu społeczeństwu specyficzną logikę organizacji, co powoduje dla ludzi różne konsekwencje negatywne, a przede wszystkim totalitaryzację społeczeństwa i ograniczenie wolności jednostki. D.Katz i R.L.Kahn nazywają to zjawisko "zmorą totalności" i stwierdzają, że społeczeństwa bronią się przed nią za pomocą pluralizmu organizacyjnego, demonopolizacji, tworzenia konkurencyjnych stosunków między organizacjami oraz konfliktowych struktur organizacyjnych np. w postaci silnych związków zawodowych w zakładach pracy [Katz, Kahn 1979, s. 709]. Konflikty między organizacjami, chociaż kosztowne, stwarzają szansę na poszerzenie wolności jednostki i lepsze zaspokojenie jej potrzeb. 

Organizacje i ogarnianie ich zasięgiem jednostek i grup wywołuje określone , specyficzne w swym charakterze interakcje.   

     Inną (negatywną) konsekwencją rozwoju wielkich organizacji jest depersonalizacja i fragmentaryczność stosunków międzyludzkich, która - zdaniem wspomnianych dwóch autorów - powoduje w organizacji "związanie się z innymi nie jako z osobami, ale jako z członkami układu roli. Jednostka musi pełnić wiele ról, z których żadna nie wyraża całej jej osobowości. /.../ żyjąc w kulturze organizacyjnej wykształcamy w sobie gotowość podejmowania ról - jesteśmy w stanie podjąć każdą rolę, jakiej wymaga sytuacja. Ta gotowość do podejmowania ról zakłada brak zinternalizowanych wartości i wytwarza, jak nazwał to Riesman (1950), osobę nastawioną na zewnątrz, albo też pustego człowieka, jak mówił T.S.Eliot. /.../ Znamy wprawdzie więcej ludzi, ale znamy ich gorzej; mamy więcej kontaktów społecznych, ale służą one specyficznym celom, a nie kształtowaniu więzi osobistych. Nie wiemy kim jesteśmy ponieważ jesteśmy tyloma różnymi osobami dla tylu różnych ludzi. Mamy dużo więcej przyjaciół niż nasi dziadkowie i ojcowie, ale jest to przyjaźń oparta na mniej głębokim zaangażowaniu się" [Katz, Kahn 1979, s. 714-717]. 

               Socjologiczna definicja organizacji 

     W zachodniej socjologii organizacji dla podkreślenia społecznych aspektów organizacji używa się nazwy "social organization" czyli „organizacja społeczna". Ta nazwa wywodzi się z antropologii kulturowej i oznacza, że organizacje mają swój "wymiar kulturowy", a więc pewne zespoły norm i wartości, które jednoczą członków tych zbiorowości i wyznaczają społeczne zachowanie [Organizacje … 1976, s. 18]. W Polsce socjologia organizacji rzadko używa tej nazwy, gdyż w języku potocznym oznacza ona organizacje o charakterze politycznym lub społecznym np. związki zawodowe, stowarzyszenia charytatywne, partie polityczne itp. 

Organizacja w sensie socjologicznym jest to celowa i wtórna grupa społeczna o charakterze zrzeszenia, relatywnie wyodrębniona z otoczenia zewnętrznego, charakteryzująca się przewagą formalnie uporządkowanych stosunków wewnętrznych, która osiąga cele i utrzymuje równowagę wewnętrzną przy pomocy takich środków społecznej regulacji zachowań uczestników organizacji, jak: wzory zachowania, wzory osobowe, role organizacyjne, normy grupowe, instytucje, kontrola społeczna i inne. 

     Sformułowana definicja wymaga wyjaśnienia wielu zawartych w niej pojęć, ponieważ bez tego jej formuła jest zawiła i niezrozumiała. Definicja składa się z dwóch części: w pierwszej – organizacja jest zdefiniowana jako określonego rodzaju grupa społeczna, zaś  w drugiej części wymieniono szereg środków społecznej regulacji zachowań uczestników organizacji, dzięki którym organizacja jest zdolna osiągać swoje cele i przetrwać. Przeanalizujmy po kolei pierwszą i drugą część definicji i zawarte w nich pojęcia.

Najpierw zauważmy, jakim rodzajem grupy społecznej jest organizacja. Po pierwsze organizacja jest typem zbiorowości ludzi mającym charakter zrzeszenia, a nie wspólnoty. Rozróżnienie tych dwóch typów zbiorowości ludzi pochodzi od wybitnego niemieckiego socjologa F.Tönniesa (1855-1936). W największym skrócie różnice między wspólnotą a zrzeszeniem (społeczeństwem) można przedstawić następująco: we wspólnocie dominują więzy pokrewieństwa, braterstwa i sąsiedztwa, w zrzeszeniu - więzy umowy, wymiany dóbr materialnych i wyrachowania; wspólnota łączy ze sobą ludzi jako osobowości, zrzeszenie - jako role wyodrębnione ze względu na jakąś jedną funkcję; we wspólnocie czynnikiem kontroli społecznej jest zwyczaj i tradycja, w zrzeszeniu - sformalizowane prawo; członkowie wspólnoty kierują się w swym postępowaniu wiarą, członkowie zrzeszenia - względem na opinię publiczną; gospodarczą podstawą wspólnoty jest własność zbiorowa, zrzeszenia - pieniądz i własność prywatna [cyt. za Szacki 1981, s. 503]. 

     Wprawdzie kategorie wprowadzone przez F.Tönniesa posłużyły mu do przeciwstawienia społeczeństw pierwotnych opartych na wspólnocie społeczeństwom współczesnym, ale jego kategorie można też zastosować do odróżnienia organizacji mającej charakter zrzeszenia od innych grup społecznych typu wspólnoty. Organizacja gromadzi uczestników dla wspólnego osiągania celów, zaś wspólnota oznacza przynależność do grupy z powodów uczuciowych lub tradycyjnych. W organizacjach więzi między ludźmi są racjonalne i rzeczowe, zaś we wspólnotach emocjonalne i osobowe. Przykładem zrzeszenia może być załoga dużego zakładu pracy, zaś przykładem wspólnoty - utopijny falanster czy inne komuny lub grupy młodzieżowe. 

     Po drugie, organizacja jest typem wtórnej grupy społecznej, a nie pierwotnej. J.Kulpińska definiuje organizację jako "zbiorowość zorganizowaną na podstawie reguł formalnych. Jest to grupa wtórna (wobec grupy pierwotnej), o więzi częściowej, raczej duża, wewnętrznie zróżnicowana, utworzona dla realizacji jakiegoś celu" [Socjologia…1991, s. 67]. Częściowa więź, o której pisze J.Kulpińska charakterystyczna jest dla grupy wtórnej.  Nie wdając się w tym miejscu w szczegółowe klasyfikacje i charakterystyki grup społecznych, trzeba jednak celem zdefiniowania organizacji określić pojęcie wtórnej grupy społecznej. Rozróżnienie między grupą pierwotną a wtórną wprowadził w 1909 roku amerykański socjolog Ch.Cooley. "W grupach pierwotnych - jak pisze J.Szczepański - występuje wyłącznie więź oparta na stycznościach osobistych i postawach emocjonalnych, w grupach wtórnych więź wynikająca ze styczności rzeczowych i oparta na interesach"[ Szczepański 1970, s. 293]. 

"Pierwotność grupy - jak wyjaśnia J.Kulpińska - polega na tym, że w niej realizowane są wszystkie potrzeby psychiczne jednostki, która uczestniczy w niej całą osobą; komunikowanie się członków grupy jest intensywne, interakcje mają charakter osobisty i bezpośredni, "twarzą w twarz"; przynależność do takiej grupy jest źródłem satysfakcji. Łatwo dostrzec, że grupa pierwotna odpowiada kryterium więzi całkowitej i więzi świadomej, psychicznej. Funkcje grupy pierwotnej wobec jej członków to zaspokajanie potrzeb psychospołecznych jednostki: potrzeby bezpieczeństwa, uznania, przynależności [Socjologia…1991 s. 65]. Przykładem grupy pierwotnej jest rodzina, grupa przyjaciół, może nią być także klasa szkolna, grupa studencka, zespół roboczy. W organizacji natomiast więź między ludźmi ma charakter bardziej rzeczowy niż osobowy oraz bardziej częściowy niż całkowity. Człowiek ciągle występuje w jakiejś roli organizacyjnej, w kontaktach z innymi ludźmi nie uczestniczy pełnią swej osobowości lecz jedynie jej fragmentem,  jako indywiduum , nawiązujemy raczej interakcje z kierownikiem, urzędnikiem, portierem, czyli z osobami pełniącymi określone role organizacyjne. 

     Po trzecie - na co zwrócił uwagę Ch.Barnard - organizacje są "świadomym,  przemyślanym  i celowym  typem  współpracy  między  ludźmi" [ Organizacje… 1976, s.20]. Ludzie łączą się w organizacje po to, by współpracować ze sobą dla osiągnięcia jakiegoś celu. A więc cechą organizacji jest sformalizowana współpraca, koordynacja, łączność, komunikacja i uczestnictwo dla korzyści własnej uczestnika organizacji. 

W drugiej części definicji organizacji wymieniono społeczne środki i narzędzia osiągania celów przez organizację. Przykładowo, psycholodzy amerykańscy D.Katz i R.L.Kahn definiują organizację jako system społeczny, który składa się z trzech elementów. Po pierwsze - role organizacyjne, czyli zachowania ludzi związane z wykonywaniem zadań, po drugie - normy sankcjonujące te zachowania czyli oczekiwania lub żądania odnoszące się do ludzi pełniących rolę oraz po trzecie, wartości,  czyli  ideologiczne  uzasadnienia,  z których  wynikają  normy [Katz, Kahn 1979, s.64].  Podobnie pisze J.Szczepański, który przez organizację rozumie "układ wzorów zachowań, instytucji, ról społecznych, środków kontroli społecznej, który zapewnia współżycie członków zbiorowości, przystosowuje ich dążenia  i działania w procesie zaspokajania potrzeb i rozwiązuje problemy i konflikty wynikające w toku współżycia" [ Szczepański 1970, s. 234]. 

     Organizacja jest więc nie tylko grupą ludzi, ale także zespołem środków, przy pomocy których zbiorowość utrzymuje swoją równowagę wewnętrzną, ład i porządek. Ten zespół środków może być ustanowiony celowo, świadomie zaplanowany i sformalizowany albo też wytworzony spontanicznie w wyniku doświadczeń ludzi i ich wzajemnego oddziaływania na siebie, funkcjonujący w ich  świadomości, chociaż nigdzie nie jest zapisany. 

Instytucjonalizacja i formalizacja organizacji jako procesy utrwalania określonych zachowań ludzi w organizacji

     Instytucjonalizacja i formalizacja są to dwa procesy utrwalania zachowań ludzi w organizacji. Pierwszy z nich ma charakter bardziej długotrwały, spontaniczny, nieświadomy, naturalny; drugi zaś jest sztuczny, świadomy i zaplanowany. Instytucjonalizacja jest to osadzanie organizacji w kulturze, a formalizacja - w przepisach. Można powiedzieć np. że jakiś sposób zachowania zinstytucjonalizował się, nie można jednak powiedzieć, że się sformalizował. Formalizacja jest zawsze aktem świadomym, instytucjonalizacja zaś może dokonywać się w sposób niezamierzony, spontaniczny. Według "Słownika języka polskiego" instytucjonalizacja jest to "społeczne utrwalanie się jakiegoś faktu, zwyczaju w taki sposób, że staje się on swego rodzaju instytucją" [t. I s. 796]. 

     Termin instytucjonalizacja pochodzi z antropologii kulturowej. W odniesieniu do organizacji oznacza on "osadzanie" się organizacji w kulturze. Jeśli np. o jakiejś zasadzie organizacji ustanowionej formalnie, możemy powiedzieć, że jest ona zasadą zinstytucjonalizowaną, to znaczy, że nawet gdyby nie była ustanowiona formalnie, to także byłaby przez ludzi przestrzegana na mocy zwyczaju, niepisanej normy, uznawanych wartości, tradycji itp. Sformalizowana ale jeszcze niezinstytucjonalizowana zasada organizacji, aby była przestrzegana, musiałaby być w jakiś sposób "wzmocniona" np. karą lub nagrodą. W przeciwnym wypadku byłaby to zasada wprawdzie obowiązująca formalnie, ale "martwa", przez nikogo nie przestrzegana, ludzie nie mieliby "wewnętrznego" poczucia obowiązku jej przestrzegania. Bodźce zewnętrzne, w szczególności materialne czy nawet przymus fizyczny, chociaż są bardzo ważnym czynnikiem motywującym, mogą jednak nie wystarczyć do utrwalenia pożądanych, sprawnych działań organizacyjnych. 

     Dotyczy to zwłaszcza nowych wzorców zachowania i rozwiązań organizacyjnych. Jak zauważa A.Kamiński, "im nowsze i mniej znane są sytuacje, z którymi spotyka się społeczność, tym mniejszy jest stopień kulturowego osadzenia mechanizmów regulacji. Stare organizacje, takie jak Kościół lub wojsko, wytworzyły własne podsystemy kulturowe o ogromnej skuteczności i sile oddziaływania. Regulacja zachowań w sytuacjach nowych będzie więc przyjmować postać rozstrzygnięć formalnych o niskim stopniu zinstytucjonalizowania./.../ Z powyższego wynika, że w odniesieniu do wcześniejszych etapów rozwoju społecznego rozróżnienie między organizacją i instytucją nie ma sensu, albowiem w społeczeństwie tradycyjnym wszystkie wzory zachowań były silnie ugruntowane w tradycji kulturowej. 

Cała  organizacja życia społecznego miała więc zarazem formę w pełni zinstytucjonalizowaną./.../ Można więc przyjąć, że prawie każdy zespół zinstytucjonalizowanych zachowań jest organizacją/.../ Nie jest natomiast tak, by każda organizacja była zarazem instytucją" [Socjologia… 1991, s. 134-136]. 

     Instytucjonalizacja organizacji jest procesem naturalnym, dokonującym się spontanicznie w wyniku doświadczeń ludzi, którzy przekonują się o tym, co jest dobre, a co złe, co skuteczne, a co nie. Tak tworzą się zwyczajowe normy i wzorce zachowań, które następnie mogą być sformalizowane. Wówczas organizacja staje się częścią kultury danej społeczności.  Na proces instytucjonalizacji można także wpływać świadomie. Kierownictwo tworząc organizację formalną dąży zwykle do jej zinstytucjonalizowania, stara się nadać praktykom organizacyjnym sens kulturowy, wytworzyć swoisty dla organizacji etos, symbole, rytuały - słowem kulturę organizacyjną. Jeden z badaczy procesu instytucjonalizacji organizacji, amerykański socjolog Ph.Selznik stwierdził, że instytucjonalizacja występuje zazwyczaj już po pewnym czasie istnienia organizacji w wyniku nawarstwienia się tradycji, a także jako rezultat świadomych zabiegów kierowników. Dzięki instytucjonalizacji organizacja zyskuje lojalność swoich uczestników, identyfikację z jej celami, co wzmacnia niezawodność, a zatem i przewidywalność zachowań organizacyjnych i zmniejsza tarcia i konflikty wewnętrzne. Czynnik ten przyczynia się do zmniejszenia fluktuacji kadr, może także wpływać na wzrost wydajności [cyt. za Socjologia… 1991, s. 137]. 

 
Według B.Wawrzyniaka, /.../ "pojęcie formalizacja jest węższe od instytucjonalizacji. Jeżeli bowiem o instytucjonalizacji można mówić zawsze wtedy, gdy występuje celowy proces utrwalania organizacyjnych form działania wielopodmiotowego, to formalizacją nazwiemy tylko taką instytucjonalizację, w której cele i struktury całości organizacyjnych utrwalone są przez tworzenie i wprowadzanie do działań zapisanych wzorców. Wynika stąd, że cechą odróżniającą proces formalizacji od innych form instytucjonalizacji jest rejestracja na piśmie wzorców działań, a więc forma, w jakiej utrwalane są cele i struktura organizacyjna całości" [Wawrzyniak 1972, s. 30]. 

     Ze względu na istotny wpływ struktur formalnych na zachowanie się ludzi wewnątrz organizacji warto zapoznać się bliżej z interesującą analizą procesu formalizacji organizacji i jej skutkami dokonanej przez B.Wawrzyniaka [Wawrzyniak 1972]. Autor zauważa, że formalizacja jest pojęciem stopniowalnym i wyróżnia trzy jej mierniki: a) liczba przepisów, b) ich szczegółowość i c) rygorystyczność, czyli stopień dotkliwości sankcji w przypadku ich niestosowania. 

     Liczne są przyczyny, z powodu których organizacja albo jej części lub sfery działania są mniej lub bardziej sformalizowane. Stopień sformalizowania zależy m.in. od: 

1) celów organizacji; im określone cele lub zadania mają większe znaczenie dla całości organizacji, tym bardziej są sformalizowane, ponadto im bardziej kierownictwo stara się formułować cele cząstkowe, pośrednie, tym większy jest stopień sformalizowania organizacji, 

2) od stopnia centralizacji organizacji; formalizacja jest dodatnio skorelowana z wysokim stopniem scentralizowania a ujemnie z możliwością uczestnictwa członków organizacji w zarządzaniu, 

3) od struktury organizacji; daleko posunięty podział zadań, duża liczba szczebli pośrednich i duże uzależnienie działań cząstkowych sprzyja wysokiej formalizacji organizacji, 

4) od zasobów organizacji - im większa liczba członków organizacji, im niższe ich kwalifikacje, morale i identyfikacja z celami organizacji, im niższy stopień zintegrowania załogi, tym bardziej zachodzi konieczność wysokiego stopnia sformalizowania zachowań ludzi. Dotyczy to także zasobów rzeczowych - im większy deficyt jakiegoś zasobu materialnego, tym bardziej wykorzystanie tego zasobu musi być sformalizowane. 

     Stopień sformalizowania organizacji jak zauważył J.Zieleniewski - wpływa na jej sprawność. Przy zbyt małym stopniu sformalizowania mała też jest sprawność działania organizacji. Wówczas organizacja jest zbyt "luźna", zadania i odpowiedzialność niejasno określone. W miarę coraz dokładniejszego regulowania zachowań ludzi wzrasta sprawność funkcjonowania organizacji ale tylko do pewnej granicy, po przekroczeniu, której organizacja staje się zbyt sztywna i coraz mniej sprawna [Zieleniewski 1969,  s. 445-446]. 

     B.Wawrzyniak objaśnia mechanizm tej zależności w kategoriach psychospołecznych w następujący sposób: "Z silnego ograniczenia swobody działań członków instytucji wynika wiele skutków o charakterze negatywnym takich jak: 

1) nieumiejętność podejmowania decyzji w zakresie wyboru sposobu działania w sytuacjach, które nie są określone przez przepisy organizacyjne; 

2) obawa przed negatywnymi dla działających konsekwencjami działania, wynikające z surowych sankcji organizacyjnych określonych w przepisach /.../; 

3) bierny stosunek działających do realizowania zarówno wewnętrznych jak i zewnętrznych celów instytucji /.../; 

4) brak inicjatywy członków instytucji w poszukiwaniu nowych doskonalszych sposobów działania, wynikający z przekonania, że w szczegółowo określonym mechanizmie funkcjonowania instytucji rola jednostki w inicjowaniu i  przeprowadzaniu  zmian organizacyjnych jest znikoma" [Wawrzyniak 1972 s.161-163]. 

          Organizacja formalna, nieformalna i rzeczywista 

     Organizacja formalna jest zapisana w określonym zbiorze znaków np. w regulaminie, w schemacie organizacyjnym lub w mowie - służbowe polecenie wydane przez kierownika w formie ustnej, o ile mieści się w jego formalnych uprawnieniach, jest także formalnym elementem organizacji. Istnieje wiele definicji organizacji formalnej. 

     Do najczęściej wymienianych cech organizacji formalnej należą takie jak: 

- sztuczność; organizacja formalna jest stworzona zamierzonym a nie spontanicznym działaniem ludzi, 

- racjonalność; w organizacji formalizuje się tylko takie jej elementy, które są funkcjonalne z punktu widzenia celu organizacji, 

- modelowość; struktura formalna nie opisuje rzeczywistych stosunków w organizacji lecz stanowi dla nich wzór idealny, według którego są one   kształtowane, 

- bezosobowość; formalna struktura organizacji nie zależy od cech osobowości uczestników organizacji, jest ona bezosobowa i istnieje obiektywnie, ludzie się zmieniają a organizacja formalna pozostaje niezmieniona, o ile nie zostanie zmieniona w sposób formalny. 

Do najważniejszych elementów organizacji formalnej należy: 

1) Struktura organizacyjna, czyli układ komórek organizacyjnych, pozycji lub stanowisk służbowych, którym w wyniku podziału pracy przypisano odpowiednie funkcje, a w terminologii socjologicznej role organizacyjne czyli uprawnienia i obowiązki. Rola formalnie określona rzadko pokrywa się z rzeczywistą rolą społeczną spełnianą w organizacji przez konkretnych ludzi. Teoretycy organizacji rozróżniają wiele typów struktury np. organizacja płaska, wysmukła, liniowa, funkcjonalna, sztabowa, macierzowa i wiele innych klasyfikacji. 

2) Hierarchia władzy; do każdej pozycji (stanowiska) przypisany jest formalnie określony zasób uprawnień zwany autorytetem formalnym, który należy odróżnić od autorytetu osobistego. 

3) System łączności. Kanały przepływu informacji z reguły pokrywają się z hierarchią władzy i służą do przekazywania zarządzeń wewnętrznych, sprawozdań, wyjaśnień, reklamacji itp. 

4) System bodźców; na formalny system bodźców w organizacji składają się systemy wynagrodzeń, premii, nagród, wyróżnień i bodźców pozamaterialnych oraz system kar zapisanych w kodeksie pracy i regulaminach. 

     Organizacja formalna rzadko bywa przedmiotem badań lub projektów opracowywanych przez socjologów. Jest to przedmiot badań teorii organizacji i zadanie dla organizatorów i projektantów struktur organizacyjnych. Socjologowie badają natomiast społeczne uwarunkowania skuteczności rozwiązań formalnych oraz ich wpływ na zachowania ludzi, charakter stosunków między ludźmi, na ich świadomość, samopoczucie, możliwości działania i rozwoju oraz na tworzenie się grup i struktur nieformalnych w organizacji. 

     "Wiadomo, pisze J.Kulpińska, że organizacje formalne nie zaspakajają wielu potrzeb swoich członków i aby zaspokoić te potrzeby, a także by przeciwstawić się totalności instytucji, tworzą oni więzi nieformalne, własne wzory i normy, realizują silną kontrolę społeczną, nawet kosztem narażania się na sankcje ze strony organizacji oficjalnej. W odniesieniu do więzienia używa się nazwy drugie życie. Podobny charakter i takie same funkcje mają grupy nieformalne, kliki, kręgi koleżeńskie powstające w zakładzie pracy. Ich funkcje są takie, jak funkcje grup pierwotnych, dodatkowym rysem jest to, że wyrastają obok albo przeciw organizacji formalnej. Z tego punktu widzenia należy zwrócić uwagę na charakter małych grup roboczych, takich jak brygada czy zespół mistrzowski (tzw. majsternia). Ich cele i struktura są sformalizowane, jednakże bezpośredniość więzi powoduje, iż upodobniają się do grup nieformalnych i mogą stanowić ważny czynnik integrowania jednostki z organizacją" [Socjologia…1991 s. 69]. 

     Na treść pojęcia "organizacja nieformalna" składają się wszystkie te elementy występujące w organizacji, które nie zostały zapisane w jakimkolwiek języku znaków. Według F.Michonia: "w ścisłym znaczeniu tego słowa elementami organizacji nieformalnej są niezamierzone formalnie, a pojawiające się w łonie organizacji formalnej takie zjawiska społeczne jak np. nieformalne systemy łączności, nieformalne normy zachowania się społecznego, postawy, wzory osobowe, stosunki i grupy nieformalne, autorytet subiektywny. W przeciwieństwie do świadomie modelowanej organizacji formalnej organizacji nieformalnej nie można analizować w oderwaniu od konkretnego przedsiębiorstwa" [Michoń 1981, s. 68-70].

     M.Bielski wyróżnia w organizacji nieformalnej dwa jej aspekty - organizacja niesformalizowana, na którą składają się te zadania i stosunki organizacyjne, które w procesie formalizacji świadomie pozostawiono poza organizacją formalną np. określony margines swobody przy wykonywaniu zadań formalnych; oraz organizację pozaformalną, na którą składają się wszelkie zachowania grupowe lub jednostkowe wynikające z całkowitej bądź częściowej niezgodności celów indywidualnych lub grupowych z celami organizacji" [Bielski 1977, s.33]. 

     Do najważniejszych elementów organizacji nieformalnej należą: 

1) Nieformalne grupy społeczne. Wśród grup nieformalnych rozróżnia się:    

a) małe zespoły zadaniowe, które mają wprawdzie status formalny ale  ze względu na bliskość i intymność więzi między uczestnikami zespołu, mają one wiele elementów nieformalnych charakterystycznych dla grupy pierwotnej, 

b) grupy koleżeńskie, powiązane wspólnymi zainteresowaniami i zamiłowaniami, nie pokrywające się z grupami zadaniowymi, 

c) kliki, czyli jawne grupy nieformalne o charakterze pasożytniczym, mające na celu przede wszystkim ochronę egoistycznych interesów  swych członków. Klika jest grupą ekskluzywną, nie każdy, kto       chciałby do niej wejść zostanie przyjęty. Jest to jednocześnie grupa jawna, członkowie klik chętnie podkreślają swoje znajomości  np. z dyrektorem, kierownikiem itp. ale nie wszystkie działania kliki są ujawnione, 

d) grupy przestępcze, różne szajki złodziejskie, gangi, mafie, które są tajne i w odróżnieniu od klik mają wyraźnie cele przestępcze, 

2) Przywództwo nieformalne. Obok formalnej struktury władzy istnieje również struktura nieformalna. Grupy nieformalne wyłaniają swoich  przywódców, którzy mogą mieć większy autorytet w grupie lub w całej organizacji niż kierownictwo formalne. 

3) Nieformalny system łączności. Organizacja nieformalna dysponuje własnymi środkami łączności istniejącymi niezależnie od kanałów formalnych. Potocznie nazywana "poczta pantoflowa" bywa z reguły znacznie szybsza niż komunikacja formalna. 

4) Nieformalne cele grupowe; mogą one być sprzeczne z celami formalnymi, zgodne z nimi lub obojętne. Grupy nieformalne stawiają sobie zwykle wiele celów np. obrona przed kierownictwem formalnym, cele partykularne np. w klikach, celem może być wzajemna pomoc w zespole. 

5) Nieformalna kontrola społeczna. Grupy ustanawiają normy zachowań, stosują sankcje wobec jednostki zarówno pozytywne w postaci pochwały, uznania, akceptacji, obrony lub negatywne - ośmieszanie, przymus fizyczny, krytyka, odrzucenie z grupy. 

     Podział na organizację formalną i nieformalną jest tylko teoretyczny - w rzeczywistości nie istnieje ani czysta, modelowa organizacja formalna ani organizacja nieformalna. Istnieje natomiast organizacja rzeczywista, która łączy w sobie na zasadzie syntezy, dialektyki lub wzajemnego oddziaływania obydwie wyróżnione konstrukcje teoretyczne organizacji. Idea organizacji rzeczywistej pochodzi od P.Atteslandera, który twierdzi, że w organizacji rzeczywistej aspekty formalne i nieformalne w wyniku wzajemnego oddziaływania pozostają w stanie równowagi. Jeśli jakieś aspekty bądź formalne, bądź nieformalne uzyskują przewagę, organizacja przeżywa kryzys [Michoń 1981, s. 69]. 

.

Teoria biurokracji M. Webera 

 Geneza teorii. 

 Koncentracja produkcji, powstanie wielkich organizacji gospodarczych u progu XX wieku stworzyło potrzebę zastosowania nowego modelu sprawowania władzy w organizacji. W okresie poprzedzającym rozwój społeczeństw przemysłowych znane były dwa wzorce sprawowania władzy w organizacji: 

a) władza właściciela przedsiębiorstwa (warsztatu, folwarku itp.), b) władza ciał kolegialnych np. w instytucjach publicznych. Żaden z tych wzorców nie odpowiadał potrzebom wielkich organizacji gospodarczych. Władza właścicieli mogła być skuteczna, racjonalna i kompetentna w małym warsztacie rzemieślniczym lub niewielkiej manufakturze, tymczasem zarządzanie wielkim przedsiębiorstwem stawało się zadaniem na tyle złożonym, że przekraczało możliwości pojedynczego człowieka. Z kolei władza kolegialna (komisje, komitety) oparta na przetargach, rokowaniach, koncyliacjach, kompromisach jest procedurą przewlekłą, marnotrawną i w sumie mało operatywną (skuteczną). Jeden i drugi sposób sprawowania władzy oparty jest na poglądach, przekonaniach, sympatiach lub antypatiach notabli, co powoduje, że podejmowane decyzje nie zawsze są racjonalne, kompetentne, zrozumiałe i przewidywalne dla uczestników lub partnerów organizacji. Zaszła więc potrzeba stworzenia takiego modelu sprawowania władzy w organizacji przemysłowej, który by zwiększył racjonalność podejmowanych decyzji, umożliwiał przewidywanie zachowań organizacji, a w miejsce sympatii, łaski lub innych emocji kierowników postawił regułę bezosobowego prawa i wiedzy specjalistów od zarządzania. 

      Socjolog niemiecki Max Weber (1864-1920) zaproponował model sprawowania władzy w organizacji nazywając go "typem idealnym biurokracji". Model ten podobnie jak pozostałe koncepcje zaliczane do klasycznej teorii  administracji odznaczał się kultem racjonalności, wiedzy i reguł prawa. "Biurokracja" w rozumieniu M.Webera oznacza więc racjonalny model sprawowania władzy w organizacji i nie ma nic wspólnego z potocznym rozumieniem biurokracji jako dysfunkcji organizacji. Materiałem empirycznym służącym Weberowi do zbudowania typu idealnego biurokracji były europejskie organizacje hierarchiczne, takie jak armia (głównie pruska), Kościół katolicki, zakony, a także administracja państw starożytnych np. Egiptu lub Chin. 

 Model biurokracji
 

Na model idealnej biurokracji składają się m.in. następujące zasady:

a. Rozczłonkowanie celów organizacji na elementarne operacje. 

   Zgodnie z filozofią szkoły klasycznej - zadania, które są zbyt trudne dla pojedynczego człowieka, trzeba rozłożyć na elementarne operacje. Jeśli zarządzanie przerosło możliwości jednostki, to trzeba je rozczłonkować i powierzyć wyspecjalizowanym ekspertom. 

b. Standaryzacja metod zarządzania. Analogicznie do taylorowskiej zasady "jednego najlepszego sposobu" również w teorii M.Webera znalazł się postulat, by działalność organizacji była regulowana przez    abstrakcyjne, z góry określone, sformalizowane reguły postępowania niezależne od poszczególnych przypadków lub spraw. Dzięki temu działalność organizacji jest przewidywalna i niezależna od indywidualnych różnic uczestników organizacji. 

c. Bezosobowość. Idealny kierownik nie przejawia żadnych uczuć wobec swoich podwładnych lub klientów. Zarządza w sposób bezosobowy, bezstronny, obiektywny, formalny. Wtedy tylko może być kierownikiem    sprawiedliwym i skutecznym. Każde zaangażowanie emocjonalne, własna inicjatywa lub indywidualny osąd jest źródłem nieracjonalności, preferuje lub krzywdzi podwładnych. Chłodna postawa obserwatora i brak    zaangażowania emocjonalnego - postrzegana przez petentów jako bezduszność - w teorii Webera są pożądanymi cechami idealnego kierownika. 

d. Kompetencja. Podstawą do zajęcia stanowiska w organizacji biurokratycznej jest wiedza i kwalifikacje zawodowe. Nie liczą się zasługi, tytuł własności lub inne względy np. wybór demokratyczny. 

e. Ciągłość działań organizacji i możliwość ich przewidywania. Funkcje w organizacji przypisane są do pozycji w hierarchii. Ludzie na stanowiskach zmieniają się a funkcje pozostają niezmienione. 

f. Hierarchiczna struktura organizacji i zasada jednoosobowego kierownictwa. 

g. Oddzielenie prawa własności od funkcji zarządzania. Organizacją biurokratyczną nie powinien zarządzać jej właściciel, gdyż zgodnie z prawem własności właściciel może dysponować swoją własnością według    swego uznania, a to właśnie w organizacji biurokratycznej jest niepożądane. W organizacji biurokratycznej władza przechodzi z rąk właściciela w ręce wyspecjalizowanego eksperta będącego najemnym pracownikiem. To zjawisko Burnham określił mianem rewolucji menedżerskiej 

     Model biurokracji M.Webera zawiera uniwersalne zasady budowy organizacji formalnej i wyróżnia się takimi cechami jak: 

Mechaniczność. Sam Weber stwierdził, że w pełni rozwinięty mechanizm biurokratyczny ma się tak do innych rodzajów organizacji jak maszyna do ręcznej roboty. Podobnie jak maszyna odznacza się precyzją, szybkością, standardowością i depersonalizacją [Twórcy ... 1972, s. 330]. 

Przewidywalność. Ponieważ organizacją rządzą bezosobowe przepisy, a te są znane, wobec tego decyzje podejmowane w organizacji są przewidywalne 

Procedury rozwiązywania spraw są określone z góry zanim jeszcze sprawy zaistnieją. 

Obiektywizm. Organizacje są mechanizmem działającym ponad ludźmi i od ich woli niezależnym. Ludzie w organizacji są tylko czynnikiem energetycznym, uruchamiającym mechanizm, który rządzi się ustalonymi regułami. Jest to "organizacja bez ludzi". Weber stwierdza: "Zamiast osobistego udziału, łaski, wdzięczności, gniewu władców, nowoczesna kultura wymaga od aparatu administracyjnego, który ją wspiera, rzeczowości i specjalizacji. Zgodnie z tymi wymogami nowoczesna biurokracja jest bezosobowa, daje możliwość określenia przyszłych zachowań czynnika administracyjnego. Na miejsce kierowników powodujących się sympatią, łaską, wdzięcznością stawia regułę prawa i wyspecjalizowanych ekspertów" [cyt. za: Bendix 1975,  s. 381]. 

Kompetencja. Według Webera administracja notabli jest sprawowana po amatorsku, biurokracja zaś jest władzą ekspertów, posiadających wiedzę techniczną. Wykształcenie zastąpiło przywileje jako podstawę do zatrudnienia. 

Racjonalność. Emocje, motywy osobiste mogą przeszkadzać nawet ekspertom w podejmowaniu racjonalnych decyzji. Dlatego konsekwentne zastosowanie bezosobowości eliminuje źródło irracjonalności. Podobnie indywidualna inicjatywa, nawet z pozoru rozsądna, jeśli jest sprzeczna z regułą organizacji musi dać pierwszeństwo tej drugiej. Biurokracja stwarza system bodźców skłaniających uczestników organizacji do tego, aby działali zgodnie z racjonalnymi celami organizacji niezależnie od tego, czy wydają im się racjonalne czy nieracjonalne.  

 Dysfunkcje biurokracji. 

 Upowszechnienie się weberowskiego modelu biurokracji w organizacjach  gospodarczych ujawniło, że model ten z założenia symbol racjonalności i kompetencji w praktycznym zastosowaniu nader często jest nieskuteczny, a im bardziej konsekwentnie jest stosowany, tym bardziej staje się źródłem nieracjonalności i oczywistych nonsensów. 

   Dysfunkcje biurokracji będące przedmiotem wielu badań i publikacji naukowych i publicystycznych mają charakter uniwersalny, niezależny od specyfiki kultury danego społeczeństwa, poziomu kwalifikacji czy zamożności ludzi. Mechaniczne struktury organizacji powodują określone negatywne wzorce zachowań uczestników organizacji. Najczęściej dają się zauważyć następujące dysfunkcje biurokracji [na podstawie: Kowalewski 1970, s. 392-408]. 

- Zahamowanie rozwoju osobowości uczestników organizacji. 

Biurokracja nie pozwala na pełny rozwój osobowości człowieka. Człowiek działający na podstawie sztywnej procedury i rozkazów płynących z góry   odzwyczaja się od samodzielnego myślenia, staje się automatem i nie osiąga granic możliwości rozwojowych. 

- Konformizm i stadne myślenie. 

Przejawia się to w maksymie: władza wie lepiej. Skoro zawsze decyduje stanowisko wyższej instancji, to cóż może być racjonalniejszego niż wypowiadanie się zgodnie z jej stanowiskiem zamiast uprawiania z góry skazanej na niepowodzenie opozycji. 

- Zahamowanie inicjatywy podwładnych. (Gouldner).

Im więcej jest ogólnych reguł i przepisów, tym bardziej ludzie zatrudnieni w aparacie skłonni są ograniczać swą inicjatywę i aktywność do wymaganego minimum. Takie postawy budzą sprzeciw zwierzchników. Ci ostatni reprezentują niejako szersze interesy organizacji, sprzeczne z pasywną stabilizacją poszczególnych jej ogniw. Na tym tle powstają wewnętrzne konflikty, których w założeniu chciano uniknąć. A konflikty te osłabiają efektywność organizacji. 

- Heterogonia (autonomizacja) celów organizacji. (Selznik).

Cele cząstkowe będące środkami do osiągnięcia celów głównych organizacji stają się celami autonomicznymi. Np. wykonanie przepisów może być nadrzędnym celem nad załatwieniem sprawy. Im większe rozdrobnienie, tym mniej poszczególne ogniwa myślą kategoriami ogólnych interesów, tym bardziej koncentrują się na partykularnych kwestiach. Działanie cząstkowe staje się celem samym w sobie. Poszczególne części składowe  zaczynają żyć niejako własnym życiem. Między ogniwami organizacji powstają sprzeczności interesów, ich rozwiązywanie nie jest po prostu podporządkowane potrzebom ogólnym, lecz uwzględniać musi realne stosunki sił w łonie organizacji. Równolegle do tego zaczynają się procesy kształtowania partykularnych ideologii, internalizowanych przez pracowników organizacji o wiele skuteczniej niż zasady ogólne, którymi powinni się kierować z uwagi na ogólne cele systemu [Kieżun 1971,  s. 17-32]. 

- Wyuczona nieumiejętność. (Merton). 

  Przeciętny człowiek stający się członkiem zbiurokratyzowanej i zhierarchizowanej instytucji, przychodzi do niej z pewnym zasobem wiedzy i przekonaniem, że przy załatwianiu każdej sprawy powinno się w granicach możliwości własnego rozeznania objąć wszelkie jej aspekty dyktowane elementarnym poczuciem zdrowego rozsądku, nie zaś postępować wbrew niemu. Biurokracja oducza takiego podejścia, przyucza natomiast do liczenia się wyłącznie z tym, co zostało sformalizowane, objęte narzuconymi odgórnie instrukcjami i ustaloną procedurą, choćby nawet w danym przypadku zachodziła jaskrawa rozbieżność ze zdrowym rozsądkiem  i społecznym interesem. 

- Błędne koło biurokracji. (Crozier). 

Biurokracja jest bezradna wobec nowych, nieprzewidzianych w przepisach sytuacji. Każda nowa sytuacja wymagająca innego niż wcześniej zaprogramowanego rozwiązania wywołuje konflikt organizacji biurokratycznej z otoczeniem. Konflikt ten usztywnia procedurę postępowania organizacji biurokratycznej, a to z kolei pogłębia konflikt z otoczeniem. Im sztywniejsze i mniej zdolne do wymaganych zmian są przepisy, im mniejsza skłonność do szukania alternatywnych rozwiązań w sytuacjach nietypowych, tym bardziej wyalienować się może biurokracja w stosunku do społeczności, której ma w założeniu służyć. 

- Kryzys kontroli wewnętrznej. 

Specjalizacja zawodowa i stale wzrastający stopień trudności pracy uniemożliwiają pełną kompetencję i kontrolę przez jednego przełożonego. Wskutek tego przełożony z konieczności musi zdawać się na sprawność zawodową podwładnego, a kontrola z jego strony słabnie i staje się coraz bardziej formalna. 

- Niewykorzystywanie potencjału kwalifikacji i zdolności ludzi wybitnych. 

Powodzenia życiowe, sukcesy osiąga się wspinaniem po szczeblach struktury hierarchicznej. Dlatego biurokracja niszczy dobrych specjalistów,   ludzi najbardziej dynamicznych i prężnych. Nimb otaczający kierownicze stanowiska jest pompą wysysającą z życia zawodowego najlepszych ludzi  i lokującą ich poza zasięgiem prac, w zakresie których wykazali swą nieprzeciętną przydatność. Wspinanie się po szczeblach hierarchii wymaga wielu zabiegów, co niepotrzebnie zabiera czas i trwoni siły. Z kolei, ci którzy nie awansują, czują się zniechęceni, niedocenieni, pokrzywdzeni. Poza tym przełożeni w obawie przed konkurencją ze strony podwładnych ograniczają ich pole działania i samodzielności. 

- Zasada niekompetencji Petera. 

  Zasada polega na tym, że jeśli podstawą do uzyskania awansu w hierarchii jest wiedza i kompetencja potwierdzona sukcesami zawodowymi uzyskanymi na dotychczasowym stanowisku, to pracownik uzyskuje kolejne awanse w hierarchii tak długo, aż trafi na stanowisko pracy, która przerasta jego kompetencje zawodowe. Jako pracownik niekompetentny nie ma sukcesów, dlatego już dalej nie awansuje i pozostaje na tym stanowisku aż do końca swej kariery zawodowej. Ponieważ zjawisko to jest powszechne, więc "w hierarchii każdy pracownik stara się wznieść na  swój szczebel niekompetencji. (...) Z biegiem czasu każde stanowisko zostanie objęte przez pracownika, który nie ma kompetencji do wykonywania swych obowiązków. (...). Pracę zaś wykonują ci, którzy nie osiągnęli jeszcze swego szczebla niekompetencji" [Peter, Hull 1973,  s. 20-21]. 

- Prawo Parkinsona. 

  Parkinson zwrócił uwagę na działanie sił powodujących wzrost administracji niezależnie od ilości zadań, jakie ma administracja rozwiązać. Według niego powszechna tendencja do nadmiernego rozrostu aparatu administracji wynika, po pierwsze, z dążenia urzędników do mnożenia raczej podwładnych, a nie rywali oraz, po drugie - z pracy urzędników nawzajem dla siebie [6 s. 9-19]. Parkinson wyjaśnił swoje prawo następująco: Wyobraźmy sobie, że jakiś urzędnik, nazwijmy go A, czuje się przepracowany i nie może podołać obowiązkom. Ma wówczas dwa wyjścia. Może starać się o współpracownika i podzielić z nim pracę. Jest to jednak rozwiązanie ryzykowne, bowiem współpracownik może okazać się zdolniejszy od niego i wyprzedzić go w awansie, więc lepiej nie tworzyć rywala. Znacznie bezpieczniejszym dla A wyjściem jest powołanie do pomocy dwóch ludzi młodych B i C, którzy jako podwładni A podzielą między siebie jego obowiązki. Powołanie jednego podwładnego dawałoby mu faktyczny status rywala, a powołanie co najmniej dwóch stwarza między nimi ducha rywalizacji i utrwala władzę ich zwierzchnika. Po pewnym czasie urzędnik B poczuje się przepracowany i cała procedura powtórzy się od początku. 

  Gdy urzędnik C zauważy, że pozycja urzędnika B wzrosła, sam także postara się o co najmniej dwóch podwładnych. W ten sposób wyrośnie hierarchia pokazana na rys. 4.1 i zacznie działać prawo mnożenia pracy. Gdy do hierarchii urzędników trafia petent ze sprawą, powstaje problem kompetencji i wzajemnych konsultacji angażujących całą hierarchię. D otrzymuje pismo, mógłby sprawę załatwić od razu, ale z powodu podziału zadań, sprawę musi przekazać urzędnikowi E, jako specjaliście. Urzędnik E pozostający z D w rywalizacji proponuje inaczej rozstrzygnąć sprawę niż to wcześniej sugerował D, dlatego pismo musi być przekazane wyżej do B, aby ten rozważył, kto ma rację. Urzędnik B przy podejmowaniu decyzji musi skonsultować się z C, bo ten jest specjalistą "dopełniającym" w podziale pracy między nimi. Urzędnik C po to ma podwładnych, by dla niego pracowali, więc przekazuje sprawę do urzędnika F. Ten zaś musi skonsultować się z G. Urzędnik G zmienia projekt zgłoszony przez swego rywala F i kieruje sprawę do rozstrzygnięcia swemu przełożonemu C. Z kolei urzędnik C na tej samej zasadzie rywalizacji nie zgadza się z urzędnikiem B i kieruje sprawę do ostatecznego rozstrzygnięcia do urzędnika A. W rezultacie decyzja ma niemal identyczną treść, jaką nadał jej na początku zdolny urzędnik D. Tak to w efekcie siedmiu urzędników pracuje na miejscu jednego. Zakres ich działań wcale nie jest jednak fikcyjny. Pracują dla siebie nawzajem i wszyscy mają pełne ręce roboty, a A jest jeszcze bardziej zmęczony niż wówczas, kiedy stanowił jednoosobową komórkę. 
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                                          Petent ze sprawą

 Rys. 4.1 Droga  sprawy petenta w organizacji.  Wzrost administracji i mnożenie pracy 



       [Parkinson 1972,  s. 9-19]

     Na poparcie swego prawa Parkinson podał przykład zaczerpnięty z brytyjskiej administracji rządowej. Zatrudnienie urzędników w ministerstwie do spraw kolonii w 1935 roku wynosiło 372 osoby, a następnie systematycznie wzrastało i w 1954 roku osiągnęło poziom 1661 osób. Tymczasem posiadłości kolonialne Wielkiej Brytanii w okresie międzywojennym nie wzrastały, a po II wojnie światowej znacznie zmalały [Parkinson 1972, s. 19]. 

     Jak wynika z powyższego przeglądu, administracja pozostawiona sama sobie wyobcowuje się, zaczyna działać nie w interesie społecznym, ale wbrew tym interesom. Sprawna, zdyscyplinowana administracja miała być królestwem rozumu, a jest źródłem nieracjonalności. Model weberowski jest przydatny dla sytuacji stabilnych i jednorodnych. W innych przypadkach, to znaczy tam, gdzie trzeba rozwiązywać problemy zróżnicowane i zmieniające się, zastosowanie biurokratycznej organizacji powoduje skutki negatywne. Hierarchiczny system organizacji, który przeniknął do przemysłu, ponieważ był najbardziej racjonalną formą zarządzania, obecnie jest zdecydowanym hamulcem racjonalizacji i zaznacza się kryzys hierarchicznych struktur organizacji [Kowalewski 1970, s.
Socjologia organizacji – istota, przedmiot, obszar badawczy. 

Socjologię organizacji można określić jako szczegółową dziedzinę socjologii zajmującą się badaniem pracy rozumianej jako proces społeczny. Stwierdzenie, że praca zawodowa ludzi jest procesem społecznym wynika m.in. z tego, że: 

1) Jest ona działalnością świadomą i celową. Cele pracy nie są wyznaczane przez jednostkę lecz są określone społecznie tzn. przez zakład lub bezpośredniego przełożonego, przez grupę pracowniczą, której pracownik jest członkiem, a szerzej przez odbiorców produktów i usług czyli przez całe społeczeństwo. 

2) Praca jest zespołem czynności społecznie regulowanych tzn. jest ona zorganizowana i wykonywana w ramach organizacji. Przebieg pracy, jej intensywność, jakość i ilość jest regulowana przez oddziaływanie innych ludzi i grup społecznych zarówno formalnych jak nieformalnych. 

3) Praca jednostki jest wykonywana na użytek innych ludzi, służy zaspokojeniu potrzeb innych ludzi. 

4) Praca jest aktem wzajemnego oddziaływania ludzi na siebie i przez to jest źródłem tworzenia się grup społecznych i więzi między ludźmi. 

5) Praca jest podstawą zróżnicowania społecznego, zawodowego, czyli źródłem struktury i stratyfikacji całego społeczeństwa. 

Praca kształtuje cechy osobowości wykonawcy, czyli jest źródłem tworzenia się wzorów osobowych właściwych dla poszczególnych zawodów, kultury i etyki zawodowej. Praca stwarza człowieka, zaspokaja wiele  jego potrzeb, określa jego pozycję w społeczeństwie. 

Socjologowie, badając pracę jako proces społeczny, zauważyli, że jej przebieg, powstające w niej stosunki społeczne, typy więzi między ludźmi, postawy i zachowania pracowników i wiele innych zjawisk społecznych zależą nie tylko od techniki pracy czy rodzaju zadań, ale także od struktur i procedur organizacyjnych. Znaczenie organizacji zarówno w sferze pracy zawodowej, jak też w życiu publicznym czy prywatnym jest tak wielkie, że wyodrębniła się osobna nauka – najpierw socjologia pracy, a później wyrosła z niej socjologia organizacji. 

     Według "Małej encyklopedii prakseologii i teorii organizacji" T. Pszczołowskiego, socjologia organizacji jest to "dział socjologii poświęcony stosunkom między ludźmi współpracującymi w organizacji, w tym celom i zadaniom organizacji, sprężeniom organizacji z innymi organizacjami, z otoczeniem, konfliktom, stylom kierowania, autorytetowi, dystansowi służbowemu, organizacji formalnej i nieformalnej".

     Podobnie tę dziedzinę wiedzy określa Z. Gałdzicki. Jego zdaniem socjologia organizacji i kierowania „ujmuje problemy organizacji od strony społecznej, traktując organizację jako zrzeszenie ludzi zdążających w sposób zorganizowany do osiągania określonych celów. Jest więc – syntetycznie ujmując – socjologia organizacji i kierowania działem socjologii traktującym o rolach i stosunkach społecznych w organizacji, bada też i opisuje prawidłowości zachowań zbiorowych ludzi jako uczestników różnego typu organizacji. Podejmując problematykę organizacji i kierowania w perspektywie socjologicznej koncentruje się ta dziedzina wiedzy w szczególności na społecznych aspektach organizacji, zwłaszcza gospodarczych, w ich formalnym i nieformalnym wymiarze, analizując ich cele, struktury i funkcje. Podejmuje też problem uczestnictwa ludzi, zwłaszcza grup społecznych, w organizacjach, ich motywację, postawy i zachowania. Istotne miejsce w tym przedmiocie zajmuje problematyka struktury i funkcjonowania władzy w organizacjach oraz procesy kierowania zespołami ludzkimi. Obejmuje również zagadnienia stosunków społecznych w organizacjach, zwłaszcza procesy integracji i dezintegracji, w tym konflikty w organizacji. Analizując też społeczne zagrożenia oraz inne przejawy dehumanizacji, jakie dotykać mogą ludzi we współczesnych organizacjach, poszukuje zarazem możliwości humanizacji organizacji i pracy człowieka. W polu zainteresowania tego działu socjologii są również zmiany zachodzące w organizacji, ich psychospołeczne uwarunkowania, a także skutki społeczne, które wywołują" [Gałdzicki 1989,  s. 3]. 

     Społeczne konsekwencje rozwoju wielkich organizacji nie ograniczają się jedynie do środowiska pracy. Widoczne są także w innych sferach życia społecznego. Jak zauważyła M. Hirszowicz: "organizacje nie są jednak wyłącznie instrumentem osiągania celów. Ludzie działają przez organizacje, ale zarazem w obrębie świata organizacji, przystosowując się do narzuconych przezeń wymogów. Organizacje są z tego punktu widzenia systemem stosunków społecznych, w obrębie którego ludzie żyją, rozwijają określone formy aktywności, nawiązują kontakty i przyswajają sobie wzory zachowań społecznych" [Hirszowicz 1967, s. 35]. Organizacje stwarzają zapotrzebowanie na liczne zawody związane z ich funkcjonowaniem, wyznaczają ludziom drogi awansu zawodowego i społecznego, są czynnikiem zróżnicowania pod względem zakresu władzy, prestiżu, dochodów. Z punktu widzenia jednostki organizacje są ważnym elementem środowiska społecznego. Jednostka pozostaje w zasięgu różnych organizacji od najmłodszych lat do późnej starości. Z rozwojem organizacji wiążą się liczne niebezpieczeństwa dla liberalnych wartości takich jak indywidualizm, wolność i równość. Ludzie, wchodząc do organizacji, wnoszą własne postawy, nawyki, cele, interesy, które modyfikują racjonalny porządek organizacji, niekiedy niwecząc jego skuteczność. W podsumowaniu przytoczonych prób określenia przedmiotu badań socjologii organizacji można sformułować syntetyczną jej definicję.

Definicja socjologii organizacji

Przedmiotem socjologii organizacji jest opis, rozumienie i wyjaśnianie wzajemnych zależności:

a. między wzrastającą liczbą organizacji a społeczeństwem (wpływ organizacji na charakter stosunków społecznych, na strukturę, ustrój, kulturę całego społeczeństwa; i odwrotnie – wpływ wymienionych cech społeczeństwa na charakter i sposób funkcjonowania organizacji (układ makro),

b. między obiektywnymi cechami i elementami organizacji a zachowaniem ludzi w organizacji (wpływ celów, struktur, hierarchii, podziału zadań, procedur na zachowania ludzi wewnątrz organizacji) oraz wpływ postaw, motywacji i wzajemnych oddziaływań między ludźmi na cechy i efektywność obiektywnych elementów organizacji (układ mikro).

Wyróżnione układy współzależności warunkują efektywność organizacji rozumianej jako określona konfiguracja ludzi, a nie jako struktura stanowisk, zadania, procedury czy narzędzia, którymi ludzie dysponują. Socjologia organizacji, badając społeczne uwarunkowania efektywności organizacji, spełnia nie tylko funkcje poznawcze ale także pragmatyczne. 

Specjaliści zarządzania, aby mogli skutecznie zarządzać organizacją, powinni znać społeczne uwarunkowania i społeczne skutki funkcjonowania organizacji rozumianej jako grupa społeczna, dlatego socjologia organizacji w programach studiów na kierunku zarządzania i marketing zarówno w Polsce, jak i w innych krajach należy do przedmiotów podstawowych.

 Historia rozwoju socjologii organizacji

Współczesna socjologia organizacji nie ma swego "ojca–założyciela". Trudno ustalić, kto po raz pierwszy użył nazwy "socjologia organizacji". Wiadomo jednak, że socjologia organizacji wyrosła z długiej tradycji badań społecznych warunków i skutków rozwoju przemysłu i wielkich organizacji gospodarczych dla życia społecznego w cywilizacji przemysłowej. Socjologia organizacji ma więc wspólne korzenie z socjologią pracy i przemysłu. 

     "Poważnym dla socjologii organizacji źródłem, z którego pochodzi wiele teoretycznych koncepcji, empirycznych ustaleń czy socjotechnicznych dyrektyw - pisze K.Doktór - jest socjologia przemysłu. Socjologowie przemysłu bowiem zgromadzili liczny materiał opisowy o kopalniach, stoczniach, laboratoriach badawczych, fabrykach metalowych, elektrowniach. /.../. Z socjologii przemysłu, z socjologii pracy przeszło także wiele wątków tematycznych po dziś dzień kontynuowanych jak na przykład rozważania nad relacją między formalnymi czy nieformalnymi układami w organizacji [Organizacje..1976 s. 16]. 

     Niektóre zagadnienia wchodzące w zakres badań współczesnej socjologii organizacji były przedmiotem analiz już w XIX wieku dokonywanych przez twórców socjologii jako nauki, a więc takich uczonych jak A.Comte, H.Spencer, K.Marks czy C.H.Saint-Simon. "Ojcowie" socjologii zwrócili uwagę na to, że w nowej rodzącej się cywilizacji przemysłowej stosunki między ludźmi ujmowane są coraz bardziej w ramy organizacji. Cechą społeczeństw przemysłowych jest "organizacyjność" czyli wzrastająca ilość organizacji i wzrost ich znaczenia w życiu społeczeństw i jednostek. 

     Na początku XX wieku największy wkład w rozwój socjologii organizacji wniósł wybitny socjolog i ekonomista niemiecki M.Weber. Zajął się analizą władzy w organizacji, struktury organizacji formalnej i zasad funkcjonowania organizacji zapewniających jej ład wewnętrzny. Inni socjologowie z tego okresu E.Durkheim i T.Veblen zwrócili uwagę na współzależność między świadomością potoczną a formami organizacji społeczeństwa. Z kolei K.Manheim dostrzegł niebezpieczeństwo wynikające z rozrostu organizacji dla liberalnych wartości takich jak: indywidualizm, wolność, równość. 

     Również polska myśl o organizacji ma długą historię. Szczególne zainteresowanie organizacją pracy znajdujemy na gruncie polskiego pozytywizmu, czyli na przełomie XVIII i XIX wieku. W dziełach z tego okresu możemy znaleźć wiele myśli, które dopiero w 100 lat później zostały "odkryte" przez naukę głównie amerykańską. Na przykład D.Chłapowski już w latach 30-tych XIX wieku czyli cały wiek przed E.Mayo dostrzegał rolę bodźców psychicznych (życzliwy stosunek do ludzi) w kierowaniu zespołem, w związku z czym zalecał dobre poznanie podwładnych, ich potrzeb, wad oraz zalet, podkreślał znaczenie ludzkiego traktowania podwładnych, doradzał rezygnację ze ścisłej kontroli i przymusu [cyt. za Zimniewicz 1990, s. 61]. 

     Do najważniejszych ośrodków polskiej myśli organizacyjnej w okresie pozytywizmu należało środowisko warszawskie np. J.Supiński, W.Jastrzębowski, M.Oczapowski oraz poznańskie na czele z K.Marcinkowskim, H.Cegielskim, K.Libeltem, D.Chłapowskim i A.Cieszkowskim. Za twórcę polskiej nauki o organizacji uważa się późniejszego badacza K.Adamieckiego (1866-1933), który stworzył podstawy polskiego tayloryzmu. 

     W okresie po II wojnie światowej ważnym wydarzeniem w historii polskiej socjologii organizacji było wydanie w 1967 roku przez M.Hirszowicz pierwszego w Polsce podręcznika z tej dziedziny pt. "Wstęp do socjologii organizacji". Wzrost zainteresowania socjologią organizacji zarówno w Polsce jak i na świecie wyrażający się wzrastającą liczbą specjalistów i publikacji w tej dziedzinie następuje od połowy lat siedemdziesiątych. Wiąże się to m.in. z kryzysem lub "zamieszaniem" w socjologii pracy i przemysłu. Jak pisze K. Doktór, "wielu socjologów uprawiających poprzednio socjologię przemysłu przekwalifikowało się i obecnie zajmuje się badaniem organizacji - będą to P.Blau, T.Caplow, R.Mayntz, M.Crozier, W.G.Afanasjew, J.Kohout i inni" [Organizacje... 1976, s. 16]. Do polskich socjologów mających znaczny dorobek w dziedzinie socjologii organizacji można zaliczyć wspomnianą już M.Hirszowicz oraz tych, którzy wcześniej zajmowali się socjologią pracy i przemysłu jak K.Doktór, W.Morawski, J.Kulpińska, i wielu socjologów młodego pokolenia.  

 
Socjologia organizacji, jak już wspomniano, jest kontynuacją dawniej uprawianych subdyscyplin – socjologii pracy i przemysłu. Z tych dwóch dziedzin socjologia organizacji czerpie  problemy badawcze, podstawowe pojęcia, teorie i metody, dlatego, aby lepiej zrozumieć przedmiot wspólczesnej socjologii organizacji warto poznać problemy badawcze wymienionych subdyscyplin socjologicznych.

 Przedmiot socjologii pracy

Przedmiotem badań socjologii pracy są wszystkie te zjawiska, które bądź to wpływają na przebieg czynności pracy, bądź też są skutkami wykonywania pracy przez ludzi. Przykładowo są to m.in. następujące zagadnienia: 

1) Społeczne skutki rozwoju techniki - wpływ techniki i technologii na układ grup społecznych i stosunków międzyludzkich, na strukturę społeczną  i zawodową, na zmiany w hierarchii prestiżu zawodów, intensywność pracy, na wydajność i zarobki itp. 

2) Społeczne skutki organizacji pracy - np. społeczne konsekwencje rozdrobnienia pracy, struktur hierarchicznych i biurokratycznych. 

3) Społeczna regulacja zachowań jednostki w miejscu pracy - powstawanie nieformalnych grup społecznych i ich wpływ na motywy, postawy i zachowania jednostek w miejscu pracy. 

4) Struktura władzy w zakładzie pracy i proces kierowania ludźmi - kierownictwo liniowe, partycypacja pracowników w zarządzaniu, style kierowania. 

5) System społeczny zakładu pracy - struktura demograficzna (wiek, płeć),  zawodowa, kategorie według miejsca zamieszkania, pochodzenia społecznego, układ grup społecznych nieformalnych i więzi między nimi. 

6) Patologie systemu społecznego przedsiębiorstwa - konflikty, fluktuacja załogi, absencje, alkoholizm, niskie morale załogi - przyczyny,   skutki i sposoby przezwyciężania zjawisk patologicznych. 

7) Postawy i motywacje do pracy - motywacyjna funkcja płac i innych nagród, proces adaptacji społeczno-zawodowej, wychowawcza funkcja zakładu pracy, dyscyplina pracy. 

8) Polityka personalna i socjalna w zakładzie pracy - awanse, szkolenia   zawodowe, ochrona pracy, działalność socjalna i humanizacyjna w zakładzie pracy, ocena pracowników. 

9) Kultura i etyka pracy - wpływ pracy na tworzenie się wzorów osobowych pracowników, normy etyczne w poszczególnych zawodach. 

Przedmiot socjologii przemysłu
Socjologia pracy pod względem przedmiotu badań jest bardzo ściśle powiązana z socjologią przemysłu. Z socjologią przemysłu wiąże ją wspólne pochodzenie. Socjologia pracy rozwinęła się z początkiem XX wieku w krajach uprzemysłowionych i zajmowała się problemami pracy w przemyśle, później zajęła się również pracą w innych działach życia gospodarczego lub społecznego. Z tego powodu socjologia pracy ma bardziej uniwersalny przedmiot badań, zajmuje się pracą ludzi w każdym rodzaju miejsca pracy - na roli, w urzędzie, w szkole itp. Natomiast socjologia przemysłu obok problematyki pracy i zawodów przemysłowych podejmuje też takie zagadnienia, którymi nie interesują się socjologowie pracy. Przykładowo są to takie zagadnienia jak: 

· wpływ uprzemysłowienia na strukturę zawodową i poziom życia społeczeństwa, strukturę klas i warstw społecznych, hierarchia prestiżu zawodów,

· procesy społeczne wywoływane industrializacją - zmiana aspiracji zawodowych młodzieży, zjawiska patologii społecznej w regionach uprzemysłowionych, 

· urbanizacja pod wpływem industrializacji, 

· zjawisko proletaryzacji i potrzeba deproletaryzacji społeczeństwa. 

     Pojawienie się produkcji przemysłowej na skalę masową spowodowało duże przemiany w strukturze gospodarczej i społecznej "społeczeństw przemysłowych". Przemiany te były przedmiotem analiz najpierw przez ekonomistów takich jak A.Smith, D.Ricardo później przez reformatorów społecznych jak. R.Owen, Ch.Fourier, H.Saint-Simon, K.Marks a następnie począwszy od połowy XIX wieku przez socjologów m.in. przez A.Comte'a, T.Veblena, E.Durkheima, M.Webera i innych. 

     W Polsce zainteresowania socjologią przemysłu pojawiły się w dwudziestoleciu międzywojennym, głównie pod wpływem socjologii amerykańskiej. Społeczne konsekwencje rozwoju przemysłu badali m.in.F.Znaniecki, L.Krzywicki i K.Adamiecki. Po II wojnie światowej socjologia przemysłu rozwinęła się dopiero od początku lat sześćdziesiątych. Według S. Czajki i J. Sztumskiego socjologia przemysłu zajmuje się m.in. takimi zagadnieniami jak: 

a. wpływ przemysłu na kształtowanie się społeczeństwa. (Człowiek a technika. społeczne skutki produkcji przemysłowej. tzw. rewolucja   techniczna i jej społeczne konsekwencje).

b. Społeczna struktura organizacji przemysłowej. (Instytucje przemysłowe. Przedsiębiorstwo przemysłowe, jego struktura i funkcje społeczne. Struktura społeczna załogi przedsiębiorstwa przemysłowego. 

c. Wpływ organizacji przedsiębiorstwa na kształtowanie się życia społecznego oraz morale pracowników. Jednostka a kolektyw roboczy). Psychospołeczne aspekty pracy w przedsiębiorstwie przemysłowym.   (Stosunek pracowników do pracy, zawodu, płacy i awansu. Uwarunkowania zadowolenia z pracy w przedsiębiorstwie przemysłowym. Czynniki integrujące i dezintegrujące załogę przedsiębiorstwa przemysłowego. Uwarunkowanie procesu adaptacji do pracy w przemyśle). 

d. Społeczne uwarunkowania wydajności pracy w przemyśle. (Wpływ makro– i mikrośrodowiska społecznego na kształtowanie się wydajności pracy). Społeczne  uwarunkowania bodźców ekonomicznych i pozaekonomicznych. Typologia bodźców i mechanizmu ich funkcjonowania".    [Czajka, Sztumski 1987, s. 25-26].                              

 Socjologia organizacji a inne nauki o organizacji

Socjologia organizacji jak już wcześniej wspomniano - ma wiele punktów stycznych z psychologią organizacji i teorią organizacji i zarządzania. Możliwe są więc spory kompetencyjne i problemy z wytyczeniem granic między tymi dziedzinami wiedzy. Oto opinie reprezentantów każdej z trzech wymienionych dyscyplin:

1. Według przedstawiciela teorii organizacji i zarządzania -K. Ziemniewicza:” Z naukami socjologicznymi łączą naukę o organizacji i zarządzaniu wielostronne powiązania pod względem przedmiotu badań i metody.    Praktycznie ujmując przedmiot badań teorii organizacji i zarządzania oraz socjologii pokrywa się. Daleko idąca zbieżność występuje również w stosowanych metodach badawczych. Różnica między obu naukami polega na tym, że nauka o organizacji operuje szerszym zestawem zmiennych  aniżeli socjologia organizacji , uwzględniając w znacznej mierze uwarunkowania techniczne, ekonomiczne, prawne, ekologiczne i inne. Ponadto nauka o organizacji preferuje sprawnościowy punkt widzenia, a  socjologia opis i wyjaśnienie. /.../ Wspólny, rozległy obszar badawczy występuje również między nauką o organizacji a psychologią. Takim  ważnym problemem badawczym, interesującym obie nauki jest motywacja  pracownicza. Na pograniczu nauki o organizacji, sojologii i psychologii wyodrębniły się specjalne subdyscypliny pod nazwą socjologia organizacji i psychologia organizacji." [Zimniewicz 1990, s. 14]. 

2. Według psychologa Z.Ratajczak: "Psychologia organizacji jest /.../ zasilana niejako przez dopływ wiedzy gorącej z psychologii społecznej  /.../, z socjologii organizacji, a także z teorii organizacji, która    zawsze wywierała wpływ na stosowane nauki psychologiczne w przemyśle /.../ Wszystkie te dyscypliny razem wzięte, a więc: psychologia organizacji wraz z psychologią pracy , psychologią społeczną i socjologią organizacji, stanowią razem  system nauk o zachowaniu /.../; teorie  organizacji pełnia rolę służebną w zakresie praktyki wprowadzania  zmian do organizacji" [Ratajczak, 1979, s. 18]. 

3. Według socjologa K.Doktóra: "Socjologia organizacji krzyżuje też swe  zainteresowania badawcze z psychologią organizacji i psychologią kierowania. Ta równie nowa dyscyplina toruje sobie dopiero drogę do uniwersyteckich programów, katedr i instytutów badawczych. Najczęściej wspólnota merytoryczna socjologów i psychologów badających organizacje przejawia się w podejmowaniu pospołu lub oddzielnie tematów następujących: społeczne pozycje i role w organizacjach, znaczenie małych  grup społecznych, czynniki kształtujące osobowość czy też style kierowania w organizacjach. Socjologia organizacji, reprezentując nurt humanistyczny w studiach nad organizacjami, ma wiele wspólnych punktów z teorią organizacji (występującą w Polsce pod nazwa teoria organizacji i zarządzania), uprawianą przez zawodowych teoretyków lub ekonomistów i inżynierów. Tematycznie wspólnota ta jest daleko posunięta a zakresy przedmiotowe bardzo zbliżone. Obecnie socjologowie    organizacji widzą swą  perspektywę w integracji różnych nauk zajmujących się organizacjami jako polem obserwacji naukowej, pomiarów, projektowania, modelowania czy symulacji /.../ten mieszany rodowód prowadzi nadal do wielu sporów granicznych, a próby oddzielenia się socjologów czy też oddzielenia socjologów przez innych specjalistów są  zajęciem jałowym, kiedy programowo prawie wszyscy są zgodni z imperatywem integralności nauk” [Organizacje 1976, s. 17-22]. 

     Z przytoczonych zgodnych opinii przedstawicieli różnych nauk wynika wniosek, że granic między naukami o organizacji i zarządzaniu nie można ustalić według obiektu badań i formułowanych o tych obiektach teorii, bo te są wspólne dla wielu dziedzin szczegółowych. Cechą zjawisk i procesów zachodzących w rzeczywistości jest ich wieloaspektowość. Nauki szczegółowe zajmują się zaś poszczególnymi aspektami rzeczywistości i na tej podstawie możemy je odróżnić, ale ich granice pozostają nieostre. Na przykład teoretycy organizacji i zarządzania słusznie zaliczają teorię Human Relations sformułowaną przez E.Mayo do klasyki swojej nauki. Ale psychologowie uważają E.Mayo za "ojca" psychologii pracy, bo odkrył znaczenie czynnika emocjonalnego w procesie pracy. Socjologowie zaś nazywają E.Mayo "ojcem" socjologii pracy, bo opisał znaczenie nieformalnych norm i grup społecznych w miejscu pracy. Każda z tych nauk uważa tę samą teorię za swoją, ale każda czerpie z niej inny aspekt tego samego zagadnienia, procesu lub zjawiska. To samo można powiedzieć o wielu innych obiektach badań jak np. grupa społeczna, struktura organizacji, styl kierowania itp. Jeżeli przedstawiciele różnych nauk zajmują się tym samym, to wcale nie znaczy, że mówią to samo.  Nauki o organizacji i zarządzaniu mają (używając sformułowań Arystotelesa i Tomasza z Akwinu) wspólny przedmiot materialny badań, a różnią się między sobą przedmiotem formalnym, czyli spojrzeniem pod specjalnym kątem na ten sam przedmiot materialny, którym jest człowiek, organizacja rozumiana jako grupa społeczna i społeczeństwo. 

 V. Wybrane teorie w socjologii organizacji   

Funkcjonalizm (podejście systemowe) i jego ograniczenia


W ujęciu systemowym organizacja definiowana jest jako system, to znaczy, że jest ona układem zbudowanym z części, które, pozostając we wzajemnej interakcji między sobą, realizują cele wyznaczone potrzebami szerszego układu lub otoczenia, którego organizacja jest częścią. Potrzeby otoczenia stają się celami organizacji, określają jej strukturę oraz funkcje jej elementów składowych, które z kolei są systemem mniejszych elementów składowych aż do pojedynczych ról organizacyjnych. Role te integrują uczestników organizacji w spójną i pozostającą  w równowadze całość, permanentnie  adaptującą się do potrzeb otoczenia.


Przykład systemowej analizy organizacji  znajdujemy w najnowszej książce M.Bazewicza i A. Collena, którzy wprowadzili nazwę organizacja ludzka. Według ich definicji “organizacja ludzka jest (...) bardzo odległa od pojęcia struktury, kojarzonej zwykle z materią (martwą). Ludzka organizacja jest rozumiana kategoriami żywego organizmu, w którym nadrzędność aspektu ludzkiego przyczynia się do elastyczności struktury układu i dynamicznej przystosowalności układu lub organizacji do zmieniających się przepływów ludzkiej aktywności” [Bazewicz , Collen 1995, s.235].


 W tym rozumieniu organizacja jest zintegrowanym układem ludzi, technologii, informacji oraz zasobów materialnych i niematerialnych, podobnym do organizmu żywego z człowiekiem w roli mózgu i kanałami komunikacji w analogii do układu nerwowego. “Środowisko ludzkiej organizacji - piszą wspomniani autorzy - jawi nam się dynamiczną równowagą socjotechnologicznej aktywności z centralną pozycją człowieka, integralnością procesów przetwarzania komunikacji, zwłaszcza między lud(-mi i otoczeniem systemu, wielodyscyplinarnością związków i ewolucyjnej zmienności w transformacji wartości systemowych” [Bazewicz , Collen 1995,  s. 255-256].

Teoria systemów wywarła na naukę o zarządzaniu trwały wpływ przez postawienie wielu aktualnych problemów badawczych i  metodologicznych, na przykład wpływ otoczenia na organizację, adaptacja, integracja, równowaga, somoregulacja i inne. Teoria systemów stworzyła uniwersalny język ułatwiający komunikację, przepływ idei i metod, syntezę wiedzy między odległymi i zamkniętymi dawniej naukami. Podejście systemowe wymusza prowadzenie badań w kategoriach "sieci" wielu przyczyn badanego zjawiska (zagnieżdżenie) zamiast badania wielu oderwanych od siebie pojedynczych związków typu przyczyna - skutek. Takie podejście metodologiczne jest konieczne w odniesieniu do zjawisk o wysokiej złożoności struktury, przyczyn i spełnianych funkcji, jakimi są zjawiska społeczne a wśród nich organizacje ludzkie.

Ujęcie systemowe podobnie jak każda inna teoria nie jest wolne od ograniczeń metodologicznych. Rodzaj tych ograniczeń zależy m. in. od dziedzin nauki, w którym to podejście jest stosowane. W humanistyce ujęcie systemowe wyrosło z teorii strukturalno-funkcjonalnej rozwijanej od początku XX wieku, którego najwybitniejszymi przedstawicielami byli B. Malinowski, A.R. Radclife-Brown, a współcześnie T. Parsons, R. Merton i inni. W związku z tym systemowa analiza organizacji natrafia na analogiczne ograniczenia i zarzuty, jakie sformułowano pod adresem funkcjonalizmu.  A oto niektóre z tych ograniczeń 
:
a) Ahistoryczność. 

Analiza systemowa uwzględnia wielość przyczyn badanego zjawiska zachodzących z nim równocześnie lub bezpośrednio je poprzedzających, a nie uwzględnia przyczyn historycznych, odległych w czasie. Tymczasem rzeczywistość społeczna jest zdeterminowana przeszłością. Badanie zjawisk społecznych i organizacji ludzkich bez perspektywy historycznej utrudnia a niekiedy uniemożliwia zrozumienie ich istoty, genezy i funkcji.
b) Niedostrzeganie człowieka jako autonomicznego podmiotu działania. 

Podejście systemowe odeszło od analizy ludzkich działań, a skupiło się na analizie holistycznej obejmującej systemy, podsystemy, nadsystemy, zamiast działających jednostek. W ujęciu systemowym człowiek jako jednostka bądź w ogóle nie jest przedmiotem analizy, bądź występuje jako element funkcjonalny dla większej całości, zdeterminowany potrzebami/celami tej całości, a nie jako autonomiczny podmiot działania. W analizie systemowej wychodzi się z założenia, że to organizacja podejmuje decyzje, realizuje cele/potrzeby otoczenia, pozostaje w interakcji z innymi organizacjami, adaptuje się do środowiska, utrzymuje równowagę itp. Pojawia się więc ważne pytanie ( a gdzie w tej analizie jest miejsce dla człowieka z jego indywidualnymi celami, preferencjami, zwyczajami, aspiracjami, postawami,  motywacjami, zdolnościami umysłowymi i psychofizycznymi itp. Tego rodzaju pojęć analiza systemowa nie używa i tym samym ich nie dostrzega. 


Na pomijanie człowieka  w podejściu systemowym zwracają uwagę nie tylko humaniści lecz także (co należy szczególnie docenić) informatycy i teoretycy systemów.  M. Bazewicz i A. Collen bardzo trafnie zauważyli, że  „w tradycyjnej informatycznie orientacji istocie ludzkiej nie przyznano pierwszeństwa ani priorytetów; człowiek staje się poddanym lub podporządkowanym czynnikiem oprogramowania i sprzętu” [Bazewicz , Collen 1995, s. 112]. W związku z tym wspomniani autorzy postulują „wypracowanie orientacji skierowanej w większym stopniu na człowieka i jego aktywność, (...) w której oprogramowanie i sprzęt powinny być dostosowane do celów, zainteresowań i bieżących spraw człowieka oraz jego specyficznych wymagań, pozbawionych wyrzeczeń i ofiar w sensie   jego   twórczej   pomysłowości   i   dobrego   samopoczucia” [Bazewicz , Collen 1995,  s. 112].


 Postulowana przez M. Bazewicza i A. Collena humanizacja ujęcia systemowego jest bardzo pożądana, jednak aparatura pojęciowa przyjęta w holistycznej analizie systemowej nie ułatwia realizacji tego postulatu. Człowieka w organizacji nie można traktować wyłącznie jako funkcjonalny lub dysfunkcjonalny element systemu i to nie tylko z powodów etycznych, lecz także z powodów pragmatycznych, bowiem napięcia między organizacyjnymi wymaganiami a indywidualnymi potrzebami lub nieformalnymi   grupami  są  źródłem  konfliktów, generujących wewnętrzną nierównowagę systemu.
c. Konserwatywny apologetyzm wobec istniej(cego (adu spo(ecznego. 

Podej(cie systemowe przyj((o za funkcjonalizmem za(o(enie, (e wszystko, co istnieje w systemie spo(ecznym, jest funkcjonalne wobec tego systemu lub otoczenia, bo gdyby nie by(o funkcjonalne, to zosta(oby usuni(te. Racj( istnienia ka(dego elementu systemu jest jego funkcja. R(wnie( w teleologicznym modelu organizacji ka(dy jej element, kt(ry nie spe(nia(by jakiej( funkcji, zosta(by wyeliminowany. Z tego wynika wniosek, (e wszystko, co w organizacji istnieje, jest konieczne. Analiza systemowa w naukach spo(ecznych (atwo mo(e przerodzi( si( w konserwatywn( apologetyk( status quo, ale  socjolog nigdy nie ma do czynienia z doskona(ym „organizmem” spo(ecznym, nie mo(e wi(c zak(ada(, (e to co istnieje, jest konieczne, ani te(  ustali(, jaki stan organizacji jest stanem doskana(ej r(wnowagi. Z tego m. in. powodu organicystyczne koncepcje spo(ecze(stwa nie sprawdzi(y si(, a wybitny przedstawiciel funcjonalizmu R. Merton uzna(, (e uto(samianie organizm(w biologicznych z organizacj( lub spo(ecze(-stwem jest niefortunne [Merton 1982,  s. 119]. System spo(eczny jako (ywy organizm to jest tylko licentia poetica, a nie definicja naukowa. W organizacji ludzkiej istniej( elementy nie tylko takie, kt(re s( funkcjonalne wobec cel(w organizacji, ale tak(e wiele element(w, kt(re wobec tych cel(w s( oboj(tne lub dusfunkcjonalne, ale istniej( z wielu innych powod(w, na przyk(ad dlatego, (e wyrastaj( z tradycji lub kultutry organizacji, albo dlatego, (e s(u(( interesom uprzywilejowanej grupy ludzi, albo s( dzie(em przypadku lub bezw(adno(ci systemu itp. Nie jest te( tak, (e ka(dy element systemu spe(niaj(cy tak( sam( funkcj(, musi by( taki sam. Mo(liwe s( alternatywy, substytuty i tzw. „r(wnowa(-niki funkcjonalne”, na przyk(ad taka sama funkcja socjalizacji mo(e by( spe(niana w r((-nych spo(ecze(stwach przez bardzo ro(ni(ce si( instytucje o(wiatowe i wychowawcze. Nieprawd( jest tak(e, (e ten sam element jest funkcjonalny wobec ka(dego stanu systemu. S( to przyk(ady pokazuj(ce wzgl(dno(( poj(cia systemu spo(ecznego i jego element(w.
d. Za(o(enie o ci(g(o(ci rozwoju spo(ecznego przez adaptacje zamiast zmian rewolucyjnych.

 Analiza systemowa opiera si( na za(o(eniu, (e podstawowym mechanizmem rozwoju systemu jest zachowanie r(wnowagi wewn(trznej i adaptacja do zmiennego otoczenia za pomoc( mechanizm(w autoregulacji systemu i sprz((enia zwrotnego systemu z otoczeniem. Socjotechnika systemowa jest wi(c u(yteczna do stabilizowania organizacji ludzkich za pomoc( ugody, negocjacji i kompromis(w. Wiadomo jednak, (e rozw(j spo(eczny dokonuje si( nie tylko ewolucyjnie przez kolejne adaptacje, ale tak(e przez konflikty, za(amania, rewolucje, upadki jednych system(w i powstawanie nowych. Tymczasem procesy rewolucji, rozpadu i powstawania nowych system(w rzadko s( przedmiotem analizy systemowej.


Wyliczone tu ograniczenia podej(cia systemowego do badania organizacji ludzkich ( ahistoryczno((, pomijanie cz(owieka, konserwatyzm i ewolucjonizm ( dowodz(, (e uj(cie systemowe, chocia( jest teori( uniwersaln( (metateori(), to jednak nie mo(e uj(( ca(ej prawdy o organizacji ludzkiej i przez to stwarza  pole dla rozwoju innych koncepcji teoretyczno-metodologicznych, kt(re s( b(d( to selektywn( kontynuacj( podej(cia systemowego, lub te( jego alternatywnym uzupe(nieniem. 

 Uj(cie sytuacyjne (contingency approach)

Na przełomie lat sześćdziesiątych i siedemdziesiątych w teorii organizacji pojawił się nowy kierunek - ujęcie sytuacyjne (sytuational approach, lub contingency approach). U podstaw tego kierunku legła krytyka dorobku ujęć uniwersalnych np. systemowych, w których formułuje się normatywne zasady i wzorce mające zastosowanie do wszystkich typów zadań organizacyjnych. Rzeczywistość - jak twierdzą sytuacjoniści - jest zbyt złożona, aby można było stosować do niej uniwersalne zasady i jeden najlepszy sposób. 

     Głównymi zmiennymi oddziałującymi na organizację i kierowanie ludźmi są: 

- polityka i strategia organizacji, która wyznacza zadania, 

- otoczenie, w którym funkcjonuje, 

- technika i technologia pracy, 

- cechy jej członków. 

     Ujęcie sytuacyjne opiera się na dwóch zasadach: 

1) relatywizm: szkoła sytuacyjna nie neguje dorobku innych kierunków teorii organizacji. Przeciwstawia się jednak absolutyzowaniu słuszności zasad i wskazań, jakie one formułują. Nigdy nie można osiągnąć tak    idealnej struktury i porządku organizacji, aby były one dopasowane do każdego czasu, wszystkich sytuacji, wszystkich celów i wartości. W dorobku nauk o organizacji nie ma bezwzględnie dobrych lub bezwzględnie złych wzorców, metod, czy technik. Należy tylko poznać warunki, w jakich ich zastosowanie przyniesie najbardziej pożądane rezultaty. 

2) pragmatyzm, który nie oznacza odrzucania teorii, lecz jej dopasowanie do rzeczywistości na podstawie badań empirycznych oraz stosowanie jej zgodnie z wymaganiami konkretnych sytuacji. Zdaniem Shermana, nie ma nic tak praktycznego jak teoria, która się sprawdza. Zatem głównym celem ujęcia sytuacyjnego jest poszukiwanie sytuacji, w których najlepiej sprawdzają się poszczególne teorie.Ta teoria wyodrębniła się z podej(cia systemowego i wsp((cze(nie jest jednym z najwa(niejszych kierunk(w bada( organizacji ludzkiej. W relacji do uj(cia systemowego mo(na je okre(li( jako selektywn( kontynuacj(. Uwaga badaczy reprezentuj(cych podej(cie sytuacyjne przenios(a si( z problemów tradycyjnie podejmowanych w analizie systemowej takich jak: utrzymanie wewn(trznej równowagi, integracja, adaptacja, cele i strategie organizacji,  na mechanizmy (rodowiskowej selekcji organizacji. Miejsce adaptacji organizacji do otoczenia zaj((y mechanizmy selekcji. Na teoretycznych podstawach uj(cia systemowego i sytuacyjnego najpe(niej opisanych przez J.D.Thompsona [Thompson 1967] oraz P.R. Lawrence(a i J.W. Lorscha [1967]  rozwin((y si( liczne badania empiryczne, z kt(rych dwie grupy badaczy (( grupa asto(ska i populacja ekologist(w(( uzyska(y najwi(kszy rozg(os.


 Grupa asto(ska
 zajmuje mniej radykalne stanowisko w kwestii (rodowiskowej determinacji organizacji ni( grupa ekologist(w. Wed(ug logiki badaczy asto(skich zew-

n(trzne naciski generuj( odpowiednie wewn(trzne odpowiedzi organizacji, konieczne dla zapewienia skuteczno(ci i efektywno(ci jako warunk(w prze(ycia organizacji. Dzi(ki postawom i zachowaniom uczestnik(w organizacji, w((cznie z mened(mentem, organizacje mog( adaptowa( si( w szczeg(lny spos(b pod wzgl(dem strukturalnym i funkcjonalnym do nacisk(w (rodowiskowych. Badacze asto(scy przyjmuj( wi(c odmienny pogl(d na (r(d(o racjonalno(ci  dzia(a( uczestnik(w organizacji ni( klasycy. Na przyk(ad M. Weber uwa(a(, (e racjonalno(( organizacji wynika z zasad jej budowy i dzia(ania. Natomiast badacze asto(scy widz( (r(d(o racjonalno(ci  w okoliczno(ciach (rodowiskowych, czyli (e o celach i sposobach dzia(ania organizacji decyduje jej  otocznie, a nie z g(ry ustalone formalne zasady budowy i dzia(ania organizacji.


Jeszcze bardziej radykalne stanowisko w kwestii (rodowiskowej determinacji organizacji zajmuj( badacze zwani populacj( ekologist(w.
 Oni skoncentrowali si( na procesach (rodowiskowej selekcji, a nie na procedurach strukturalno-funkcjonalnej adaptacji organizacji do otoczenia. Przedmiotem ich analizy nie s( pojedyncze organizacje i ich zwi(zek z otoczeniem lecz populacje organizacji, wyodr(bnione na przyk(ad lokalnie lub bran(owo, kt(re stanowi( tak zwane nisze ekologiczne (environmental niches), wewn(trz kt(rych dokonuje si( selekcja organizacji. Organizacje najbardziej funkcjonalne przetrwaj(. Oni odrzucaj( systemow( analiz( organizacyjnego przystosowania, tak wyra(n( w uj(ciu systemowym, i zajmuj( si( procesami selekcji, kt(-ra zachodzi na poziomie makro(rodowiskowym.


Obie grupy badaczy  ( asto(ska i ekologist(w ( definiuj( organizacj( jako system otwarty jednostronnie determinowany przez otoczenie i ignoruj( wysi(ki ludzi znajduj(cych si( wewn(trz organizacji. Makro(rodowiskowy i makroorganizacyjny punkt widzenia pomniejsza znaczenie cz(owieka jako pojedynczego aktora. M.T. Hannan i J.H. Freeman pisz(:  „Oczywi(cie dzia(ania jednostki s( znacz(ce dla organizacji, ale one mog( mie( wi(ksze znaczenie tylko dla kom(rki, w kt(rej jednostka pracuje, a nie w organizacji jako ca(o(ci. A te z kolei znacz( wi(cej dla ca(ej organizacji ni( dla ca(ej populacji organizacji. Z perspektywy wyja(nienia zmienno(ci w (wiecie organizacji motywacje i preferencje poszczeg(lnych aktor(w nie znacz( du(o” [Hannan, Freeman 1989, s. 60].


Jak wida(, uj(cie sytuacyjne pos(uguje si( terminologi( i metodami bada( systemowych ale selektywnie, koncentruj(c si( g((wnie na mechanizmach (rodowisko-wej i sytuacyjnej determinacji i selekcji organizacji.  M. J. Reed pisze:„Zrar(wno Thompson jak i Lawrence i Lorsch rozwin(li swoj( analiz( w koncepcji system(w otwartych, kt(ra definiuje organizacj( jako struktur( niedeterministyczn(, wsp((zale(n( z otoczeniem i stykaj(c( si( z niepewno(ci( ekonomiczn(, informacyjn(, technologiczn( i spo(eczn(. Oni utrzymuj( pierwotn( logik( podej(cia systemowego w traktowaniu organizacji jako spo(ecznej jednostki reaktywnej lub adaptacyjnej, kt(ra jest determinowana w szerokim zakresie przez charakter (rodowiska, w kt(rym ona funkcjonuje. Oni kontynuuj( te( tradycj( analityczn(, kt(ra postrzega organizacj(, jako pozostaj(c( w du(ym stopniu, je(li nie ca(kowicie, wi((niem otoczenia, w kt(re jest wbudowana. W tym uj(ciu nacisk jest po(o(ony na reaktywn( odpowied(, jak( mened(erowie i ich personel udzielaj( w spe(nianych zadaniach lub w budowanych strukturach organizacji zamiast kontrolowania otoczenia. To podej(cie traktuje organizacj( jako ofiar( jej otoczenia, a nie jako kreatora zada( i manipulatora swoj( sytuacj( i otoczeniem” [ Reed 1992, s. 83].

Tak wi(c w uj(ciu sytuacyjnym ju( nie tylko cz(owiek jest wi((niem organizacji (jak w uj(ciu systemowym), ale tak(e organizacja jest wi((niem swego otoczenia. Takie postrzeganie cz(owieka i organizacji musia(o spowodowa( reakcj( badaczy, zrywaj(c( z uj(ciem systemowym i sytuacyjnym. Ukszta(towa(y si( inne alternatywne teorie organizacji, z kt(rych najwi(ksze znaczenie uzyska(y podej(cie interakcyjne i kulturowe.

Symboliczny interakcjonizm


W uj(ciu interakcyjnym
 odrzucono wizj( cz(owieka i organizacji jako biernych przedmiot(w  sterowanych zewn(trznie. Cz(owiek jest postrzegany jako aktywny aktor, kt(ry w interakcji z innymi    lud(mi tworzy porz(dek spo(eczny aktem swej woli. Podstawowym mechanizmem tworzenia porz(dku spo(ecznego s( negocjacje, w kt(rych najwa(niejsze jest rozumienie innych ludzi  czyli komunikacja  spo(eczna, struktury i procesy poznawcze uczestnik(w organizacji, interakcje mi(dzy nimi  i wzajemne dopasowywanie si(. Kluczowym poj(ciem w uj(ciu interakcyjnym (etnometodologicznym) jest „sens organizacji” (sense of organization), jakim pos(uguj( si( cz(onkowie organizacji. Organizacja w tym uj(ciu nie jest ani sztywn( struktur( formaln(, z g(ry zadan( i istniej(ca obiektywnie czyli niezale(nie od ludzi (jak w uj(ciu klasycznym), ani nie jest systemem sterowanym potrzebami otoczenia (jak w uj(ciu systemowym i sytuacyjnym), lecz jest porz(dkiem wynegocjowanym (negotiated order). Oznacza to, (e struktura organizacji jest zmienna, krucha, tymczasowa, zale(na od intencji uczestnik(w organizacji, nie istniej(ca obiektywnie czyli niezale(nie od ludzi, kt(rzy j( ci(gle tworz( i zmieniaj(. Otoczenie organizacji i inne „twarde” elementy sytuacji maj( o tyle wp(yw na porz(dek organizacji, o ile s( rozpoznawane i uwzgl(dniane 

(u(ywane) przez aktor(w podczas negocjacji. Struktura formalna organizacji i jej cele s( zapisem uzgodnie( wyrastaj(cych z proces(w negocjacji mi(dzy organizacyjnymi aktorami, a nie pochodn( „obiektywnych” funkcji organizacji wobec jej otoczenia.

Analiza kulturowa (neoinstytucjonalizm)


Współczesny neoinstytucjonalizm jest próbą syntezy dawnego ujęcia kulturowego, którym się posługiwał funkcjonalizm i które miało charakter holistyczny, z teoriami indywidualistycznymi, zakładającymi racjonalny charakter działań jednostek.


     Termin instytucjonalizacja pochodzi z antropologii kulturowej. Instytucje w tym rozumieniu oznaczają zbiorowe zachowania utrwalone zwyczajem, tradycją, normą grupową, czyli ogólnie kulturą, a nie formalnym przepisem. Instytucje są tworzone przez ludzi, lecz raz wytworzone wykazują historyczną trwałość, odporność na zmiany i zdolność determinowania działań ludzkich. Egzystencja ludzi zawsze przebiega w jakichś ramach instytucjonalnych, które stanowią granice jej działań, utrwalone kulturą normy zachowań są wszechobecne w życiu społecznym i zniewalają jednostki do zgodnych z nimi działań.


W odniesieniu do organizacji instytucjonalizacja oznacza  "osadzanie" się organizacji w kulturze. Jeśli np. o jakiejś zasadzie organizacji ustanowionej formalnie, możemy powiedzieć, że jest ona zasadą zinstytucjonalizowaną, to znaczy, że nawet gdyby nie była ustanowiona formalnie, to także byłaby przez ludzi przestrzegana na mocy zwyczaju, niepisanej normy, uznawanych wartości, tradycji itp. Sformalizowana, ale jeszcze niezinstytucjonalizowana zasada organizacji, aby była przestrzegana, musiałaby być w jakiś sposób "wzmocniona" np. karą lub nagrodą. W przeciwnym wypadku byłaby to zasada wprawdzie obowiązująca formalnie, ale "martwa", przez nikogo nie przestrzegana, ludzie nie mieliby "wewnętrznego" poczucia obowiązku jej przestrzegania. Bodźce zewnętrzne, w szczególności materialne czy nawet przymus fizyczny, chociaż są bardzo ważnym czynnikiem motywującym, mogą jednak nie wystarczyć do utrwalenia pożądanych, sprawnych działań organizacyjnych.      Instytucjonalizacja organizacji jest procesem naturalnym, dokonującym się spontanicznie w wyniku doświadczeń ludzi, którzy przekonują się o tym, co jest dobre, a co złe, co skuteczne, a co nie. Tak tworzą się zwyczajowe normy i wzorce zachowań, które następnie mogą być sformalizowane. Wówczas organizacja staje się częścią kultury danej społeczności. 


W uj(ciu kulturowym
 organizacja definiowana jest jako artefakt kulturowy, ukszta(towany historycznie. Kultura organizacji okre(la znaczenie zachowa( ludzi, przez co umo(liwia komunikacj( spo(eczn(. Symboli-(ci kwestionuj( za(o(enie o  istnieniu  obiektywnej organizacyjnej rzeczywisto(ci i obiektywnych funkcjach organizacji. Ods(aniaj( subiektywne i selektywne procesy, le((-ce u podstaw tego, co si( aktualnie dzieje (what is going on). W ten spos(b organizacyjni symboli(ci zaznaczaj( wp(yw grupowych interes(w i warto(ci oraz historii  na dzia(ania organizacji, kt(rej przesz(o(( jest wpisywana w tera(niejszo((. Dzi(ki swojej kulturze organizacja jest zdolna pomie(ci( w sobie konfliktowe warto(ci, percepcje i interesy uczestnik(w organizacji oraz konfliktowe wp(ywy otoczenia na organizacj(, poniewa( ka(da kultura jest zdolna integrowa( konfliktowe warto(ci. Istnienie sprzecznych warto(-ci i walka o nie mi(dzy uczestnikami organizacji w obr(bie kultury organizacyjnej powoduje, (e organizacja formalna, dop(ki nie zostanie zinstytucjonalizowana, to znaczy osadzona w kulturze, jest w ci(g(ym procesie zmian. Wed(ug M.I. Reeda oznacza to radykalne zerwanie z funkcjonaln( (systemow() koncepcj( kultury organizacyjnej, kt(ra k(adzie nacisk na integracyjn( i koordynacyjn( rol( symboli [Reed 1992,  s.169]. 

VI. Jednostka a społeczeństwo. Wybrane pojęcia socjologii. 

 Wzór zachowania (działania) jest modelem (schematem) zachowania się w określonej sytyacji uznawanym w danej kulturze i/lub realizowanym w danym środowisku społecznym, mającym sens dla działających ludzi i skutecznym dla osiagnięcia ich celów. Wzór zachowania może być normatywny, tzn. zawierający powinności, jak należy zachowywać się w danej kulturze i środowisku społecznym, lub opisowy (realizowany), opisujący rzeczywiste zachowania się ludzi w określonych sytuacjach, ale niekoniecznie uznawanych i akceptowanych w danej kulturze

J.Szczepański określa wzory działania jako schematy, "które w danej zbiorowości są już uznane i przyjęte, posiadają sens dla działających (podmiotów i przedmiotów działania) i których naśladowanie daje szansę osiągnięcia pożądanego wyniku. Istnieją więc wzory nakłaniania ludzi do zrobienia czegoś, zakazywania, kierowania cudzym działaniem, współpracy, przeciwstawiania się, buntowania, zwalczania, podporządkowywania się itp. Są one wytworem kultury poszczególnych grup i różnią się co do znaczeń przypisywanych narzędziom działania. Prosty przykład - potakiwanie głową w niektórych społeczeństwach jest wyrazem zgadzania się, a w innych  - zaprzeczania. Patrzenie komuś w oczy w czasie rozmowy w jednym społeczeństwie jest wyrazem przyjacielskiej, otwartej postawy, w innych zaś jest uważane za obrazę" [ Szczepański 1970, s. 183]. Podobnie B.Wawrzyniak wzorzec zachowania (działania) określa jako "zobiektywizowana w  pewien sposób reguła zachowania, zapewniająca zorganizowany charakter działań ludzi. Wzorzec działania jest więc modelem zachowania się człowieka lub ludzi. Oznacza to, że wzorzec działania wyznacza pożądane zachowanie się człowieka lub ludzi w określonych sytuacjach, np. rozpoczynanie pracy, wykonywanie produktu, wydawanie towaru lub załatwienie petenta. /.../ Wzorzec działania jest więc zespołem cech, jakim powinno odpowiadać zachowanie człowieka, aby mogło zostać uznane przez innych ludzi za pożądane w określonej sytuacji" [Wawrzyniak 1972, s. 23-24]. B.Wawrzyniak rozróżnia wzorce techniczne, określone przez wymagania techniki i technologii np. przez instrukcję obsługi maszyny, procedurę technologiczną itp., oraz społeczne, okreslające relacje między ludźmi np. tryb zwalniania lub przyjmowania pracownika do pracy. Ze względu na sposób rejestracji autor dzieli wzorce działania na: a) pamięciowe, zarejestrowane jedynie w pamięci ludzkiej, np. różne sposoby witania się, wspólne spożywanie śniadań, wykonywanie zadań produkcyjnych tylko na poziomie wewnętrznie uzgodnionym przez grupę (a nie przez przedsiębiorstwo) itp. oraz b) zarejestrowane poza ludzką pamięcią np. w postaci regulaminów, opisów technologicznych, instrukcji itp [Wawrzyniak 1972, s. 25]. Przyjęte wzorce zachowań w organizacji powodują ujednolicenie działań ludzi. 

Przykład wzoru zachowań pracowników i pracodawców uwarunkowanych przepisami prawa pracy. Restrykcyjna (duża) prawna ochrona trwałości zatrudnienia powoduje po stronie pracodawców takie zachowania jak: zachęcanie pracowników do pracy w godzinach nadliczbowych zamiast zwiększania zatrudnienia, zatrudnianie tymczasowe zamiast na stałe, wypożyczanie pracowników z innej firmy, zastępowanie pracy ludzi pracą maszyn itp. Ale jednocześnie duza trwałość zatrudnienia sprzyja integracji załogi. Pracownicy chętnie podejmują szkolenia zawodowe, podnoszą swoje kwalifikacje, identyfikują się emocjonalnie z celami zakładu pracy, wiążą z nim swoją karierę zawodową, co eliminuje nieufność wobec pracodawców, poczucie tymczasowości ciągłego zagrożenia, korzystnie wpływa na społeczną atmosferę w zakładzie i stabilizację załogi.

 Rola społeczna 

Rola społeczna jest to sposób zachowania się, którego oczekuje grupa od osoby zajmującej określoną pozycję społeczną. Przez analogię rolą organizacyjną nazywamy oczekiwany przez organizację sposób zachowania się uczestnika organizacji na zajmowanym stanowisku. Podobnie jak wzory zachowań również role społeczne(organizacyjne) mogą być rozumiane w sensie normatywnym  i opisowym

Role organizacyjne są określone formalnie np. przepisami, regulaminami jak też nieformalnie - obyczajami, tradycją itp. Na przykład rola dyrektora w organizacji to nie są tylko jego prawa i obowiązki ale też oczekiwania wynikające z wyobrażenia ludzi o tym, jak powinna być spełniana ta funkcja, aby nie przynosiła ujmy samemu dyrektorowi lub organizacji. Rola jest ważnym czynnikiem regulującym zachowania ludzi, którzy, zajmując stanowisko, zmieniają swoje sposoby postępowania, aby zachować się zgodnie z nową rolą. Jak pisze J.Szczepański, "rola jest to względnie stały i wewnętrznie spójny system zachowań, będących reakcjami na zachowania innych ludzi, przebiegających według mniej lub więcej wyraźnie ustalonego wzoru. Niektóre role są zupełnie sformalizowane i ujęte w ścisłe przepisy. Są to role o wielkiej doniosłości dla trwania i funkcjonowania grupy, np. zachowanie się urzędnika w czasie wykonywania obowiązków i załatwiania spraw państwowych są ściśle uregulowane przepisami. Podobnie zachowania nauczyciela, dyrektora przedsiębiorstwa są także dokładnie określone, natomiast rola kolegi, przyjaciela, towarzysza zabawy jest mniej precyzyjnie skodyfikowana” [Szczepański 1970, s. 131  i nast.].

Norma grupowa (społeczna)

 
Każdy zbiór ludzi pozostających ze z sobą przez dłuższy czas we wzajemnej zależności wytwarza w sposób zamierzony lub niezamierzony sposób zachowania się w grupie, nazywany normą grupową lub społeczną.  

Norma grupowa (społeczna) jest to wzór zachowania się specyficzny dla danej grupy społecznej  i nieobowiązujący poza nią, uznany przez członków tej grupy za pożądany lub osiągnięty w drodze wzajemnego nacisku

Praktycznie normę grupową charakteryzuje to, że jednostka w grupie zachowuje się inaczej niż wówczas, gdy działa samotnie lub w innej grupie. Np. uczeń w grupie rówieśniczej w szkole zachowuje się inaczej niż w domu lub w innej grupie rówieśniczej. Normy grupowe spełniają dwie funkcje: a) przyczyniają się do osiągnięcia celu grupy, b) służą jej przetrwaniu. Normy grupowe zwykle są zapisane tylko w pamięci członków grupy, ale mogą też być sformalizowanwe.

Wzór osobowy  

Wzór zachowania, rola społeczna i norma społeczna są to pojęcia odnoszące się do zachowań ludzi. Natomiast wzór osobowy określa cechy ich osobowości. Według J. Szczepańskiego wzór osobowy jest to „zespół cech idealnych, jakie jednostka wykonująca daną rolę powinna okazywać oraz zespół idealnych sposobów zachowania. Inaczej mówiąc chodzi tu o scenariusz danej roli, który może być różnie określany w różnych grupach; np. różne partie wymagają różnych przymiotów od swoich przywódców, /.../ Wzór osobowy określa takie cechy, jak np. honor, godność, postawa moralna, postawa obywatelska, pracowitość itp. (Szczepański 1970, s. 134). Wzór osobowy jest modelem osobowości ludzi spełniających określone role lub działających w określonych środowiskach społecznych np. zawodowych, narodowych, subkulturowych itp. Model ten może mieć charakter normatywny i zawierać, jak pisze J. Szczepański, idealne cechy osobowości, np. wzór osobowy obywatela, patrioty, matki-Polki, katolika itp.  Może mieć też charakter opisowy, odzwierciedlajacy rzeczywiste cechy osobowości zarówno pozytywne, jak i negatywne. Wzór osobowy jest to zespół idealnych lub rzeczywistych cech osobowości (postaw, motywacji, poglądów a nawet cech fizjonomicznych), charakterystycznych dla ludzi znajdujących się w określonej roli społecznej, zawodowej, środowisku społecznym lub kulturze. Wzory osobowe są to uproszczone konstrukcje modelowe, funkcjonujące bądź to jako teoretyczne założenia, bądź to w świadomości ludzi działających i realizowanych w rzeczywistości

Instytucje

W języku potocznym przez instytucje rozumiemy niektóre rodzaje organizacji np. urzędy administracji państwowej, banki, szpitale, instytucje oświatowe. Inne organizacje jak np. przedsiebiorstwa nie są nazywane potocznie instytucjami. W socjologii instytucja ma zupełnie inne znaczenie. Gdy socjolog mówi np. o instytucji małżeństwa lub rodziny, to nie ma na myśli urzędu stanu cywilnego, gdzie legalizowany jest związek dwojga ludzi.  

Instytucja oznacza utrwalone, powtarzalne zachowanie zbiorowe ludzi, usankcjonowane zwyczajowo, normą kulturową lub etyczną.

W tym znaczeniu instytucja rodziny jest to względnie trwały związek dwojga ludzi występujących powszechnie we wszystkich kulturach, usankcjonowany normami kulturowymi, powszechnie akceptowany przez społeczeństwa bez względu na to, czy normy te zostały sformułowane w postaci prawa. Jak pisze A.Kamiński: "Pojęcie instytucja również odnosi się do zachowań ludzkich i ich regulacji, lecz kładzie nacisk na zupełnie inny aspekt zagadnienia. Z podejściem instytucjonalnym wiążą się z reguły takie pojęcia, jak wartości, normy, symbole, rytuały itp. Pojęcie instytucji przesuwa więc uwagę na kulturowy wymiar procesu regulacji: na sens i znaczenie, jakie dana społeczność nadaje różnego rodzaju zachowaniom. /.../ zachowanie na jezdni, które poważnie narusza przyjęte zasady, naraża osobę popełniającą wykroczenie nie tylko na karę formalną, lecz także na nieformalną dezaprobatę innych kierowców lub pieszych” [Socjologia … 1991, s. 134-135]. Tak rozumiana instytucja jest środkiem kontroli społecznej. Do instytucji zalicza się; zwyczaje, prawo, religię, moralność. 

.            VII. Makrosocjologia. Teorie Struktury społecznej

Podział socjologii na makro i mikrosocjologię.


Życie społeczne, relacje międzyludzkie, procesy społeczne, więzi i konflikty społeczne i inne zjawiska będące przedmiotem badań socjologii realizują się w zbiorowościach wielkich (jak np. naród, państwo, organizacje międzynarodowe, klasy społeczne)  bądź w małych, jak: rodzina, społeczność lokalna, grupa koleżeńska, klasa szkolna, zespół roboczy. Wychodząc z założenia, że procesy społeczne zachodzące w wielkich zbiorowościach nie są takimi samymi procesami, które zachodzą w małych grupach ludzi, lecz tworzą rzeczywistość odrębną, „nieredukowalną” do zjawisk społecznych zachodzących  na poziomie jednostki lub nielicznych grup jednostek, socjologowie wyodrębniają dwie ogólne subdyscypliny – makrosocjologię, często nazywaną „wielkimi strukturami społecznymi” oraz mikrosocjologię, czyli „małe struktury społeczne”. Każda z tych subdyscyplin zajmuje się inną problematyką badawczą, formułuje odrębne teorie i metody badań. Przedmiotem badań makrosocjologii są takie zagadnienia jak: ustrój społeczny, charakter i funkcje państwa, sprawowanie władzy w społeczeństwie, naród i kultura narodowa, grupy etniczne, struktura klasowo-warstwowa i zawodowa społeczeństwa, konflikty, rewolucje i ruchy społeczne, procesy idustrializacji (lub deindustrializacji) i urbanizacji itp. Z kolei mikrosocjologia we współpracy z psychologią społeczną zajmuje się problematyką jednostki w społeczeństwie i w małej grupie społecznej, np.: proces socjalizacji i rozwoju świadomości społecznej jednostek i grup społecznych, kształtowanie postaw, stereotypów, wzorów zachowań, norm grupowych, wpływ grup społecznych za zachowanie jednostki, typologia małych grup społecznych, integracja i dezintegracja grup, komunikacja społeczna, przywództwo w grupie itp.

Pojęcie i elementy struktury społecznej


Przez strukturę społeczną rozumiemy układ grup społecznych i stosunków między nimi typu: zależności wynikających z podziału pracy, rywalizacji, dominacji, hierarchii, więzi, dystansów i antagonizmów.

Podstawowe znaczenie dla struktury społecznej ma podział:

· władzy,

· dóbr ekonomicznych,

· prestiżu społecznego..

Elementy struktury społecznej:

1. klasy społeczne jako grupy wyodrębnione ze względu na stosunek do własności środków produkcji. Między klasami społecznymi może lecz nie musi występować konflikt klasowy.

2. warstwy społeczne, które wyróżnia się na podstawie jakichś wartości cenionych w danym społeczeństwie, np. wykształcenie, stan posiadania, prestiż. Układ warstw społecznych nazywamy stratyfikacją społeczną. Między  warstwami społecznymi nie zachodzą konflikty warstwowe.

3. Elity władzy. Kryterium wyodrębnienia jest pełnienie ról społecznych, umożliwiających wpływanie na decyzje ośrodków władzy. Struktura elit władzy ma charakter hierarchiczny (pionowy) i zależy od struktury społecznej, a w szczególności determinowana jest przez strukturę klasową i  ustrój polityczny i społeczno-ekonomiczny społeczeństwa. 

4. Grupy interesu (stakeholders). Podstawą wyodrębnienia grupy jest interes ekonomiczny  lub polityczny określonej kategorii społecznej, który jest sprzeczny z interesem innej kategorii społecznej. Struktura złożona z grup interesu jest zawsze układem konfliktowym, ale nie ma w niej relacji nadrzędności i podrzędności, jak w strukturze klasowej , a zwłaszcza w strukturze elit władzy. Grupy interesu nie tworzą struktur hierarchicznych (pionowych) lecz horyzontalne. Typową relacją społeczną między grupami interesu jest rywalizacja, bez której nie ma grup interesu. Grupy interesu są w dużym stopniu zorganizowane, a ich członkowie reprezentują wysoki poziom świadomości interesów grupy. Odpowiednikiem grup interesu w społeczeństwie są kliki działające w organizacjach społecznych. Klika w odróżnieniu od grupy przestępczej np. złodziejskiego gangu, jest grupą jawną, częściowo sformalizowaną, zawiązaną w celu realizacji interesów grupowych często sprzecznych z celami organizacji, np. osiąganie korzyści materialnych kosztem innych członków organizacji, wykorzystanie zajmowanych stanowisk do realizacji celów prywatnych.

5. Grupy zawodowe. Tworzą one strukturę społeczno-zawodową, mogą choć nie muszą być zorganizowane, jak np., cechy rzemieślnicze, organizacje rolników, górnicy, rybacy i wiele innych. Kryterium wyodrębnienia jest funkcja zawodu w społeczeństwie i jego prestiż. Ze względu na prestiż struktura społeczno-zawodowa ma charakter hierarchiczny(pionowy) i nieantagonistyczny.

Teorie struktury społecznej


Teorie struktury społecznej dzielą się na dwuczłonowe i wieloczłonowe. Przykładem teorii dwuczłonowej jest teoria klas społecznych wg K. Marksa oraz teoria elit wg V. Pareto. Pareto zakładał, że ludzie muszą dzielić się na elitę i nieelitę niezależnie od organizacji społeczeństwa, lecz ze względu na wrodzone cechy,  predestynujące jednych ludzi do władzy, innych do podporządkowania. Przykładem zaś teorii wieloczłonowych jest teoria M. Webera,, teorie stratyfikacji społecznej, funkcjonalne teorie struktury społecznej itp. Teorie dwuczłonowe zakładają istnienie nieuchronnego konfliktu społecznego. Ludzie dzielą się na „górę” i „dół”, na wyzyskujących i wyzyskiwanych, na klasy panujące i zdominowane, na klasy posiadające i nieposiadające. Społeczeństwo w tych teoriach ma charakter dychotomiczny. Te teorie służą przede wszystkim realizacji rewolucji społecznej. Eksponują dychotomiczny podział społeczeństwa na bogatych i biednych, posiadaczy i nieposiadających, rządzonych i rządzących, wyzyskiwaczy i wyzyskiwanych itp. Dychotomiczny podział na przeciwstawne klasy utrudnia dostrzeganie wieloczłonowego zróżnicowania społecznego. Obok przeciwstawnych klas społecznych zawsze istnieją grupy i kategorie społeczne istniejące poza głównym podziałem społecznym. 

Wieloczłonowe teorie struktury społecznej przedstawiają społeczeństwo jako układ warstwowy złożony przynajmniej z trzech warstw ułożonych pionowo – od najniższej do najwyższej. Podstawą wyróżniania warstw są najczęściej wartości cenione w danym społeczeństwie jak zamożność, wykształcenie, prestiż itp.  nazywane czynnikami statusu społecznego. Dla poszczególnych warstw lub zawodów czynniki statusu w społeczeństwie mogą być ze sobą zbieżne, np. jakaś kategoria zawodowa ludzi może być zamożna, wysoko wykształcona i mieć wysoki prestiż. Ale często zachodzi zjawisko rozbieżności czynników statusu społecznego, polegające na tym, że ze względu na jedne czynniki jakaś kategoria ludzi zajmuje miejsce wysokie, a ze względu na inne czynniki – niskie, np. niektóre zawody inteligenckie wysoko ulokowane są w hierarchii pod względem wykształcenia i prestiżu społecznego, a zarazem nisko pod względem dochodów. Rozbieżność czynników statusu społecznego ma wiele konsekwencji dla całego społeczeństwa i dla osób należących do danej warstwy społecznej lub zawodu. Powoduje frustracje, poczucie niesprawiedliwości społecznej, brak spójności w zachowaniach społecznych, dezintegrację kategorii zawodowej, zjawiska patologiczne jak np. obniżenie standardów etyki zawodowej, zanik identyfikacji zawodowej, korupcja i wiele innych.

Przegląd teorii struktury społecznej

Teoria klas społecznych wg Karola Marksa


W tej teorii kluczowym pojęciem jest klasa społeczna. Zróżnicowanie społeczne dokonuje się według K. Marksa w sferze produkcji dóbr i usług, zaś narzędziem podziału klasowego jest własność środków produkcji. Ci, którzy posiadają kapitał produkcyjny (ziemię, pieniądze, fabryki), kupują siłę roboczą, wytwarzają dobra o większej wartości niż wynosi ustalona przez właścicieli środków produkcji cena siły roboczej. W ten sposób powstaje tzw. wartość dodatkowa, która daje właścicielom  przewagę ekonomiczną i polityczną w społeczeństwie (panowanie ekonomiczne i polityczne) nad wyzyskiwaną klasą nieposiadającą, w szczególności nad bezrolnym chłopstwem na wsi  i proletariatem w mieście. Państwo w społeczeństwie klasowym nie jest neutralne, lecz reprezentuje interesy klas posiadających. Wartość dodatkowa może być przeznaczona na inwestycje lub na konsumpcję. Wysoki poziom konsumpcji klas posiadających nie jest jednak źródłem zróżnicowania społecznego, lecz jest następstwem stosunków produkcji. 

Pojęcie klasy społecznej nie zostało przez Marksa jednoznacznie określone. Wiadomo jednak, że stosował on dwa kryteria wyróżniania klas społecznych:  stosunek do środków produkcji oraz świadomość klasową. Pierwsze kryterium ma charakter obiektywny, drugi subiektywny. Robotnicy, jako klasa nie posiadająca środków produkcji, mogą być świadomi swoich interesów klasowych i zachowywać się zgodnie z nimi (wówczas stanowią według Marksa „klasę dla siebie”), bądź też ich świadomość klasowa może być słabo rozwinięta, nie rozpoznają właściwie swoich interesów klasowych i nie zachowują się zgodnie z nimi, (wówczas oni stanowią tylko „klasę w sobie”, która w miarę wzrostu świadomości klasowej może, choć nie  musi stawać się klasą dla siebie). Marksowska teoria klas należy do dwuczłonowych teorii struktury społecznej. Klasy społeczne są ukształtowane historycznie, zaś konflikt między klasami posiadającymi i nieposiadającymi  ma charakter obiektywnej konieczności i jest podstawowym źródłem dynamiki społecznej. Wszystko, co działo się społeczeństwach w przeszłości i dzieje się współcześnie jest następstwem konfliktu klasowego. W całej historii ludzkości K. Marks wyróżnił następujące epoki: 

· wspólnota pierwotna (brak podziałów i konfliktów klasowych), 

· niewolnictwo (podział na panów i niewolników i walka o zniesienie niewolnictwa, czyli osobistej zależności niewolników od ich właścicieli, 

· feudalizm czyli podział na posiadaczy ziemi i chłopów, wprawdzie już niezależnych osobiście od szlachty, ale przypisanych do jej ziemi i przez nią wyzyskiwanych,

· kapitalizm, w którym klasy posiadające środki produkcji dominują i wyzyskują robotników, którzy mają już pełna wolność osobistą, ale politycznie i ekonomicznie są zdominowani przez klasę kapitalistów, którzy przywłaszczają sobie efekty ich pracy w postaci tzw. wartości dodatkowej, co jest źródłem niesprawiedliwości społecznej, postępującego ubóstwa robotników, stale narastającego konfliktu klasowego i nieuchronnej rewolucji społecznej. Konflikt ten ma charakter obiektywny, tzn. niezależny od woli klas posiadających. Na skutek kapitalistycznych reguł podziału dóbr i organizacji pracy opartej na wolnorynkowej konkurencji, kapitalista który nie chciałby wyzyskiwać zatrudnionych u siebie robotników, sam zostanie przez innych przedsiębiorców wyeliminowany z rynku. 

· komunizm, czyli przyszły ustrój społeczny wolny od podziałów klasowych i konfliktu społecznego. Będzie to zdaniem K. Marksa, ostateczna epoka w historii ludzkości, realizująca naukowy ustrój społeczny oparty na wspólnocie własności i sprawiedliwym podziale dóbr według zasady: od każdego według jego możliwości, każdemu według jego potrzeb. 

Przewidywania K. Marksa nie sprawdziły się w kilku punktach: nieprawdziwą okazała się teza o stale pogłębiających się różnicach położenia społecznego w kapitalizmie i wynikającej z nich zaostrzającej się walce klasowej, zaś budowany według wskazań tej teorii ustrój społeczny (socjalizm) okazał się mało wydajny ekonomicznie, co stało się jednym z najważniejszych powodów jego obalenia.

Teoria Maxa Webera


Max Weber opisuje strukturę społeczną za pomocą dwóch pojęć – klasa społeczna  i stan społeczny, zwany przez późniejszych autorów warstwą społeczną. Max Weber jest więc twórcą teorii stratyfikacji społecznej, w odróżnieniu od K. Marksa, który jest uznawany za twórcę teorii klas społecznych. Według Webera zróżnicowanie społeczne powstaje wskutek działania trzech niezależnych od siebie czynników: 

· ekonomicznych (jest to przede wszystkim wysokość dochodów i stan posiadania środków konsumpcji); nie jest ważne, ile ktoś posiada środków produkcji, lecz jakie są jego dochody;

· społecznych (jest to prestiż danej kategorii społecznej i okazywany jej przez inne grupy społeczne szacunek); nie jest ważne to, jakie ktoś ma dochody, lecz to, czy reprezentuje jakieś wartości cenione w społeczeństwie np. ma wysokie wykształcenie, albo wykonuje zawód związany z cenionymi wartościami  jak zdrowie, religia, wychowanie młodzieży, tradycja, pochodzenie społeczne (np. arystokratyczne) itp.;

· politycznych, czyli zakres posiadanej władzy nad innymi jednostkami lub grupami społecznymi – ludzie sprawujący władzę zajmują wysoka pozycję w społeczeństwie niezależnie od ilości posiadanych środków produkcji, dochodów lub zalet charakteru.

Czynniki ekonomiczne dzielą ludzi na klasy społeczne, zaś warstwy społeczne są wyznaczane przez czynniki kulturowe takie jak prestiż, styl życia, wykształcenie, władza itp., które są zmiennymi współzależnymi. Stratyfikacja społeczna zachowuje jednak pewny stopień niezależności względem podziału klasowego. Klasy społeczne powstają wskutek działania rynku, warstwy społeczne natomiast w wyniku konsumpcji, określonej normami kulturowymi. Na rynku dokonuje się wymiana dóbr i usług. Grupy społeczne wytwarzające dobra poszukiwane w danym momencie mają większe szanse realizacji swoich interesów niż inne grupy. W ten sposób tworzą się zdaniem Webera zróżnicowania ludzi według dochodów czyli klasy społeczne. Klasy społeczne powstają zatem nie w sferze produkcji, jak twierdził K. Marks, lecz w sferze podziału, czyli wskutek działania rynku. Pozycja materialna jednostek i grup społecznych zależy zatem od rynku. 


Zróżnicowanie pod względem dochodów powoduje, że klasy i warstwy społeczne nie mogą uczestniczyć w jednakowym stopniu w konsumpcji, co staje się przyczyną konfliktu społecznego. Miejscem konfliktów społecznych jest więc konsumpcja, a nie produkcja, jak twierdził K. Marks.

Warstwy społeczne natomiast tworzą się w wyniku systemu wartości kulturowych w danym społeczeństwie. Grupy społeczne uczestniczące w  wartościach wysoko cenionych w społeczeństwie cieszą się wysokim prestiżem i zajmują wysokie miejsce w stratyfikacji społecznej. Jeśli np. wysoko cenioną wartością jest wykształcenie, to ludzie wykształceni niezależnie od posiadanych dochodów zajmują wysoką pozycję na skali prestiżu i w społeczeństwie.  Do tego, by awansować w hierarchii społecznej nie wystarczy wykazać się wysokimi dochodami, trzeba jeszcze realizować określony styl życia wyrażający się we wzorach konsumpcji zdeterminowanych normami kulturowymi. Jeśli jednak w jakimś społeczeństwie, jak np. w USA, najwyższą wartością cenioną jest dochód, wówczas maleje znaczenie podziału społeczeństwa według warstw społecznych, a pozostaje podział klasowy w weberowskim znaczeniu według poziomu dochodów realizowanych na rynku. Jeśli ktoś jest np. twórcą kultury, ale nie ma wysokich dochodów, to zajmuje w stratyfikacji społecznej niską pozycję, jaką mają ludzie o niskich kwalifikacjach i dochodach.

Teoria K. Davisa i W. Moore’a


Funkcjonalna teoria stratyfikacji, jaką jest teoria Davisa i Moora, sformułowana w połowie XX w.,  opiera się na założeniu, że do tego, aby społeczeństwo przetrwało i mogło się rozwijać muszą być spełniane określone funkcje, takie jak produkcja materialna, wychowanie młodzieży, kultura i zachowanie tradycji, adaptacja i integracja systemu oraz najważniejsza z nich - funkcja regulująca system społeczny czyli władza. Spełnianiem poszczególnych funkcji zajmują określone grupy i kategorie społeczne lub zawodowe. Ponieważ znaczenie funkcji dla całego społeczeństwa jest różne, więc różna jest pozycja społeczna wykonawców funkcji, a w ślad za tym nierówny podział korzyści materialnych i prestiżu społecznego nazywany stratyfikacją społeczną. Spełnianie jednych funkcji jest łatwiejsze, wymagające mniejszych kwalifikacji zawodowych lub talentu albo funkcje te są  mniej ważne dla całego systemu niż inne funkcje, które są trudniejsze, ważniejsze lub wymagające wyższych  kwalifikacji. Społeczeństwo musi więc zróżnicować zachęty materialne i prestiż dla poszczególnych grup funkcjonalnych, aby obsadzić wszystkie funkcje  (znaleźć chętnych do spełniania funkcji), co staje się źródłem stratyfikacji społecznej. Poszczególne warstwy społeczne układają się w hierarchię pod względem dochodów i prestiżu społecznego. Podział dochodów i prestiżu społecznego musi być funkcjonalny, tzn. musi zapewniać możliwość obsadzenia wszystkich niezbędnych funkcji. Jeśli jakaś funkcja jest łatwa do spełnienia, to nie musi być wysoko gratyfikowana, a jeśli jakaś inna funkcja wymaga specyficznych i rzadkich w danym momencie kwalifikacji, to musi być odpowiednio wysoko gratyfikowana. Szczególnie wysoko muszą być gratyfikowani wykonawcy funkcji wymagających długotrwałego przygotowania zawodowego – np. lekarz, prawnik, inżynier, biznesmen lub sprawujący władzę. Jeśli system gratyfikacji jest dobrze dopasowany do ważności i trudności spełnianych funkcji, to zbudowane w ten sposób zróżnicowanie społeczne nie powoduje konfliktu społecznego. Im bardziej zróżnicowanie społeczne jest funkcjonalne, tym mniej konfliktowe. Funkcjonalna teoria stratyfikacji społecznej wyklucza zatem istnienie konfliktu klasowego. Nawet skrajne ubóstwo może być funkcjonalne dla społeczeństwa, jeśli spełnia funkcję motywującą dla pozostałych członków społeczeństwa, którzy, obawiając się zepchnięcia  na margines biedy i ubóstwa, starają się dobrze wykonywać swoje obowiązki zawodowe.


Słabością funkcjonalnej teorii stratyfikacji jest m. in. to, że nie wszystkie najważniejsze i najtrudniejsze funkcje są obsadzane przez najzdolniejszych i kompetentnych ludzi (np. w skutek protekcji, układów, dziedziczenia pozycji społecznej po rodzicach). Szczególnie mechanizm dziedziczenia narusza równowagę między zróżnicowaniem funkcji a zróżnicowaniem społecznym.

Teoria Erika Olina Wrighta


Jest to najnowsza teoria współczesnego socjologa amerykańskiego podkreślająca znaczenie kwalifikacji jako kapitału społecznego. Jego zdaniem w warunkach nowoczesnej produkcji kapitalistycznej są trzy sposoby panowania nad środkami produkcji:

· panowanie nad inwestycjami lub kapitałem finansowym,

· panowanie nad materialnymi środkami produkcji (własność fabryk lub ziemi),

· panowanie nad siłą roboczą.

Klasa kapitalistów panuje nad wszystkimi trzema środkami ekonomicznymi, zaś klasa robotników nad żadną z nich. Między tymi dwiema klasami istnieje coraz większa kategoria zawodów i jednostek, które charakteryzują się „sprzecznym położeniem klasowym”, gdyż mają wpływ na niektóre środki produkcji, ale nie na wszystkie. Wyższa kadra kierownicza i specjaliści są pracownikami najemnymi, ale dysponują środkami produkcji, mają wpływ na swoje warunki pracy, zachowują względną niezależność od kapitalistów. Jednostki z tych warstw są powoływani do sprawowania kontroli nad robotnikami i niższymi urzędnikami, których pozycja społeczna nie różni się od robotników.  Wysoko wykwalifikowani specjaliści mają w miejscu zatrudnienia szczególny rodzaj panowania, wynikającego z posiadanych kwalifikacji trudnych do zdobycia bądź rzadkich na rynku pracy. Mają wysokie wynagrodzenia, władzę i niezależność od właścicieli. Przykładem są lukratywne stanowiska specjalistów branży informatycznej. Takich specjalistów trudno jest nadzorować i kontrolować, więc pracodawcy muszą zabiegać o ich lojalność i współpracę (Giddens 2004 s.308-309)

VIII. MIKROSOCJOLOGIA. MAŁE GRUPY SPOŁECZNE 

 Pojęcie grupy społecznej


Można postawić pytanie, czy grupy społeczne istnieją w rzeczywistości, , czy też w niej istnieją tylko ludzie jako jednostki. Można zastanawiać się, czy jeśli np. mówimy, że grupa ucieka w panice, to czy mamy na myśli jakąś „całość ludzką” zachowującą się w określony sposób, czy też  uważamy, że   w istocie uciekają poszczególni jej członkowie. Jeśli mówimy o wydajności pracy zespołu, to w istocie mówimy o sumie wydajności poszczególnych członków tego zespołu. Jeśli mówimy, że grupa ocenia, grupa wybiera,, grupa decyduje, to w istocie są to sumy zachowań (a więc ocen, wyborów, decyzji) poszczególnych jej członków.. W podanych przykładach termin “grupa” nie oznacza samodzielnego bytu, różniącego się i istniejącego niezależnie od jego części, czyli od członków grupy. Grupa nie jest bowiem odrębnym bytem, który myśli, czuje lub działa. Tak rozumiany termin “grupa” jest tylko metaforą oznaczającą sumę części, a wszystkie podane przykłady cech lub zachowań grupy są w istocie cechami lub zachowaniami jednostek. Cechy na poziomie grupy całkowicie i bez reszty redukują się dom cech i zachowań jednostkowych.


Łatwo jest jednak podać przykłady cech większych całości, które  nie są jednocześnie cechami lub sumą cech części, składających się na owe całości. Np. w astronomii znane jest pojęcie gwiazdy oraz galaktyki. Żadna galaktyka nie jest gwiazdą, ma bowiem cechy właściwe tylko dla galaktyki, np. wielkość, mechanikę ruchu, strukturę itp. Inny przykład to średnia wieku w danej grupie, bowiem może być tak,, iż żaden członek grupy nie jest w wieku równym średniej grupowej. Skoro zatem istnieje cecha jakiegoś obiektu, tzn., że obiekt ten istnieje realnie. Inne przykłady cech całości, które nie redukują się do cech jednostek: dywizja istnieje nie mniej realnie niż tworzący ją żołnierze, siła dywizji nie jest tym samym pojęciem, co siła żołnierza. Samochód składa się z wielu części, ale żadna część nie jest samochodem. Suma części, sposób ich połączenia i zasilenia osiągają razem takie własności, których nie ma każda część z osobna.


Również w odniesieniu do ludzi, na pytanie, czy zbiorowości ludzkie posiadają cechy, których nie posiadają ich członkowie, trzeba odpowiedzieć twierdząco. Pojęcia, własności, fakty społeczne można bowiem podzielić na trzy klasy (Nowak, 1985 s. 107–108):

1. Pojęcia właściwe tylko jednostkom np. motyw lub postawa.  “Można wprawdzie powiedzieć, że jakaś zbiorowość, grupa czy instytucja kierowała się w działaniu takim , czy innym motywem, czy też ma taką, a nie inną postawę wobec innej grupy” – pisze S. Nowak w Metodologii nauk społecznych. Słowo motyw, czy postawa nie odnosi się jednak do grupy jako całości, lecz oznacza motywy lub postawy, którymi kierowali się wszyscy członkowie pojmowani indywidualnie. Na pewno pojęcia te nie odnoszą się do zbiorowości jako całości, gdyż zbiorowość ludzi nie posiada umysłu odrębnego od umysłu i psychiki swoich członków.

2. Pojęcia właściwe tylko zbiorowościom.

Przykładem takim pojęć jest struktura klasowa społeczeństwa albo dezintegracja kulturowa itp.  Tego rodzaju pojęcia mają sens tylko w odniesieniu do zbiorowości. Powiedzenie, że Jan Kowalski ma konfliktową strukturę klasową, nie ma sensu, bowiem taką strukturę może mieć tylko jakaś zbiorowość. 

3. Pojęcia właściwe zarówno grupom  jak i zbiorowościom. Np. Grupa ludzi może być tak samo właścicielem fabryki jak i jednostka, albo podobnie jednostka jak też i  grupa może zajmować pewną pozycję społeczną, pozostawać w zależności, cieszyć się prestiżem lub niesławą itd. Do tej kategorii pojęć zaliczyć należy również wielką ilość zjawisk, które istnieją wprawdzie w umyśle jednostek, ale są wytworem i działają tylko w zbiorowości. Przykładem mogą być normy, cele lub wartości grupowe. Takim pojęciem jest również dobro wspólne, które nie jest sumą dóbr jednostkowych.


Nie każdy zbiór ludzi nazywamy grupa społeczna. Grupą społeczną nie jest np. tłum demonstrantów na ulicy, kolejka klientów w sklepie, pasażerowie jadący w tramwaju. Nie jest grupą społeczną także kategoria ludzi np. posiadających ten sam zawód, takie samo pochodzenie społeczne, dochód, wykształcenie lub inną cechę. Grupą społeczną jest natomiast rodzina, krąg przyjaciół, klasa szkolna, zespół roboczy, załoga przedsiębiorstwa, społeczność wiejska a także naród. Jakie są zatem najważniejsze różnice między podanymi przykładami zbiorowości stanowiącymi i nie stanowiącymi grupę społeczną, albo inaczej, jakie cechy powinien posiadać zbiór ludzi, by można go było nazwać grupą społeczną?


Grupą społeczną nazywamy zbiór ludzi, który jednocześnie posiada wszystkie następujące cechy (warunki):

1. Wspólny cel grupy, który nie jest zwykłą sumą celów indywidualnych, jak np. dokonanie zakupu, dla którego klienci stoją w kolejce, albo dojechanie do określonego miejsca, jak w przypadku osób jadących tramwajem, czy zademonstrowanie swojego poglądu podczas demonstracji ulicznej. Są to cele zbieżne, ale indywidualne, nie będące wspólnym celem grupy. Celem grupy jest natomiast przetrwanie i rozwój grupy, utrzymanie ciągłości działań, zachowanie tradycji, wzmocnienie władzy, integracja grupy itp. Żaden z celów grupy nie jest celem indywidualnym.

2. Uregulowane stosunki społeczne, interakcje i wzajemne zależności między członkami grupy,

3. Wspólne wartości i wynikające z nich normy grupowe i kontrola społeczna,

4. Struktura grupy, czyli utrwalone pozycje i role społeczne, np. autorytety, przywódcy grupowi, podgrupy, jednostki izolowane, utrwalone kanały łączności,

5. Poczucie odrębności w stosunku do innych jednostek lub grup znajdujących się poza własną grupą, czyli tzw. “świadomość MY”


Zbiory ludzi wyróżnione ze względu na jakąś cechę np. wiek, wykształcenie itp., które nie posiadają wymienionych cech grupy społecznej, nazywamy kategoriami społecznymi.


Istnieje wiele klasyfikacji grup społecznych, jednakże na szczególną uwagą zasługują nast. podziały:

1. Grupy formalne i nieformalne

Kryterium wyróżnienia tych grup jest sposób ich utworzenia. Grupy formalne zwane też celowymi zostały zorganizowane planowo dla realizacji określonego celu. Grupy nieformalne powstają  spontanicznie i niekoniecznie dla realizacji jakiegoś celu innego niż samo istnienie grupy (grupa autoteliczna). Więzi w grupie formalnej są sformalizowane, określone przepisami prawnymi, zaś w grupie nieformalnej więzi  są regulowane normami grupowymi, zwyczajami i tradycją. Przykładem grup nieformalnych w organizacjach wytwórczych są:

· grupy koleżeńskie, powiązane wspólnymi zainteresowaniami członków tych grup nie związanymi z celami organizacji, np. wspólne hobby, podobny styl bycia, 

· grupy lobbystyczne mające na celu artykułowanie i reprezentowanie wspólnych interesów grupowych oraz wywieranie wpływu na podmioty podejmujące decyzje w organizacji; cechą tych grup jest tzw. więź wspólnego losu, np. może ukształtować się grupa pracowników pomijanych w rozdzielaniu nagród lub awansów, grupa pracowników zagrożonych zwolnieniem z pracy, grupa pracowników zainteresowanych wprowadzeniem jakiejś innowacji w organizacji itp.

· kliki, czyli jawne grupy nieformalne o charakterze pasożytniczym,  mają one na celu przede wszystkim obronę interesów partykularnych kosztem celów organizacji; klika nie jest grupą przestępczą, ponieważ tak formułuje i realizuje cele formalne organizacji, aby osiągnąć z tego partykularne korzyści, jednak bez naruszenia prawa;  klika jest grupą zamkniętą, ekskluzywną, tzn., że nie każdy, kto chciałby do niej wejść, zostanie tam przyjęty, ale jest zarazem grupą jawną, ponieważ członkowie kliki świadomie podkreślają swoje znajomości i kontakty nieformalne np. z kierownikami, prezesami itp.

· grupy przestępcze, czyli niejawne grupy nieformalne jak np. szajki złodziejskie, gangi, mafie, których cele są nie tylko pasożytnicze, ale też przestępcze.

2. Grupy pierwotne i wtórne.

Kryterium wyróżnienia grup pierwotnych i wtórnych jest funkcja, jaką spełnia grupa społeczna w rozwoju osobowości człowieka. Grupa pierwotna taka jak np. rodzina kształtuje podstawowe cechy osobowości człowieka, jak np. postawy, system uznawanych i odczuwanych wartości, wrażliwość moralną, obraz samego siebie i inne cechy wyniesione z domu rodzinnego. Podobne znaczenie ma krąg przyjaciół, klasa szkolna, zespół roboczy itp.


W grupach pierwotnych – jak pisze J. Szczepański – występuje wyłącznie więź oparta na stycznościach osobistych i postawach emocjonalnych. Natomiast  w grupach wtórnych – więź rzeczowa, oparta na interesach. Z kolei J. Kulpińska wyjaśnia, iż pierwotność grupy polega na tym, że w niej realizowane są wszystkie potrzeby psychiczne jednostki, która uczestniczy w niej całą swoją osobowością; komunikowanie się członków grupy jest intensywne, interakcje mają charakter osobisty i bezpośredni czyli twarzą w twarz, a przynależność do takiej grupy jest dla jej członków ( jednostek) satysfakcjonująca. Łatwo dostrzec, że grupa pierwotna odpowiada kryterium więzi całkowitej. Funkcją grupy pierwotnej jest zaspokajanie ważnych potrzeb jednostki, takich jak: potrzeba bezpieczeństwa, uznania, przynależności. Grupy pierwotne są grupami małymi, mogą one być zarówno formalne jak np. rodzina lub zespół roboczy, albo grupami nieformalnymi jak np.. grupa przyjaciół.


Grupy wtórne z reguły są to wielkie, zbiorowości sformalizowane takie, jak partie polityczne, zakłady pracy, kościół lub inne grupy wyznaniowe, społeczności terytorialne (wieś, miasto, osiedle), naród. Cechuje je więź rzeczowa, np. oparta na interesach, i racjonalna, a nie więź osobowa i emocjonalna, jaka ma miejsce w grupie pierwotnej. Grupy wtórne tylko pośrednio kształtują postawy i osobowość ludzi, jak np. przez uprawianie reklamy, propagandy, tworzenie programów działalności, regulaminów. 
3. Grupy odniesienia

Ważną klasą grup społecznych jest grupa odniesienia. Jest to grupa, do której jednostka nie należy, ale z którą się identyfikuje. Grupa odniesienia ma wielki wpływ na zachowanie jednostki, która przyjmuje wzory zachowań obowiązujące w grupie odniesienia w sposób bardziej rygorystyczny niz. to czynią członkowie grupy. Może to być np. naśladowanie słownictwa, mody, tradycji, wzorów kariery zawodowej, stylu życia itp. Grupy odniesienia łatwo znajdujemy w środowiskach młodzieżowych, np. życie zespołów rockowych, sportowców itp.

2.  Wpływ grupy społecznej na zachowanie jednostki

Istnieje obszerna literatura na temat sprawności i efektywności grupowego wykonywania zadań. Wiedza zawarta w literaturze na ten temat jest jednak ciągle jeszcze niepełna. Generalnie wiadomo, że wpływ grupy na wykonywanie zadań przez jednostki może być w niektórych warunkach pozytywny, w innych zaś negatywny. Zarówno w rozwiązywaniu problemów intelektualnych jak i w pracach fizycznych grupy mogą być w jednym przypadku bardziej sprawne niż jednostki pracujące indywidualnie, a w innych sytuacjach może być odwrotnie. Warunki, od których zależy wpływ grupy na efektywność pracy jednostki, nie są jeszcze w pełni poznane. Wiadomo jednak, że do tych warunków można zaliczyć takie czynniki jak:

a. Cechy grupy; chodzi o jej spójność, jednomyślność, wielkość itp.

b. Cechy członków grupy: ich zdolności, osobowość, doświadczenie.

c. Cechy zadań grupowych: ich trudność, złożoność, weryfikowalność, organizacja zadania grupowego.


Kierunek wpływu  grupy na wydajność pracy jednostki (dodatni lub ujemny) silnie zależy od typu mechanizmu wpływu grupy na zachowanie jednostki.  Zależnie od tego, jaki ukształtuje się mechanizm wpływu, grupa może albo sprzyjać wysokiej sprawności pracy poszczególnych członków grupy, albo też hamować ich wydajność pracy. Świadczą o tym wyniki badań eksperymentalnych. 

Przykład pozytywnego wpływu grupy na pracę jednostki:

Eksperyment Marjorie Shaw (1932 r.)  dowodzi, że w rozwiązywaniu problemów intelektualnych grupy są znacznie sprawniejsze niż indywidualne osoby. W eksperymencie należało rozwiązać nast. zadanie:

Na brzegu rzeki znalazło się trzech zazdrosnych mężów ze swoimi żonami. Wszyscy muszą się przeprawić na drugi brzeg i mają do dyspozycji tylko 3–osobową łódkę. Wszyscy mężczyźni umieją wiosłować, ale nie potrafi tego żadna kobieta. Żaden mężczyzna nie zgodzi się, aby jego żona przebywała w łodzi w obecności innego mężczyzny, gdy on sam będzie gdzie indziej. Jak cała szóstka powinna przeprawić się przez rzekę?

Część badanych rozwiązywała to zadanie indywidualnie, a część w 4–osobowych grupach. Wynik: poprawne rozwiązanie zagadki znalazło 60% zespołów i tylko 14% indywidualnych osób.

M. Shaw wyjaśnia uzyskany wynik tym, że przyczyną większej sprawności grup jest występowanie wzajemnego korygowania nieprawidłowych pomysłów w trakcie rozwiązywania zadania, większa wiedza grupy w porównaniu z wiedzą jednostek, wzajemne inspirowanie się pomysłami. W sumie wewnętrzne interakcje w grupach służyły minimalizowaniu błędów i zwiększeniu ilości twórczych pomysłów. Te i podobne eksperymenty legły u podstaw kreowania metod heurystycznych m.in. metody burzy mózgów.

Przykład wpływu negatywnego:

Eksperyment Maiera i Solema (1952)
Zadanie: Farmer kupił konia za 60 dolarów, po czym sprzedał go za 70. Jednak następnie odkupił go za 80 dolarów i powtórnie sprzedał za 90. Jaki był dla farmera łączny wynik finansowy wszystkich transakcji?
Zadanie to było rozwiązywane najpierw indywidualnie i 45% badanych dało odpowiedź poprawną. Następnie z tej samej grupy badanych utworzono 5–osobowe zespoły w taki sposób, że grupy posiadały w swoim składzie przynajmniej jedną osobę, która rozwiązując zadanie indywidualnie dała prawidłowe rozwiązanie. Po przedyskutowaniu rozwiązania tego zadania w grupach mniej niż 85% zespołów podało poprawne rozwiązanie, a zatem w części grup górę wzięli ci, którzy nie mieli racji, mimo że w składzie grupy była przynajmniej jedna osoba, która wcześniej podała poprawne rozwiązanie zadania. Zaznaczył się zatem negatywny wpływ grupy na efektywność pracy przy zadaniach o charakterze intelektualnego problemu do rozwiązania [Daszkowski 1988].


 Podobne wyniki uzyskano w badaniach efektywności “burzy mózgów”. Metoda ta opiera się na założeniu, że człowiek, który pracuje w grupie, jest stymulowany w sposób niemożliwy do osiągnięcia  indywidualnie. Tymczasem badania Taylora opublikowane w 1958 r. i Dunette’a  - w 1963 roku - pokazały, że liczba pomysłów przedstawionych przez grupy jest mniejsza niż liczba pomysłów przedstawionych przez równoliczne zbiorowiska jednostek, które pracując indywidualnie postępowały zgodnie ze standardową instrukcją metody. Jednocześnie jednostki te wytworzyły pomysły o szerszym zakresie i większej oryginalności niż grupy. Te wyniki świadczą o negatywnym wpływie oddziaływań interpersonalnych na sprawność grupy.

3. Mechanizmy wpływu grupy na zachowanie jednostki
Myślenie grupowe (groupthinking). 


Irwing Janis w książce pt.: Victims of Groupthinking. A Psychological study of Foreign-policy Decisions and Fiascoes. Boston 1972 opisał zjawisko myślenia grupowego przy podejmowaniu decyzji przez polityczne i wojskowe gremia decydentów o działaniach wojennych USA w Wietnamie, które było przyczyną ewidentnie błędnych decyzji. Na mechanizm myślenia grupowego składają się nast. elementy:

a. złudzenie całkowitego bezpieczeństwa, które prowadzi do nadmiernego optymizmu i zachęca do podejmowania skrajnego ryzyka,
b. zbiorowe racjonalizowanie działań grupy, co pozwala tej grupie odrzucać wszelkie dane, które są sprzeczne z podjętą decyzją,
c. niepodważalna wiara w immanentną, przyrodzoną moralność grupy, co prowadzi te grupę do ignorowania etycznych następstw decyzji,
d. stereotypowe poglądy na wroga, jako słabego, złego lub głupiego,

e. silny nacisk wewnętrzny na członków grupy, aby dostosowali się do norm grupowych i nie różnili się w poglądach,

f. indywidualna autocenzura myśli, które odbiegają od wspólnych poglądów grupy,

g. pojawienie się samozwańczych “strażników umysłów”, czyli członków grupy, którzy tłumią niedogodną informację i ganią każdego, kogo poglądy odbiegają od wspólnych poglądów grupy.

I. Janis wskazał trzy warunki sprzyjające grupowemu myśleniu:

· duża spójność grupy,

· izolacja grupy od zewnętrznej informacji i autorytetów,

· poparcie danego sposobu myślenia przez przywódcę grupy  [Zimbardo i Ruch, 1988 s. 613].

Normy grupowe

W każdej grupie ludzi pozostających ze sobą razem spontanicznie tworzą się w wyniku wzajemnego oddziaływania ludzi na siebie wzory zachowań zwane normami grupowymi lub społecznymi. Norma grupowa jest to aprobowany przez grupę i przez nią uznany za obowiązujący a osiągnięty w drodze wzajemnego nacisku wzór zachowania się. Normy grupowe spełniają dwie ważne funkcje:

· przyczyniają się do osiągania celu grupy,

· pozwalają na utrzymywanie się grupy.
Przykład norm nieformalnych [Doktór K. 1964]

Badacz zaobserwował trzy rodzaje norm:

· w stosunku do wydajności pracy: “rób swoje”, “nie łazikuj”, ‘nie chap”, “nie psuj normy”,

· w kwestii stosunku robotników do kierownictwa: “nie podlizuj się”, “licz się ze słowami”, “nie pyskuj”, “nie zadzieraj”, ‘Trzeba słuchać”,
· we wzajemnych stosunkach: “pomagaj”, “trzymaj sztamę”, “nie podskakuj”, “nie zadzieraj”.

W eksperymentach w Hawthorne stwierdzono, że grupy społeczne powstałe w fabryce mogą wywierać poważny wpływ na zachowanie swoich członków, a zwłaszcza na ilość i jakość wykonywanej przez nich pracy. Obserwatorzy zauważyli, że w niektórych wydziałach robotnicy zmniejszyli wydajność, całkowicie lekceważąc bodźce finansowe. Newcomb opisuje badania, w których wysoka wydajność i zaangażowanie w pracę jednego z członków zespołu spowodowała spadek sympatii ze strony pozostałych członków, pomimo że dzięki jego aktywności i kompetencjom zespół jako całość osiągnął dobre rezultaty. A zatem czlowiek, któremu zależy na symppatii grupy, ogranicza swoją aktywność w pracy. Grupa społeczna w celu wymuszenia konformistycznego zachowania się swego członka może stosować różnego rodzaju naciski i sankcje pozytywne lub negatywne. Grupa daje jednostce poczucie bezpieczeństwa, broni jednostkę przed kierownictwem  organizacji, nagradza uznaniem i akceptacją itp. Grupa może także stosować sankcje negatywne takie jak plotka, ośmieszenie, drwiny, agresja, odrzucenie z grupy, które dla jednostki są niejednokrotnie bardziej dokuczliwe niż sankcje formalne. Z tych danych wynika wniosek praktyczny, że kierowanie ludźmi to jest kierowanie grupami, a nie jednostkami. W celu zwiększenia wydajności pracy ludzi trzeba najpierw zmniejszyć negatywne konsekwencje norm grupowych, a dopiero później uruchamiać motywy indywidualne. Jak pisze S. Kowalewski: “każdy człowiek bardzo silnie odczuwa potrzebę przynależności do grupy i moralnego oparcia się o nią. Pracownik odciągnięty na stronę przez przełożonego i przekonywany o tym, że poglądy wyznawane przez niego (i przez towarzyszy) są niewłaściwe, odczuwa to jako próbę oderwania go od grupy. Jakże wróci do kolegów i przyzna się, że po rozmowie z przełożonym zmienił zdanie i nie solidaryzuje się już z ich poglądami. Przecież w ten sposób stanie się dla grupy obcy, a tego właśnie boi się nade wszystko. Pozostaje więc głuchy na wszelkie perswazje, “opancerza się”, a jeżeli wskutek nacisku ustępuje, to jest to ustępstwo pozorne. Inaczej wygląda sprawa, gdy rozmowa toczy się z całą grupą. Tu padają liczne pytania, następują równie liczne wyjaśnienia, w rezultacie czego stanowisko grupy może stopniowo ulec zmianie, ponieważ w takiej sytuacji nikt nie boi się wyobcowania z grupy [Kowalewski S. 1972 s. 260].
Konformizm


Konformizm jest to dobrowolne zachowanie lub opinia danej osoby spowodowana rzeczywistym lub wyobrażonym naciskiem grupy ludzi lub innej osoby. Zachowanie konformistyczne oznacza utratę niezależności jednostki, postępowanie niezgodne z własnymi przekonaniami lub interesami, oznacza niesamodzielność, zakłamanie, nieszczerość. Ze względu na ową nieszczerość konformizm jest zjawiskiem szkodliwym społecznie. Natomiast w naszej kulturze społeczeństwo nagradza konformistów i potępia nonkonformistów. Dzieje się tak dlatego, że konformizm ułatwia współdziałanie ludzi i utrzymanie ładu społecznego. Ale ceną tego ładu jest porażka prawdy, zakłamanie  lub niesprawiedliwość.

Eksperyment S. Ascha (1951).

Zadanie: porównywanie odcinków pod względem długości. W eksperymencie należało porównać 18 zestawów odcinków. Zadanie to jest wykonywane indywidualnie w obecności grupy ludzi, którzy kolejno głośno udzielają odpowiedzi, tak że wszyscy je słyszą. Obok grupy eksperymentalnej jest grupa kontrolna, w której uczestnicy badań udzielają odpowiedzi na piśmie, tak, by inni uczestnicy nie znali ich odpowiedzi.

Eksperyment przeprowadzono w kilku fazach:

I Faza: Zadanie jest wykonywane w grupie 8 osób, z których tylko jedna osoba siedząca na końcu jest nieświadoma celu eksperymentu, a pozostałe są umówione z eksperymentatorem, że jednogłośnie będą udzielały odpowiedzi fałszywych, kłamiąc  12 razy na 18 prób.  Błędy umówionej większości były zróżnicowane i wahały się od 0,5 do 1,75 cala.

Wynik: 36% ogółu ocen pochodzących od osób nieświadomych celu eksperymentu stanowiły oceny błędne i zgodne z ocenami większości. Przeciętna ilość błędów na 1 osobę:

· w grupie eksperymentalnej - 3,84

· w grupie kontrolnej            - 0.78
Zauważono duże różnice indywidualne – są osobnicy (ok. 25%) za każdym razem niezależni i osobnicy zależni od innych,  za każdym razem lub w większości prób idący za opinią większości (takich było ok. 42% ogółu badanych). Jedna trzecia  badanych dała połowę lub więcej odpowiedzi zgodnych z opinią większości.

II. Faza

Przerwano jednomyślność grupy na dwa sposoby:

a. wprowadzenie dwóch osobników badanych nieświadomych celu eksperymentu, przy czym jeden siedzi na czwartym miejscu, a drugi na ósmym,

b. wprowadzenie na czwarte miejsce partnera, który jest umówiony z eksperymentatorem, że będzie zawsze mówił prawdę.

Wyniki: w przypadku wariantu a) liczba błędów spada do 10,4%, a w przypadku b) – do 5,5%.

Faza III.

Zmieniano rozmiary większości od jednej osoby umówionej do 15 osób.

Wyniki:

	
	grupa 
	Rozmiary większości w grupie eksperymentalnej (liczba osób)

	
	kontrolna
	1
	2
	3
	4
	8
	15

	średnia ilość błędów na osobę
	0,08
	0,33
	1,53
	4,0
	4,2
	3,84
	3,84


IV Faza.

Nieświadoma celu eksperymentu jest większość złożona z 16 osób Dołączony do niej jeden osobnik odpowiada błędnie w myśl instrukcji. 

Wynik: Brak wpływu jednej osoby na opinie badanej większości. Badani reagowali rozbawieniem na odpowiedzi samotnego odstępcy.

Wnioski:

Niezależność i uległość jednostki wobec grupy nie są jednakowe w każdych warunkach lecz zależą od następujących głównych czynników:

· od stopnia jasności zadania,; gdy zadanie staje się mniej wyraźne, wpływ większości wzrasta,

· od charakteru sił grupowych, wpływ grupy silnie zależy od spójności grupy, przerwanie jednomyślności zwiększa niezależność jednostki,

· od wielkości grupy, mniejszy wpływ na jednostkę wywierają grupy bardzo małe np. 1-2 osobowe oraz grupy duże, maksimum w grupach kilkuosobowych,

· od osobowości jednostki, ustalono, ze jednostki, które mają niską samoocenę, znacznie łatwiej ulegają naciskowi grupy niz. osoby o wysokiej samoocenie,

· od składu grupy, grupa skuteczniej skłania do konformizmu jeśli:

a. składa się ze specjalistów,

b. z osób znaczących dla osoby badanej,

c. członkowie grupy są pod pewnymi względami podobni do osoby badanej, np. jeśli osoba badana jest student, to łatwiej ulega grupie złożonej ze studentów niż ludziom dużo starszym lub dużo młodszym, albo będącym w tym samym wieku, ale nie studiującym itp.

· od pozycji jednostki w grupie, osoby, którym zależy na przynależności di grupy, a jednocześnie mają świadomość, że są tylko częściowo akceptowani, czyli są zagrożeni odrzuceniem z grypy, częściej dostosowują się do norm grupowych niż ci, którzy maja świadomość wysokiej pozycji w grupie, są akceptowani przez grupę i maja w grupie poczucie bezpieczeństwa. Mówiąc inaczej, jednostce mającej ustalona pozycję w grupie łatwiej jest wyrazić poglądy odmienne w stosunku do grupy.

Facylitacja społeczna


Facylitacja społeczna jest to proces, dzięki któremu jednostki wywierają wzajemnie intensyfikujący wpływ na swoje zachowanie [Newcomb i inni, 1970 s. 304]. Facylitacja zachodzi wówczas, gdy człowiek wykonuje swoją pracę w obecności innych osób, które wykonują taką samą pracę, ale jeden niezależnie od drugiego. Zjawiska facylitacji nie można zatem utożsamiać z pojęciem synergii, czyli efektu organizacyjnego, powstającego w wyniku połączenia i skoordynowania wysiłków wielu ludzi. Np. grupa ludzi razem może podnieść ciężar, którego nie podniesie żaden człowiek indywidualnie. 

Przykład facylitacji: Zawodnicy (biegacze, pływacy) prawie zawsze uzyskują lepsze wyniki, gdy biegną, albo pływają na czas w grupie niż indywidualnie.

Istnieją dwie interpretacje facylitacji:

a. stymulacja motywacyjna – obecność innych ludzi  nasila obawę przed oceną i tym samym mobilizuje do większego wysiłku, czyli facylitacja jest to po prostu wzmożona motywacja,

b. stymulacja percepcyjna, czyli odruchowe naśladownictwo osób pracujących.

W sumie badacze są zgodni, że efekty facylitacji nie są wielkie, praktycznie bez znaczenia.

 Zjawisko "social loafing" (inhibitacja społeczna)
Tradycja badań human relations udowodniła negatywne oddziaływania norm grupowych na indywidualną wydajność pracy robotnika, ale negatywny wpływ obecności innych na wysiłek jednostki występuje również w grupach stworzonych ad hoc, czyli w takich, w których nie wytworzyły się względnie stałe normy społeczne. Jednym z najstarszych i do dziś fascynującym eksperymentem ujawniającym zjawisko inhibitacji społecznej (czyli zahamowania aktywności lub wysiłku jednostki w obecności innych) są badania opublikowane przez M. Ringelmana w 1913 roku [Daszkowski J. 1988, s. 103;. Baron A., i Greenberg J., 1990 s. 281]. Ringelman porównywał wysiłek grup ludzi o różnej liczebności w naciąganiu liny. Najpierw zanotował, że badane przez niego osoby, pracując indywidualnie, naciągały linę z siłą przeciętnie 63 kg. Ci sami ludzie w grupach 3(osobowych zmniejszyli siłę naciągania liny do 53 kg, a w 8(osobowych grupach ( aż do 31 kg na osobę ( czyli naciągali linę z siłą ponad połowę mniejszą niż wówczas, gdy pracowali indywidualnie.

Zjawisko odkryte przez Ringelmana nie ma utrwalonej nazwy. W języku angielskim używa się takich określeń jak: "strata motywacyjna", "free riding" (podróżowanie na gapę) lub "social loafing" (lenistwo społeczne). Nazwy te sugerują wyraźnie negatywną konotację, dlatego polscy autorzy szukają neutralnego określenia. Na przykład J. Daszkowski używa opisowego zwrotu "zmniejszenie wysiłku w pracy grupowej"  lub "inhibitacja społeczna". Są to jednak określenia nazbyt ogólne, zawierające więcej treści niż efekt  Ringelmana, który jest szczególnym przypadkiem inhibitacji społecznej. W dalszym ciągu tekstu posłużono się angielskim zwrotem "social loafing", jednak bez intencji negatywnego wartościowania tego zjawiska.

Eksperyment Ringelmana był wielokrotnie powtarzany, w wyniku których stwierdzono m. in., że "social loafing" zależy od typu zadań grupowych. Najsilniej zachodzi ono w tzw. zadaniach addytywnych.  Według R.A. Barona i J. Greenberga: "Kiedy ludzie wiedzą, iż ich wysiłek będzie połączony z wysiłkiem innych ludzi, zachodzi interesujące zjawisko  ( przestają pracować tak intensywnie, jak pracują jako jednostki. Zdają się mówić: niech inni wezmą ich pracę, sami zaś jadą na jałowym biegu (free riding). Zgodnie  z powiedzeniem, że wiele rąk czyni pracę lżejszą, grupa ludzi oczekuje, że będzie bardziej efektywna niż jednostka przy mniejszym wysiłku. W rezultacie pięciu ludzi, grabiąc liście, wykona więcej pracy niż jeden człowiek, ale nie pięć razy więcej"[ Baron A., Greenberg J. 1990, s. 281].
Interpretacje zjawiska social loafing

Podejrzewano, że istotnym czynnikiem wyjaśniającym może okazać się kultura społeczeństwa. "Social loafing" stwierdzono w badaniach amerykańskich, czyli w kulturze indywidualistycznej, w której praca grupowa jest ceniona mniej niż praca indywidualna. Badania przeprowadzone w latach 80. na Tajwanie i w Japonii, a więc w społeczeństwach o kulturze kolektywistycznej nie potwierdziły jednak hipotezy o wpływie typu kultury na badane zjawisko. W badaniach tajwańskich i japońskich "social loafing" nie było mniejsze niż w eksperymentach amerykańskich [cyt. za: Daszkowski J,1988 s. 113].

Istnieją  trzy hipotezy wyjaśniające zjawisko "social loafing":

1. Społeczna teoria oddziaływania (social impact theory). W polskiej literaturze ta teoria występuje pod nazwą: hipoteza o rozproszonej odpowiedzialności [Baron A., Greenberg J.1990, s. 108]. Według tej teorii nacisk sił zewnętrznych w kierunku wykonania zadania działający na grupę ludzi jest dzielony równo między jej członków. Im większy jest rozmiar grupy, tym mniejszy jest nacisk przypadający na pojedynczego członka. Odpowiedzialność za wykonanie pracy rozprasza się na tym więcej osób, im liczniejsza jest grupa. W rezultacie każdy członek w miarę wzrostu grupy coraz mniej czuje się odpowiedzialny za określone zachowanie i wzrasta "social loafing" [Latane B., Nida S.1990, s. 3 ( 34].

Hipotezą o rozproszeniu odpowiedzialności objaśnia się m. in. zjawisko tzw. znieczulicy społecznej, czyli np. obojętność ludzi znajdujących się na ulicy na los człowieka napadniętego przez bandytę. J.M. Darley i B. Latane twierdzą, że im większa liczba ludzi  świadomych swojej wspólnej obecności dostrzega zagrożenie życia lub zdrowia dla jednej określonej osoby, tym mniejsza jest szansa na udzielenie pomocy zagrożonemu człowiekowi [Darley J.M., Latane B. 1968, s. 377  - 383]. Kiedy człowiek ma świadomość, że tylko on jeden jest świadkiem czyjegoś zagrożenia, wówczas odczuwa całą odpowiedzialność za udzielenie pomocy i szybciej decyduje się zareagować niż wówczas, gdy ma świadomość obecności wielu innych osób, z którymi "dzieli się" odpowiedzialnością. Znieczulica społeczna według tej interpretacji jest to po prostu zjawisko "social loafing".

2. Hipoteza o dostosowaniu jednostki do spostrzeganych zachowań osób znajdujących się w takiej samej sytuacji. Konkurencyjną teorię zjawiska "social loafing" wysunął J. Daszkowski. Jego zdaniem "social loafing" jest następstwem konformizmu grupowego ( w sytuacji wymagającej od człowieka określonego zachowania się, jednostka najpierw obserwuje, jak zachowują się inni. Jeśli inni zachowują bierność, jednostka, dostosowując się do innych, także zachowuje się biernie [Daszkowski J,1988 s. 110]. Daszkowski opiera się  na badaniach Darleya i Latane, które wykazały, że te same warunki, które zmniejszają odpowiedzialność za cudzy los, obniżają także gotowość do działania we własnej obronie. Mówiąc inaczej, w obecności innych biernych ludzi jednostka ma skłonność do zachowania bierności nie tylko wówczas, gdy niebezpieczeństwo zagraża komuś innemu, ale także wówczas, gdy sama jest zagrożona [cyt. za Daszkowski J,1988 s. 109].  Mechanizm zaniechania działania przez jednostkę w sytuacji własnego zagrożenia Daszkowski tłumaczy następująco: "(...) takie zahamowanie inicjatywy ma miejsce przede wszystkim w sytuacjach niejasnych i nieoczekiwanych, przy czym obecność innych ludzi wydaje się pogłębiać dezorientację każdego z nich. W rezultacie następuje przesunięcie uwagi z wymagań sytuacji na zachowanie innych ludzi, którzy swym postępowaniem mogą dostarczać wskazówek co do właściwego trybu działań w niejasnej sytuacji, a bierne zachowanie zdezorientowanego człowieka w oczach innego zdezorientowanego człowieka bywa traktowane jako informacja, że żadne działania nie są konieczne [Daszkowski J,1988 s. 109 ( 110].

3. Teoria poczucia zbędności zaangażowania jednostki wobec pracy innych. Hipoteza J. Daszkowskiego mogłaby wyjaśniać, dlaczego jednostki powstrzymują się od działania wówczas, gdy dostrzegają bierność innych ludzi. Tymczasem "social loafing" zachodzi także wówczas, gdy jednostka dostrzega, że inni pracują, sama zaś zamiast ( zgodnie z hipotezą J. Daszkowskiego ( naśladować innych, zmniejsza swój wysiłek.

W eksperymencie E. Weldona i E. Mustariego studenci wykonywali zadanie o charakterze poznawczo-oceniającym. Mieli oni dokonać, rzekomo na użytek swoich kolegów, oceny jakości zgłaszanych ofert pracy, biorąc pod uwagę różne aspekty pracy jak: elastyczność godzin pracy, stosunki międzyludzkie itp. Studenci mieli możliwość wykonać swoje zadanie bardziej dokładnie przez analizę różnych aspektów pracy lub mniej dokładnie, wydając pośpieszne oceny. Niektórzy uczestnicy eksperymentu byli poinformowani, że wykonują swoją pracę indywidualnie, innym powiedziano, że ich oceny będą łączone z ocenami drugiej osoby, a jeszcze innym powiedziano, że ocena każdego z nich będzie łączona z ocenami 15 innych „sędziów”. Stopień dokładności wykonania pracy odzwierciedlający wysiłek osoby badanej zmierzono na skali od 0 do 4 punktów. W wyniku eksperymentu stwierdzono, że ci studenci, którzy byli przekonani, że pracę wykonują tylko oni sami, osiągnęli przeciętnie poziom wysiłku 3,91 punktu. Ci, którym powiedziano, że ich praca będzie łączona z pracą drugiej osoby, pracowali z nieco mniejszym wysiłkiem, osiągając 3,66 punktu. Natomiast ci, którzy wiedzieli, że jest jeszcze  15 innych oceniających, zredukowali swój wysiłek do 2,75 punktu [Weldon E., Mustari E., 1988 s. 330(351].

Badania Weldona i Mustariego są cenne przynajmniej z dwóch powodów. Po pierwsze dlatego, że dowodzą, iż "social loafing" zdarza się nie tylko przy pracy o charakterze fizycznym, np. przy naciąganiu liny, lecz także w pracy umysłowej. Po drugie dlatego, że te badania sugerują nową interpretację zjawiska "social loafing", a mianowicie: zredukowany wysiłek może być rezultatem przekonania człowieka, że jego wkład pracy jest niekonieczny i niezbyt ważny. Według tej interpretacji "social loafing" nie wynika z chęci użycia innych do "jazdy na gapę", lecz jest skutkiem postrzegania swojej pracy jako zbytecznej, będącej dublowaniem pracy innych, jako stracony czas [Baron A., Greenberg J., 1990, s. 282(283].

Praktyczne znaczenie zjawiska "social loafing" w zarządzaniu jest oczywiste, szczególnie w tych licznych sytuacjach, gdzie praca jest wykonywana zespołowo, a wynik indywidualny nie jest identyfikowany. "Social loafing" może powodować zmniejszenie inicjatywy i wysiłku w pracy, obniżać poczucie odpowiedzialności za pracę, niepełne wykorzystanie czasu pracy, niedokładność wykonywania zadań ( w sumie może powodować obniżenie efektywności pracy w grupie. Dotychczas zjawisko "social loafing" było stwierdzane w badaniach laboratoryjnych. Niewiele jest badań, na podstawie których można by było określić, czy i w jakim stopniu zjawisko to występuje w warunkach naturalnych, czy wyliczone wyżej zagrożenia faktycznie zachodzą w rzeczywistości.

Baron i Greenberg doradzają trzy sposoby przeciwdziałania zjawisku "social loafing": 

1. Zidentyfikować wkład pracy każdego wykonawcy z osobna. W eksperymencie Williamsa zauważono, że pływacy na 100 m pływali wolniej w wyścigach grupowych niż w zawodach indywidualnych, ale tylko wówczas, gdy ich nazwiska i czas nie był notowany. Natomiast gdy ogłaszano nazwiska i czas każdego zawodnika, pogorszenie wyników pływania w grupie zostało wyeliminowane [cyt. za Baron A., Greenberg J,1990 s. 283].

2. Uczynić pracę angażującą, wciągającą, ciekawą dla wykonawcy. Również eksperymentalnie dowiedziono, że osoby, które postrzegały swoją pracę jako ciekawą i ważną, nie ulegały zjawisku "social loafing" [Brickner M., Harkins S., Ostrom T,1986 s. 763(769].

3. Nagradzać jednostki za ich wkład do wyniku grupowego, a nie za ich wyniki indywidualne. Baron i Greenberg uzasadniają to zalecenie następująco: "Zamiast zwykłego nagradzania pracowników za ich indywidualny wynik, nagradzać za ich wkład do grupowego efektu, na przykład przyznać bonus sprzedawcom terytorialnym, jeżeli wszyscy z powodzeniem osiągną cele sprzedaży. W wyniku takiego nagradzania ludzie mogą być bardziej wrażliwi na wyniki całej grupy. Jest to ważne, bowiem sukces organizacji bardziej zależy od wysiłku grupowego niż indywidualnego" [Baron A., Greenberg J,1990 s. 284]. Wiązanie zarobków indywidualnych z sukcesami pozostałych współpracowników opiera się na znanej zasadzie: "ja nie zarobię, jeśli najpierw nie zarobią moi współpracownicy", przy zastosowaniu której sukces indywidualny nie jest ani możliwy, ani opłacalny. Aby pracownik sam mógł zarobić, powinien pomóc innym osiągnąć sukces.

Nie jest jednak jasne, dlaczego omawiane zalecenie Barona i Greenberga miałoby przeciwdziałać zjawisku "social loafing", a w szczególności dlaczego ludzie, których nagrody indywidualne zależałyby od wyników całej grupy, mieliby intensyfikować własny wysiłek na rzecz wyniku grupowego. Przecież możliwa jest także inna kalkulacja. Jeśli grupa jest liczna, to indywidualny wkład pracy jest mało widoczny i może być odczuwany przez jednostkę jako zbędny, co jak wcześniej wykazano przyczynia się do zjawiska "social loafing". Poza tym tego rodzaju organizacja pracy i warunki wynagradzania mogą sprzyjać postrzeganiu zadań bądź jako dyzjunkcyjnych (gdzie wynik grupy zależy od najlepszych pracowników), bądź jako koniunkcyjnych (gdzie wynik grupy zależy od najgorszych pracowników).  Przy obu tych rodzajach zadań w "social loafing" angażują się wszyscy z wyjątkiem osoby najsprawniejszej (przy zadaniach dyzjunkcyjnych) lub najmniej sprawnej (przy zadaniach koniunkcyjnych). Jeżeli tak się stanie, to nie widać powodów, by ci, którzy nie uznają się za najmniej lub za najbardziej sprawnych, nie spróbowali "jazdy na gapę".

Przy obecnym stanie badań trudno rozstrzygnąć, która z trzech interpretacji jest bardziej prawdopodobna. W szczególności nie wiadomo, czy i jak "social loafing" zależy od różnorodnych uwarunkowań sytuacyjnych, społecznych i organizacyjnych, czy uleganie temu zjawisku jest zróżnicowane indywidualnie, środowiskowo; w jaki sposób na to zjawisko wpływają różne struktury i formy organizacji pracy i wynagrodzenia. Praktyczne znaczenie tego zjawiska wzrasta w miarę upowszechniania się grupowych form organizacji pracy.  

IX. Kultura  a społeczeństwo 

Kultura jest to ogół wytworów ludzkich – materialnych i niematerialnych – przekazywanych z pokolenia na pokolenie drogą socjalizacji, czyli przez wyuczenie, a nie przez dziedziczenie, dzięki którym członkowie społeczeństwa mogą współpracować i porozumiewać się ze sobą [por. np. Kłoskowska 1981]. Kultura jest podstawą istnienia każdego narodu (społeczeństwa), bez której on nie istnieje. Także na poziomie jednostki forma istnienia, działania i myślenia jest zdeterminowana kulturą. Bez kultury nie potrafilibyśmy posługiwać się językiem, bylibyśmy pozbawieni samoświadomości, ograniczone byłyby nasze możliwości myślenia i rozumienia samych siebie oraz innych ludzi. Zgodnie z teorią funkcjonalną podstawą każdej kultury są biologiczne potrzeby gatunku ludzkiego, a kultura jest społecznie uznanym i akceptowanym sposobem zaspokajania tych potrzeb [Malinowski 1958].



Głównym elementem każdej kultury są wartości i normy zachowań. Wartości są to idee określające, co jest dobrem lub złem, co jest ważne lub nieważne, cenne, pożądane itp. Wartości dają ludziom poczucie sensu działania i są drogowskazem w intrerakcjach z innymi ludźmi. Normy są to reguły zachowań, które odzwierciedlają w sobie wartości. Wartości i normy w poszczególnych kulturach bardzo różnią się. W jednych kulturach wysoko ceniony jest indywidualizm, a w innych zaspokajanie potrzeb wspólnych. A jakie ma to znaczenie dla ocen i zachowań ludzi, to widać na przykładach zachowań uczniów i studentów. 

Socjalizacja. Jest to proces w którym dzieci lub inni nowi członkowie uczą się żyć w społeczeństwie. Socjalizacja może być intencjonalna lub spontaniczna. Intencjonalne (celowe) wdrażanie do kultury nazywa się wychowaniem. Podstawowym narzędziem wychowania jest kulturowy ideał wychowawczy, na który składa się zespół wartości i norm zachowania się, które dla wychowanka stają się normatywnym wzorem do naśladowania. Kulturowy ideał wychowawczy zawiera najważniejsze wartości cenione w danej kulturze i normy zachowania się w rolach społecznych, np. w roli chłopa pańszczyźnianego lub rycerza, obywatela współczesnego państwa demokratycznego, pracownika, żołnierza, ojca lub matki, członka kościoła itp. 

Nowi członkowie społeczeństwa uczą się żyć w społeczeństwie nie tylko w procesie wychowania, lecz także przez obserwację i naśladownictwo grup rówieśników, rodziców i innych członków społeczeństwa. Naśladują wówczas rzeczywiste, a nie normatywne wzory zachowań w rolach i w sytuacjach społecznych. Ten rodzaj socjalizacji nazywamy spontaniczną.

Socjalizacja zarówno intencjonalna jak i spontaniczna nigdy nie jest „programowaniem kulturowym”, w którym nowy członek społeczeństwa jest pasywny i biernie przyjmuje wpływy otoczenia, na jakie jest wystawiony. Zgodnie z teorią funkcjonalną role społeczne, czyli oczekiwania społeczeństwa dotyczące zachowania się jednostek zajmujących określone pozycje społeczne są przez odpowiednie podmioty określone w formie mniej lub bardziej zdefiniowanych norm i przepisów, a podlegające socjalizacji jednostki poznają i odgrywają je w sposób zasadniczo zgodny z ich definicją. W procesie socjalizacji jednostki internalizują role społeczne i uczą się je odgrywać. Nie ma w niej miejsca ani na negocjacje, ani na kreatywność. Takie stanowisko z punktu widzenia teorii interakcjonistycznej jest błędne. W rzeczywistości proces socjalizacji daje jednostkom możliwość działania. Jednostki nie czekają biernie, aż ktoś je przeszkoli i zaprogramuje. Przeciwnie, pojmują i podejmują role społeczne w trwającym nieprzerwanie procesie interakcji społecznej (Giddens s. 51). Warunki kulturowe, w których przychodzimy na świat i dorastamy, wpływają na nasze zachowania, ale nie pozbawia to nas indywidualności lub wolnej woli. Może się wydawać, że zostaliśmy wtłoczeni w matryce, jakie przygotowało dla nas społeczeństwo. Fakt, że od urodzenia do śmierci jesteśmy zaangażowani w interakcję z innymi ludźmi, na pewno wpływa na naszą osobowość, wartości, jakie wyznajemy i nasz sposób zachowania. Ale socjalizacja jest zarazem źródłem naszej indywidualności i wolności. W toku socjalizacji u każdego z nas wykształca się poczucie tożsamości i zdolność do samodzielnego myślenia i działania.

Rozróżnia się dwa rodzaje tożsamości – tożsamość społeczna (kulturowa) oraz tożsamość jednostkowa [Giddens 2004, s. 52]. Tożsamość społeczna dotyczy cech, pod względem których jednostka jest podobna do innych osób z danej kultury lub subkultury. Cechy te sa ukształtowane przez innych i przypisane jednostce przez innych. Przykłady tożsamości społecznych: katolik, matka, obywatel, Polak, feministka i wiele innych. Tożsamości społeczne mają wymiar zbiorowy, są oparte na wspólnych cechach, wartościach i doświadczeniach.

Tożsamość jednostkowa (osobista) zaznacza naszą odrębność względem innych. Jest wynikiem samorozwoju jednostki, w którym wykształca się jej wyjątkowe poczucie bycia sobą i niepowtarzalny stosunek do otaczającego świata. Jednostka osiąga poczucie bycia sobą w ciągłym dialogu ze światem zewnętrznym, przez dokonywane interakcje z innymi i dokonywane wybory lub odrzucenia.

W historii społeczeństw zachodzi proces powodujący zmniejszanie się tożsamości społecznej i wzrost tożsamości jednostkowej. Jednostki w coraz mniejszym stopniu są kalką swojej kultury. O ile kiedyś tożsamość człowieka zależała od jego przynależności do większej grupy i była zamknięta w ramach przynależności klasowej, narodowej, lokalnej, o tyle dzisiaj jest ona znacznie bardziej wielowymiarowa i płynna. Ludzie uwolnili się od względnie homogenicznych wspólnot i mają niespotykany dotąd wachlarz możliwości tworzenia siebie i budowanie własnej tożsamości. Od nas samych zależy, kim jesteśmy i dokąd zmierzamy. Wolność tworzenia własnej tożsamości nie jest jednak łatwa, dlatego obserwujemy ucieczkę od wolności w kierunku podporządkowania się subkulturom np. sektom religijnym, subkulturom młodzieżowym itp. Ale ucieczka od wolności jest także wynikiem wolnego wyboru jednostki, a nie jak dawniej - skutkiem podporządkowania przymusowego. 


Etnocentryzm i relatywizm kulturowy. Małe społeczeństwa, jak pierwotne społeczeństwa łowców lub rolników, są zazwyczaj jednolite kulturowo. Niektóre społeczeństwa nowoczesne np. Japonia pozostały jednokulturowe. Jednakże większość społeczeństw współczesnych jest coraz bardziej zróżnicowana kulturowo. To powoduje, że coraz więcej ludzi w ramach jednego społeczeństwa jest obcych dla siebie kulturowo. Ludzie muszą się uczyć porozumiewać się i zachowywać wobec obcych kulturowo. Konieczne staje się pozbywanie się etnocentryzmu, polegającego na ocenianiu innych kultur przez porównywanie ich z własną i dzieleniu ich na wyższe i niższe - kultury wyższe (do których należy nasza kultura) i niższe (do których należą wszystkie te, które znacznie różnią się od naszej kultury). Poznawanie innej kultury musi zawsze odbywać się w kategoriach jej własnych sensów i wartości przy założeniu, że wszystkie kultury są równe. Zasadę tę nazywa się relatywizmem kulturowym [Giddens 2004, s. 49]. Relatywizm kulturowy wymaga zawieszenia własnych głęboko zakorzenionych przekonań i oceniania sytuacji za pomocą standardów innej kultury. W praktyce taka postawa nie zawsze jest możliwa do realizacji. Przykład: islamskie prawo szariatu jaskrawo naruszające prawa kobiet stoi w jawnej sprzeczności z prawami człowieka w rozumieniu kultury europejskiej. Życie w społeczeństwie wymaga tolerowania obcych kultur, ale nie wymaga przyjmowania obcych kultur, co stwarza możliwość zachowania różnorodności kulturowej zarówno wewnątrz jak  i między społeczeństwami.
X. Kontrola społeczna

Istota i cel kontroli społecznej .Każde zachowanie człowieka - o ile dotyczy innych ludzi - jest przedmiotem kontroli społecznej. Do mechanizmów kontroli społecznej socjologowie przywiązują dużą uwagę.  

Do aparatury pojęciowe kontrole społeczna wprowadził  w 1890 r. E. A Ross. Określił ja jako zamierzone panowanie społeczeństwa  nad jednostka, odróżniając ją od wpływu niezamierzonego[ Siewierski, 2004, s. 51]. W skutecznej kontroli zachowań jednostek w społecznym funkcjonowaniu spełniają istotną rolę normy, które musza być przez ludzi zinternalizowane, tzn. włączone do własnego systemu wartości, czy tez zintegrowane w osobowości jednostki. Normy obowiązujące w danym społeczeństwie mają różne źródła: wynikają z obyczajów, moralności, tradycji, religii, jednak najsilniej oddziaływują normy prawne.      
   Według J.Szczepańskiego "każda grupa, każda zbiorowość społeczna rozwija szereg miar, sugestii, sposobów przekonywania, nakazów i zakazów, system perswazji i nacisku, sankcji aż do przymusu fizycznego włącznie, system sposobów wyrażania uznania, wyróżniania, nagród, dzięki któremu doprowadza zachowania jednostek i podgrup do zgodności z przyjętymi wzorami działania, do respektowania kryteriów wartości, słowem - przy pomocy którego kształtuje konformizm członków. System ten nazywamy systemem kontroli społecznej". /.../. Przy czym kontrola społeczna jest tym silniejsza, im bardziej postępowanie dotyczy grupy jako całości, im bardziej zagraża jej życiu zbiorowemu, lub im bardziej jakieś czyny są konieczne i potrzebne dla jego przebiegu" [Szczepański 1970, s. 215 - 216].  Na inne aspekty kontroli społecznej zwraca uwagę P.Sztompka: "Kontrola społeczna to zespół czynników kształtujących zachowanie jednostki w sposób społecznie pożądany. Czynniki te występują w dwóch aspektach - statycznym i dynamicznym. Aspekt statyczny - to społeczny system normatywny przedstawiający wzorzec zachowań wymaganych. Aspekt dynamiczny - to społeczne oddziaływania represyjne i prewencyjne, podjęte w wyniku stwierdzenia rozbieżności pomiędzy aktualnym lub prawdopodobnym zachowaniem jednostki a wymaganiami systemu normatywnego, oddziaływania zmierzające do usunięcia lub zmniejszenia jej rozbieżności" [cyt. za Socjologia…1991, s. 70]. Pojęcie kontroli społecznej w organizacji J.Kulpińska zdefiniowała następująco: "Kontrola społeczna jest nierozłącznie związana z organizacją i więzią społeczną: ludzie współżyją ze sobą i zależą od siebie, a to ukierunkowuje, ale i ogranicza ich działania. I na tym ukierunkowaniu i ograniczeniu właśnie polega kontrola społeczna w znaczeniu przyjętym w socjologii. /.../ Tak więc w skład kontroli społecznej wchodzą wzory zachowań (role), proces ich przekazywania i uczenia się (socjalizacja, wychowanie), a przede wszystkim wartości i normy, czyli cele, do których należy (warto) dążyć, i opis godnego sposobu, w jaki te wartości można osiągnąć. Normy określają nakazy i zakazy. Społeczeństwo ma specjalne sposoby utrwalania systemu normatywnego, czyli instytucje. Instytucjami takimi są moralność, religia i prawo, one bowiem formułują normy. /.../ Uzasadnienia norm mogą być rozmaite: odwołujące się do tradycji i doświadczenia; odwołujące się do słuszności; odwołujące się do przepisów prawnych czy administracyjnych. /.../ Jednostki i grupy postępujące wbrew zwyczajowi są traktowane jako ludzie z marginesu, a ich zachowania są określone jako dewiacyjne" [Socjologia… 1991 s. 70-71]. 

Istotnym jest, że „ podstawowym celem kontroli społecznej jest jedność i zwartość  społeczeństwa  poprzez zapewnienie integracji jednostki ze społeczeństwem ” [ Siewierski, tamże, s. 52].  

      Rola sankcji. Społeczeństwa wykształciły w trakcie swego rozwoju metody podporządkowywania jednostek ogólnie przyjętym zasadom gry społecznej. K. Mannheim wyróżnił np. bezpośredni i pośrednie metody oddziaływań na jednostki. Bezpośrednie oparte są na wpływie osobistym i występują w najbliższym otoczeniu jednostki, i mają charakter personalny. Oddziaływania pośrednie zaś nie mają charakteru personalnego, i są dokonywane przez odległe ośrodki wpływu. Społeczeństwo dysponuje zestawem sankcji stosowanych w przypadku nierespektowania norm i wymogów jak też dla utrwalenia postaw i zachowań respektowanych przez członków społeczeństwa. Najprostszy zestaw sankcji to system kar i nagród, którym operuje się w zależności od wielu licznych uwarunkowań społecznych.         

 Omawiane tu mechanizmy kontroli społecznej działają nie tylko w całym społeczeństwie, ale też w organizacji, także zachodzą w rodzinie, w społeczności lokalnej, np. na wsi, w kręgach koleżeńskich, czy innych. Organizacje są jednak miejscem szczególnie intensywnej kontroli społecznej, która nie ogranicza się tylko do obowiązku przestrzegania norm sformalizowanych. Równie ważne znaczenie mają normy grupowe, zwyczajowe, moralne itp., cała sfera relacji  i regulacji o charakterze nieformalnym.     

XI. Konflikt społeczny 
Pojęcie i rodzaje konfliktów 


Pogląd, że konflikt społeczny  stanowi istotny ( i immanentny ) aspekt życia społecznego  reprezentowało wielu socjologów, poczynając od pionierów socjologii, takich jak H. Spencer czy K. Marks,  a także przez późniejszych przedstawicieli tej nauki, jak G. Simmel, Coser czy Dahrendorf.   . Konflikt jest to układ skierowanych przeciwko sobie działań co najmniej dwóch stron, z których każda dąży do osiągnięcia tych samych pożądanych dóbr a jednocześnie neutralizuje, ogranicza lub eliminuje działania innej strony [Sztumski J. 1979, s. 16-18]. 

     Konflikt należy odróżnić od konkurencji (współzawodnictwa), chociaż współzawodnictwo i konflikt T.Kotarbiński zaliczył do tej samej kategorii pojęciowej - tzw. kooperacji negatywnej. Według T. Kotarbińskiego "w obrębie kooperacji negatywnej można wyróżnić współzawodnictwo jako taką jej postać, kiedy przeszkadzanie ogranicza się tylko do tego, że każda ze stron stara się osiągnąć określoną cechę w wyższym stopniu niż druga (np. szybkość biegu, wysokość skoku, artyzm wykonania utworu, taniość sprzedawanego towaru etc.). Więc przy współzawodnictwie jako takim nie ma ani krępowania ruchów przeciwnika, ani uszkadzania jego aparatury, ani innych różnych sposobów przeszkadzania praktykowanych w konfliktach" [Kotarbiński 1969, s. 95-96]. 

W tej definicji przyjmuje się założenie, że istotą konfliktu jest przeszkadzanie w działaniu drugiej strony, czyli współpraca negatywna, a konflikt zaś traktuje się jako patologię. Konfliktem są wszelkie przejawy zmagań, walki między ludźmi, których celem jest nie tylko zdobycie czegoś, ale także neutralizacja, eliminacja rzeczywistego lub domniemanego przeciwnika. Ze względu na owo przeszkadzanie, zmaganie i związaną z tym stratą energii skłóconych ludzi, konflikt jest postrzegany jako zjawisko patologiczne. Ale jednocześnie w wyniku konfliktu mogą zaistnieć zjawiska pozytywne, korzystne dla organizacji lub jej uczestników. Wówczas konflikt należy ocenić jako czynnik lub nawet narzędzie rozwoju organizacji. Według J. Zieleniewskiego konflikt "jest to naprężenie między ludźmi lub grupami ludzi wchodzącymi w skład zespołu, które wynika z różnic poglądów, ocen albo interesów, i które (...) - jeśli zostanie zawczasu wykryte i właściwie przezwyciężone - może oraz w zasadzie powinno prowadzić do rozwoju instytucji" [Zieleniewski 1969, s.327]. 

Można wyróżnić kilka rodzajów konfliktów występujących w miejscu pracy ze względu na takie kryteria jak: racjonalność lub nieracjonalność konfliktu, forma przejawiania się, czas trwania oraz podmioty uwikłane w konflikt. 

Ze względu na przesłanki powstawania sytuacji konfliktowych można wyróżnić konflikty racjonalne i irracjonalne [Kowalczuk, Sieczyński 1984, s. 223]. Konflikty racjonalne wynikają z realnie istniejących przesłanek, które w wyniku subiektywnego doświadczenia ich przez ludzi stają się przyczyną konfliktu. Nie każda obiektywnie istniejąca przesłanka staje się przyczyną konfliktu. Bywa, że identyczne warunki w jednych zakładach pracy prowadzą do ostrego konfliktu, a w innych konflikt przebiega łagodnie lub wcale nie występuje [Sztumski 1979, s.52]. R.Kowalczuk i T Sieczyński sformułowali tezę ogólną, że: każda obiektywnie konfliktowa sytuacja może dopiero wówczas doprowadzić do konfliktu, jeżeli znajdzie odbicie w świadomości ludzi i wywoła określoną reakcję z ich strony. Reakcja ta zależy od psychospołecznych własności ludzi takich jak: morale, umiejętność współżycia, kwalifikacje, doświadczenie życiowe [Kowalczuk, Sieczyński 1984,  s. 224]. 

     Tak więc każdy konflikt jest subiektywny, ale niektóre z nich mają przesłanki realnie istniejące w rzeczywistości i nazywamy je konfliktami racjonalnymi w odróżnieniu od konfliktów powstałych z przyczyn fikcyjnych, nie istniejących realnie, które nazywamy konfliktami irracjonalnymi. 

     Przyczyną konfliktu racjonalnego jest jakieś dobro, które nie może być jednocześnie w posiadaniu wszystkich pretendentów. Trudno byłoby sporządzić kompletną listę obiektywnych przesłanek konfliktów. Można co najwyżej wskazać na pewne obszary , czy też uwarunkowania konfliktów , np.. w działalności przedsiębiorstwa, które często stają się przyczyną konfliktów. Do nich można zaliczyć: 

- płace, premie, nagrody, 

- kierowanie ludźmi, 

- politykę kadrową, oceny i awanse pracowników, 

- organizacja pracy, 

- fizyczne i socjalne warunki pracy, 

- niedostateczną informację [Kowalczuk, Sieczyński 1984,  s. 229-231]. 

Przyczyny i skutki konfliktów społecznych są przedmiotem licznych badań naukowych. 

     Konflikty irracjonalne zachodzą z przyczyn fikcyjnych, pozornych, urojonych np. wskutek podejrzliwości, obsesji, zawiści, plotki, przypisania komuś złej intencji, urażonej ambicji lub uprzedzenia. W tego rodzaju konfliktach często nie chodzi o uzyskanie jakiegokolwiek dobra, lecz o poniżenie osoby czy grupy uznanej za obiekt agresji. Konflikt irracjonalny trudno jest rozpoznać, a jeszcze trudniej rozwiązać. Dużą rolę odgrywają tu stereotypy, uprzedzenia, oraz frustracje i w ich następstwie agresje przemieszczone. Frustracja spowodowana niezaspokojeniem ważnych potrzeb rodzi napięcia, a od przypadku lub prowokacji zależy, kto stanie się przedmiotem agresji i z kim wejdzie się w konflikt. Na kozła ofiarnego wybiera się najczęściej jednostki lub grupy wyraźnie różniące się od członków własnej grupy np. mniejszości narodowe, a jednocześnie słabe, które nie potrafią odwzajemnić się agresją [Zimbardo, Ruch 1988, s. 587]. 

          Ze względu na formę ujawniania się rozróżnia się konflikty jawne i ukryte. Konflikty jawne posiadają przyczyny i przedmiot jasno skrystalizowane. Ludzie otwarcie manifestują powody i cel konfliktu w postaci np. skarg, ostrej krytyki na zebraniach lub strajków [Sztumski 1979, s. 65]. 

     W konfliktach ukrytych ludzie unikają wyraźnego manifestowania istniejących rozbieżności, jednak istnieje u nich świadomość sprzeczności interesów, poczucia krzywdy, zagrożenia     Przyczyny utajnienia konfliktu w organizacjach mogą być następujące: 

- autokratyzm przełożonych i lęk podwładnych do ujawniania swoich racji, 

- taktyka polegająca na tym, że jednostka lub grupa nie jest jeszcze zainteresowana w ujawnieniu konfliktu i oczekuje na dogodniejszą dla siebie chwilę, 

- wartości nadrzędne dla obu stron, w imię których tolerują się wzajemnie, 

- typy grup pracowników np. grupy apatyczne i strategiczne wyróżnione   przez Saylesa, 

- niemożność ujawnienia rzeczywistych przyczyn konfliktu, powodująca zjawisko konfliktu zastępczego. 

     Ze względu na czas trwania konflikty można podzielić na długotrwałe (np. konflikty ekonomiczne, społeczne, polityczne) i krótkotrwałe, zdarzające się z przyczyn szybko dezaktualizujących się. Konflikty krótkotrwałe mogą powstawać również z przyczyn aktualnych w długim czasie, ale na skutek zmęczenia stron walką lub ich niewiarą w możliwość pozytywnego rozwiązania, konflikt charakteryzuje się tendencją do wygaszania i powracania do nierozwiązanej definitywnie sprawy. 

 
Ze względu na podmiot R.Kowalczuk i T.Sieczyński rozróżniają następujące formy konfliktu [Kowalczuk, Sieczyński 1984,  s. 215-220] :

Konflikty między jednostkami występują najczęściej wskutek sprzeczności osobistych interesów poszczególnych ludzi, w kolizji ich pragnień i aspiracji np. konflikt między dwoma kolegami ubiegającymi się o awans itp. Drugą formą konfliktu między jednostkami może być konflikt ról społecznych np. konflikt pomiędzy księgowym stojącym na straży przepisów a dyrektorem pragnącym wydatkować pewną kwotę niezgodnie z przepisami dla zapewnienia terminowej dostawy materiałów. 

     Ze względu na ograniczony zasięg konfliktów osobistych są one w zasadzie niegroźne dla organizacji. Niemniej w miarę zaostrzenia się mogą zakłócać funkcjonowanie organizacji, a także wyzwalać namiętności innych osób i przez to przeobrazić się w konflikt grupowy. 

     Rozszerzenie się konfliktu jednostkowego występuje zwłaszcza wtedy, gdy jego przedmiotem są wartości bardziej uniwersalne, które z reguły wciągają inne osoby. Np. może być to sytuacja konfliktowa powstała między bezwzględnym karierowiczem i ignorantem a utalentowanym fachowcem na tle dążenia do zajęcia stanowiska kierowniczego. Ogólną wartością jest wówczas dobro danego odcinka pracy. 

     Konflikt między jednostką a grupą może wynikać wskutek lekceważenia przez jednostkę norm grupowych, wzorców społecznych itp. Z punktu widzenia organizacji tego rodzaju konflikty mają znaczenie raczej pozytywne, gdyż przyczyniają się do integracji bądź demaskują istnienie grup negatywnych. 

     Konflikt między jednostką a kategorią społeczną np. między młodym fachowcem a starymi rutyniarzami, między jednostką przybyłą z innego środowiska a pracownikami miejscowymi itp. Konflikty tego typu aktywizują i integrują daną kategorię społeczną, ujawniają przeciwstawne spojrzenia na problemy społeczne. 

     Konflikt między dwoma grupami, z reguły bywa szkodliwy dla organizacji, bowiem angażuje większą liczbę pracowników, odrywa ich od normalnej pracy i może prowadzić do przeciwstawnych obozów. Konflikty takie są najczęściej długotrwałe, ujawniają się nie od razu, osłabiają spójność załogi. Są to najczęściej konflikty o podłożu klikowym. 

     Konflikty między kategoriami społecznymi np. między kategoriami wykształcenia, wieku, płci, miejsca zamieszkania ("wsiowi - miastowi") itp. Konflikty tego rodzaju ujawniają uprzedzenia, jakie utrzymują się w świadomości ludzi. W wielu zakładach pracy występuje swoista dyskryminacja np. kobiet, ludzi w starszym wieku itp. często bez żadnych racjonalnych powodów. Tego rodzaju konflikty mogą przyczyniać się do integracji kategorii społecznych i walki o zmianę swego położenia socjalnego np. walka kobiet o ich awansowanie na kierownicze stanowiska. 

Konflikty między podwładnymi a przełożonym. Przyczyny mogą tkwić bądź po stronie podwładnego: niezdyscyplinowanie, niezrównoważenie, przesadna ambicja, jak również po stronie przełożonego: autorytaryzm, wiara we własną nieomylność, arbitralność ocen itp. Są to najczęściej konflikty ukryte.

     Konflikty między komórkami organizacyjnymi. U źródeł tego rodzaju konfliktu są z reguły wady organizacyjne np. nieokreślone kompetencje prowadzą do długotrwałych sporów. Często przyczyną konfliktu między komórkami organizacyjnymi są konflikty między dwoma szefami, za którymi stają solidarnie pracownicy. Są to konflikty o dużej szkodliwości dla organizacji i dlatego warto dokładniej poznać przyczyny konfliktów między komórkami organizacyjnymi. Aby przewidzieć i skutecznie kierować konfliktami między komórkami organizacyjnymi, należy obserwować zdarzenia poprzedzające konflikt. Konflikty nie zachodzą w próżni, lecz w określonych warunkach.  R. Walton i J. Dutton zebrali  wyniki badań na temat czynników i zdarzeń poprzedzających konflikt w organizacji, wyodrębniając następujące sytuacje, w których powstają konflikty16:

1. Wzajemna zależność przy realizacji zadań.

Jest to kluczowa zmienna w konfliktach między jednostkami organizacyjnymi. Przez wzajemną zależność rozumiemy stopień,  jakim dwie jednostki zależą wzajemnie od siebie w zakresie:

- pomocy,

- informacji,
- świadczenia usług.
Zdaniem niektórych badaczy, np. Duttona i Waltona (1966) współzależność przy wykonywaniu zadań nie tylko dostarcza pobudki do współpracy, lecz także stwarza okazje do konfliktu. Zaobserwowano, że wysoka współzależność prowadzi do takich skutków jak:

- zwiększenie albo wzajemnej życzliwości między ludźmi, albo wzajemnych antagonizmów,

- zwiększenie znaczenia następstw konfliktowe między komórkami organizacyjnymi dla poziomu wykonania zadań całej organizacji,

- trudności w zakresie zmiany norm postępowania

2. Asymetrie związane z zadaniem

Teza ogólna: asymetryczna zależność prowadzi do konfliktu, którego główną przyczyna jest to, że dominująca jednostka organizacyjna ma niewielką motywację do kooperacji. Wówczas zamiast kooperacji stosuje nacisk w kierunku wyegzekwowania usług przez grupę zależną. W takiej sytuacji komórki zależne mogą stosować różne taktyki postępowania z komórkami dominującymi takie jak:

- zachowania nagradzające wobec grupy dominującej, np. różne “prezenty” mające na celu “kupienie” współpracy, informacji lub pomocy,

- formalizacja wzajemnych kontaktów i warunków działania, 

- zachowania karzące wobec grupy dominującej

Komórka zależna świadomie przeszkadza komórce dominującej w wykonywaniu jej zadania, wychodząc z założenia, że skoro jednostka niezależna uświadomi sobie potrzebę kooperacji z jednostką zależną, to będzie zachowywać się bardziej kooperacyjnie. Taktyka ta może być skuteczna lub przeciwskuteczna, ponieważ działania utrudniające mogą spowodować reakcje odwetowe.

3. Sposoby oceniania pracy i nagradzania przez kierownictwo.

Im bardziej oceny i nagrody przyznawane przez wyższe kierownictwo podkreślają oddzielny poziom wykonania każdego działu, a nie ich połączony poziom wykonania, tym większy rodzi się konflikt. Konflikt między komórkami pojawia się wtedy, gdy współzależne działy są odpowiedzialne  – każdy tylko za jedną stronę dylematu ukrytego w zadaniach2, np. komórki produkcyjne preferują długoterminowe i ekonomiczne kryteria oceny, zaś komórki handlowe preferują szybkość i elastyczność produktu, ułatwiające zdobycie klienta i zaspokojenie jego potrzeb, albo inny przykład: jednostki sztabowe cenią częste zmiany w organizacji, ponieważ dzięki nim upewniają się o swej przydatności, natomiast komórki liniowe cenią stabilność, ponieważ zmiany przeszkadzają im w pracy. Zaprojektowany przez kierownictwo system nagród może bądź to służyć zaostrzeniu dylematów tkwiących w zadaniach, bądź też stępić uch konfliktowe działanie

4. Wewnętrzne zróżnicowanie struktury organizacji

Jednolite, powtarzalne zadania wymagają organizacji o charakterze biurokratycznym. Taką organizację cechuje: bezosobowość, ścisły nadzór, hierarchiczność, specjalizacja.  Zadania nieujednolicone wymagają natomiast struktury o przeciwnych własnościach. Większość dużych organizacji ma do czynienia z oboma rodzajami zadań i musi łączyć sprzeczne struktury w jednej organizacji, co łatwo staje się źródłem konfliktu

5. Zróżnicowanie komórek organizacyjnych pod względem znaczenia, prestiżu i możliwości rozwoju

Źródłem konfliktu może być niezadowolenie z roli danej komórki w organizacji. Przykładem może być wyższa uczelnia i stały konflikt ukryty między pracownikami nauki a pracownikami obsługi, typu biblioteki, administracja itp. Podobnie  w przedsiębiorstwach tworzą się hierarchie prestiżu np. między zespołami badawczymi, projektowymi i wykonawczymi. Praca badawcza badaczy ma najwyższy prestiż, a wykonawcza najniższy. Zgłoszenie jakiegoś błędu zawartego w pracy grupy o wyższym prestiżu przez grupę o niższym prestiżu staje się przyczyną ostrego zatargu.

6. Niepewność

Jeżeli grupy wykonują zadania niejasne, złożone, niezrutynizowane, to wzrasta niebezpieczeństwo konfliktu między nimi z powodu trudności oceny wkładu pracy poszczególnych grup. Trudność w rozdzieleniu zasług lub winy między dwa działy prowadzi do konfliktu. Np. często wynika spór między jednostką produkującą a działem sprzedaży o to, który dział popełnił błąd.

7. Zależność od wspólnych zasobów

Możliwość konfliktu istnieje wówczas, gdy dwie jednostki organizacyjne są uzależnione od wspólnych zasobów rzadkich, takich jak: przestrzeń fizyczna, wyposażenie, pieniądze, scentralizowane usługi np. maszynistek, kreślarzy. Jeżeli jednostki mają współzależne zadania, wówczas słabnie kooperacja między nimi. Konieczna jest wówczas centralizacja dyspozycji zasobami.

8. Zakłócenia w procesie komunikacji społecznej

Im jednostki organizacyjne wykonujące zadania współzależne mniej wiedzą o swojej pracy, tym mniejsza szansa na współpracę, a większa na konflikt. Brak wiedzy prowadzi do wygórowanych wzajemnych wymagań wynikających z ignorancji.

 Dynamika konfliktu 

Każdy konflikt społeczny posiada swoją dynamikę. Badacze wyodrębnili kilka faz ( etapów) przebiegu konfliktu, ale zastrzegają, że nie każdy konflikt przebiega wg tych faz [ Izdebska D.2004, s. 217]  : 

1. pojawienie się w stosunkach międzyludzkich sprzecznych celów, interesów, dążeń, idei, postaw 

2. powstanie napięcia społecznego w wyniku zaistniałych sprzeczności , w formie frustracji, poczucia zagrożenia, co przynosi określone efekty w sferze psychologicznej uczestników konfliktu, takich jak powstawanie barier w relacjach międzyludzkich oraz pojawienie się postaw konfliktowych w miejsce współdziałania 

3. sprzeczności i napięcia prowadzą do ostrych podziałów uniemożliwiających współpracę, pojawiają się uczucia niechęci, wrogości, nienawiści, oraz racjonalizacja sprzeczności, czyli próby ich wyjaśnienia i uzasadnienia 

4. podejmowanie walki przez jedną ze stron w celu rozwiązania zaistniałych sprzeczności czy nieporozumień. 

5. dążenie do zakończenia konfliktu, uwarunkowane n wieloma powodami, jak np. całkowitym zwycięstwem jednej ze stron, wyczerpaniem wszystkich uczestników konfliktu, negocjacji lub kompromisów  

6. w świadomości uczestników mogą utrzymywać się jeszcze emocje , i to może prowadzić do nowych problemów i postaw agresywnych.         

Funkcje konfliktu w organizacji

Współczesne podejście do konfliktu, zwłaszcza podejście interakcyjne uznaje pozytywne wartości tkwiące w konflikcie. Główne założenia tej filozofii są następujące: [Holstein-Beck 1983, s.202] 

- należy uznać obiektywną konieczność istnienia konfliktu w organizacji, 

- należy popierać istnienie opozycji w organizacji, 

- odpowiedzialnym zadaniem kierownictwa powinno być sterowanie konfliktami w organizacji, 

- należy wykorzystać dynamiczną siłę tkwiącą w konflikcie przez umiejętne skierowanie jej na realizację celów organizacyjnych, 

- dobrze sterowane konflikty zapobiegają stagnacji i nieadekwatnym decyzjom, bronią organizację przed skostnieniem i śmiercią.

Przez kierowanie konfliktem rozumiemy powodowanie zachowań ludzi uwikłanych w konflikt zgodnych z celami organizacji lub kierownika, albo też powstrzymywanie ludzi przed zachowaniami niezgodnymi z celami organizacji lub kierownika 

Zdaniem amerykańskich badaczy J.Stonera i Ch.Wankela: "Obecnie uważa się, że konflikty w organizacjach są nieuniknione, a nawet konieczne (...). Konflikty mogą prowadzić do poszukiwania rozwiązań. Tak więc często są instrumentem organizacyjnej innowacji i zmiany.(...) Optymalna efektywność organizacji wymaga konfliktu na umiarkowanym poziomie. Z tego punktu widzenia zadaniem kierowników nie jest tłumienie lub rozwiązywanie wszelkich konfliktów, lecz pokierowanie nimi tak, aby zminimalizować ich szkodliwe aspekty i maksymalizować pozytywne. Takie kierowanie może nawet stymulować konflikt, jeśli jego brak lub stłumienie może szkodzić skuteczności czy innowacji w organizacji" [Stonner, Wankel 1992, s.330]. 

     Jak zauważa M.Holstein-Beck, począwszy od początku lat siedemdziesiątych coraz więcej autorów dostrzega ważną i pozytywną rolę konfliktów w rozwoju organizacji i społeczeństwa, pod warunkiem, że będą one umiejętnie kierowane [Holstein-Beck 1983 s. 195 i nast.]. 

     Badacz niemiecki W.Krüger przyjmuje następujące założenia dotyczące konfliktu w organizacji [cyt. za Holstein-Beck 1983 s. 195-196] 

- konflikt w organizacji jest elementem stale obecnym i niemożliwym do całkowitego wyeliminowania, 

- jeśli uznajemy, że wprowadzenie zmian i przystosowanie się ma coraz większe znaczenie, to musimy również uznać za konieczne sterowanie konfliktami, 

- celem jest wykorzystanie i konstruktywne sterowanie konfliktami, a nie ich tłumienie lub unikanie, 

- konflikt należy traktować jako sygnał o zaistnieniu konieczności wprowadzenia zmiany, co stanie się możliwe tylko dzięki konstruktywnemu rozwiązaniu danego konfliktu, 

- konflikty należy ujmować w kategoriach stymulacji, a jednym z ważniejszych zadań kierownika jest sterowanie konfliktami w taki sposób, aby przekształcać je w siłę napędową rozwoju organizacji. 


Główne tezy na temat roli konfliktu w organizacji zawarte w tradycyjnej i współczesnej nauce o zarządzaniu zawiera tab. 1.

Tab. 1

Ujęcie konfliktu

	Tradycyjne
	Współczesne

	Konflikt jest zbędny i szkodliwy, którego można i należy unikać

Powodem konfliktu są błędy kierownictwa w projektowaniu i kierowaniu organizacjami, złe wykonywanie pracy przez podwładnych oraz osoby konfliktotwórcze

Konflikt dzieli organizację i przeszkadza osiągnąć jej optymalną efektywność

Głównym zadaniem kierownictwa jest eliminowanie konfliktu
	Konflikt jest zjawiskiem naturalnym i nieuniknionym.

Konflikt powstaje zarówno z przyczyn zawinionych przez ludzi jak i niezawinionych; konflikt może zaistnieć również wówczas, gdy nikt nie popełnił błędu a wszyscy wykonali właściwie swoją pracę

Konflikt może zarówno przeszkadzać jak i pomagać organizacji w efektywnym osiąganiu jej celów; aby osiągnąć optymalną efektywność, organizacja potrzebuje konfliktu na umiarkowanym poziomie

Zadaniem kadry kierowniczej jest takie kierowanie konfliktem, aby uzyskać pozytywne efekty wynikające z konfliktu i zminimalizować straty z jego powodu.


Jeżeli w skutkach konfliktu przeważają korzyści, to konflikt można nazwać twórczym, jeśli zaś przeważają straty, to jest konflikt destrukcyjny. Do najważniejszych korzyści wynikających z konfliktu można zaliczyć następujące efekty:

- Sygnalizacja słabych punktów. Konflikt obnaża niedomagania życia społecznego. Wskazuje, co należy ulepszać, modyfikować. Nierzadko dzięki konfliktowi ludzie dowiadują się o patologii życia społecznego np. o istnieniu klik w zakładzie pracy. Konflikt sprzyja przepływowi informacji w organizacji.

- Integracja zespołów roboczych. Konflikt zmusza do opowiedzenia się jednostki po którejś ze stron, co powoduje wzrost identyfikacji. Integracja wywołana konfliktem wyraża się we wzmocnieniu solidarności w obrębie grupy czyli tzw. "zwieranie szeregów". 

- Rozładowanie napięć emocjonalnych i frustracji. “oczyszczenie atmosfery” w stosunkach międzyludzkich,

- Udoskonalenie organizacji np. zasad wynagradzania, awansowania itp. 

- Wzbudzenie silnych emocji i motywacji do działania. Konflikt aktywizuje ludzi, jest silnym motywatorem, pobudza do działania w kierunku bądź to zmiany danej sytuacji, bądź przystosowania się do niej, bądź uniezależnienia się od danej sytuacji,

     W rezultacie konflikt pobudza do lepszych, kreatywnych  pomysłów, zmusza do poszukiwania nowych rozwiązań, do wyjaśniania swoich opinii, daje okazję do wykazania zdolności. Konflikt pełni zatem funkcje aktywizujące, dzięki czemu przyczynia się do postępu [Kowalczuk, Sieczyński 1984, s. 232]. 

Z drugiej strony konflikty powodować mogą, jeśli są nierozwiązane lub źle rozwiązane,  liczne straty. Konflikty destrukcyjne powodują straty zarówno dla pracowników jak i zakładu pracy. Z punktu widzenia jednostki konflikt powoduje stan frustracji. Efektem zaangażowania się w konflikt jest zachwianie równowagi, utrata opanowania, pogorszenie jakości pracy, skłonność do ulegania wypadkom. Wszystko to prowadzi do dalszych konfliktów, a także negatywnie wpływa na stan zdrowia pracownika. W wyniku konfliktu niektórzy ludzie czują się pokonani i poniżani, zwiększa się dystans między ludźmi, wytwarza się klimat podejrzeń i braku zaufania. Konflikt sprawia, że komórki i ludzie, zamiast współpracować dla osiągnięcia celów organizacji, dbają o własne interesy, nasilają się zachowania egocentryczne a zanikają prospołeczne [Kowalczuk, Sieczyński 1984, s.232].  Najczęściej występujące straty powodowane konfliktami są następujące: 

- Utrata energii ludzi, którą można by wykorzystać do realizacji celów organizacji,

- Dezorganizacja pracy, obniżenie wydajności pracy. Wiele osób porzuca swoje normalne obowiązki dla pełnienia funkcji doradców, mediatorów,   arbitrów lub gapiów. 

- Dezintegracja zespołów roboczych. Obniżenie morale, wzrost postaw destrukcyjnych, brak zaufania, podejrzliwość.

- Wzrost zachowań irracjonalnych kosztem rozsądku. 

- Przerost rywalizacji nad współpracą powoduje wzajemne przeszkadzanie sobie, blokowanie (nie przekazywanie  sobie) lub zniekształcanie wiedzy i informacji.

- Sztywność i sformalizowanie procesów decyzyjnych. Konfliktowość powoduje wzrost formalizacji organizacji, a to z kolei utrudnia przystosowanie się do zmian.

- Centralizacja podejmowania decyzji. Jednostki lub zespoły pozostające w konflikcie często zwracają się do przełożonego o decydowanie, kto ma rację, albo domagają się zcentralizowanego dysponowania zasobami wspólnego użytku.

3. Strategie i taktyka (socjotechnika) rozwiązywania konfliktów 

Sposób rozwiązywania konfliktów (albo inaczej - strategia postępowania człowieka w sytuacji konfliktowej) zależy od dwóch czynników:

a) od stopnia determinacji jednostki do walki o własne interesy (potrzeby, wartości lub racje) czyli od siły nastawienia na siebie oraz 

b) od stopnia gotowości jednostki do uwzględnienia interesów (potrzeb, wartości lub racji) drugiej strony konfliktu czyli od siły nastawienia na innych [Ratajczak, Turska 1983, s. 114 - 129]

     W zależności od relacji między nastawieniem na siebie a nastawieniem na innych R.Kilmann i K.Thomas wyróżnili pięć sposobów rozwiązywania konfliktów: rywalizacja, dostosowanie się, unikanie, współpraca i kompromis [Ratajczak, Turska 1983,  s.122]. 

Tabela 15.1

Strategie rozwiązywania konfliktów według  R.Kilmanna i K.Thomasa 

	         Nastawienie

Nasta-   na in-wienie na      nych

Siebie
	Małe
	Umiarkowane
	duże

	Duże
	1. rywalizacja

(zachowanie agresywne)
	
	4. współpraca 

(zachowanie asertywne)

	Umiarkowane
	
	5. kompromis

(zachowanie ugodowe)
	

	Małe
	3. unikanie

(brak kontaktu)
	
	2. dostosowanie się

(zachowanie submisywne)


1) Rywalizacja 

   Rywalizacja jest egocentrycznym dążeniem do zaspokojenia własnych potrzeb kosztem innych; jednostka stanowczo żąda dla siebie określonych dóbr, przejawia niechęć do współdziałania. Jest to postępowanie agresywne, "siłowe", w którym jednostka uznaje wszystkie bez wyjątku sposoby działania za dobre, jeśli prowadzą one do wygranej. Ujawnia się tu skłonność do argumentacji podkreślającej znaczenie własnej pozycji oraz chęć do zastosowania w razie konieczności różnego rodzaju sankcji np. ekonomicznych [Ratajczak, Turska 1983,  s. 121]. 

     Zastosowanie tego sposobu rozwiązywania konfliktu jest odpowiednie w następujących sytuacjach: 

- Gdy konieczne jest szybkie, zdecydowane działanie, na przykład gdy zagraża niebezpieczeństwo. 

- Gdy trzeba wprowadzić w życie niepopularne decyzje, na przykład podwyżkę cen, zmniejszenie premii, wprowadzenie dyscypliny pracy itp. 

- W sprawach ważnych dla instytucji, gdy jest się głęboko przekonanym o swojej racji. 

- Aby chronić siebie przed niekompetentnymi ludźmi, którzy chcą bezprawnie osiągać korzyści [ Ratajczak, Turska 1983,  s. 123] 

Rezultatem wygranej rywalizacji może być pokonanie lub wyeliminowanie przeciwnika. Sposoby pokonania przeciwnika w sytuacji pracy mogą być różne np. 

- zwykłe brutalne wykorzystanie silniejszej pozycji w organizacji przełożonego wobec podwładnego, 

- przeciąganie na swoją stronę osób neutralnych w konflikcie w celu stworzenia większości głosów wobec strony przeciwnej, 

- uzasadnienie swego poglądu powołaniem się na wiedzę specjalistyczną, której strona pokonana nie umie się przeciwstawić. 

Pokonanie nie jest rzeczywistym rozwiązaniem konfliktu, ponieważ strona zmuszona do ustąpienia przy pierwszej okazji wznawia spór, często jeszcze z większą siłą. Ostatecznym rezultatem wygranej rywalizacji jest wyeliminowanie przeciwnika. Rozwiązanie to jest wynikiem walki "na życie i śmierć", w której stanowiska są tak bardzo spolaryzowane, że nie ma możliwości dalszej współpracy. Przykładem takiego rozwiązania jest: wymówienie pracy lub przesunięcie na inne stanowisko, zerwanie osobistych kontaktów. Zmiany personalne są skutecznym rozwiązaniem tylko wówczas, gdy przyczyną konfliktu są cechy osobiste. Wówczas lepiej jest zmienić ludzi, aniżeli starać się o wymuszony kompromis. Jeśli jednak konflikt rodzi się z innych przyczyn niż cechy osobowe, to zmiana osoby jest rozwiązaniem pozornym i nieskutecznym [Kowalczuk, Sieczyński 1984, s. 232-233]. 

2) Dostosowanie się. 

   Dostosowanie się to zupełne przeciwieństwo rywalizacji. Jednostka przejawia tendencję do współdziałania, pozbawiona jest całkowicie apodyktycznej pewności siebie. Dostosowując się, jest ona w stanie pominąć swe własne interesy, aby zaspokoić potrzeby innych. Jest w tym element poświęcenia, tendencja do pomniejszenia własnej zasługi, do wielkoduszności, okazania szlachetności, co w skrajnym przypadku może przybrać formę podporządkowania się innym i całkowitego przyjęcia ich punktu widzenia. Jest to zachowanie submisywne [Ratajczak, Turska 1983,  s. 122]. 

     Zastosowanie tego sposobu rozwiązywania konfliktów - zdaniem twórców omawianej koncepcji - jest odpowiednie w sytuacjach: 

- gdy trzeba uznać swój błąd i ma się odwagę przyznać się do niego, a jednocześnie warto jest uczyć się od drugiej strony lub watro wykazać jej własny rozsądek, a nie zapalczywość i zawziętość, 

- gdy wynik rozwiązania jest ważniejszy dla drugiej strony, a jednocześnie ważne jest zachowanie przyjaznych stosunków z drugą stroną konfliktu, 

- gdy trzeba stworzyć korzystny klimat do rozstrzygnięcia innych zagadnień spornych, 

- gdy ważne jest zachowanie zgody w imię wyższych wartości, którą może być np. dobro drugiej strony. Rodzice ustępują w konflikcie z dziećmi dla ich dobra [Ratajczak, Turska 1983,  s. 128].

3) Unikanie 

   Unikanie to brak pewności siebie, lecz także odmowa współdziałania z partnerem. Jednostka w sposób pośredni dąży do zaspokojenia własnych potrzeb lub potrzeb innych i zwleka z rozwiązaniem konfliktu poprzez nienazywanie sytuacji konfliktową. Unikanie może też przybrać formę "uskakiwania w bok" w sposób dyplomatyczny, odsuwania spraw "do lepszych czasów" lub po prostu wycofania się z sytuacji trudnej (na przykład tzw. ucieczka w chorobę) [ Ratajczak, Turska 1983,  s. 122]. 

     Zastosowanie tego sposobu rozwiązywania konfliktów, według Kilmanna i Thomasa, odnosi się do następujących sytuacji: 

- Gdy wynik sporu jest banalny i ma chwilową ważność, a jednocześnie są ważniejsze problemy do rozwiązania. 

- Gdy strona konfliktu uświadomią sobie, że nie ma szans, by jej potrzeby zostały zaspokojone, lub gdy jest rozgoryczona czymś, co trudno zmienić, na przykład prawa, zarządzenia, tradycje, czy wreszcie osobowość innych ludzi. 

- Gdy potencjalne unicestwienie pewnych wartości jest bardziej prawdopodobne jako skutek uboczny rozwiązywania konfliktu niż korzyści odniesione z rozwiązania go. 

- Gdy jedna strona konfliktu chce dać innym ochłonąć, zmniejszyć ich napięcie, umożliwić podjęcie konstruktywnych działań oraz pozwolić na odzyskanie spokoju i osiągnięcie dobrych perspektyw rozwiązania konfliktu w przyszłości.

- Gdy w celu podjęcia właściwej decyzji potrzebna jest większa liczba informacji, których teraz nie ma [Ratajczak, Turska 1983,  s. 126]. 

4) Współpraca 

   Współpraca jest przeciwieństwem unikania. Jest to próba podjęcia działań z innymi w celu zaspokojenia potrzeb obu stron w równym stopniu. Jednostka przejawia chęć zrozumienia problemu w taki sposób, aby ujawniły się w pełni potrzeby i interesy obu stron i aby rozwiązania były satysfakcjonujące dla wszystkich. Jest to zachowanie asertywne. Współpraca może też oznaczać poszukiwanie źródeł niezgody w celu dogłębnego zrozumienia stanowiska partnera i ustalenia warunków, które w pewnych okolicznościach mogłyby doprowadzić do rywalizacji lub konfrontacji. Może też być przejawem poszukiwania twórczego rozwiązania problemów interpersonalnych [ Ratajczak, Turska 1983,  s. 122]. 

     Zastosowanie tego sposobu postępowania jest odpowiednie w następujących sytuacjach: 

- Gdy trzeba znaleźć rozwiązanie uwzględniające racje obu stron, gdyż obie są zbyt ważne, aby można było którąkolwiek z nich pominąć. 

- Gdy celem jest nauczenie się czegoś, na przykład  gdy strony chcą sprawdzić słuszność swych założeń, zrozumieć punkt widzenia innych  itp. 

- Aby scalić różne punkty widzenia i sformułować jeden problem. 

- Gdy strony konfliktu muszą uporać się z pewnymi nastawieniami emocjonalnymi, które mogą wpłynąć na pogorszenie stosunków interpersonalnych [Ratajczak, Turska 1983,  s. 124]. 

     Jedną z form współpracy jest tzw. pokojowe współistnienie. Polega ono na tłumieniu nieporozumień i podkreślaniu wspólnoty. Strony będące w konflikcie uważają, że lepsze dla organizacji jest unikanie otwartych konfliktów. Współpraca między komórkami jest pozornie dobra, ale rzadko                                  przynosi maksymalne korzyści, bowiem strony współdziałają tylko z obowiązku a nie z zaangażowania we wspólne cele [DuBrin 1979, s. 391]. 

5) Kompromis. 

   Jest to zachowanie pośrednie pomiędzy wszystkimi omawianymi sposobami rozwiązywania konfliktów. Często jest to najlepsze rozwiązanie. W kompromisie jednak zawsze znajduje się zalążek przyszłego konfliktu, gdyż żadna ze stron nie osiągnęła swego celu. 

     Zastosowania tego sposobu rozwiązywania konfliktów -według Kilmanna i Thomasa odnoszą się do następujących sytuacji: 

- Gdy cele realizowane przez stronę przeciwną nie mają dużego znaczenia i nie są warte, by się w nie nadmiernie angażować i aby zrezygnować z defensywnego sposobu reagowania na działania partnera. 

- Gdy obaj partnerzy mają równą "siłę" i są jednakowo zainteresowani w osiągnięciu wzajemnie wykluczających się celów, tzn. znajdują się w  tzw. sytuacji przetargu. 

- Gdy chce się osiągnąć tymczasowe porozumienie dotyczące złożonych problemów. 

- Gdy pragnie się znaleźć korzystne rozwiązanie w sytuacji stresu czasowego. 

- Gdy współpraca lub rywalizacja nie okazały się skuteczne [ Ratajczak, Turska 1983,  s. 125]. 

     Rozwiązanie kompromisowe ma dla organizacji wiele wad. Nieraz lepiej jest przyjąć rozwiązanie jednostronne, wykorzystując zarazem aktywność i motywacje jego zwolenników, aniżeli wybierać rozwiązanie połowiczne, nie zadawalające żadnej ze stron, natomiast wywołujące zniechęcenie obu stron. Również pod względem ekonomicznym kompromis nie zawsze jest pożądany, bowiem powoduje rozproszenie funduszów i tym samym uniemożliwia osiągnięcie któregokolwiek z postulowanych celów [Kowalczuk, Sieczyński 1984 s. 234]. 

     Na zakończenie przeglądu sposobów rozwiązywania konfliktów należy stwierdzić, że każdy człowiek, w tym także każdy przełożony, potrafi stosować każdy z wymienionych sposobów rozwiązywania sytuacji konfliktowych. Jednakże reakcje na konflikt są zawsze zindywidualizowane, tzn. zależą zarówno od cech osobowości (jedni ludzie wykazują silniejsze nastawienie na siebie, a inni ludzie częściej kierują się potrzebami innych) jak też od rodzaju sytuacji. 

Przez socjotechnikę rozwiązywania konfliktów należy rozumieć zespół zabiegów o charakterze taktycznym, które mają na celu zapobieganie, osłabienie lub likwidowanie konfliktów. Można wyróżnić kilka najczęściej stosowanych sposobów postępowania w sytuacji konfliktowej w organizacji. 

1. Zapobieganie powstawaniu konfliktów 

Zaletą dobrego kierownika jest umiejętność przewidywania sytuacji konfliktowych i podejmowanie zabiegów, które mogłyby zapobiec wybuchowi konfliktu. Przyczyną wielu konfliktów jest niedostateczna lub fałszywa informacja. Dlatego sposób informowania pracowników, dbałość o ich poinformowanie jest czynnikiem zapobiegającym konfliktom. Faktyczny udział załogi w społecznym zarządzaniu też jest formą zapobiegania i rozwiązywania konfliktów [Kowalczuk, Sieczyński 1984 s. 238]. Zapobieganie konfliktom polega jednak przede wszystkim na usuwaniu lub łagodzeniu ich przyczyn. 

2. Tłumienie konfliktów. 

     W przypadku niemożności usunięcia przyczyn konfliktu można stosować różne działania socjotechniczne, w postaci tzw. "wentyli bezpieczeństwa", mające na celu terapię objawową, czyli uniemożliwienie lub opóźnienie wybuchu konfliktu. Przykładowo można wyróżnić takie działania jak: 

- sublimacja konfliktu, czyli podsuwanie mniej szkodliwych sposobów rozładowania napięcia niż agresja, 

- kierowanie agresji na obiekty mniej cenne albo łatwiejsze do obrony,   np. polowanie na czarownice w celu odwrócenia uwagi od rzeczywistych   przyczyn nędzy warstw chłopskich, 

- tworzenie atmosfery zagrożenia zewnętrznego itp. 

Są to jednak środki tymczasowe [Czapów 1977,  s. 297]. 

     W przypadku zaistnienia konfliktu znane są następujące sposoby postępowania: 

 3. Racjonalizacja konfliktu 

   Psychologowie zwracają uwagę na zjawiska emocjonalne, trudno poddające się racjonalnym perswazjom, które wzniecają lub pogłębiają konflikty wywołane przyczynami obiektywnymi. Na uwagę zasługują dwa zjawiska charakteryzujące ludzi zaangażowanych w konflikt: 

a) Afektywna polaryzacja. Polega ona na zniekształceniu postrzegania rzeczywistości przez jednostkę. Powstaje tendencja do wyolbrzymiania tego, co jest zgodne z własnymi dążeniami i do pomniejszania tego, co jest niezgodne. Własne krzywdy zostają zwielokrotnione, a własne błędy zmniejszone. Idealizuje się oceny tych ludzi, których się popiera  a degraduje tych, którzy są wrogami. 

b) Dogmatyzacja umysłu. Jednym z przejawów tego zjawiska jest ocenianie informacji w zależności od źródła, z którego pochodzą. Informacje pochodzące ze źródła obdarzonego autorytetem traktowane są jako prawdziwe, podczas gdy inne - jako fałszywe. Zanika krytycyzm. Człowiek gotowy jest uwierzyć w każde głupstwo, jeśli pochodzi ono od autorytetu lub też jest zgodne z jego przekonaniami. 

     Obydwa te zjawiska przejawiają się w postawach i działalności ludzi następująco: 

- operowanie uproszczonymi obrazami zdarzeń, 

- zanik krytycyzmu i wątpliwości, 

- nie słuchanie racji drugiej strony, 

- niechęć do dyskutowania z przeciwnikiem, 

- zamiast argumentów padają oskarżenia i epitety, 

- niechęć do kompromisu, za wszelką cenę postawić na swoim, 

- tendencja do rozstrzygania konfliktu za pomocą siły. 

     Przystępując do rozwiązania konfliktu trzeba najpierw dążyć do jego zracjonalizowania. Racjonalizacja konfliktu jest to szereg technik wypracowanych przez psychologię, które mają na celu, aby każda ze stron konfliktu zrozumiała punkt widzenia drugiej strony i pozbyła się własnych uprzedzeń i innych subiektywnych przyczyn konfliktu. Celem jest doprowadzenie obu stron do stanu emocjonalnego, w którym konflikt będzie przez nich postrzegany jako problem do rozwiązania, a nie jako pole walki, w której liczy się wymiana ciosów. Przykładowo można wymienić takie techniki jak: spotkania poświęcone rozwojowi organizacji czy wymianę wizerunków [DuBrin 1979,  s. 397-404]. 

4. Postępowanie quasi procesowe 

     W stosunkach przełożony-podwładny kierownik, chcąc uniknąć arbitralnego rozwiązania konfliktu przez narzucanie podwładnemu własnej woli, może podejmować szereg zabiegów zbliżonych do formalnego postępowania procesowego. Celem tych zabiegów jest przesunięcie rozwiązania konfliktu w czasie, danie podwładnemu szansy obrony, przedstawienia mu swoich argumentów i przekonania go. Do takich zabiegów ze strony kierownika można zaliczyć: 

- konsultacje i mediacje (wprowadzenie trzeciej strony neutralnej, jako mediatora), 

- koncyliacje - jest to przyjęcie pośrednictwa (czy raczej arbitrażu) wspólnie wybranej trzeciej strony, której arbitralne decyzje obie zwaśnione strony zobowiązują się zaakceptować, 

- odwołanie się do uznanego przez obie strony autorytetu lub do osądu opinii publicznej [DuBrin 1979,   s. 389].

5. Metoda wspólnych przyczółków 

Jest to technika polegająca na odwołaniu się do wspólnych wartości uznawanych przez obie strony. Wspólną wartością łatwo może stać się znalezienie rozwiązania konfliktu w innej sprawie lub w sprawach mniej ważnych, co do których strony mogą się porozumieć. Dlatego z przedmiotu konfliktu należy wyodrębnić takie zagadnienia, w których strony mogą osiągnąć porozumienie, mające duże znaczenie psychologiczne jako przyczółek, który należy rozszerzać. 

6. Postawienie przed stronami konfliktu jakiegoś celu nadrzędnego 

     Chodzi tu o cel na tyle atrakcyjny dla członków grup znajdujących się w konflikcie, by dążenie do osiągnięcia go było w stanie zmusić członków owych grup do określonych interakcji, sprzyjających nawiązywaniu nowych, pozytywnych emocjonalnie stosunków. 

7. Znalezienie trzeciego rozwiązania 

 Zaproponowanie rozwiązania, odmiennego niż te, którego domagają się skłócone strony, stwarza okazję do honorowego zakończenia sporu dla obu zwaśnionych stron. 

XII i XIII. Metody i techniki badań socjologicznych. Część I i II.

      Metodologia badań społecznych jest obszerną dziedziną wiedzy. Jej opanowanie wymaga długich studiów i wieloletniego doświadczenia. Jednak proste badania kwestionariuszowe – ankiety lub wywiady – prowadzą również analitycy nie będący socjologami lub psychologami. Dobrze, że tak jest, pod warunkiem jednak, że narzędzia badawcze są konstruowane i stosowane zgodnie z wymaganiami metodologicznymi. Nieumiejętne używanie tych technik może całkowicie zafałszować obraz badanej rzeczywistości, a prowadzone badania są wówczas tylko stratą czasu i pieniędzy oraz wprowadzają w błąd odbiorców wyników badań.

      Specjaliści w zakresie zarządzania nierzadko posługują się badaniami ankietowymi zarówno podczas studiów (np. zbierając materiały do pracy magisterskiej), jak też w pracy zawodowej. Powinni więc umieć posługiwać się  podstawowymi metodami badań socjologicznych. Nie chodzi przy tym o umiejętność posługiwania się specjalistycznymi technikami, takimi jak modne w ostatnich latach testy psychologiczne w selekcji kandydatów do pracy, którymi nawet nie wszyscy psycholodzy potrafią się posługiwać, ale o inne, “tradycyjne” metody diagnozy problemów społecznych. Szczególnie przydatne są techniki kwestionariuszowe takie jak ankieta, wywiad, w tym także rozmowa kwalifikacyjna z kandydatami do pracy, testy socjometryczne itp. Są to użyteczne metody diagnostyki problemów zarządzania i spraw pracowniczych, niezbędne do analiz postaw i zachowań pracowników, stosunków międzyludzkich, konfliktów społecznych, funkcjonowania zespołów i wielu innych problemów, których rozpoznanie jest konieczne do skutecznego zarządzania personelem i rozwiązywania problemów organizacyjnych.

       W tym wykładzie zamieszczam podstawową wiedzę metodologiczną w wielkim skrócie, niczym “w pigułce”, skierowaną do osób niemających wykształcenia socjologicznego, która może być im przydatna do poprawnego przeprowadzania nieskomplikowanej ankiety lub wywiadu na dowolny temat. 

Zagadnienia ogólnometodologiczne 

Problem badawczy

      Celem każdego procesu badawczego jest sformułowanie i rozwiązanie określonego problemu badawczego. Problem badawczy według S. Nowaka jest to pewne pytanie lub zespół pytań, na które odpowiedzi ma dostarczyć badanie [Nowak 1970, s. 214]. Każde badanie empiryczne zaczyna się od sformułowania problemu badawczego, który nadaje kierunek temu badaniu, pozwala na sformułowanie hipotez badawczych, określa wybór metod badawczych i zakres poszukiwanych informacji szczegółowych, stanowiących materiał dowodowy, prowadzi do sformułowania wyników badań w postaci twierdzeń będących odpowiedzią na problem badawczy. Sformułowanie problemu badawczego ma zatem kluczowe znaczenie przesądzające o dalszych etapach procesu badawczego.

      Problem badawczy należy odróżnić od problemów społecznych, które często bywają genezą problemów badawczych. Na przykład problemem społecznym może być wysoka fluktuacja załogi jakiegoś przedsiębiorstwa i jej skutki społeczne, organizacyjne lub ekonomiczne. Natomiast problemem badawczym zainspirowanym dolegliwościami wysokiej fluktuacji może być pytanie: “Jakie czynniki stabilizują systemy społeczne?” Problemem społecznym jest sytuacja, która wymaga zmiany lub określonych działań w świetle uznawanego systemu wartości, problem  badawczy zaś to pytanie, domagające się opisu i / lub wyjaśnienia określonej sytuacji społecznej.

      Problem badawczy należy odróżnić od przedmiotu badań. Przedmiotem badań może być np. funkcja personalna, system wynagrodzeń, działalność socjalna, absencja chorobowa itp. Określenie przedmiotu nie przesądza jeszcze o tym jakie pytania formułuje się pod adresem tych zjawisk, z jakiego punktu widzenia zamierza się je badać, jakiego typu twierdzenia chciałoby się uzyskać w wyniku badań. Natomiast problemem badawczym mogą być pytania:

· Jak zależy funkcja personalna organizacji od cyklu rozwoju organizacji?

· Jak system wynagrodzeń w określonej organizacji wpływa na motywację do pracy?

· Czy działalność socjalna przyczynia się do zmniejszenia fluktuacji załogi?

· Jakie są pozazdrowotne czynniki kształtujące poziom absencji chorobowej?

      W odniesieniu do każdego przedmiotu badań można postawić wiele pytań, dlatego nie można ograniczyć się jedynie do określenia przedmiotu badań. Jeśli badacz określi tylko przedmiot badań, to znaczy, że wie tylko, co  chce badać, a nie wie, o co chce pytać, jakiego rodzaju odpowiedzi szuka, i jakiego rodzaju informacje powinien zbierać, a jakie pomijać, chociaż dotyczą przedmiotu jego badań [Nowak 1985, s. 31].

      Problem badawczy należy odróżnić też od narzędzi badawczych. Zarówno problem badawczy, jak i narzędzie badawcze może być sformułowane w postaci pytań . Na przykład ankieta jest narzędziem badawczym i jednocześnie jest zbiorem pytań. Między pytaniem będącym problemem badawczym a pytaniem–narzędziem badawczym zachodzą różnice:

a)  Hierarchii. Narzędzia badawcze ( ich treść, ilość i zakres ( wynikają z problemu badawczego.

b)  Celu. Pytanie jako narzędzie badawcze służy do uzyskania pojedynczej informacji niezbędnej do rozwiązania problemu badawczego.

c)  Stopnia trudności. Problemy badawcze są to pytania trudne, służące  pogłębieniu wiedzy naukowej, zaś pytania w ankiecie nie mogą przekroczyć poziomu wiedzy respondentów nie będących specjalistami w zakresie problemu badawczego.

d)  Stopnia ogólności. Nauka zajmuje się tym co ogólne, a nie tym co szczegółowe. Odtwarzanie faktów nie jest nauką lecz faktografią. Rozwiązywanie problemów badawczych polega nie na reprodukowaniu faktów, lecz na ich interpretacji, uogólnieniu, budowaniu modeli zjawisk i formułowaniu teorii.

      Po sformułowaniu problemu badawczego badacz może postawić hipotezy badawcze. Są to wstępne twierdzenia przyjęte bez dowodu, których prawdziwość ma być udowodniona lub obalona w wyniku podjętych badań. Jakkolwiek formułowanie hipotez nie jest konieczne (znanych jest wiele wybitnych badań, w których nie stawiano na wstępie hipotez badawczych), to jednak hipotezy są bardzo pożądanym narzędziem badawczym. Ułatwiają porządkowanie faktów, sugerują kierunki zależności, ułatwiają obserwację, umożliwiają ocenę ważności stwierdzonych zjawisk, konkretyzują problematykę badawczą i określają jej zakres.

      Z drugiej strony hipotezy mogą też utrudniać poznanie prawdy zwłaszcza wówczas, gdy badacz nadmiernie wierzy w prawdziwość przyjętych hipotez i przez to nie zauważa faktów przeczących hipotezom. Zafascynowany swoją hipotezą badacz analizuje zebrany materiał selektywnie, wybierając  fakty zgodne z jego hipotezą, a odrzucając niezgodne. Przed tym niebezpieczeństwem ostrzegał T. Haxley, doradzając:  “Bądź wobec faktu, jak małe dziecko, zawsze gotowy do odrzucenia każdego uznawanego poglądu, idź pokornie tam, gdzie prowadzi cię natura (w domyśle rzeczywistość empiryczna), bo w przeciwnym razie niczego się nie nauczysz” [cyt. za Beveridge 1963, s. 66]. Stanisław Ossowski w podobnym kontekście przypominał, że “obowiązkiem badacza jest nieposłuszeństwo w myśleniu” zwłaszcza wobec powszechnie uznawanych prawd, idei, wartości i ideologii.

Pojęcia, definicje i operacjonalizacja pojęć

      Po określeniu problemu badawczego badacz wybiera pojęcia, za pomocą których zamierza opisać rzeczywistość,  formułuje ich definicje, a w przypadku tzw. pojęć  teoretycznych dokonuje operacjonalizacji pojęć, czyli nadaje im sens  podlegający empirycznej kontroli. Pojęcie jest to kategoria poznawcza, za pomocą której pojmujemy rzeczywistość. Przykładami pojęć używanymi w socjologii jest: alienacja, prestiż, stratyfikacja społeczna, grupa społeczna. Pojęcie nie jest tożsame z badaną rzeczywistością, lecz jest to wyobrażenie rzeczywistości istniejące w umyśle badacza. Badacz na podstawie kontaktu z rzeczywistością kształtuje sobie jej wyobrażenie za pomocą pojęć. Pojęcia pośredniczą zatem między rzeczywistym zjawiskiem a badaczem. Dopóki badacz nie znajdzie odpowiedniego pojęcia w swoim umyśle, dotąd nie dostrzega rzeczywistości. Pojęcia są naukową perspektywą (okularem), za pomocą której badacz ujmuje rzeczywistość. Wybór pojęć ma podstawowe znaczenie dla opisu rzeczywistości i końcowych wniosków. Na przykład obraz społeczeństwa zależy od tego, czy jego opisu dokonano za pomocą takich pojęć jak dobro wspólne, zgoda, solidaryzm, współpraca, czy też przy pomocy pojęć typu walka klasowa, rywalizacja, konkurencja, konflikt. To samo społeczeństwo może mieć zasadniczo różny obraz, zależnie od tego, w jakich kategoriach pojęciowych zostało opisane.

       Źródłem pojęć jest teoria oraz dotychczasowa wiedza badacza. Teoria dostarcza aparatury pojęciowej i dlatego ważne jest, aby badanie empiryczne opierało się na jakiejś teorii, która definiuje pojęcia i ustala związki między nimi. Pojęcia mają swoje znaczenie, czyli treść wyobrażeń badacza. Aby te treści mogły być przedmiotem komunikacji społecznej, badacz powinien je sformułować, czyli zdefiniować pojęcia. Definicja jest to wyrażenie za pomocą słów lub innych znanych symboli treści pojęcia.

      Definiowanie służy doskonaleniu pojęć, ponieważ ma na celu ograniczenie lub wyeliminowanie wad  języka potocznego takich, jak [Nowak 1970, ss. 64 i nast.]:

· Niejasność
Z niejasnością mamy do czynienia wówczas, gdy pojęcie jest oznaczone niezrozumiałą dla nas nazwą np. appendicitis, flogiston. Wówczas celem definicji jest objaśnienie nazwy pojęcia, a nie jego treści. Takie definicje nazywamy definicjami nominalnymi. Wśród definicji nominalnych rozróżniamy definicje sprawozdawcze i projektujące. Definicja sprawozdawcza jest to wypowiedź określająca, co znaczy dana nazwa w zastanym sposobie mówienia, albo w określonym środowisku społecznym, albo na gruncie określonej teorii. Definicji sprawozdawczej używamy wówczas, gdy sami rozumiemy daną nazwę, ale chcemy uczynić ją zrozumiałą dla innych np. tłumaczymy komuś, co znaczy nazwa facylitacja społeczna. Definicja projektująca jest to postulowane znaczenie jakiejś nazwy. Tej definicji używamy wówczas, gdy po raz pierwszy wprowadzamy nazwę nieznanego dotąd pojęcia np. gram, metr, lub gdy chcemy użyć znanej już nazwy, ale w nowym znaczeniu. Autorzy  często w pracach naukowych posługują się definicją projektującą.

· Wieloznaczność 

Z wieloznacznością pojęć mamy do czynienia wówczas, gdy ta sama nazwa w różnych zdaniach ma różne znaczenie. Na przykład “Gość w dom, Bóg w dom”, “Wczoraj jakiś gość spotkał mnie w ciemnej ulicy”. W tych zdaniach słowo “gość” zostało użyte w różnych znaczeniach. W celu ograniczenia wieloznaczności pojęć formułujemy definicję, polegającą na określeniu cech przedmiotów (desygnatów) określanych daną nazwą. Taka definicja nazywa się definicją realną. Opisuje ona cechy rzeczywistości nazywanej daną nazwą, a nie samą nazwę. Na przykład badacz określa pojęcie narodu przez  wyliczenie jego cech, chociaż nazwa “naród” jest znana każdemu, kto zna język polski.  Wśród definicji realnych rozróżniamy definicje równoważnościowe i cząstkowe. Definicja równoważnościowa ustala jednoznacznie i wyczerpująco treść pojęcia nazywaną daną nazwą, a w konsekwencji jednoznacznie określa jego zakres. Ponieważ ilość cech badanych zjawisk jest zwykle duża i niedookreślona, wówczas badacz poprzestaje na wyliczeniu tylko niektórych cech badanego pojęcia, odróżniających je od innego pojęcia. Takie niepełne wyliczenie cech składających się na treść pojęcia nazywamy definicją cząstkową, którą najczęściej spotykamy w pracach naukowych. Na przykład definicje zarządzania personelem formułowane w podręcznikach są definicjami cząstkowymi tej sfery zarządzania, ponieważ każdy autor podaje inną cechę definiującą . W rezultacie w pracach naukowych znajdujemy wiele różnych definicji zarządzania personelem, ale żadna z nich nie wyczerpuje w całości treści tego pojęcia.

· Nieostrość
      O pojęciu nieostrym mówimy wówczas, gdy wiadomo jest jakie obiekty należą do zakresu danej nazwy, wiemy też, jakie nie należą, oraz istnieje wiele obiektów, o których nie wiadomo, czy należą, czy  nie należą do zakresu danej nazwy. Na przykład wiemy, że profesor uniwersytetu należy do warstwy społecznej nazywanej w Polsce inteligencją, wiemy też, że rolnik do tej kategorii nie należy, oraz  pozostaje wiele zawodów, o których nie wiemy, czy je można, czy nie można zakwalifikować do warstwy inteligencji, ponieważ pojęcie “inteligencja” jest nieostre. Do ograniczenia nieostrości pojęć służą tzw. definicje regulujące, polegające na formułowaniu granic zakresu jakiegoś pojęcia. Tego rodzaju definicje często spotykamy w aktach prawnych.

      Obok definiowania nie mniej ważną czynnością logiczną wykonywaną na pojęciach jest operacjonalizacja pojęć teoretycznych [Babbie 2004, Nowak 1970, Nowak 1985,]. W socjologii większość pojęć ma sens teoretyczny, to znaczy nie poznawalny zmysłowo. Przykładem jest alienacja, prestiż, postawa, struktura społeczna. Tego rodzaju pojęcia, których nie da się zaobserwować żadnym zmysłem ludzkim, nazywamy pojęciami teoretycznymi. Aby stwierdzić zachodzenie   w badanej rzeczywistości pojęć teoretycznych, trzeba uprzednio wyrazić je za pomocą innych pojęć obserwowalnych, po zauważeniu których wnioskujemy, że zachodzą pojęcia teoretyczne. Wyrażenie pojęcia teoretycznego za pomocą pojęć obserwacyjnych nazywamy operacjonalizacją. Na przykład S. Seashore w swoich badaniach zoperacjonalizował “spójność grupy społecznej” za pomocą takich pojęć (wskaźników) jak:

· określanie się jednostki jako części grupy,

· preferowanie przebywania w grupie niż poza nią,

· ocenianie swojej grupy jako lepszej od innych grup [cyt. za Gruszczyński 1991].

Wyróżnione przez Seashore’a pojęcia dają się empirycznie zaobserwować bezpośrednio lub przez wypowiedzi osób badanych.

      Dokonując operacjonalizacji pojęć teoretycznych, badacz naraża się na niebezpieczeństwo wyboru nietrafnych wskaźników pojęcia teoretycznego, w rezultacie czego zebrany przez niego materiał empiryczny  może stać się bezużyteczny z punktu widzenia celu, jakim było opisanie zjawisk teoretycznych lub związków zachodzących między nimi. Zauważmy, że kwestionariusz ankiety lub wywiadu nie jest niczym innym jak operacjonalizacją pojęć i problematyki badawczej.

Etapy procesu badań empirycznych

      Cykl badań empirycznych  zwykle składa się z kilku etapów, następujących w określonej kolejności:

a)  Wstępne sformułowanie problemu badawczego.

 Na tym etapie badacz ogólnie formułuje cel badań i szuka jego praktycznego oraz teoretycznego uzasadnienia.

b)  Konceptualizacja problemu badawczego. 

Polega ona na takich czynnościach badacza, jak wybór teorii uzasadniającej problem badawczy, budowanie modelu badanego zjawiska, wybór aparatury pojęciowej i zdefiniowanie pojęć, sformułowanie hipotez badawczych, operacjonalizacja pojęć i problemu badawczego.

c)  Przygotowanie narzędzi badawczych i metod analizy materiału empirycznego. 

Dopóki cel badań nie jest jasno określony i skonkretyzowany na etapie konceptualizacji, nie można szczegółowo zaprojektować narzędzi badawczych, jakimi są kwestionariusze wywiadu lub ankiety, techniki obserwacji, metody eksperymentu itp. Opracowane w tym etapie narzędzia badawcze powinny być uzupełnione o projekt metody analizy materiału empirycznego. Na tym etapie badacz powinien wiedzieć, jakich użyje technik analizy, aby móc zaprojektować narzędzia badawcze, za pomocą których zgromadzi wszystkie niezbędne informacje do zaplanowanej analizy. Plan analizy sporządza się zatem przed, a nie po realizacji badań empirycznych.

d)  Badania pilotażowe. 

Są to badania próbne, które mają na celu sprawdzenie opracowanych narzędzi badawczych W szczególności chodzi o zbadanie, czy problem badawczy istnieje w rzeczywistości, czy jest rozwiązywalny, czy został trafnie zoperacjonalizowany, czy sformułowane pytania są zrozumiałe dla respondentów, czy uzyskiwane odpowiedzi  pozwalają na rozwiązanie problemu badawczego, czy nie ma zbyt dużo braków odpowiedzi albo odpowiedzi nieistotnych, jaka będzie wartość materiału empirycznego zebranego przy zastosowaniu skonstruowanych narzędzi. Pilotaż przeprowadza się w tej samej populacji, co badania właściwe, ale w innej próbie. Ze względu na koszty próba pilotażowa nie może być liczna, jednak wystarczająca do udzielenia odpowiedzi na postawione wyżej pytania [Lutyńska 1984]. 

e)  Wybór obiektu badań. 

Obiektem badań jest populacja i pobrana z niej próba respondentów, którzy wezmą udział w badaniach. Wybór obiektu badań wynika z problemu badawczego.

f)  Realizacja badań

g)  Analiza materiału i pisanie raportu z badań.

        Cykl badań empirycznych z zastosowaniem ankiety lub wywiadu trwa w zależności od stopnia złożoności problemu badawczego od kilku tygodni do kilku lat.

 Badania kwestionariuszowe

Pojęcie i klasyfikacja pytań

      Badania kwestionariuszowe są sposobem pozyskiwania informacji o rzeczywistości za pomocą zbioru pytań zwanym kwestionariuszem. Według S. Nowaka wśród kwestionariuszy można wyróżnić dwa ich rodzaje: ankietę i wywiad.

      Ankieta według jego określenia, “to kwestionariusz, który został opracowany w taki sposób, iż obywa się całkowicie bez pośrednictwa osoby trzeciej, (...) bądź też, w przypadku, kiedy posługujemy się ankieterami, funkcje ich polegają na możliwie wiernym i dosłownym przekazywaniu treści pytania w jedną stronę, a treści odpowiedzi w drugą, przy obniżeniu do niezbędnego minimum ich roli w interpretowaniu zarówno pytań jak i odpowiedzi (...) Z kolei wywiad jest to zbiór pytań tak opracowany, iż zakładając konieczność pośrednictwa osoby prowadzącej wywiad zostawia jej zarazem wiele pola do inicjatywy własnej w toku rozmowy, a nawet wymaga tej inicjatywy. Od prowadzącego wywiad oczekujemy, aby przystosował brzmienie i kolejność pytań do warunków rozmowy, cech rozmówcy i treści uzyskanych poprzednio odpowiedzi. Zakładamy, iż w zależności od przebiegu wywiadu będzie uzupełniał kwestionariusz o nowe pytania rozszerzające czy pogłębiające, sondujące pewne partie zagadnień” [Nowak 1965, s. 66].

      Na gruncie metodologii badań społecznych pytanie jest definiowane jako wypowiedź badacza skierowana do respondenta (czyli osoby badanej) w celu wywołania jego reakcji, która jest istotna z punktu widzenia problemu badawczego, ponieważ zmniejsza stan niewiedzy badacza. Reakcją tą może być  zarówno wypowiedź, jak też milczenie, gest lub każde inne zachowanie. Wypowiedź istotna może być zarówno prawdziwa jak też fałszywa np. fałszywa odpowiedź na pytanie o wiedzę respondenta jest także istotna z punktu widzenia problemu badawczego.

      Według J. Lutyńskiego każde pytanie opiera się na określonych założeniach np. o kompetencji respondenta do udzielania odpowiedzi. Pytanie wraz z przyjmowanymi założeniami nazywamy narzędziem badawczym [Wywiad kwestionariuszowy... 1983, s. 110]. Założenia w jednych pytaniach mogą być proste i oczywiste, nie wymagające dowodu; w innych zaś mogą być bardzo złożone, mogą to być całe teorie naukowe lub wiedza wcześniej zdobyta w badaniach empirycznych.

      Ze względu na przyjmowane założenia J. Lutyński wyróżnił następujące rodzaje pytań [Wywiad kwestionariuszowy ... 1983, s. 110 i nast.].

1. Pytanie informacyjne proste.

     Przykład: Gdzie Pan/i urodził(a) się? 

Jest to pytanie, którego celem jest uzyskanie jednostkowej informacji o rzeczywistości lub o respondencie, z której badacz nie wyprowadza żadnej innej informacji poza tą, którą uzyskał. W tego rodzaju pytaniu zawarte są proste założenia o wiarygodności respondenta, które przyjmuje się w każdym innym rodzaju pytań. Są to założenia, że respondent:

· usłyszał i właściwie zrozumiał zadane mu pytanie,

· miał  odpowiednią wiedzę, pamięć i nastawienie do badacza, aby udzielić odpowiedzi prawidłowej,

· chciał i potrafił zwerbalizować swoje przekonanie.

2.  Pytania informacyjne rozszerzone. 

Przykład: Ile razy w miesiącu upija się Pan(i) alkoholem?

W tych pytaniach badacz przyjmuje dodatkowe założenia, że jeśli respondent udzielił określonej odpowiedzi, to należy on do odpowiedniej kategorii cechy lub zjawiska, którą przypisuje respondentowi np. bycie alkoholikiem, chociaż respondent tego nie powiedział. Na podstawie jednej cechy badacz przypisuje respondentowi cały syndrom cech o nim i o jego rodzinie, o jego kłopotach w pracy itp.

      3. Pytanie wskaźnikowe. 

     Przykłady: Czy ludzie młodzi są bardziej leniwi od starszych?

                      Czy czarni są mniej inteligentni od białych? 

Te pytania opierają się na założeniu, że ludzie o określonej postawie lub przekonaniu odpowiadają na dane pytanie w określony sposób. Badacza zupełnie nie interesuje w tym przypadku inteligencja rasy czarnej lecz postawa respondenta wobec Murzynów. 

4.  
Pytanie o opinię.

 Na przykład: Co Pan(i) sądzi o X? 

Pytania o opinię opierają się na dwóch założeniach, że:

a)  respondent zna zjawiska, o których ma wyrazić swoją opinię,

b)  respondent posiada wyrobiony stały pogląd lub postawę wobec tego zjawiska.

To pytanie wymaga też założenia, rozstrzygającego o tym, czy odpowiedzi respondenta traktuje się jako opinię, czy jako informację o rzeczywistości. W drugim przypadku wygłoszone opinie wymagają dodatkowego dowodu prawdziwości opisu rzeczywistości.

5.  Pytanie testowe. 

Przykład: Fragment testu B. Redina na teorię X McGregora: “W jakim stopniu zgadzasz się z następującymi stwierdzeniami:

· Ludzie lubią ze sobą rywalizować,

· Żeby kogoś zachęcić do efektywnej pracy, najlepiej zaoferować mu nagrodę,

· Główną funkcją rządu jest kontrolowanie społeczeństwa,

· Większość ludzi troszczy się przede wszystkim o siebie” [Reddin 1993, s. 98].

      W testach badacz żąda określonej reakcji np. zgadzania się lub niezgadzania z zadanym ciągiem zdań, która jest przedmiotem badań. Założeniami w pytaniach testowych są zwykle złożone teorie naukowe. W podanym przykładzie jest nią teoria X McGregora.

6.  Pytania projekcyjne

        Istotą pytań projekcyjnych jest to, że starają się dotrzeć do osobowości respondenta poza jego świadomością. Treść odpowiedzi na pytania projekcyjne zdradza sposób postrzegania siebie i innych, skrywane motywy, uczucia, potrzeby według zasady ukrytej w przysłowiu: “głodnemu chleb na myśli”.

Pewną odmianą pytań projekcyjnych są tzw. pytania–historyjki. Stosuje się je wtedy, gdy badacz pragnie możliwie najbardziej dokładnie sprecyzować sytuację, której dotyczy poruszany przez niego problem. Historyjka taka to krótki opis jakiejś hipotetycznej sytuacji czy zdarzenia. Pytania wykorzystujące historyjki mogą przybierać różne postacie, np. może to być historyjka z dołączonymi odpowiedziami do wyboru.

       Ze względu na kryterium logiczne (chodzi tu o sposób budowy, składnię i semantykę), wyróżnia się kilka rodzajów pytań (klasyfikacja i przykłady pytań pochodzą z książki  (Gruszczyński 1991):

1.  Pytania otwarte. 

Przykład: Co sądzi Pan(i) o polityce awansowania młodych pracowników na kierownicze stanowiska?

 Są to pytania, które nie przewidują z góry zadanych odpowiedzi, a przez to dają respondentowi swobodę odpowiedzi. Pytania otwarte stawiamy:

a)  w celu otrzymania pełniejszej odpowiedzi niż zawarta w gotowych odpowiedziach pytania zamkniętego, bowiem kategoryzacja stanowiłaby zbytnie uproszczenie,

b)  gdy badacz nie dysponuje wystarczającą znajomością badanego zjawiska i trudno mu przewidywać możliwe odpowiedzi, np. Co Pan czuł w momencie przeżywania śmierci klinicznej?

c)  gdy badacz nie ma pewności, czy respondenci dysponują jakąkolwiek wiedzą na dany temat, a zaproponowana kafeteria sugerowałaby im odpowiedź,

d) w celu otrzymania odpowiedzi innej niż właściwa np. “Kiedy ma Pan zamiar przeczytać książkę Ulissesa Joyce’a?” Badacz przez to pytanie chce się dowiedzieć, czy respondent czytał tę książkę,  a nie zależy mu na odpowiedzi właściwej ( kiedy. Jest to jeden ze sposobów pytania o sprawy drażliwe.

      Do zalet pytań otwartych można zaliczyć to, że:

a)  dopuszczają pełną wypowiedź respondenta, przez to ujawniają całe bogactwo treści badanego zagadnienia,

b)  sprawdzają, czy respondent właściwie zrozumiał pytanie?

c)  ujawniają tzw. układ odniesienia respondenta, czyli specyficzny dla niego sposób postrzegania i wartościowania zagadnienia będącego przedmiotem pytania. Na przykład jeśli jeden respondent mówi, że nie ma czasu wolnego, bo zaangażował się w pracy społecznej, drugi zaś mówi, że czas wolny poświęca głównie na działalność społeczną, to widać, że każdy z nich inaczej rozumie pojęcie czasu wolnego.

      Z kolei wadami pytań otwartych są:

a)  trudności w zapisywaniu, kodowaniu i analizie statystycznej odpowiedzi, ponieważ są one nieporównywalne,

b)  trudności w udzielaniu odpowiedzi, bowiem wymagają od respondenta większego wysiłku intelektualnego, przez co zwiększa się ilość odmów odpowiedzi.

2. Pytania półotwarte np.: 
Czy zdarza Ci się wątpić w prawdy wiary?

· tak

· nie

· nie pamiętam

Jeśli tak, to w jakie? ..................................

3.  Pytania zamknięte

 Na przykład:  Czy urodził(a) się Pan(i)?

                         a. na wsi,

                         b. w mieście do 100 tys. mieszkańców,

                         c. w mieście powyżej 100 tys. mieszkańców.

Są to pytania, które  zawierają alternatywy odpowiedzi zwane kafeterią. Można je stosować, gdy badacz 

potrafi ustalić zbiór wszystkich odpowiedzi, bądź gdy zależy mu na zbadaniu stosunku respondenta do zadanych kategorii, a nie do wszystkich możliwych odpowiedzi.

      Główną wadą pytań zamkniętych jest możliwość sugerowania odpowiedzi oraz ograniczenia swobody wypowiedzi respondenta, dlatego stosuje się pytania półotwarte tzn. z kafeterią i z dodatkowym pytaniem otwartym w rodzaju “jakie inne?” Wśród pytań zamkniętych rozróżnia się pytania rozstrzygnięcia i z wieloczłonową alternatywą (dopełnienia), dyzjunktywne, koniunktywne, szeregowanie alternatyw, skale .

a. pytania rozstrzygnięcia (alternatywne)

     np. Czy jest Pan/i/ właścicielem/lką/ warsztatu rzemieślniczego?

          Czy jest Pan/i/ zadowolony/a/ z pracy?

· tak

· raczej tak

· raczej nie

· nie,

· nie mam zdania,

   b. pytania zamknięte z alternatywą wieloczłonową

     np. Co człowiekowi potrzeba do szczęścia

· mieć interesującą pracę,

· cieszyć się szacunkiem otoczenia,

· kochać i być kochanym,

· mieć samodzielne mieszkanie

· być zdrowym,

· mieć dużo pieniędzy
Żądanie wyboru (zwane inaczej roszczeniem zupełności) może być:

· minimalne (np. wybierz jedną alternatywę),

· maksymalne (np. wybierz wszystkie prawdziwe alternatywy),

· ograniczone (np. wybierz 3 alternatywy lub najwyżej 3)

Ze względu na żądanie wyboru rozróniamy pytania:

    a. z minimalnym roszczeniem zupełności np.:

       Gdyby Pana przedsiębiorstwu groziło bankructwo (a więc jego likwidacja), to:

      (wybierz jedną odpowiedź)

 1.Starałbym się zawczasu zmienić miejsce pracy

 2.Oczekiwałbym na ostateczne decyzje i pomoc władz w znalezieniu innej pracy,

3.  Aby temu zapobiec, zgodziłbym się na zmniejszenie zarobków i świadczeń socjalnych,

4.Gotów byłbym pracować bez dodatkowego wynagrodzenia w dni wolne od pracy   w dłuższym czasie,

5. Domagałbym się zmiany i rozliczenia kierownictwa przedsiębiorstwa,

4.  Oczekiwałbym ratunku dla przedsiębiorstwa ze strony władz zwierzchnich (np. ministerstwa),

5.  Mobilizowałbym siebie i innych do podjęcia różnych kompetentnych działań zewnątrz przedsiębiorstwa w celu jego uzdrowienia,

     6. Inne zachowanie, jakie?.................................................................

   b. z ograniczonym roszczeniem zupełności np.:

      Jakie są – Pana zdaniem – najważniejsze cele rodziny (proszę wybrać najwyżej     trzy odpowiedzi):

1)  Rodzenie i wychowanie dzieci,

2)  Zapewnienie bytu członkom rodziny .............

3)  Zapewnienie możliwości relaksu i organizacji wypoczynku?

Wśród pytań zamkniętych z alternatywą wieloczłonową rozróżniamy:

1. Pytania koniunktywne (zbudowane na enumeracji)

Przykład:




Które przedmioty Pan(i) posiada?

· komputer

· telewizor,

· pralka automatyczna,

· motorower.

Kafeteria odpowiedzi w pytaniach koniunktywnych powinna spełniać warunek rozłączności. A oto przykłady pytań, które nie spełniają warunku rozłączności:




Jaki typ pracy wykonuje Twój ojciec?

· pracownik fizyczny,

· pracownik umysłowy,

· na stanowisku kierowniczym,

· robotnik wykwalifikowany,

· robotnik niewykwalifikowany,

· rolnik indywidualny.



Co najbardziej lubisz robić w domu?

· odpoczywać,

· czytać,

· rozmawiać z przyjaciółmi,

· pracować.
 2. Pytania dyzjunktywne (zbudowane na klasyfikacji) np.

    Którym kolejnym miejscem pracy jest dla Pana obecny zakład?

· Pierwszym

· Drugim

· Trzecim

· Czwartym i dalszym

    W jakiego typu miejscowości Pan/i/ mieszka?

· Wieś

· Miasteczko do 20 tys. mieszkańców

· Miasto od 20 tys. do 50 tys. mieszkańców

· Miasto powyżej 100 tys. mieszkańców.

Klasyfikacja, na której zbudowane jest pytanie może być jedno( lub wielokryterialna.

Pytanie zbudowane na klasyfikacji jednokryterialnej:




Do jakiej kategorii wieku należysz:

· mniej niż 18 lat

· 18 - 25 lat

· 26 - 40 lat

Pytanie zbudowane na klasyfikacji wielokryterialnej:




Jakich ludzi lubisz a jakich nie lubisz?

· młodych mężczyzn,

· młode kobiety,

· starych mężczyzn,

· stare kobiety.

· Kafeteria odpowiedzi w pytaniach dyzjunkcyjnych powinna spełniać warunek rozłączności i wyczerpywalności. 

Brak kategorii: dzieci.

Albo pytanie zbudowane na klasyfikacji nie spełniające  warunku wyczerpywalności:

Jak długo czekał Pan(i) na samodzielne mieszkanie?

a)  do 1 roku,

b)  11 - 5 lat

c)  6   - 10 lat

d)  powyżej 10 lat

Brak kategorii: “w ogóle nie  czekałem(am) na mieszkanie”

3. Pytania z szeregowaniem alternatyw (tzw. pytanie rangowe)

         a. uszeregowanie przechodnie (każdej pozycji jeden numer)

            Proszę ustawić kolejne wymienione niżej zawody według ich znaczenia w spo-

             łeczeństwie: (ponumeruj od 1 do 8 w wybranej przez siebie kolejności)

· rolnik,

· stoczniowiec,

· hutnik,

· murarz,

· nauczyciel,

· lekarz,

· architekt,

· górnik

b.  uszeregowanie nieprzechodnie (kilku pozycjom jeden numer)

              Często zależy nam na uznaniu innych ludzi. Chcielibyśmy Pana(ią) zapytać, 

              na uznaniu jakich ludzi zależy Panu(i) najbardziej? Prosimy zaznaczyć naj-

              wyżej dwie odpowiedzi: dwoma krzyżykami tę, którą uważa Pan(i) za naj-

              ważniejszą, a jednym krzyżykiem – następną co do ważności:

a)  sąsiadów,

b)  zwierzchników,

c)  kolegów w pracy

.

.

.

h)  innych ludzi (jakich?).......

i)  w ogóle nie zależy mi na uznaniu innych ludzi

Uwaga! Alternatyw w pytaniu rangowym nie oznaczamy cyframi, bo może to być sugerujące.

Technika rangowania

Przykłady poleceń dla respondenta, dołączonych do pytań rangowych:

“Proszę  ponumerować podane czynniki od 1 do 5 w taki sposób, że cyfrę 1 dostanie ten najważniejszy, cyfrę 2 – następny w hierarchii ważności itd., aż do 5, którą proszę oznaczyć czynnik Pańskim zdaniem, najmniej ważny”.

“Z  podanych w pytaniu możliwości działania 

najpierw wybierz cztery z nich i wpisz je poniżej,

       a)................................
 

       b)................................    


       c)................................


       d)................................

a następnie uszereguj je w kolejności od I do IV według ich ważności:

                    moją I wartością jest ......................

                    jako II wartość cenię ......................

                    na III miejscu stawiam ...................

                    na IV miejscu stawiam ....................         

Pytania rangowe w postaci porównywania parami np.:

Chcielibyśmy dowiedzieć się, które spośród wielu czynników związanych z 

pracą są dla Pana(i) najważniejsze. Na podstawie wielu rozmów z pracownika

mi wybraliśmy 5 najczęściej występujących i najważniejszych czynników. 

Przedstawiamy je Panu(i) do wyboru w taki sposób, że każdy jest zestawiony z każdym. Prosimy Pana/Panią, aby w każdej z tych par podkreślił Pan(i) ten czynnik, który jest dla Pana(i) ważniejszy. Prosimy nie opuszczać żadnej z par i w każdej z nich wybrać jeden czynnik:

A.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze: (Proszę podkreślić):

1.  Uzyskanie dobrych zarobków.

2.  Dobre warunki socjalno-bytowe.

B.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Dobre stosunki międzyludzkie,

2.  Wykonywanie ciekawej, interesującej pracy.

C.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze (Proszę podkreślić):

1.  Wykonywanie pracy społecznie użytecznej, ważnej dla wszystkich,

2.  Dobre warunki socjalno-bytowe,

D.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Uzyskanie dobrych zarobków,

2.  Dobre stosunki międzyludzkie,

E.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Wykonywanie interesującej, ciekawej pracy

2.  Wykonywanie pracy społecznie użytecznej, ważnej dla wszystkich,

F.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Dobre warunki socjalno-bytowe,

2.  Dobre stosunki międzyludzkie,

G.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Wykonywanie interesującej, ciekawej pracy,

2.  Uzyskanie dobrych zarobków

H.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Dobre stosunki międzyludzkie

2.  Wykonywanie pracy społecznie użytecznej, ważnej dla wszystkich.

I.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Dobre warunki socjalno-bytowe,

2.  Wykonywanie interesującej ciekawej pracy,

J.  Co jest dla Pana(i) ważniejsze? (Proszę podkreślić):

1.  Wykonywanie pracy społecznie użytecznej, ważnej dla wszystkich,

2.  Uzyskanie dobrych zarobków.

4. Pytania – skale. 
A. Skale jednostronne, np.:


Jak dużego wysiłku wymaga wykonywana przez Pana/Panią praca zawodowa:

1.  potrzebny jest duży wysiłek fizyczny,

2.  potrzebny jest przeciętny wysiłek fizyczny,

3.  potrzebny jest mały wysiłek fizyczny,

4.  praca ta nie wymaga wysiłku fizycznego.

Pięciostopniowa skala jednostronna z  opisanymi stopniami:

Jak często spotyka się Pan z wyżej wymienionymi osobami:

1.  codziennie,

2.  przynajmniej raz w tygodniu,

3.  przynajmniej raz w miesiącu,

4.  kilka razy w roku,

5.  rzadziej.
Dziesięciostopniowa skala jednostronna z nieopisanymi stopniami:

Używając skali od 0 do 10 oceń swoją wiedzę o założeniach i celach działania partii politycznych istniejących w naszym kraju:

1. SLD...........

2. AWS..........

3  itd............. 



Skala ocen do pytania

 
  0     1     2    3    4    5     6    7    8    9    10


zupełny brak wiedzy



pełna wiedza

b. Skale dwustronne.

Trzystopniowa skala dwustronna (w odniesieniu do trzech projektowanych faktów)

Przykład:

Czy miałby Pan coś przeciwko temu, by przez małżeństwo weszły do Pana rodziny:

	
	Osoby
	Tak
	Jest mi to obojętne
	Nie

	1
	Przyjezdne z byłych 

terenów wschodniej Polski
	
	
	

	2
	Przyjezdne z innych regionów Polski
	
	
	

	3
	Zasiedziałe tu od pokoleń
	
	
	


Czterostopniowa skala dwustronna:

Czy ogólnie biorąc, jest Pan(i) zadowolony(a) z wykonywanej obecnie pracy?

1.  Zdecydowanie tak,

2.  Raczej tak,

3.  Raczej nie,

4.  Zdecydowanie nie.

Pięciostopniowa skala dwustronna:
Czy w ciągu ostatnich trzech lat warunki życia w Pana(i) mieście (dzielnicy), ogólnie biorąc, poprawiły się?

1.  Bardzo się poprawiły,

2.  Trochę się poprawiły,

3.  Pozostały bez zmian,

4.  Trochę się pogorszyły,

5.  Bardzo się pogorszyły,

6.  Trudno powiedzieć.
       Szczególnym przypadkiem pytania z wieloma skalami jest tzw.  dyferencjał semantyczny.

                A oto fragment dyferencjału semantycznego:

Przedstawiamy Panu listę dwudziestu jeden par określeń charakteryzujących w pewien sposób Pana dom rodzinny. W każdej parze pomiędzy określeniami jest siedem odcinków odpowiadających skojarzeniom z domem rodzinnym. I tak, przykładowo, w pierwszej parze może kojarzyć się z “gorącym” lub “zimnym”. Jeżeli dom rodzinny kojarzy się Panu z “bardzo gorącym”, proszę postawić krzyżyk nad odcinkiem pierwszym. Odcinek drugi to “gorący”. Odcinek trzeci to “taki sobie”, “trochę gorący”, Odcinek czwarty to “ani gorący, ani zimny”. Odcinek piąty to “Taki sobie, trochę zimny”. Odcinek szósty to “zimny”. I wreszcie odcinek siódmy to “bardzo zimny”. Krzyżyk proszę postawić nad tym odcinkiem, który wyraża Pańskie skojarzenia z domem rodzinnym. Tak samo proszę postąpić we wszystkich następnych parach określeń. Proszę umieścić krzyżyki nad odpowiednimi odcinkami w każdej parze, żadnej nie pomijając.

Mój dom rodzinny

1. Gorący






zimny










2. Naturalny 






sztuczny

5. Gładki






szorstki












10. Pusty






pełny.










14. Miękki






twardy

21. Daleki






bliski


       Stosunek wymienionych opozycyjnie przymiotników do tytułowego bodźca nie musi być bezpośredni. Mogą one odnosić się do niego pośrednio, metaforycznie, a liczba proponowanych par nie jest określona. Zebrany dzięki zastosowaniu dyferencjału semantycznego materiał empiryczny poddaje się opracowaniu za pomocą różnych metod ilościowych, np. współczynnika korelacji, profilu graficznego, tzw. dystansu semantycznego itp.

(źródło: Gruszczyński L., Kwestionariusz w socjologii. Budowa narzędzi surveyowych, U.Śl., Katowice 1991)

    5. Pytania - tabele

Tabela z pytaniami alternatywnymi:

Czy znasz następujące organizacje zajmujące się działalnością o charakterze ekologicznym?

	Nazwa organizacji
	Tak
	Nie

	a) Ruch “Wolę być”
	
	

	b) Polski “Ruch Ekologiczny
	
	

	c) .................................
	
	

	f) inne (jakie?) .......................
	
	


Tabela z pytaniami dyzjunktywnymi:

Proszę przez zakreślenie znakiem “X” podać w odpowiedniej rubryce formę ukończenia przez Pana(ią) kolejnych etapów swojego wykształcenia:

	Wykształcenie
	Dzienne
	Wieczorowe
	Zaoczne
	Eksternistyczne

	1. Podstawowe
	
	
	
	

	Zasadnicze zawodowe
	
	
	
	

	3. ..................
	
	
	
	

	6. Wyższe
	
	
	
	


Które z następujących przedmiotów są w posiadaniu Pańskiej rodziny, które dopiero planujecie kupić, a których nie zamierzacie kupić? Proszę zaznaczyć znakiem “X”
	
	Mamy
	Nie mamy

	Przedmioty
	
	i nie chcemy mieć
	ale planujemy kupno i zbieramy już pieniądze
	ale planujemy kupno, nie zbieramy jeszcze pieniędzy
	ale chcielibyśmy mieć, choć nas na to nie stać i nie będziemy tego mogli mieć

	1.Pralka automatyczna
	
	
	
	
	

	2. Telewizor kolorowy
	
	
	
	
	

	3. Zamrażarka


	
	
	
	
	

	4.Radio stereofoniczne
	
	
	
	
	

	5.  ................


	
	
	
	
	


Tabelka z pytaniami koniunktywnymi

	Od kogo zależy zaspokojenie niżej wymienionych potrzeb obywateli?
	a. od władz centralnych
	b. od władz wojewódz-kich
	c. od władz miejskich
	d.od instytucji resortowych (handel oświata)
	e.  od sa-

mych miesz-

kańców

	1. Warunki mieszkaniowe
	
	
	
	
	

	2. Zaopatrzenie sklepów, 

    funkcjonowanie handlu
	
	
	
	
	

	3. Urządzenia komunalne

    (gaz, wodociągi itp.)
	
	
	
	
	

	4. ...................................
	
	
	
	
	


Tabelka z pytaniami(skalami

	Co, Twoim zdaniem charakteryzuje współcześnie nasz kraj?
	Na pewno tak
	Raczej tak
	Raczej nie
	Na pewno nie
	trudno powiedzieć

	
	a
	b
	c
	d
	e

	1. Szybkie tempo rozwoju gospodarczego
	
	
	
	
	

	2. Wynagrodzenie ludzi zgodnie z zasadą “Każdemu według jego pracy”
	
	
	
	
	

	3. ........................................
	
	
	
	
	


Jak Pan sądzi, czy obecnie zajmuje  Pan wyższe, takie samo, czy też niższe miejsce w społeczeństwie niż Pański dziadek oraz ojciec? Prosimy o porównanie i zaznaczenie krzyżykiem w odpowiedniej kratce.

	
	Zajmuję w społeczeństwie miejsce:

	W porównaniu
	dużo wyższe
	trochę wyższe
	mniej więcej takie samo
	trochę niższe
	dużo niższe

	1. Z dziadkiem
	
	
	
	
	

	2. Z ojcem
	
	
	
	
	


      Ze względu na rodzaj informacji, jakie dostarczają pytania S. L. Payne wyróżnił* :

1.  Pytania o fakty

      Przykłady

 
Które z niżej wymienionych przedmiotów są w posiadaniu Pana(i) rodziny?

Jak często chodzi Pan(i) do teatru?

Ile ma Pan(i) dzieci?

Jakie są źródła Twego utrzymania w czasie studiów?

Czy odczuwa Pan(i)  zagrożenie utratą miejsca pracy?
      Mają one na celu uzyskanie informacji o pewnych zjawiskach, faktach (np. z życia respondenta lub jego otoczenia), a nie opinii o nich czy postaw wobec nich. Odwołują się one najczęściej do pamięci badanych. Do tej kategorii należy większość tzw. pytań metryczkowych (zbierających dane społeczno(demograficzne o badanych), ale także inne pytania kwestionariuszowe. Dotyczą informacji o pewnych zjawiskach, zdarzeniach, których respondent był świadkiem, o stan posiadania itp. Prawdziwość tych odpowiedzi może być weryfikowana przez stosowanie pytań kontrolnych, albo wykorzystanie dodatkowych źródeł informacji np. dokumenty urzędowe. Do tej kategorii pytań zalicza się również pytania o stany emocjonalne respondenta np. o zadowolenie z pracy, o poczucie zagrożenia itp. Subiektywne stany emocjonalne respondenta takie, jak jego zadowolenie, radość, lęk, poczucie krzywdy itp. są bowiem dla badacza  obiektywnymi faktami takimi samymi, jak stan posiadania, źródła dochodu, itp.

2.  Pytania o wiedzę (typu egzaminacyjnego).

 Celem tych pytań może być np. wydzielenie grup, którzy posiadają i nie posiadają określonej wiedzy.

3.  Pytania o źródła wiedzy. 

Stosuje się je w celu zidentyfikowania źródeł, z jakich respondenci czerpią wiedzę na pewien temat. Dlatego też ten rodzaj pytań stosuje się m.in. do badań problemów związanych z procesem socjalizacji, skuteczności środków masowego  przekazu itp. Konstruując takie pytanie, badacz decyduje się na zaufanie pamięci respondenta.

4.  Pytania o opinię lub postawę. 

Przykład:
Co Pan(i) sądzi o ostatnich wydarzeniach politycznych w kraju?
Jakie są przyczyny obecnego kryzysu ekonomicznego w kraju?
Pytania o opinię dotyczą osobistych poglądów, sądów respondenta. Wiarygodność odpowiedzi na tego typu pytania jest trudna do sprawdzenia. Opinie często się zmieniają. Są to pytania odnoszące się do sposobu postrzegania przez respondentów pewnych faktów, zjawisk, procesów.

5.  Pytania o motywy.

Przykłady:

Dlaczego chodzi Pan(i) do kościoła?

Jakie powody skłoniły Pana(ią) do podjęcia samodzielnej działalności gospodarczej?

 Jest to jeden z najczęściej stosowanych typów pytań kwestionariuszowych. Ich zamiarem jest ujawnienie subiektywnie odczuwanych pobudek do wykonywania tych czy innych zajęć, podejmowania działań czy wyrażanych sądów. Pytania te wprowadzane są zarówno do kwestionariuszy, wywiadów, jak i ankiet.

6.  Pytania o sugestie (konsultacyjne).

Przykłady:

Jaki charakter Powinna mieć organizacja, do której chciał(a)by Pan(i) należeć?

Jakie formy działalności powinien podjąć Ruch Ekologiczny, aby jego działania były skuteczne?
      Mają na celu uzyskanie od respondentów propozycji działań, decyzji, zaleceń, porad itp. Podejmując decyzję o umieszczeniu takiego pytania w kwestionariuszu, badacz ufa, że respondent zna problematykę, wyrobił sobie o niej zdanie i na tej podstawie może (i chce) postawić diagnozę co do przyszłych pożądanych działań.

       7. Metryczka


Są to pytania przeważnie umieszczane na końcu kwestionariusza. Dotyczą cech społeczno-demograficznych respondentów takich, jak wiek, płeć, stan rodzinny, wykształcenie, zajmowane stanowisko itp.

      Pytania można klasyfikować także ze względu na funkcję, jaką spełniają w procedurze badań. Są to pytania:

1.  Wprowadzające. 
Mają one zachęcić badanego do udzielania odpowiedzi, informują go, jak trzeba odpowiadać ( jednym słowem, czy obszernie. Uczą respondenta, jak powinien znaleźć się w tej roli. Pytania wprowadzające powinny być zatem interesujące dla respondenta, ogólne, niedrażliwe. 

Np.: Jak ogólnie  ocenia Pan(i) swój zakład pracy jako miejsce pracy?
       Jak Pan(i) ocenia obecną sytuację materialną swojej rodziny?

Te pytania mogą być wprowadzeniem do całej baterii pytań szczegółowych dotyczących zadowolenia z pracy bądź budżetu rodzinnego.
2.  Sondujące.

 Są to pytania, których zadaniem jest nakłonienie badanych do: udzielenia szerszych i bardziej wyczerpujących wypowiedzi; do przypomnienia sobie faktów chwilowo zapomnianych; do udzielenia odpowiedzi istotnej w przypadkach, gdy respondent udziela odpowiedzi wymijającej typu “nie wiem”, “trudno powiedzieć”.

np.:

 Jak Pan(i) to rozumie?

Co Pan(i) ma na myśli?

Co chciałby Pan(i) przez to powiedzieć?

3.  Filtrujące.

 Pytania filtrujące mają na celu rozstrzygnięcie, czy następująca po nich seria pytań dotyczy respondenta, czy też nie dotyczy i należy ją pominąć.

4. Kontrolne.

 Pytania kontrolne służą ocenie wiarygodności odpowiedzi. W tym celu sprawdza się tzw. wewnętrzną zgodność odpowiedzi respondenta, sprawdza się, czy respondent miał dostateczną wiedzę o danym fakcie, którego oceniał; czy podane przez niego motywy jakiegoś działania są dostateczne itp. Na przykład ludzie  niechętnie przyznają się do ulegania reklamie. Ale pytania kontrolne mogą ujawnić, że respondent wchłonął zwroty reklamowe, co nasuwa przypuszczenie, że jednak ulega sugestii reklamy.

Np.:

     10. Czy kupuje Pan(i) towary pod wpływem reklamy w telewizji?

17.  Jaka margarynę kupił Pan(i) ostatnio?

Proszę opisać zalety tej margaryny.....
Szczególnym rodzajem pytań kontrolnych są tzw. pytania puste.  Są to pytania sformułowane wadliwie w sposób zamierzony przez badacza po to, aby na podstawie odpowiedzi ocenić, czy respondent odpowiada na pytania uważnie i przytomnie ( czy też przeciwnie ( mechanicznie, bezmyślnie. Pozwala to ocenić  wiarygodność informacji uzyskanych od respondenta. Pytania puste są tak sformułowane, aby każda odpowiedź  właściwa była odpowiedzią fałszywą. Według  W. Bieleckiego w pytaniach pustych kryją się dwojakiego rodzaju fikcje [Z metodologii... 1982, s. 76 i nast.]:

a)  językowe, polegające na tym, że formułuje się pytania zawierające rzekomą alternatywę, lub sprzeczną definicję oraz

b)  pozajęzykowe, z pytaniami zawierającymi fikcyjne nazwy lub rzekome fakty. (Przykłady pytań pustych zamieszczono w załączniku ).

Np.:

a. z rzekomą alternatywą np.:

Co Pan(i) zdaniem jest oceniane jako gorsze wśród społeczeństwa:

· karierowiczowstwo,

· dążenie do szybkiego uzyskania powodzenia w życiu wszelkimi możliwymi sposobami?

Wiele mówi się o szkodliwości społecznej takich zjawisk jak wykorzystywanie znajomości i protekcja. Które z tych zjawisk są bardziej szkodliwe?

· wykorzystywanie znajomości,

· protekcja?

b.  ze sprzeczną definicją np.:

Czy referendum ludowe jako forma głosowania niepowszechnego wyraża opinie:

· wszystkich wyborców,

· większości wyborców,

· mniejszości wyborców.

c.  z fikcyjnymi nazwami np.:

W obecnych czasach dużo mówi się i pisze o powrocie Polski do drugiej Europy. Czy wierzysz w powodzenie tego przedsięwzięcia?

   d. z rzekomymi faktami np.:

W ubiegłym miesiącu Komisja Europejska przyjęła Polskę do NATO.

Co sądzi Pan(i) o tym wydarzeniu?
      Treść pytań pustych nie powinna zbytnio różnić się od treści pozostałych pytań w  kwestionariuszu. Pytania puste należy stosować ostrożnie, aby nie zniechęcić respondenta do udzielania odpowiedzi.

Badania socjometryczne

      Szczególnym rodzajem badań kwestionariuszowych jest test socjometryczny. Socjometria jest to technika badania stosunków międzyludzkich w zespołach. W szczególności tą techniką w prosty sposób można zbadać uczucia, jakie ludzie w określonym zespole żywią wobec siebie nawzajem takie, jak poważanie, sympatia, antypatia, zaufanie itp. oraz zachowania wobec siebie nawzajem takie, jak chęć współpracy, wspólnej zabawy, wspólnego przebywania, gotowość podporządkowania się drugiej osobie, uznania jej za przywódcę, odrzucenia z grupy, niechęć współpracy itp. Socjometria służy do badania struktury grupy nieformalnej w aspekcie spójności grupy lub niespójności (czyli występowania podgrup) oraz do badania pozycji społecznej poszczególnych jednostek w grupie. Socjometrię można stosować w grupach małych. Badania socjometryczne najczęściej przyjmują postać ankiety zwanej testem socjometrycznym. Dane socjometryczne można również gromadzić przy pomocy obserwacji.

      W zarządzaniu personelem socjometria ma liczne zastosowania, np. do diagnozowania stosunków międzyludzkich w zespołach, do formowania zespołów, do ujawniania przywódców nieformalnych i ewentualnie awansowania ich na stanowiska kierownicze, do poznawania preferencji pracowników w zakresie, kto z kim chce albo nie chce współpracować, do zastosowania doskonalenia pracowników w aspekcie rozwinięcia pożądanych przez grupę zachowań lub stłumienia niepożądanych itp.

      Test socjometryczny najczęściej polega na tym, że prosi się respondenta o dokonanie wyboru między osobami należącymi do jego grupy, kogo chciałby mieć do towarzystwa w jakiejś czynności np. przy pracy, przy obiedzie, przy zabawie itp., a kogo nie chciałby mieć. 

     Pytania zadawane w teście socjometrycznym powinny spełniać dwa warunki:

1.  powinny być realistyczne, tzn. powinny dotyczyć takich uczuć lub zachowań, które są grupie znane lub zachodzą w rzeczywistości,

2.  powinny dotyczyć ważnych dla grupy względnie trwałych stosunków interpersonalnych.

Przykłady innych pytań socjometrycznych dotyczących wyboru współpracowników:

Z kim spośród niżej wymienionych pracowników chciałby Pan (chciałaby Pani) razem stale pracować? (Odpowiedź na to pytanie polega na postawieniu obok każdego z wymienionych niżej nazwisk znaku “X” w rubryce, która odpowiada Pana (Pani) ocenie:

	lp
	imię i nazwisko
	Bardzo chętnie tale bym z nim (nią) pra-

cował(a)
	Nie ma nic przeciwko temu, żeby z nim/nią stale pracować
	Nie wiem jeszcze. Nie mam zdania
	Lepiej byłoby z nim/nią nie pracować
	Zdecydowanie nie chciał(a)bym z nim/nią pracować
	Jest mi zupełnie obojętnie z kim pracuję

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1.
	
	
	
	
	
	
	

	..
	
	
	
	
	
	
	

	20.
	
	
	
	
	
	
	


Inne przykłady pytań socjometrycznych

· Wymień swoich trzech najlepszych przyjaciół,

· Których dwóch członków tej grupy (np. wiekowej, klasy, szkoły, zespołu – klubu) lubisz najbardziej (lubisz najmniej)?

· Wybierz sobie partnera, z którym mógłbyś rozwiązać podany problem.

· Jacy są trzej najlepsi (najgorsi) uczniowie w twojej klasie?

· Kto powinien pokierować grupę przy rozwiązaniu tego zadania?

· Kogo wybrałbyś, aby reprezentował Ciebie w .................... ?

· Które cztery osoby cieszą się największym prestiżem w twojej szkole (klasie, zespole, paczce)?

Obliczanie wskaźników socjometrycznych

1. Pozycja osoby i ze względu na liczbę wyborów


PWi =                                                                                           (1)

gdzie: N oznacza liczbę osób w populacji badanej

2. Pozycja osoby i ze względu na liczbę odrzuceń


POi =                                                                                            (2)

Tymi dwoma wskaźnikami posługiwano się szeroko bez uwzględnienia (N-1), to jest czynnika, wprowadzonego po to, aby móc dokonywać porównań międzygrupowych. W zależności od kryterium wyboru PWi będzie miarą pozycji na skali przywództwa, miarą stopnia uznania społecznego, wpływowości, bądź też innych cech. Jeśli zakładamy (jak to się zwykle przyjmuje), iż POi jest odwrotnością PWi , wówczas połączenie tych dwóch wskaźników daje pozycję i ze względu na liczbę wyborów i odrzuceń łącznie.

3.  Pozycja osoby i w grupie

                        Pi = PWi - POi                                                              (3)

Jeżeli każdy badany miał  prawo do dokonania nieograniczonej liczby wyborów, możemy obliczyć dla osoby i wskaźnik  pozytywnej ekspansywności.

4. Pozytywna ekspansywność i

PEi =                                                                                          (4)

Wskaźnik ten jest miarą dążenia i do nawiązania stosunków społecznych z innymi osobami. Wskaźniki (1), (2), (3) i (4) mogą służyć do porównania pozycji jednostki w tej samej bądź też w różnych grupach  oraz do porównania pozycji tej samej jednostki w różnych okresach czasu przy oczywistym, rzecz jasna, założeniu, iż kwestionariusz socjometryczny użyty we wszystkich tych badaniach jest taki sam.

Aby scharakteryzować całą grupę, mamy do dyspozycji wszystkie dane dotyczące wyborów i  odrzuceń w niej dokonanych. Możemy dokonywać obliczeń podobnie jak wyżej, ale na tym poziomie analizy zaczynamy zwracać więcej uwagi na pewne konfiguracje, jakie sugeruje analiza graficzna. Będzie nas tu interesować liczba wyborów odwzajemnionych (i wybiera j, j wybiera i), liczba osób izolowanych (dla których PWi = 0) oraz różne konfiguracje grupowe np. podgrupy lub łańcuchy (i wybiera j, j wybiera k, k wybiera h, itp.).



A oto niektóre wskaźniki charakteryzujące strukturę grupy:

5. Ekspansywność grupy E

E =                                                                                                 (5)                                  

6. Spójność grupy S


   S  =                                                                                             (6)         


gdzie       oznacza ogólną liczbę par możliwych  w grupie

czyli                               
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a  każda osoba ma prawo dokonywać nieograniczonej liczby wyborów. 

7. Zawartość grupy 
                                      
[image: image3.wmf]p

U

q

R

Z

´

´

=

                                                               (8)
gdzie:  R równa się liczbie wyborów odwzajemnionych,

          U równa się liczbie wyborów nieodwzajemnionych, zaś

           p   =  
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gdzie d równa się liczbie wyborów dopuszczalnych dla każdej osoby, zaś 

          q = 1 - p                                                                              (10)

8.  Integracja grupy


          I =                                                                                       (11)

Z tego wzoru wynika, że im więcej jest osób izolowanych, tym mniejsza jest wartość wskaźnika integracji.

Wybrane zasady formułowania pytań kwestionariuszowych i budowania ankiety

      1.Każde pytanie w ankiecie powinno wynikać z problemu badawczego.     

      Kwestionariusz  nie powinien być zbiorem pytań przypadkowo zebranych lub zapożyczonych z innych ankiet. Należy zadbać o to, by w kwestionariuszu znalazły się wszystkie pytania niezbędne do rozwiązania problemu badawczego oraz o to, aby nie było pytań zbędnych, sformułowanych na zapas, “bo to się może przydać”.

      2.Kwestionariusz powinien być poprawny pod względem gramatycznym i graficznym.

       Zaleca się, aby wszystkie pytania były pisane w tej samej formie gramatycznej (w takiej samej osobie i czasie – dotyczy to także kafeterii). Do respondenta należy zwracać się w formie osobowej i przyjętej w danym środowisku np. Pan, Pani, Państwo lub przez Ty, a nie w formie bezosobowej np. “Jaką można wyrazić opinię o... „lub w postaci haseł: „wiek”, „miejsce urodzenia”. Ważna jest także szata graficzna kwestionariusza, a w szczególności:

· druk powinien być wyraźny, dobrze czytelny, na dobrym papierze,

· każde pytanie powinno mieścić się na jednej stronie, nie wolno dzielić pytania między dwie strony,

· kwestionariusz powinien być poprawny stylistycznie i ortograficznie,

· właściwe rozmieszczenie pytań, tzn. zachować odstępy między pytaniami, by wyraźnie się odróżniały wizualnie,  zostawić wystarczające miejsce na zapisanie odpowiedzi na pytanie otwarte,

· unikać zbyt dużych tabel, gęsto liniowanych, gdzie trudno jest cokolwiek zapisać, unikać tabel zbyt skomplikowanych, unikać całych serii tabel na stronie kwestionariusza.

Przykłady pytań niepoprawnych pod względem gramatycznym:

              Jak spędzał Pan czas wolny po pracy w ostatnim tygodniu:

    uczyłem się,

    opieka nad dzieckiem,

    był Pan w kinie,

    spał Pan,

    teatr, filharmonia,

    oglądałem telewizję.

 Pytania – hasła:      - wiek


       - miejsce pracy

 Czy wykonuje Pan(i) pracę zgodną z Pana(i) wykształceniem?

                 tak,

                 nie,

                jest mi to obojętne

                nie mam innej możliwości.

 Które z niżej wymienionych grup ludzi wchodzących w skład  społeczeństwa  polskiego są Pana(i) zdaniem niechętne wobec siebie, które obojętne, a które  są solidarne:

	
	niechętni
	obojętni
	zgoda
	solidarność

	robotnicy - chłopi

robotnicy - inteligenci

chłopi - inteligenci
	
	
	
	


3 .Każde pytanie powinno mieć jasny dla respondenta  cel.

 Na pytania z niejasnym celem w rodzaju “Co słychać?” respondent nie wie, czego się od niego oczekuje.

Przykłady pytań niejasnych:

 Jak Pan(i) sądzi, co się u Pana(i) wydarzyło w ostatnich latach na tle zmian w całym kraju i w świecie?

Opierając się na własnym zdaniu, określ pozycję Polski na tle innych krajów za pomocą skali 5-punktowej (postaw “X” przy każdym z krajów w wybranej rubryce).

	Kraj
	Ile dajesz punktów

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Wielka Brytania
	
	
	
	
	

	ZSRR
	
	
	
	
	

	Gracja
	
	
	
	
	

	Bułgaria
	
	
	
	
	

	USA
	
	
	
	
	

	...............
	
	
	
	
	

	...............
	
	
	
	
	


Pytania zbyt długie:

Czy według Pana(i) takie różnice, jak różnice w wykształceniu, pochodzeniu społecznym, w zarobkach, posiadanej władzy, religijne, narodowościowe, między mieszkańcami wsi i miast, między ludźmi na stanowiskach kierowniczych i niekierowniczych – wywołują konflikty między ludźmi w naszym społeczeństwie i w jakim stopniu?

Czy sądzi Pan(i), że są w Pana(i) środowisku tacy ludzie, którzy Pana(i) zdaniem uważaliby, że Pana(i) prestiż i pozycja społeczna byłaby wyższa niż obecnie, gdyby Pana(i) dochody były wyższe albo gdyby przypuszczali, że Pana(i) dochody są wyższe niż są w rzeczywistości, nawet gdyby tak nie było?

4.  Pytanie powinno być dostosowane do sytuacji respondenta. 
     Chodzi tu o  wszelkie okoliczności, które umożliwiają  mu udzielenie odpowiedzi wymaganej przez pytanie. Pytanie niedostosowane do sytuacji to jest pytanie z fałszywym założeniem o istnieniu odpowiedzi właściwej. Na przykład “Co ostatnio kupiłeś na prezent dla swego dziecka?” Odpowiedź: “Nie mam dzieci”. Respondent udzielił innej odpowiedzi niż wymagało pytanie, ponieważ było ono niedostosowane do jego sytuacji. Pytania niedostosowane do sytuacji respondenta łatwo stają się pytaniami:

( drażliwymi, np. pytanie rolników indywidualnych o urlop denerwuje ich, 

( albo też pytaniami sugerującymi przez samo ich postawienie np. 

   “Dlaczego dowódcy wojskowi poniżają swoich podwładnych”. 

Respondent, który nigdy nie był w wojsku, dopiero z pytania dowiedział się, że dowódcy poniżają swoich podwładnych, a pytanie wymusza udzielenie odpowiedzi dlaczego.

      Pytania niedostosowane do sytuacji respondenta zachęcają do udzielania odpowiedzi obciążonych dwojakiego rodzaju błędami:  response–set i  response–style. Response–set jest to odpowiedź niezgodna z rzeczywistością spowodowana chęcią wytworzenia pozytywnego obrazu siebie lub pragnieniem odpowiedzenia zgodnie z oczekiwaniem badacza. Response–style jest to odpowiedź wywołana stylem pytania np. kafeterią w pytaniach zamkniętych. 

      Aby uniknąć pytań niedostosowanych do sytuacji respondenta, trzeba zastanowić się, czy każdy respondent może na nie odpowiedzieć. Jeśli nie każdy może odpowiedzieć, to należy stosować pytania filtrujące, np. “Czy był Pan w wojsku?” Czy uważa Pan, że dowódcy wojskowi poniżają swoich podwładnych?”, i dopiero tym respondentom, którzy pozytywnie odpowiedzą  na obydwa pytania, postawić pytanie dlaczego. Zalecane jest także staranne przeprowadzenie badań pilotażowych, które mogą wykryć pytania niedostosowane do sytuacji respondenta. Ponadto w kafeterii nie należy zapominać o umieszczeniu odpowiedzi “nie wiem”, “trudno powiedzieć”, aby nie wymuszać odpowiedzi właściwej wtedy, gdy respondent nie może lub nie powinien jej udzielić.

Przykłady pytań niedostosowanych do sytuacji respondenta:

 Na której zmianie Pan(i) pracuje?

· na pierwszej,

· na drugiej,

· na trzeciej,

· na czwartej






Odp. “na żadnej, u nas nie ma zmian”.

W jakim stopniu Pana rodzice lub służba wojskowa wpłynęła na Pana decyzję o wyborze  zawodu?

Odp. Rodzice nie mogli mieć żadnego wpływu, ponieważ od wczesnego dzieciństwa jestem sierotą, a wojsko nie miało wpływu, bo jestem kobietą.

Co Pana(i) zdaniem jest głównym powodem niewykorzystywania kwalifikacji zawodowych absolwentów szkół zawodowych i uczelni wyższych w naszej gospodarce?

Jakie zjawiska dostrzega Pan(i) jako niepokojące w postępowaniu ludzi z Pana(i) otoczenia (prosimy o wybranie najwyżej trzech):

· nadużywanie zwolnień chorobowych,

· używanie alkoholu w pracy,

· drobne kradzieże,

· brakoróbstwo.

5.  Pytanie powinno być dostosowane do tzw. układu odniesienia respondenta. 

Układ odniesienia (ang. frame of reference) jest to sposób postrzegania i wartościowania zagadnienia będącego przedmiotem pytania.  Na przykład  badacz formułuje pytanie zamknięte dotyczące przyczyn kryzysu religijności młodzieży akademickiej. Kafeterię do pytania buduje w oparciu o opinię ekspertów w sprawach religijności. Respondentami zaś będą  rolnicy, którzy mają zupełnie inne wyobrażenie i poglądy na sprawę przyczyn zaniku religijności niż eksperci. W rezultacie pytanie zawiera kafeterię nie dostosowaną do układu odniesienia respondentów, czyli do stanu ich wiedzy i /lub  przekonań, co uniemożliwia im udzielenie odpowiedzi zgodnych z własnymi przekonaniami. Pytania otwarte także mogą być niedostosowane do układu odniesienia respondentów. A zatem, aby zbudować pytanie dotyczące poglądów jakiejś kategorii ludzi, trzeba uprzednio poznać cały obszar zmienności tych poglądów i zadbać o to, aby pytanie (szczególnie zamknięte) mieściło się w tym obszarze i obejmowało go w całości.

6.  Kwestionariusz powinien być dostosowany do języka używanego w środowisku respondenta oraz wolny od pojęć i wyrażeń silnie wartościujących.
 Nie należy używać nazw niezrozumiałych, zawiłych składni lub zbyt długich pytań, bo to utrudnia komunikację między badaczem a badanym. Język pytań powinien być maksymalnie zbliżony do języka mówionego w środowisku respondenta, poprawny ale nie nazbyt literacki, bo może wydawać się sztuczny.

7.  Dostosować pytania do możliwości intelektualnych respondentów. 
Każde pytanie musi być sformułowane tak, by nie wykraczało poza wiedzę i wyobraźnię badanego, by nie wymagało od niego ponadprzeciętnych umiejętności wykonywania operacji logicznych lub niezwykłej pamięci. Chodzi tu zarówno o to, by nie pytać o wiedzę specjalistyczną, np. prawnika o najnowsze osiągnięcia fizyki kwantowej lub odwrotnie, ale też o formułę pytania, która powinna być zrozumiała dla każdego i łatwa do zapamiętania. Kafeteria nie może być zbyt długa. Zadania zawarte w pytaniu nie mogą być zbyt skomplikowane. Nawet zdawałoby się proste pytanie o przeciętny dochód miesięczny w rodzinie respondenta wymaga wielu obliczeń i przez to staje się trudne. Postulat zawarty w tym punkcie jest tym ważniejszy, im niższy jest poziom intelektualny respondentów. 

Jedną z przyczyn trudności pytań jest nałożenie na respondenta zadań badacza Na przykład: “Jakie Pana zdaniem są pozazdrowotne przyczyny absencji chorobowej?” Odpowiedż na to pytanie wymaga wielu obserwacji i studiów, a tymczasem badacz żąda od respondenta natychmiastowej odpowiedzi. Jeżeli badacz nie przełoży pytań będących problemem badawczym na pytania będące narzędziem badawczym, to zadaje pytania zbyt trudne, odpowiednie dla eksperta, a nie nadające się do badań masowych. Odpowiedzi na takie pytania są przypadkowe, poznawczo mało wartościowe, a ponadto stresują badanych.  Dla respondentów odpowiadanie na pytania powinno być przyjemną rozmową, a nie trudnym, stresującym czy kompromitującym egzaminem.

Przyczyny trudności pytań:

a) Niezrozumiały dla respondenta język specjalistyczny,

Przykłady pytań z użyciem języka specjalistycznego, niezrozumiałego dla  respondentów:

Jak Pan(i) ocenia stosunki międzyludzkie w Pana(i) zakładzie pracy?  

Czy w Pana(i) zakładzie występuje konflikt interesów robotniczych z interesami i rolą społeczną innych grup społecznych? 

Czy jest Pan(i) zadowolony(a) ze swego miejsca w społeczeństwie?

Na ostatnie pytanie było aż 33% odpowiedzi nieistotnych np. takich:  “miejsce – wie pan – ja nigdzie nie chodzę, tylko do sklepu”, “taki człowiek ma miejsce w społeczeństwie, który gdzieś należy, bierze udział w czymś, ale ja nie mam czasu na pracę społeczną”, “na Bałutach słyszałem, że są takie miejsca, gdzie renciści mogą się spotykać, kawy się napić”, “pewnie, że chciałbym zmienić miejsce – choćby na sołtysa”.
b) Nałożenie na respondenta zadań badacza

     Przykłady:   Jakie są pozazdrowotne czynniki absencji chorobowej?

c) Pytania z  trudnym zadaniem

    Np.: Jaki jest przeciętny dochód na jednego członka Pana(i) rodziny? Ile średnio czasu przeznacza Pan(i) tygodniowo na sprzątanie mieszkania? Gdyby Pan(i) był(a) premierem, to co by Pan(i) zrobił(a) dla swego miasta? Jak Pan(i) sądzi, jakie szanse na dobre współżycie ma małżeństwo ludzi o różnej przynależności społecznej – dyrektora  z robotnicą, lekarza z salową itp.?

Jakie miejsce w społeczeństwie spodziewa się Pan(i) zająć w przyszłości i dlaczego?

d)  Zbyt długa lista alternatyw w pytaniu zamkniętym. 

      Praktyka wykazuje, że respondenci niejednakowo oceniają alternatywy stojące na różnych miejscach w kafeterii. Największe szanse wyboru  mają pozycje   na początku i na końcu listy, a najmniejsze w środku listy, przy czym zjawisko to nasila się w miarę wydłużania listy gotowych odpowiedzi.

Przykład badań potwierdzających to zjawisko:

      S.L. Payne  porównał odpowiedzi na pytanie  zamknięte z czterema  pozycjami w kafeterii odpowiedzi, które w trzech badaniach umieszczone były kolejno: na początku, w środku i na końcu. Wyniki pokazuje tab. 1

Tabela 1

 Porównanie wyborów w zależności od miejsca umieszczenia kategorii

	kategoria
	Wybrano kategorię

	Gdy kategoria 

umieszczona była:
	a
	b
	c
	d

	na początku listy

w środku listy

na końcu listy
	27%

17%

23%
	11%

7%

7%
	24%

20%

21%
	23%

16%

18%


Inny przykład pytania z trudnym zadaniem:

“Które elementy powinny stać się powodem do zwolnienia (lub przesunięcia na niższe stanowisko) pracownika z zajmowanego stanowiska?

( 
brak faktycznych umiejętności 



(
( 
brak zaświadczonego wykształcenia


(
(
podeszły wiek





(
(
młody wiek





(
(
brak zmysłu organizacyjnego



(
(
lenistwo i opuszczanie się w pracy


(
(
sytuacja materialna




(
(
krótki staż w ogóle




(
(
krótki staż w zakładzie




(
(
nieumiejętność współżycia ze współpracownikami
(
(
zła postawa moralna




(
(
nieumyślna działalność na szkodę zakładu

(
(
niechęć do działalności społecznej


(
(
bezideowość





(
Proszę wpisać cyfrę 1 przy elemencie najistotniejszym, a cyfry następne aż do 14 przy elementach kolejno istotnych, z tym że do klatek po lewej stronie proszę wpisać oceny według własnego uznania,   zaś do klatek po prawej stronie proszę wpisać oceny, które zdaniem Pana(i), legły u podstaw decyzji dyrekcji”.

    e) Fałszywe założenie znawstwa.

Jak ocenia Pan(i) rozwiązania przyjęte w uchwalonej ordynacji wyborczej do sejmu? Proszę ocenić każde z tych rozwiązań:

· instytucję obywatelskiego protestu na ważność wyborów,

· możliwość odwołania posła, który nie spełnia oczekiwań wyborców,

· możliwość obsadzania wygasłych mandatów poselskich w drodze wyborów uzupełniających.

8.  W pytaniach należy unikać  sugerowania odpowiedzi. 

Omawiany w tym punkcie postulat jest szczególnie ważny. Możliwości sugerowania odpowiedzi są wielkie zarówno przez formułę pytania jak i przez sposób jego zadawania podczas wywiadu. Ze względu na formułę badacz może sugerować odpowiedź m.in. przez:

a)  niesymetryczność skali będącej kafeterią, czyli np. więcej znajdzie się odpowiedzi za niż przeciw jakiejś tezie zawartej w pytaniu,

b)  umieszczenie w pytaniu zwrotów wartościujących, które nadają kierunek pożądanej odpowiedzi,

c)  sugerowanie w pytaniu jednomyślności albo powszechności opinii według schematu: “Każdy człowiek sądzi, że ........., Czy Pan tak samo myśli?”

d)  żądanie potwierdzenia zasugerowanej diagnozy np. “Dlaczego Pana zdaniem społeczeństwo polskie jest antysemickie?” Pytanie sugeruje, że społeczeństwo polskie jest antysemickie.

Typowe błędy w konstrukcji pytań, które sugerują odpowiedź:

     a. Niesymetryczność skal np.

Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z pracy?

        bardzo zadowolony(a),

        raczej zadowolony(a),

            niezadowolony(a)

b) sugerowanie, jednomyślności albo powszechności opinii.

Na ogół każdy obywatel naszego kraju ma wyrobioną opinię o przystąpieniu Polski do NATO. A jaka jest Pana(i) opinia w tej sprawie?

c) Żądanie potwierdzenia zasugerowanej diagnozy stanu rzeczy

Np.. Które z państw – według Pana(i) – mają wyjątkowo przyjacielski, a które wyjątkowo wrogi stosunek do Polski?

d) umieszczenie w pytaniu sądów wartościujących lub terminów wartościujących, które podpowiadają kierunek odpowiedzi:

Co powinno zrobić kierownictwo kraju, aby nadal polepszały się warunki życia obywateli?

W naszym kraju po II wojnie światowej dokonał się wielki postęp społeczny. Jak ocenia Pan(i) ...........?

W tych pytaniach nie ma możliwości udzielenia odpowiedzi zgodnej z przekonaniami tych respondentów, którzy uważają, że w naszym kraju nie dokonał się wielki postęp pod każdym względem, że warunki życia w kraju nie polepszyły się itp.

Chyba nie podoba się Panu(i) nauka religii w szkole? Zamiast:

Co  sądzi Pan(i) na temat nauki religii w szkole?

Czy jest Pan(i) zwolennikiem(czką) obniżenia kar dla przestępców? 

Zamiast:

Co sądzi Pan(i) o obniżeniu kar dla przestępców?

Czy popiera Pan(i) wysyłanie żywności za granicę, aby nakarmić umierającą z głodu ludność w Rwandzie?

Jest Pan(i) za czy przeciw podwyższeniu podatków w celu przygotowania obrony na wypadek wojny? Tylko jedna z alternatyw jest skojarzona z pożądanym celem w wyniku czego odpowiedź negatywna świadczy o braku wrażliwości na sprawę obrony ojczyzny.

9.  Unikać formułowania pytań drażliwych.

 Pytanie drażliwe jest wówczas, gdy wywołuje u respondenta przykre uczucia takie jak lęk, poczucie zagrożenia, wzruszenie, przykrość, złość, wstyd itp. Na pytania drażliwe respondent wcale nie udziela odpowiedzi, albo udziela odpowiedzi nie na temat, albo odpowiedzi nieprawdziwe, albo wygłasza nieuznawane przez siebie poglądy itp. Przyczyn drażliwości pytań jest dużo. Pytanie staje drażliwym jeśli:

a)  narusza w mniemaniu respondenta sferę jego prywatności, intymności,

b)  zagraża poczuciu własnej wartości respondenta,

c)  zagraża jego interesom lub inaczej jego społecznej egzystencji.

Trzeba jednak pamiętać, że ta sama formuła pytania może dla jednego respondenta nie być drażliwa, a dla innego jest drażliwa. Zależy to od wielu sutyacji, w jakiej znajduje się respondent.  Na przykład zapytanie kogoś  o stan cywilny wówczas, gdy on kilka dni temu pochował swego małżonka,  może wywołać u niego bardzo przykrą reakcję, podczas gdy dla wielu innych respondentów jest to pytanie zupełnie obojętne.

      Jedną z zasad pozwalających uniknąć zadawiania pytań drażliwych jest, że nie zadaje się respondentowi pytania wymagającego odpowiedzi społecznie nieakceptowanej np. “Czy Pan(i) oszukuje innych ludzi?” Na pytania wymagające odpowiedzi nagannej w danym środowisku społecznym nie można oczekiwać odpowiedzi mającej jakąkolwiek wartość poznawczą i dlatego rezygnujemy z tego typu pytań nawet wówczas, gdy określone zagadnienie nas bardzo interesuje. Lepiej poszukać innych sposobów poznania tego  zagadnienia niż pytanie zadane wprost.

Są trzy powody, dla których pytanie staje się drażliwym dla respondenta:

 a)Pytanie narusza w mniemaniu respondenta sferę jego prywatności i intymności np.


Z kim utrzymuje Pan(i) kontakty towarzyskie albo seksualne?


Jakie są Pana(i) dochody albo oszczędności?


Jakie są Pana(i) poglądy polityczne albo religijne?

  b) Pytanie zagraża poczuciu własnej wartości, np. pytanie o wiedzę, której respondent nie posiada, albo pytanie o uczestnictwo w kulturze, czytanie książek. Generalnie, nie należy zadawać pytań, na które respondent musiałby udzielić odpowiedzi społecznie nieaprobowanej np.


Czy bije Pan żonę?


Czy uważa Pan(i), że okradanie swojego zakładu pracy przez 


pracowników jest naganne?


Co sprawiłoby Panu(i) większą przykrość – śmierć ojca czy 

utrata ojcowizny?

c) Pytanie wywołujące poczucie zagrożenia społecznej egzystencji

Generalnie nie da się określić z góry drażliwości pytań – ta sama formuła pytania dla jednego respondenta jest drażliwa, a dla innego – nie. Zależy to od takich czynników sytuacyjnych jak środowisko respondenta, cel, miejsce i atmosfera wywiadu, stopień trudności pytań, sytuacja zawodowa, rodzinna, zdrowotna badanego i wiele innych.

      10. Należy unikać  błędu multiplikacji.

      Błąd ten polega na żądaniu kilku informacji w jednym pytaniu. Na przykład;

 “Czy studia na kierunku zarządzanie są łatwe i rozwijające?  

a.  Tak 

b.  Nie   

c.  Nie wiem”

 Jak może odpowiedzieć na to pytanie respondent, który uważa, że studia te są rozwijające ale trudne.

Błąd multiplikacji powstaje najczęściej w dwóch sytuacjach:

a) łączenie kilku informacji w jednej odpowiedzi:

.

b) Żądanie kilku informacji w jednym pytaniu:

Jakie zawody pragnąłby Pan, aby posiadały Pana dzieci?

Pragnąłbmy inne zawody dla córek, a inne dla synów.

Czy Pana(i)  rodzice pracowali zawodowo, gdy Pan(i) był(a) dzieckiem Ojciec tak, matka nie.

Czy pozycja społeczna Pana(i) najbliższych znajomych w porównaniu z Pana(i) pozycją jest wyższa, taka sama, niższa?

Zależy którzy znajomi – jedni mają wyższą pozycję, a drudzy niższą.  

      [Gruszczyński 1991, Lutyńska 1984] przedstawiają nastepujące zasady układania kwestionariusza:

1.  Kwestionariusz nie powinien być zbyt męczący i nużący.
Nie powinno się więc umieszczać jedno za drugim  pytań bardzo  trudnych; niewskazane jest, aby zadawać np. najpierw pytania o opinie, a potem tylko o fakty; nie powinno być całych stron zajętych pytaniami ze skalami, pytaniami-tabelami, pytaniami z historyjkami itd.

Istotną kwestią jest ilość pytań w ankiecie lub wywiadzie – jak długa może być ankieta lub ile pytań można zadać respondentowi podczas wywiadu. W środowisku marketingowców usłyszeć można opinię, że dobra ankieta powinna być krótka, najwyżej na 1 – 2 strony. Jest to jednak opinia błędna; żadna norma długości ankiety nie istnieje. Liczba zadawanych pytań wynika z kilku czynników, m. in.:

1. z potrzeb badacza – jeżeli problem badawczy jest złożony, wieloaspektowy, to wolno umieścić w ankiecie tyle pytań, ile trzeba, aby uzyskać od respondenta poszukiwane informacje;

2. z formy i miejsca prowadzenia ankiety lub wywiadu; ankieta prowadzona np. w formie sondażu ulicznego, polegająca na zadawaniu pytań przechodniom na ulicy, z konieczności powinna być krótka (nawet ankieta o długości jednej strony może okazać się za długa, jeśli respondent akurat śpieszy się i nie ma chęci odpowiadania na wiele pytań), zaś ankieta wysyłana do domu respondenta, zwłaszcza obytego z tego rodzaju badaniem, może być znacznie dłuższa niż dwie strony, jeśli tego wymaga cel badań. Earl Babbie – autorytet w dziedzinie metodologii badań społecznych – wspomina, że jedna z zaprojektowanych przez niego ankiet liczyła 32 strony (Babbie 2004, s. 269).

Długość ankiety lub wywiadu powinna być dostosowana do warunków badań i możliwości czasowych i innelektualnych oraz motywacji respondenta. Również wywiad nie powinien być zbyt długi, meczący dla badanego, naruszający jego porządek dnia.

2.  Zapewnić ciągłość tematyczną.
 Kwestionariusz winien być tak skonstruowany, by tematycznie stanowił sensowną całość. Zadawane pytania powinny więc logicznie wynikać jedno z drugiego. Oznacza to, że zadawane pytania nie mogą “skakać” z tematu na temat w przypadkowej kolejności. Zdaniem C. F. Cannela i R. Kahna, “Dobrze skonstruowany kwestionariusz ułatwia badanemu przechodzenie od jednego tematu do drugiego, a czasem pozwala mu przewidzieć następne pytanie, gdyż wydaje mu się ono tematem do omówienia logicznie wypływającym z poprzedniego” [cyt. za 4, s. 136]. Wywiad lub ankieta powinny być podobne do zwykłej rozmowy, w której przechodzenie od tematu do tematu jest niemal niezauważalne dla rozmówców.

3.  Od ogółu do szczegółu
Pytania dotyczące tego samego problemu winny być stawiane tak, by najpierw następowały te najbardziej ogólne, a następnie coraz bardziej szczegółowe. Pozwala to przezwyciężyć psychiczne opory respondenta, które mogłyby się pojawić wówczas, gdyby zaczynano go pytać od razu o szczegóły. Jest to ponadto zgodne z logiką i uwzględnia zjawisko zwane  “promieniowaniem” pytań (tj. absorbowaniem uwagi respondenta przez pytanie, na które zakończył on już udzielanie odpowiedzi).

4.  Zdobyć zaufanie respondenta.

     Kwestionariusz winien rozpoczynać się od jednego lub dwóch pytań wstępnych, mających za zadanie wzbudzenie u respondenta zainteresowania problematyką badań. Nie mogą to być oczywiście pytania zadawane dla samego wprowadzenia. Są one równie ważne dla rozwiązania problemu badawczego jak wszystkie inne, ale powinny to być pytania względnie łatwe, odnoszące się do zagadnień nie wymagających zbyt wielkiego wysiłku umysłowego i oczywiście  nie mogą być drażliwe.

      W przypadku, gdy badacz chce zadać pytania odnoszące się do zagadnień drażliwych lub bardzo osobistych,  należy czynić to po odpowiednim przygotowaniu respondenta, ponieważ nie powinien on być takimi pytaniami zaskakiwany. Zaleca się, aby pytania tego rodzaju umieszczać raczej na końcu kwestionariusza. Jest to wskazane po pierwsze dlatego, że  po udzieleniu odpowiedzi na większość pytań kwestionariusza badany nabiera nawyku do odpowiadania na pytania, a po drugie,   ewentualna niechęć do badania, wywołana drażliwym pytaniem nie wpłynie już na całokształt odpowiedzi udzielonych wcześniej [Gruszczyński 1991, ss. 135(140].

Technika wywiadu 
 Wywiad jako sytuacja społeczna

      Treść  i jakość wypowiedzi respondenta zależą nie tylko od poprawnie formułowanych pytań, ale także od umiejętności ich zadawania, zaaranżowania sytuacji wywiadu i odegrania roli badacza lub ankietera. Wywiad jest techniką zdobywania informacji, ale jednocześnie jest określonym zdarzeniem społecznym, w którym biorą udział bezpośrednio ankieter lub badacz oraz respondent, a pośrednio także inne podmioty jak zleceniodawcy, interpretatorzy wypowiedzi, odbiorcy (ci, którzy wykorzystają uzyskane wypowiedzi). Obecność innych podmiotów jest uświadamiana przez respondenta, co ma wpływ na jego wypowiedzi. Również ankieter, jego osoba, sposób zachowania się, sposób zadawania pytań oddziałuje na respondenta i determinuje jego wypowiedź.

      Wywiad jest sytuacją lub zdarzeniem społecznym, na które składają się cztery elementy: [Lutyńska 1984, s. 31(54].

Warunki społeczne, kulturowe i polityczne kraju lub zakładu pracy.

 2. Warunki wywiadu.

 Na warunki wywiadu składają się takie czynniki jak:

· miejsce np. w pracy, w kawiarni, w domu respondenta, na ulicy, w pociągu podczas podróży itp.

· pora dnia lub roku,

· pomieszczenie i jego wystrój,

· obecność i ewentualne wtrącanie się do rozmowy osób trzecich.

Nawet bierna obecność osób trzecich podczas wywiadu bardzo silnie wpływa na treść wypowiedzi. Na przykład w wywiadach, w których pytano o takie sprawy jak życie rodziny, dochody, stosunek do rozwodów przeprowadzanych w obecności współmałżonka, respondenci udzielali odpowiedzi nietrafnych, nie ujawniali swoich prawdziwych opinii lub faktów. Podobne zjawisko zaobserwowano, gdy pytano o pracę zawodową, o stosunek do zwierzchników w miejscu pracy i w obecności współpracowników. Należy zatem wybierać czas i miejsce wywiadu możliwie najbardziej neutralne z punktu widzenia tematu badań.

       3. Atmosfera wywiadu.

        Na atmosferę wywiadu składają się różne procesy psychiczne obu partnerów takie jak: emocje, wysiłek intelektualny, rozumienie się, empatie, wzajemne podobieństwo. W dobrej lub bardzo dobrej atmosferze uzyska się dużo więcej odpowiedzi trafnych i istotnych niż  wtedy, gdy atmosfera jest niedobra (sztywna, chłodna, urzędowa lub niechętna). Podstawowym elementem atmosfery jest empatia, czyli przejmowanie przez badacza uczuć respondenta, ich wierne odzwierciedlenie, ale nie przeżywanie ich. Badacz nie może zapomnieć, że podstawowym celem wywiadu jest zdobycie informacji, a nie wymiana informacji i przeżyć. Trzeba też pamiętać, że empatia jest techniką wzajemnego, a nie tylko jednostronnego rozumienia się. Badacz powinien zdawać sobie sprawę, czy prowadząc rozmowę nie przeżywa uczuć niechęci i antypatii do rozmówcy. Respondent może bowiem wyczuć je w wyniku własnej empatii, a to pociągnie za sobą zerwanie kontaktu i uniemożliwi dalsze badanie. Wynika stąd wniosek, że badacz kierując postępowaniem rozmówcy nie może zapominać o kontrolowaniu własnych przeżyć zwłaszcza emocjonalnych.      Jednocześnie w skutecznym przebiegu wywiadu przeszkadza nazbyt wielkie zbliżenie emocjonalne jego uczestników. Wówczas respondent wybiera tylko takie tematy, które podtrzymują nastrój komitywy i  zafascynowania swoją osobą ze strony ankietera, a unika wszystkiego, co mogłoby świadczyć o nim mniej korzystnie, albo co niweczyłoby obustronną sympatię. To niebezpieczeństwo zmusza badacza do wysiłków, aby wytworzyć atmosferę poważną i rzeczową, zamiast nadmiernie emocjonalnej czy “czułostkowej”. Osoba badana uświadamia sobie wtedy, że jest rozumiana, że ankieter wczuwa się w jej sytuację. Równocześnie respondent jest pewny, że może mówić wszystko, że nie spotka się z krytyką, wyrzutem ani oceną zdarzeń i że nie będzie w żaden sposób osądzany. Rozmówca nie boi się wówczas, że mogą zajść takie sytuacje, w których trzeba będzie bronić się przed zarzutami i krytyką. Takie poczucie akceptacji, bezpieczeństwa i swobody w poruszaniu  poszczególnych tematów zachęca go do mówienia i do szczerości.

4. Ankieter.

 Wpływ ankietera na odpowiedzi respondentów nazywany efektem ankieterskim może  być pozytywny lub negatywny. Efekt ankieterski według Kahna i Cannela ma trzy źródła: 

a)  Cechy społeczno(demograficzne (płeć, wiek, wykształcenie, pozycja społeczna. 

Na przykład zaosbserwowano bardzo silny efekt ankieterski w badaniach mężczyzn na temat uczestnictwa w kulturze, gdy wywiady z mężczyznami prowadziły młode kobiety. Respondenci deklarowali wówczas większy udział w kulturze, niż wtedy, gdy ankieterami byli mężczyźni (błąd typu response-set). Gdy badany odczuje swoją pozycję jako gorszą od pozycji społecznej badacza, może wypowiadać się na wiele tematów niechętnie lub wcale, ponieważ nie chce okazać się mniej sprawnym, mniej zorientowanym, bardziej nieudolnym. Duże znaczenie mają różnice płci, wieku między badanym i badającym. Są problemy, które najłatwiej omawia się, gdy obydwie osoby są tej samej płci i tego samego wieku.

b)  Cechy osobowości ankietera (postawy, przekonania, oczekiwania).

 Zachowanie obu osób uczestniczących w badaniu zawsze w jakimś stopniu wyznacza wzajemna percepcja ich własnych osobowości. Ważne jest jak respondent postrzega autorytet badającego, jego poglądy na pewne ważne problemy życiowe i inne. Często badany porównuje badacza z ludźmi, z którymi się spotkał w życiu i ocenia go w świetle tych swoich doświadczeń. Nie zawsze wynik porównania jest korzystny dla wywiadu.

c)  Zachowania ankietera. 

     Wszelkie zachowania ankietera przed i podczas wywiadu są uważnie obserwowane przez respondenta. Chodzi tu zarówno o zachowania werbalne jak i niewerbalne – gesty, mimika twarzy, intonacja głosu i inne. W szczególności ważny jest sposób motywowania respondenta do udzielenia wywiadu i odpowiedzi na poszczególne pytania. W każdym przypadku ważne jest, by  osoba badana uznała cele badawcze za ważne i w pewnym sensie za własne. Bez spełnienia tego warunku nie można zdobyć wiarygodnych danych.

      Dla wielu respondentów możliwość omówienia z kimś obcym własnych spraw stanowi atrakcyjną przygodę. Nie dzieje się tak jednak zawsze, bowiem wywiad ma swoje wymogi. Respondent musi odpowiadać na pytania dotyczące spraw, które bynajmniej nie zawsze są dla niego osobiście ważne, atrakcyjne, przynoszące mu jakąś korzyść. A wręcz przeciwnie, mogą być trudne, denerwujące, niepokojące lub nudne.

      Badacz najczęściej stara się umotywować respondenta przy pomocy dwóch argumentów:

· potrzeba wszechstronnego i obiektywnego poznania respondenta i jego życia, sytuacji, w której się znajduje,

· ważność udziału respondenta w badaniach, ważność jego wiedzy i odpowiedzialności za udzielone wypowiedzi.

      Badacz musi przekonać rozmówcę, że jest on, tzn. respondent, swego rodzaju ekspertem, że uczestniczy w ważnym przedsięwzięciu naukowym lub praktycznym np. w zakresie doskonalenia zarządzania.

      Przed i podczas wywiadu należy wystrzegać się takich błędów jak:

· Błędy w aranżacji sytuacji wywiadu obniżające motywację respondenta, nieprzedstawienie celu badań i ich problematyki. Jeśli respondent nie wie (nie jest przekonany) o czysto naukowym celu badań, nie zna choćby ogólnie problematyki badań, to wówczas po zadaniu pytań drażliwych respondent czuje się zagrożony, udziela odpowiedzi wymijających, albo nawet może przerwać wywiad.

· Włączanie do pomocy w prowadzeniu badań osób należących do badanego środowiska społecznego. Badaczowi, który prowadzi badania w określonym środowisku społecznym, np. w zakładzie pracy, nie wolno włączać do współpracy osób z tego środowiska w taki sposób, aby oni mieli pełny dostęp do gromadzonego materiału. W szczególności niedopuszczalne jest posługiwanie się osobami na stanowisku kierowniczym do prowadzenia ankiety wśród ich podwładnych, jeśli tematem badań są szeroko pojęte problemy zarządzania. Respondenci, którzy mają wypowiedzieć się w ankiecie np. na temat umiejętności kierowania ludźmi w ich zespole i oddać ją swojemu przełożonemu, są często postawieni wobec dylematu – odpowiadać szczerze, czy tak, aby sobie nie zaszkodzić. Z tego powodu każde pytanie w ankiecie staje się drażliwe, badani mogą przeżywać silny stres i niechęć do udziału w badaniach, a wyniki takiej ankiety nie mają żadnej wartości jako materiał naukowy.
· Wykazywanie przez ankietera swym zachowaniem lub wypowiedziami braku zainteresowania, zniecierpliwienia, znudzenia czy lekceważenia respondenta jako osoby lub jego wypowiedzi. Niechętne nastawienie ankietera do osoby respondenta, samych badań, lekceważenie respondenta jako potencjalnego informatora, znudzenie zbyt dużą ilością wywiadów na ten sam temat mogą wpływać na niewłaściwy stosunek do respondenta, powodując brak więzi czy kontaktu między partnerami rozmowy, a co za tym idzie obniżenie motywacji respondenta do udzielania odpowiedzi, bagatelizowanie wywiadu itp.

· Wyrażanie aprobaty bądź dezaprobaty dla odpowiedzi respondenta. Takie zachowanie ankietera w sposób nieświadomy skłania respondenta do wybierania jednych wartości a odrzucania innych. Poza tym ciągłe potakiwanie ze strony ankietera uzależnia respondenta od jego pochwały i w momencie, kiedy jej nie uzyska możliwa jest modyfikacja odpowiedzi z jego strony. Podobnie jest, gdy ankieter wyrazi dezaprobatę.

· Pouczanie respondenta w sprawach będących przedmiotem wywiadu, o tym jakie zachowania, poglądy, przekonania, opinie są właściwe a jakie niewłaściwe; polemizowanie z respondentem, wdawanie się z nim w dyskusje, w których badacz ujawnia własne przekonania lub oczekiwane przez niego odpowiedzi. Prowadzący wywiad ani na chwilę nie może zapomnieć, że celem wywiadu jest uzyskanie a nie wymiana informacji, że wszystkie wypowiedzi respondenta należy przyjmować z jednakową uwagą.

· Niepodejmowanie prób rozładowania napiętej sytuacji wywiadu na skutek zadania pytań zbyt drażliwych lub trudnych. Ankieter winien dążyć w takiej sytuacji do poprawy atmosfery, do wzmocnienia u respondenta poczucia aprobaty ze strony ankietera i jego pewności siebie. Jeśli ankieter tego nie uczyni, to może dojść do zablokowania u respondenta sprawności myślenia, przy przyjęcia przez niego postawy obronnej zamiast współpracy z ankieterem lub do całkowitego przerwania wywiadu.

· Przekroczenie umówionego czasu trwania wywiadu bez wyraźnego przedłużenia. Jeśli ankieter na początku zapewnił respondenta, że zabierze mu nie więcej czasu niż np. pół godziny, to po upływie tego czasu koniecznie musi zapytać o zgodę na przedłużenie czasu trwania wywiadu. Inaczej respondent może się denerwować, dążyć do jak najszybszego zakończenia wywiadu, udzielając odpowiedzi, “aby zbyć”.

     Wpływ atmosfery  i zachowań ankietera podczas wywiadu na wypowiedzi respondentów był przedmiotem licznych badań. Przytoczę wyniki badań na temat stylów prowadzenia wywiadu zrealizowanych przez J. Krak [7, ss. 227-253].
Przez styl prowadzenia wywiadu autorka rozumie zespół zachowań ankietera, zarówno werbalnych, jak i niewerbalnych podczas wywiadu. W szczególności na styl składają się takie zachowania jak: sposób przekazania treści pytań, wszelkie gesty ankietera, potakiwania, mimika, sposób nawiązania kontaktu z respondentem, reakcja na zachowania respondenta a także wypowiedzi ankietera nie związane bezpośrednio z pytaniami zawartymi w kwestionariuszu..

       Autorka rozróżniła dwa style ( miękki i twardy. W stylu miękkim wywiad ma charakter przyjaznej rozmowy w miłej atmosferze, ankieter stara się wzbudzić zaufanie u respondenta, udziela wyjaśnień, daje wstawki konwersacyjne – np. uwagi o rodzinie respondenta, o pracy, o jego wyglądzie. Respondent traktowany jest jako na pozór partner równoprawny, wobec którego demonstruje się przychylność i wspólne poglądy. W stylu twardym wywiad ma charakter oficjalny i rzeczowy na zasadzie schematu: pytanie – odpowiedź. Pytania zadaje się wolno, spokojnie, sa one czytane z kwestionariusza. Brak dodatkowych wypowiedzi prywatnych ze strony ankietera, ankieter nie zachęca do długich wypowiedzi, jest agresywny i często wyraża wątpliwości wobec respondenta, aby był przekonany, że mówienie nieprawdy jest bezcelowe. 

                           XIV. Wybrane problemy społeczne 
Mobbing – obszar interdyscyplinarnych badań i kompleksowych działań  organizacyjnych 

 Mobbing – istota zjawiska 

Mobbing jest ważnym problemem społecznym z uwagi na jego wieloaspektowe skutki. Jest on obecnie jednym z modnych tematów, debat i dyskusji zarówno w mediach, jak też przedmiotem podejmowania inicjatyw społecznych mających na celu przeciwdziałanie mu oraz pomoc ofiarom mobbingu,  często nie mających wiedzy i umiejętnosci, jak też iinych instrumentów w ręku w interakcjach z mobberem.     W ostatnim ćwierćwieczu XX w. badacze stosunków międzyludzkich i procesów kierowania ludźmi w organizacjach zaobserwowali szczególny rodzaj konfliktu pojawiającego się w miejscu pracy i określili go terminem „ mobbing”. Stał się on przedmiotem zarówno badań naukowych, jak też dyskusji wśród reprezentantów różnych specjalności, a także tematem podejmowanym przez media, co przyczyniło się do rozpowszechnienia wiedzy o tym zjawisku. Na forum Unii Europejskiej  w 2001 r. mobbing uznano za jeden z czynników ryzyka zawodowego  na równi z tradycyjnymi elementami wynikającymi z fizycznego środowiska pracy, powodującymi zagrożenia dla zdrowia pracowników.  W wielu krajach mobbing  podlega sankcjom karnym, w Polsce jest przedmiotem regulacji prawnych od 2004 r. na podstawie Kodeksu Pracy ( Dz. U. Z 2003 r. nr 213 poz. 2081).  

 Mobbing jest to rodzaj przemocy psychicznej, stosowanej przez jedną lub kilka osób przeciwko przeważnie  jednej, rzadziej przeciwko grupie osób. Systematyczne represjonowanie trwa miesiącami, a nawet latami, i trwa  na ogół tak długo, jak długo obiekt mobbingu egzystuje w danym przedsiębiorstwie, lub, rzadziej, jak długo nie podejmuje zdecydowanych i konsekwentnych prób ( najczęściej przy pomocy życzliwych i rozumiejących jego problemy specjalistów) zmiany swojej sytuacji.  

Mobbing uaktywnia się najczęściej  w okolicznościach przymusowego  przebywania  ludzi ze sobą przez dłuższy okres czasu  ( w szkole, miejscu pracy,  stowarzyszeniach i wspólnotach, także w rodzinie ).  Obiekt  mobbingu jest niejako skazany na długotrwały kontakt  z prześladowcą ( lub prześladowcami ).    Przemoc psychiczna ma więc miejsce w tych sytuacjach, gdy ofiara nie ma możliwości szybkiego wycofania się  z takich sytuacji czy uwarunkowań i tym samym niedopuszczenia do rozkręcenia się spirali prześladowań.   

   
 Mobbing jest  to proces , mający swoje określone fazy ( etapy ), stanowiące swoiste kontinuum od najbardziej niedostrzegalnych, subtelnych działań prześladowczych , trudnych do wychwycenia i zidentyfikowania przez ofiarę , poprzez stopniowo nasilające się,  coraz bardziej  dokuczliwe akty agresji i obejmujące coraz większe obszary czy też coraz liczniejsze segmenty życia zawodowego pracownika  ( czasem też społecznego )  aż do skrajnych w swym charakterze, skonsolidowanych działań mobbingowych wyniszczających pracownika zarówno psychicznie, jak i fizycznie, powodujących niekiedy jego całkowitą niezdolność do pracy. Należy jednak zauważyć, że mobbing jest zjawiskiem wewnętrznie zróżnicowanym i wieloaspektowym, którego geneza i przebieg ,charakter, częstotliwość i natężenie zależą od wielu czynników, zarówno na płaszczyznach  organizacyjnych, jak też  społecznych , ekonomicznych , kulturowych związanych z otoczeniem zewnętrznym, oraz od elementów indywidualnych, dotyczących pozycji, umiejętności i kwalifikacji,  relacji interpersonalnych oraz w niewielkim stopniu też zmiennych osobowościowych  aktorów dramatu zwanego mobbingiem. Niemniej jednak , na podstawie istniejącej literatury przedmiotu,  można wyróżnić zasadnicze kryteria zjawiska,  umożliwiające jego identyfikację:
· ma charakter ciągły i trwa przez dłuższy okres czasu  ( co najmniej przez okres  pół roku) ze stosunkowo dużą częstotliwością (przynajmniej raz na tydzień) 

· ofiara i sprawca mobbingu  pozostają  na nierównorzędnych pozycjach w stosunku do siebie, mobber  w wielu przypadkach ma wyraźną przewagę nad swoją ofiarą;  najczęściej są to relacje zależności w hierarchii służbowej 

· ma charakter celowych działań ze strony mobbera; celem  jest szkodzenie ofierze (na wielu płaszczyznach jej funkcjonowania) za pomocą różnorodnych metod  i technik, o niekiedy kompleksowym charakterze,  często w  kierunku jej eliminacji z zajmowanej pozycji  i danego środowiska ( np. środowiska zawodowego )

· mobbing często jest działaniem bezinteresownym w aspekcie  materialnym; mobber  nie uzyskuje w rezultacie swoich działań korzyści finansowych,  jednym z możliwych przypadków sytuacji mobbingowej jest agresja jako efekt odreagowywania przeżywanych frustracji 

·  ofiara mobbingu w wielu przypadkach nie jest w stanie określić  racjonalnych powodów  prześladowań, ani też nie jest w stanie sprecyzować rzeczywistego momentu rozpoczęcia się sytuacji o charakterze mobbingowym

· pracownicy często są biernymi świadkami, obserwatorami aktów przemocy psychicznej;  brak reakcji z ich strony tworzy sytuację społecznego przyzwolenia na mobbing,  tworzy też uwarunkowania do utrwalania się negatywnych zachowań 

· często mobberów jest kilku, jeżeli zauważą skuteczność swych działań, nasilają akty agresji. 

 Mobbing jest zjawiskiem wewnętrznie zróżnicowanym , wieloaspektowym, oraz stosunkowo nowym pod względem badawczym. Stanowić może obszar badań dla reprezentantów nauk społecznych, nauk o organizacji i zarządzaniu, nauk medycznych i innych. 

2. Wybrane definicje mobbingu  

Mobbing można zdefiniować jako nieetyczne i irracjonalne  z punktu widzenia  celów organizacji  działanie, polegające na długotrwałym, powtarzającym się i bezpodstawnym dręczeniu pracownika przez przełożonych lub współpracowników ; jest to poddanie ofiary przemocy ekonomicznej , psychicznej  i społecznej w celu zastraszenia, upokorzenia i ograniczenia jej zdolności obrony; jest to zjawisko odczuwane subiektywnie, ale dające się intersubiektywnie potwierdzić; jest to wielofazowy proces , w którym mobber stosuje metody manipulacji od najbardziej subtelnych i niezauważalnych przez ofiarę  po najbardziej drastyczne, powodujące  u ofiary izolację społeczną , jej autodeprecjację , poczucie krzywdy, bezsilności i odrzucenia przez współpracowników , a w konsekwencji  silny stres i choroby somatyczne i psychiczne [Bechowska – Gebhardt  A. ,   Stalewski  T., 2004, s. 16].   

Pionier  badań nad mobbingiem , lekarz  psychiatra – Heinz Leymann – określił  mobbing w pracy jako „ wrogą i nieetyczną komunikację  pomiędzy jednym lub grupą pracowników, a innym,  który został zepchnięty  do pozycji obronnej i pozbawiony pomocy. Działania  te zdarzają  się często, co najmniej raz w tygodniu i przez co najmniej pół roku, z powodu których  maltretowanie kończy się znacznym umysłowym uszkodzeniem  i ubóstwem wynikającym z urazów psychicznych powodujących niezdolność obrony dotychczasowego miejsca pracy i znalezienie nowego zatrudnienia” [ H. Leymann, Mobbing and Psychological Terror  at Workplace, 1990,  w : Violonce and Victims, Vol. 5, No. 2] . 

W zbliżony sposób , poprzez wskazanie skutków mobbingu w środowisku pracy  dla  jego ofiar ,  definiuje  to zjawisko francuska badaczka M. – F. Hirigoyen, używając kategorii pojęciowej „ molestowanie moralne w pracy”. Według niej jest to  „ wszelkie niewłaściwe postępowanie ( gest, słowo, zachowanie, postawa) , (...), które przez swą powtarzalność czy systematyczność narusza godność lub integralność psychiczną  bądź fizyczną osoby, narażając ją na utratę zatrudnienia lub pogarszając atmosferę pracy (...). Jest  to przemoc w małych dawkach, która jest jednak bardzo destrukcyjna. Każdy atak wzięty z osobna  nie jest naprawdę czymś poważnym, a o agresji  stanowi skumulowany efekt częstych i powtarzalnych mikrourazów” [ Hirigoyen, 2003, s. 11]. Tak ujmowane działania składające się na mobbing można metaforycznie odnieść do sentencji łacińskiej, w myśl której „ woda drąży kamień nie siłą, lecz częstym padaniem”. Podobnie , każde działanie, każdy atak jest taką właśnie przysłowiową kroplą, która sama w sobie , jako pojedynczy akt agresji czy „tylko” nieprzychylności, nie wywołuje poważniejszych skutków u danej osoby czy osób, natomiast regularnie powtarzany z dużą częstotliwością,  powoli lecz systematycznie wywiera destrukcyjny wpływ na różne sfery funkcjonowania ofiar.     
Należy podkreślić, że mobbing  nie w każdym przypadku sprowadza się do drobnych, ale częstych „ mikrourazów”;  przybierać może także formę  silnych ataków agresji, zarówno werbalnej, jak i niewerbalnej ,oddziałujących na ludzką psychikę, a niekiedy też jest to przemoc fizyczna.  

Należy zauważyć, że prace M. – F. Hirigoyen dotyczące tego problemu  wniosły nową jakość nie tylko  do badań nad mobbingiem, a także  do sfery  związanej z przeciwdziałaniem temu zjawisku oraz działań o charakterze pomocowym. Podejście tej badaczki charakteryzuje z jednej strony orientacja kliniczna, ukierunkowana na profesjonalną i zaangażowaną pomoc ofiarom „ molestowania moralnego”, z drugiej strony orientacja wiktymologiczna, której efektem była spopularyzowana społecznie  negacja działań ( uznawanych za przestępstwo) poniżania , prześladowania ludzi oraz naruszania ich godności własnej . Badania Hirigoyen , uwypuklające  powyższe aspekty zjawiska mobbingu, przyczyniły się do nie tylko do zwiększenia w świadomości społecznej wiedzy z tego zakresu, ale też zainspirowały różne instytucje  do działań antymobbingowych o zróżnicowanym charakterze.                

 Międzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako  obraźliwe i mściwe zachowanie wyrażające się poprzez okrutne, złośliwe lub upokarzające usiłowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracowników , którzy stają się przedmiotem psychicznego dręczenia. Mobbing zawiera w sobie permanentne uwagi lub krytykę , poddawanie danej osoby izolacji społecznej, plotki lub rozpowszechnianie o niej nieprawdziwych informacji.  

Krajowe Stowarzyszenie Antymobbingowe określa mobbing jako „ bezpodstawne, ciągłe i długotrwałe dręczenie, zastraszanie, prześladowanie , szykanowanie człowieka w pracy nie tylko przez przełożonego, ale także czasem przez współpracowników, powodujące poczucie bezsilności, upokorzenia i krzywdy, prowadzące w konsekwencji do ogólnego złego samopoczucia i pogorszenia stanu zdrowia ofiary” 
 .            

 Polski Kodeks Pracy ( Art. 94.3) ujmuje mobbing jako „ działania lub zachowania dotyczące pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi , polegające na uporczywym  i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika , wywołujące u niego zaniżoną ocenę przydatności zawodowej, powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie  z zespołu pracowników”.  

 
3. Działania mobbingowe. 

Metod  i technik mobbingu jako narzędzi wywierania destrukcyjnego wpływu na ludzi jest bardzo wiele. Ich dobór zależy od wielu czynników, m. in. takich jak polityka personalna organizacji, metody kierowania ludźmi, kultura organizacyjna, kwalifikacje kadry kierowniczej, typy relacji interpersonalnych  w organizacji, osobowość, mobbera i ofiary, a także ich  wykształcenie, rodzaj wykonywanej pracy , rodzaj relacji występujących między nimi i wiele innych. Z pewnością można powiedzieć, że ilu mobberów, tyle metod mobbingowych, zwłaszcza że pełna  lista działań mobbingowych  uwzględniająca rodzime uwarunkowania społeczne, ekonomiczne czy kulturowe nie została jeszcze dokładnie zbadana i opisana. Niemniej jednak nawet już istniejące w literaturze przedmiotu typologie  i kategoryzacje metod i technik mobbingowych mają istotne znaczenie  dla celów  także praktycznych, umożliwiając diagnozę zachowań mobbingowych , co daje podstawy do obrony przed tym zjawiskiem , jak też podstawy do działań o charakterze instytucjonalnym. 

Pionier badań nad mobbingiem –  H. Leymannn –   lekarz i psychiatra   specjalizujący się w zagadnieniach  przemocy psychicznej w miejscu pracy   -   uporządkował 45 działań mobbingowych, ( mobbing activities) , dzieląc je na 5 grup : 

I . Oddziaływania  wpływające negatywnie na  procesy komunikowania się .  

1. Ograniczanie  / utrudnianie ofierze przez przełożonego możliwości wypowiadania się , 

2. Ograniczanie /  utrudnianie ofierze przez współpracowników możliwości wypowiadania się , 

3. Stałe przerywanie wypowiedzi, 

4. Reagowanie  na wypowiedzi i uwagi ofiary krzykiem i wyzwiskami, 

5. Ciągła krytyka życia zawodowego, wykonywanej pracy, 

6. Ciągła krytyka życia osobistego, 

7. Groźby i pogróżki pisemne, 

8. Groźby i pogróżki ustne, 

9. Nękanie telefoniczne, 

10. Wykonywanie poniżających obraźliwych gestów, kierowanie w stronę ofiary spojrzeń o ładunku emocjonalnym jednoznacznie negatywnym, 

11. Operowanie językiem obfitującym w różnego rodzaje aluzje, unikanie natomiast jasnego wypowiadania się wprost. 

II. Oddziaływania wpływające negatywnie na stosunki społeczne . 

1. Unikanie przez przełożonego kontaktu, m.in. rozmów  z ofiarą, 

2. Stwarzanie sytuacji braku możliwości wypowiadania się ofiary, 

3. Fizyczna izolacja ofiary w miejscu pracy, np. umieszczanie jej w osobnym pokoju z zakazem kontaktowania się ze współpracownikami, 

4. Zakazywanie pracownikom kontaktów, rozmów z izolowaną osobą ,

5. Ignorowanie,  celowe „ niedostrzeganie ‘ istnienia tej osoby w środowisku pracowniczym, traktowanie jej „ jak powietrze ‘. 

III. Oddziaływania wpływające na negatywną percepcję danej osoby w otoczeniu. 

1. Obmowa, 

2. Rozsiewanie plotek, 

3. Ośmieszanie, 

4. Żarty na temat życia osobistego, 

5. Parodiowanie sposobu mówienia , chodzenia lub gestów danej osoby , 

6. Atakowanie poglądów politycznych lub przekonań religijnych, 

7. Wyśmiewanie i atakowanie ofiary z uwagi na jej narodowość, 

8. Wyśmiewanie  niepełnosprawności lub kalectwa, 

9. Zwracanie się do ofiary z użyciem wulgarnych przezwisk lub innych upokarzających wyrażeń, 

10. Składanie propozycji o charakterze seksualnym, zaloty, 

11. Sugerowanie choroby psychicznej, 

12. Kierowanie na badania psychiatryczne. 

IV. Oddziaływania  wpływające na pozycję zawodową ofiary. 

1. Wydawanie poleceń służbowych wymuszających wykonywanie prac naruszających godność osobistą, 

2. Kwestionowanie podejmowanych przez  ofiarę decyzji, 

3. Zadawanie określonych zadań do wykonania, a następnie manifestacyjne ich odbieranie, 

4. Skazywanie wybranego pracownika na bezczynność  nie przydzielając mu żadnych  zadań, 

5. Wydawanie absurdalnych lub sprzecznych poleceń, 

6. Przydzielanie zadań zbyt trudnych, powyżej posiadanych przez pracownika kwalifikacji celem wykazania jego niekompetencji, 

7. Zasypywanie ofiary wciąż nowymi zadaniami , często z nierealnym terminem ich wykonania z intencją jej zdyskredytowania. 

V. Oddziaływania wywierające szkodliwy wpływ na zdrowie ofiary  . 

1. Zlecanie do wykonania prac szkodliwych dla zdrowia , nadmiernie ciężkich w stosunku do fizycznych możliwości danej osoby,  

2. Grożenie użyciem przemocy fizycznej, 

3. Stosowanie niewielkiej przemocy fizycznej, 

4. Fizyczne znęcanie się, 

5. Przyczynianie się do ponoszenia przez danego pracownika kosztów, 

6. Działania o podłożu seksualnym, wykorzystywanie seksualne,  

7. Wyrządzanie szkód psychicznych w miejscu pracy lub w miejscu zamieszkania ofiary.   

( Encyklopedia mobbingu, www.leymann.se ).  

M. – F. Hirigoyen [ 2002, s. 64]  uważa, że przed stosowaniem mobbingu ofiary  są doprowadzane do stanu podatności na niego. Metody i działania  wykorzystywane w tym celu są następujące :  

1. Naruszenie poczucia bezpieczeństwa ofiary. Ofierze stawia się szereg niemożliwych lub trudnych do spełnienia żądań czy poleceń, kontroluje się ją, inwigiluje, dezinformuje, przez co traci ona poczucie bezpieczeństwa, a zyskuje poczucie permanentnego zagrożenia 

2. Naruszenie warunków pracy – jest m. in. pozbawienie ofiary możliwości wykonywania pracy poprzez odbieranie dostępu do niezbędnych narzędzi pracy, zlecanie zadań powyżej jej kompetencji,  a także blokowanie awansu czy rozwoju zawodowego lub wywieranie presji na pracownika tak żeby nie dopominał się o respektowanie jego praw pracowniczych, 

3. Odmowa komunikacji wprost – unikanie przez agresora otwartego dialogu z ofiarą, operowanie niejasnymi, nieprecyzyjnymi komunikatami werbalnymi, 

4. Dyskwalifikowanie i deprecjonowanie, stanowiące nieodłączny element działań mobbingowych, polegające na działaniach zmniejszających poczucie wartości pracownika i przydatności do pracy  , jego samooceny, stygmatyzuje się go poprzez etykietowanie stwierdzeniami czy epitetami o pejoratywnej konotacji, oraz manipulowaniem informacjami na jego temat w środowisku zawodowym 

5. Izolacja ofiary, będąca typowym działaniem mobbingowym

6. Szykanowanie i popychanie do błędów, możliwe dzięki np. posiadanej przez mobbera wyższej niż ofiara pozycji w strukturze organizacyjnej, co tworzy uwarunkowania sprzyjające popełnianie błędów przez ofiarę wskutek np. nieprzekazywania istotnych dla  informacji, skłaniania do podejmowania niewłaściwych decyzji, dyskredytowania, a tym samym dostarczanie argumentów do  zdecydowanie negatywnego postrzegania ofiary.  

Działania te mają na celu przede wszystkim ograniczenie lub pozbawienie ofiary motywacji do obrony,  niejako jej „ zawładnięcie ”. Jak stwierdza Hirigoyen, „ strategia  jest zawsze ta sama, wykorzystuje się słabości drugiego, doprowadzając go do wątpienia w siebie, aby tą drogą zniweczyć jego środki obrony. Za sprawą podstępnej metody  polegającej na dyskredytacji ofiara traci stopniowo wiarę w siebie, a czasem nawet jest tak zagubiona, że może przyznawać swemu agresorowi rację. (...) W ten sposób destrukcja odbywa się w sposób niezwykle subtelny aż do momentu, gdy ofiara sama zacznie poczuwać się do winy” [ Hirigoyen, 2003, s. 72].   

M. F. Hirigoyen [2002, s. 8 )  wskazuje na manipulatorski aspekt zachowań mobbingowych. Według jej opinii wielu mobberów  ma opanowane do perfekcji metody manipulowania innymi dla osiągnięcia określonych celów. Potrafią oni umiejętnie pozyskiwać sympatię innych ludzi, przekonywać ich do swoich racji i tworzenia koalicji przeciwko wybranej ofierze ( lub ofiarom ). Przez osoby postronne mobber – manipulator jest postrzegany jako osoba mająca pożądany dystans do trudnych problemów, a więc obiektywnie oceniająca daną sytuację. Manipulator po mistrzowsku operuje słowem posługując się niedomówieniami i półprawdami, wykorzystując nieporozumienia na swoją korzyść.           

Wachlarz metod i technik wykorzystywanych przez mobberów jest niezwykle szeroki i zróżnicowany. Obejmuje zarówno metody o bardzo drastycznym charakterze, jak też mające formę subtelnej manipulacji ofiarą i jej otoczeniem, które są trudniejsze do zauważenia i zdiagnozowania, zidentyfikowania ich istoty, instrumentów i założonych celów. Tym samym są trudniejsze do udowodnienia, ofiary mają też trudności  z odpowiednim , skutecznym reagowaniem na nie. Cechą immanentną każdej z tych metod  jest celowe i świadome działanie na szkodę ofiary.  

Działania mobbingowe, niezależnie od wykorzystanych przez mobbera metod i technik,  naruszają normy moralne. Oddziałują na wiele obszarów funkcjonowania ofiar, wpływają nie tylko na pozycję zawodową ofiar i stosunki społeczne w miejscu pracy, ale także poza nim, zaburzając interakcje społeczne  i ich aktywność w społeczności lokalnej.  Metody i techniki  mobbingu mogą mieć różnorodny charakter. Mogą one być bardzo agresywne, wręcz drastyczne , ale jednocześnie łatwo obserwowalne nie tylko dla ofiary, lecz też dla jej otoczenia . Mobbing może mieć również charakter subtelnej manipulacji nie tylko ofiarą , lecz także jej otoczeniem, które w działaniach mobbera nie dostrzega niczego niewłaściwego, a ofiara, nawet jeśli ma niejasne odczucia co do negatywnych wobec niej intencji dręczyciela, nie potrafi ich sprecyzować, a tym bardziej zwerbalizować, ani też przekonać otoczenie do swoich racji. Często sama ofiara zbyt późno orientuje się  w sytuacji, nie potrafi adekwatnie zdiagnozować postępowania mobbera, nie dostrzega zagrożenia swojej pozycji zawodowej i społecznej, nie jest w stanie właściwie wybrać odpowiedniej strategii działania . Ponadto niezależnie od metody mobbingowej, ofiara poddawana różnorodnym formom przemocy psychicznej przeżywa burzę negatywnych emocji utrudniających  racjonalne , logiczne myślenie. Metody mobbingowe przyjmujące postać subtelnej, niedostrzegalnej manipulacji ofiarą i/lub jej otoczeniem są bardzo trudne do zdiagnozowania,  a tym bardziej do udowodnienia ich , czy skutecznej obrony przed nimi. Najczęściej osoba mobbowana nie ma praktycznie szans w starciu z wytrawnym manipulatorem – mobberem, który doskonale wie, co robi, dlaczego, co jest jego celem i  w jaki sposób to osiąga, a której to wiedzy ofiara nie posiada. Stąd mobbing ma charakter manipulacji, gdyż manipulacja zakłada nieświadomość ofiary. Istotnym problemem badawczym , także  o dużej doniosłości praktycznej, staje się zatem zbadanie ( zdiagnozowanie)  i opisanie metod  o charakterze anipulacji  stosowanych w mobbingu. Ważne w tym kontekście, w szerszej perspektywie poznawczej, a także pragmatycznej,  byłoby zbadanie metod wpływu społecznego stosowanego  sytuacjach mobbingowych.  

Istotnym problemem praktycznym jest także odróżnienie działań o charakterze mobbingowym od takich, które nie mają takiego charakteru, np. dotyczących rygorystycznego przestrzegania dyscypliny pracy przez przełożonych, czy też  związanych z obiektywną  koniecznością dokonania redukcji zatrudnienia przez pracodawcę. Wyraziste , jednoznaczne rozstrzygnięcie, co jest mobbingiem, a co nim nie jest, służy nie tylko interesom pracowników, ale także pracodawców , zobowiązanych ustawowo do przestrzegania znowelizowanego kodeksu pracy, nakładającego na nich obowiązek m. in. dbania, aby w ich zakładach pracy nie było mobbingu. Ma to również duże znaczenie w profilaktyce antymobbingowej w organizacji.  

Należy jednak podkreślić, że w opiniach ekspertów zajmujących się problemem mobbingu, ofiarą może stać się teoretycznie każdy. Jeżeli zjawisko mobbingu  pojawiło się w danej firmie, to eliminacja poddawanej systematycznemu represjonowaniu określonej osoby nie chroni, wbrew pozorom , innych pracowników. Mobber, szczególnie jeśli jest nim przełożony, szybko znajduje sobie następcę – kolejną ofiarę.   We wspólnym interesie współpracowników osoby poddawanej mobbingowi nie jest więc dołączanie do grona prześladowców i kopiowanie zachowań mobbingowych, (często izolowanie takiej osoby), lecz solidarne  i konsekwentne występowanie w jej obronie. Udzielając pomocy mobbowanemu współpracownikowi pomagają jednocześnie samym sobie, unikając tym samym w przyszłości zagrożenia polegającym na podzieleniu losu aktualnego  „ kozła ofiarnego ”.  Jednomyślność ,  monolitowość zachowań i postaw zespołu pracowniczego  stanowi siłę, którą potencjalny czy  rzeczywisty mobber musi wziąć pod uwagę, zanim zdecyduje się na mobbing. Mobberami niekiedy stają się osoby sfrustrowane, obarczające winą za swe rzeczywiste czy wyimaginowane niepowodzenia innych, a towarzyszące tym frustracjom napięcia rozładowują poprzez dręczenie wybranej osoby, najczęściej takiej, która z danych powodów nie ma możliwości przeciwstawienia się swemu prześladowcy. Sytuacja taka doskonale dopasowuje się do schematu, w którym mobberem jest przełożony, a mobbowanym jego , wybrany z  jakichś powodów, podwładny, zmuszony z racji swej podległości służbowej do znoszenia szykan. W wielu przypadkach mobber  nie uświadamia sobie naganności swego postępowania, często jest przekonany, że  dana osoba zasługuje na takie traktowanie; a zanim zorientuje się , że wyrządza komuś krzywdę, skrzywdzony jest już poza zasięgiem jego działania. Niebezpieczeństwo zachowań mobbingowych polega na tym, że bardzo łatwo stać się one mogą nawykiem, a mobber – przełożony dochodzi do wniosku, że  styl sprawowania władzy w organizacji oparty na lęku i zastraszaniu jako jego instrumentach  jest najbardziej właściwy i efektywny.   

Problem „ fałszywych ” ofiar mobbingu

Ważnym problemem, mającym poważne reperkusje przede wszystkim w aspekcie diagnozy sytuacji mobbingowej  oraz działań z zakresu przeciwdziałania  mobbingowi jest problem „ fałszywych ”ofiar mobbingu. Są to osoby  podejmujące różne zabiegi w celu wykreowania się na ofiary mobbingu i takiego właśnie ich odbioru w społecznym środowisku pracy .  M. – F. Hirigoyen  poruszając   w swoich badaniach      kwestię odróżniania  rzeczywistych ofiar mobbingu od  tych „ fałszywych” , podkreśla jednocześnie, że „ szczególne przypadki lekkich paranoików , którzy usiłują przedstawić się jako ofiary,  nie powinny przesłaniać faktu istnienia autentycznych ofiar molestowania” [ Hirigoyen, 2002, s. 55]. Badaczka przedstawia  jednocześnie syntetyczną charakterystykę  zachowań takich osób, która może przynajmniej w pewnym stopniu „ uwrażliwić diagnostycznie” osoby  i /lub instytucje podejmujące interwencje antymobbingowe. Ludzie  kreujący się na ofiary „ to osoby despotyczne i nieugięte, które łatwo wchodzą w konflikt z otoczeniem, nie akceptują jakiejkolwiek krytyki i często czują się odrzucone. Dalekie od bycia ofiarami, jednostki te to raczej potencjalni agresorzy, których łatwo rozpoznać po sztywnej osobowości  oraz braku poczucia winy” [ Hirigoyen, 2002, s. 56]. Właściwa diagnoza sytuacji mobbingowej i personalnej jest istotnym elementem konkretnych procedur antymobbingowych w organizacji. Należy podkreślić, że fałszywe oskarżenia o stosowanie mobbingu można traktować jako wyrafinowane działanie mobbingowe o negatywnych implikacjach nie tylko dla ofiar takich oskarżeń, ale także dla wszystkich osób zaangażowanych w tę sytuację ( zwierzchników, interweniujących itp.).     Odróżnianie rzeczywistych od fałszywych ofiar mobbingu stanowi ważny problem praktyczny, zwłaszcza dla osób i lub instytucji , których celem ( zadaniem ) jest pomoc osobom mobbowanym czy też interwencja w ich sprawie. Z doświadczeń  i  notowanych obserwacji autorki artykułu, prowadzącej szkolenia i warsztaty antymobbingowe w  różnych instytucjach wynika, że problem fałszywych ofiar mobbingu stosunkowo często w nich występuje. Stanowi  on też przedmiot zainteresowania członków kadry kierowniczej lub komisji antymobbingowych , niejako z założenia zobligowanych do działań w zakresie rozwiązań problemów związanych z mobbingiem. Osoby dążące poprzez rozmaite działania do ich percepcji przez otoczenie jako ofiary przemocy psychicznej w miejscu pracy , dokonujące takiej autokreacji , w wielu przypadkach  okazują się być mobberami. Ma tu miejsce kamuflaż jako metoda manipulacji otoczeniem . Występuje więc tu w pewnym sensie sytuacja, którą roboczo można nazwać „ syndromem wilka w owczej skórze”. Podczas szkoleń dla kadry kierowniczej organizacji jej członkowie często zadają pytania dotyczące tego, jak zdiagnozować takie osoby , lub jakie narzędzia należałoby zastosować w celu identyfikacji takich osób. Jest to istota kwestia, gdyż niewłaściwie podjęte i źle ukierunkowane działania kontrolno – prewencyjne mogą spowodować katastrofalne skutki przede wszystkim dla prawdziwych ofiar mobbingu  . Biorąc pod uwagę fakt, że mobbing jest zjawiskiem wielowymiarowym  i generalnie trudnym do uchwycenia, wieloaspektowym, jest to poważny problem w profilaktyce antymobbingowej. Pewną wytyczną może być tu dokładna obserwacja i dokumentacja zachowań osób uwikłanych w sytuację o charakterze mobbingu, pewne wskazówki można znaleźć także w literaturze z zakresu manipulacji, także analiza dokonywana przez eksperta antymobbingowego, niemniej jednak jest to jeden  z dylematów kognitywno – prakseologicznych mobbingu.     

Mobbing jako specyficzny  rodzaj konfliktu w środowisku pracy.  

Konflikty w miejscu pracy są naturalnym elementem sytuacji skupiania się w jednym miejscu osób o różnych charakterach, dążeniach, ambicjach, modelach mentalnych. Najczęściej strony uwikłane w sytuację konfliktową są otwarte na zawarcie jakiegoś kompromisu, znalezienia rozwiązania zaistniałego problemu. W sytuacji konfliktu o charakterze mobbingu tylko ofiara  jest zainteresowana dojściem do porozumienia, zaś mobber jest zainteresowany głównie realizacją własnych celów, najczęściej sprzecznych z interesem ofiary, lub wyraźnie jej szkodzących . Istotne więc się staje rozpoznanie intencji stron konfliktu oraz obserwacja oraz diagnoza stosowanych metod. 

 W mobbingu skutki  dla ofiary są poważniejsze niż w zwykłym konflikcie, gdyż zaburzają w szerszej perspektywie jej relacje z otoczeniem,  jej możliwości komunikowania się z nim, społeczny wizerunek ofiary, jej sytuację zawodową , a w konsekwencji też i życiową.  Następstwa mobbingu  są zawsze negatywne nie tylko w wymiarze indywidualnym, ale także organizacyjnym. Ponadto należy zwrócić uwagę na fakt błędnego interpretowania przez ofiarę mobbingu sytuacji jako zwykłego konfliktu i wyboru strategii działania jak w przypadku zwykłego konfliktu, co  przynosi negatywne rezultaty .Dlatego tak ważne się staje jak najwcześniejsze rozpoznanie mobbingu .Przedstawienie specyficznych cech mobbingu wiedza o mechanizmach jego działania oraz o różnicach między nim a zwykłym konfliktem w aspekcie przyczyn, przejawów i skutków stwarzają możliwość  adekwatnej diagnozy sytuacji mobbingowej w praktyce. 

Mobbing można ujmować jako specyficzny rodzaj konfliktu w miejscu pracy, a także wyróżnić określone  jego cechy: 

1. specyficzne przyczyny jego zaistnienia. Konflikt w środowisku pracy powstaje wskutek pełnionych przez nich ról zawodowych i organizacyjnych, sprzeczności interesów, dążeń, ambicji i aspiracji. W odróżnieniu od konfliktu, w sytuacji mobbingu istota problemu sprowadza się do danej osoby, jej charakteru , osobowości, określonych zachowań, przez co rozwiązanie sytuacji konfliktowej  poprzez negocjacje stanowisk i dochodzenie tą droga  do rozwiązań staje się problematyczne. Wynika to także z faktu, że tylko jedna strona dąży do kompromisu, mobber natomiast  nie wykazuje chęci do podejmowania działań w kierunku znalezienia odpowiedniego rozwiązania.   Mobbing najczęściej jest konfliktem o charakterze personalnym  

2. specyficzne działania polegające na dręczeniu i niszczeniu ofiary , wynikające z nierównowagi  pozycji i sił konfliktu 

3.  specyficzne skutki mobbingu. W mobbingu, w przeciwieństwie do zwykłego konfliktu , występuje eskalacja prześladowań o różnych  formach , z różnym natężeniem,  z wykorzystaniem różnorodnych, niekiedy nawet kompleksowych metod o charakterze manipulacji . Istotnym elementem sytuacji mobbingowej, w której znalazła się ofiara, jest jej alienacja i izolacja  społeczno – zawodowa. Skutki mobbingu są wielowymiarowe, dotykają wielu obszarów funkcjonowania ofiar i zaburzają w szerszej perspektywie czasowej jej stosunki społeczne z otoczeniem. 

Specyficzne cechy mobbingu , odróżniające go od tzw. zwykłego konfliktu  w zakresie jego przejawów, przyczyn i skutków ,  stwarzają możliwość zdiagnozowania go, co ma duże znaczenie praktyczne. W literaturze przedmiotu często spotyka się poglądy  o powstawaniu sytuacji mobbingowej w wyniku nierozwiązanego lub niewłaściwie rozwiązanego konfliktu, jednak problem transformacji konfliktu w mobbing nie został jeszcze przez badaczy zjawiska dokładnie wyjaśniony. Być może wynika to z charakteru samego zjawiska mobbingu, jego definicyjnie uchwyconych cech, może być to również pokłosiem niezdolności ofiar do dokładnej retrospekcji sytuacji, w jakiej się znaleźli. Na podstawie danych dostępnych w istniejącej literaturze przedmiotu oraz przede wszystkim własnych analiz zjawiska mobbingu za pomocą takich narzędzi jak wywiady z osobami mobbowanymi jak też analiza treści listów  i e – maili kierowanych do Krajowego Stowarzyszenia Antymobbingowego można zauważyć  pewną prawidłowość. Ofiary przedstawiają swoją trudną sytuację, którą można określić jako mobbingową, często jest to jakby ich swoiste „ nagłe obudzenie się ” w nieprzyjaznym środowisku społeczno – zawodowym, natomiast stosunkowo rzadko są w stanie ustalić możliwe przyczyny tej sytuacji, dużą trudność sprawia im  również przypomnienie  sobie drobnych incydentów, sprzeczek, utarczek, które miały charakter drobnych jeszcze konfliktów, a które, pogarszając ich stosunki interpersonalne, potencjalnie wpłynęły na ich aktualnie przeżywaną sytuację. Powodów tych trudności może być hipotetycznie wiele, w zależności od specyfiki organizacji: ogólna atmosfera w miejscu pracy, rodzaj kultury organizacyjnej stawiającej konkretne wymagania co do preferowanych postaw i zachowań pracowniczych ( np. tworzącej uwarunkowania do rywalizacji i konkurencji miedzy pracownikami) , rodzaj interakcji z przełożonymi i współpracownikami. Powodem może być także  charakter wykonywanej pracy i związane z tym różne elementy, takie jak np. cykliczne przeciążenie ilością zadań, ich terminowość, przeciążenie rolą zawodową ( gdy wymagania dotyczące pełnienia tej roli są zbyt wysokie, np. w efekcie braku odpowiednich kwalifikacji, czy też gdy wykonywanie obowiązków zawodowych wymaga od danego pracownika maksymalnego wysiłku umysłowego lub fizycznego), brak jasności roli zawodowej, ( gdy oczekiwania związane z jej pełnieniem są nieprecyzyjne , błędne, i pracownik nie otrzymuje dokładnych wskazówek co do wypełniania obowiązków zawodowych). Są to różnorodne uwarunkowania nie tylko mogące wpływać na  odhumanizowaną atmosferę i organizację pracy, które są potencjalnymi przyczynami sytuacji mobbingowych,  ale również na percepcję przez pracowników rzeczywistości organizacyjnej i ich własnego w niej społeczno – zawodowego funkcjonowania. Przykładowo, przy dużej ilości zadań do wykonania  według ściśle określonych terminów łatwo dochodzić może między ludźmi do drobnych sprzeczek, utarczek słownych, występują drobne napięcia, i w takich warunkach nie pozostaje zbyt wiele czasu na refleksje i przemyślenia zaistniałych zdarzeń; priorytetem jest terminowe wykonanie zadań. Ponadto różne osoby w różny sposób reagują na sytuacje stresowe, jest to kwestia indywidualna. Niemniej jednak, abstrahując od wyżej zarysowanych uwarunkowań mogących zaburzać percepcję u ofiar mobbingu, na podstawie zgromadzonego materiału empirycznego można  wstępnie  wnioskować, że rzeczywista sytuacja o charakterze mobbingu powstaje znacznie wcześniej, niż ofiary są w stanie na to wskazać.   Pogłębione ( oraz  bardzo czasochłonne ) wywiady z ofiarami mobbingu, jak też analiza konkretnej sytuacji personalnej i organizacyjnej   pozwalają na uchwycenie tego właśnie aspektu zjawiska, jakim jest odmienny moment czasowy powstania sytuacji mobbingowej i nieco inne jej przyczyny w wypowiedziach  ofiar niż te wynikające  z badania określonej rzeczywistości organizacyjnej. Ta odmienność w opiniach osób  mobbowanych   w stosunku do przyczyn i sytuacji mających miejsce  w rzeczywistości, z jednej strony stanowi potwierdzenie subiektywnego wymiaru mobbingu , z drugiej strony skłania do postawienia pytania, z czego taka odmienność wynika. Może być to skutkiem braku wiedzy ofiar lub osób z ich bezpośredniego otoczenia o istocie zjawiska mobbingu, i tym samym braku umiejętności rozpoznawania jego symptomów. Być może badani nie znajdują związku przyczynowo – skutkowego pomiędzy, zdarzającymi się przed rozwiniętą już sytuacją mobbingową, drobnymi incydentami czy różnego typu spięciami negatywnie wpływającymi na relacje interpersonalne, a aktualnie mającym miejsce w ich życiu  mobbingiem . Osoby mobbowane mogą  także nie ujmować tych incydentów w kategoriach konfliktu w kontekście np. naruszenia czyjegoś poczucia własnej wartości czy godności, co może negatywnie w przyszłości wpłynąć na charakter istniejących między stronami starć/konfliktu  interakcji.. Możliwości interpretacyjnych, poza tymi odnoszącymi się do indywidualnych, osobowościowych dyspozycji ofiar można upatrywać także na gruncie organizacji, np. zmian w niej  zachodzących,  powodujących modyfikację obowiązujących dotąd organizacyjnych priorytetów  i systemów normatywnych, i nakładających nowe wymagania wobec uczestników organizacji. Brak wymaganych  zmian w zachowaniach niektórych pracowników, którzy z różnych powodów nie zaadaptowali się do wymogów i nowej sytuacji także powoduje konflikt, tyle że w innym, nieco szerszym wymiarze organizacyjnym,( np. konflikt wartości). W efekcie, niekoniecznie w wyniku świadomych celowych działań ukierunkowanych na ich zniszczenie, ale w wyniku obiektywnych , tyle że nowych uwarunkowań organizacyjnych, być może także w efekcie nieprofesjonalnie wprowadzanych zmian, pracownicy  czują się ofiarami mobbingu .                          

  Istotną rolę w aspekcie problemu mobbingu, szczególnie  ujmowanego jako specyficzny rodzaj konfliktu,  odgrywają prezentowane  postawy i zachowania  przełożonych. Są one związane również ze stylem kierowania ludźmi. W dużym stopniu czynniki te  przesądzają  najczęściej o rozwoju sytuacji mobbingowej. Jeżeli przełożony jest kierownikiem „de facto”, a nie zaś kierownikiem „de nomine”, znającym  nie potencjał podlegających mu pracowników, ale również ich potrzeby, aspiracje, wymagający od podwładnych ciągłego zwiększania ich kwalifikacji, stosującym aktywne, tzw. ingerujące style kierowania,  dbającym o prawidłowe relacje interpersonalne w kierowanym zespole pracowniczym, mobbing ma stosunkowo niewielkie szanse na uaktywnienie się. Natomiast w przeciwnym wypadku, zwłaszcza jeśli ignoruje on konflikty między podwładnymi, mobbing znajduje sprzyjające podłoże do swego zaistnienia.  Są tu możliwe dwie sytuacje mobbingowe. Pierwsza to taka, gdy mobbing został wygenerowany jako rezultat konfliktu wśród pracowników, a przełożony dołącza do grona prześladowców w fazach bardziej zaawansowanych. Druga  natomiast to taka, gdy mobbing jest efektem konfliktu podwładnego z jego przełożonym, a współpracownicy za przykładem swego szefa również biorą udział w dręczeniu ofiary. Nawet jeśli niektórzy z nich  pozostają na pozycji milczących obserwatorów, unikających jednak możliwie wszelkich kontaktów z dręczonym pracownikiem z obawy przed swoim zwierzchnikiem, stają się w pewnym sensie także mobberami, gdyż izolacja ofiary jest jednym z najdotkliwszych narzędzi mobbingu. Dlatego tak ważne staje się posiadanie przez kadry zarządzające wiedzy o istocie mobbingu,  ale duże znaczenie ma też umiejętność zarządzania konfliktami, tak aby nie tylko nie przetransformowały się w mobbing, ale, właściwie rozwiązane,  służyły organizacji, gdyż literatura przedmiotu dowodzi, że odpowiednio rozwiązane konflikty w istotnym stopniu wpływają na kreatywność pracowników i atmosferę stosunków międzyludzkich w środowisku pracy.                           

Organizacyjne uwarunkowania mobbingu 

  Przyczyn powstawania mobbingu może być wiele. Może on pośrednio być skutkiem sytuacji społeczno – ekonomicznej, może wynikać z cech osobowościowych zatrudnionych, jednak szerokim spektrum powodów mobbingu mogą być procesy, mechanizmy  i działania na gruncie organizacji. Według M. F. Hirigoyen  [2002, s. 78 – 81 ] niektóre cechy organizacji mogą sprzyjać powstaniu mobbingu. Dezorganizacja przedsiębiorstwa stanowi czynnik stresogenny, z powodu nieprecyzyjnego opisania poszczególnych stanowisk pracy, ( np. braku określenia zakresu odpowiedzialności z tym związanych), niestabilnej struktury organizacyjnej, lub też braku koordynacji w działaniach ( np. podejmowania decyzji bez zgody odpowiednich osób ). Wszystko to stanowi sprzyjającą płaszczyznę do pojawienia się przemocy psychicznej.   Wprowadzanie w przedsiębiorstwach  takich form pracy, których celem jest zwiększenie efektywności  przy pomijaniu czynników psychospołecznych   stwarza sytuacje stresogenne i generuje konflikty, stanowiące korzystne warunki dla  pojawienia się mobbingu. Firmy, w których  wciąż zawyża się  poziom wymagań wobec swoich pracowników , żąda coraz większej efektywności , coraz lepszych wyników pracy, oraz coraz większego zaangażowania, wykorzystują  w maksymalny sposób zatrudniony personel. Gdy dany pracownik obniża poziom sprawności zawodowej i psychofizycznej, staje się mniej wydajny, firma zyskuje powód do pozbycia się go. Wspomniana autorka zwraca uwagę w tym kontekście na to, że czynnikiem sprzyjającym  działaniom mobbującym jest  często fakt posiadania przez podwładnych  wykształcenia równego lub nawet wyższego niż ich przełożony .  Może on odczuwać zagrożenie z powodu potencjalnej konkurencji  ze strony swoich pracowników, zwłaszcza jeżeli w organizacji obowiązuje model kultury promującej takie właśnie postawy i zachowania, i stąd stawia im trudne  wymagania w nadziei, że pracownik popełni błędy, co będzie stanowiło „ obiektywną ”podstawę do wyciągnięcia  odpowiednich konsekwencji.    Innym sposobem umożliwiającym deprecjację czy nawet  pozbycie się nawet bardzo dobrych , a więc stwarzających  dla przełożonych zagrożenie, pracowników jest przeprowadzenie restrukturyzacji działu i likwidację określonych miejsc pracy z powodu redukcji etatów. Trzeci z przedstawionych przez M. F. Hirigoyen sposobów pozbycia się niewygodnego pracownika to stosowanie przemocy psychicznej ( molestowania psychicznego ) celem doprowadzenia go do załamania  i spowodowania, aby on sam złożył wypowiedzenie.         

   
Sprzyjającym podłożem dla stosowania przemocy psychicznej względem podwładnych jest organizacja  charakteryzująca się usztywnionymi strukturami oraz ścisłą hierarchizacją  zależności służbowych, umożliwiająca sprawowanie władzy z pozycji usankcjonowanej formalnymi regulacjami siły.  W takich organizacjach traktuje się pracowników w sposób instrumentalny, przedmiotowo, gdzie nie mają możliwości wyrażania swoich opinii, nawet jeśli one miałyby dotyczyć ich samych.    

   
Pojawieniu się mobbingu sprzyja autokratyczny styl zarządzania, operujący lękiem jako narzędziem sprawowania władzy , wzmocniony rozbudowanym systemem kontroli pracowników. Istotną cechą stylu autorytarnego jest dążenie do koncentracji władzy, utrzymywanie dominującej pozycji i egzekwowanie podporządkowania i posłuszeństwa od podwładnych. Z założenia więc taki styl sprawowania władzy wyklucza jakiekolwiek partnerskie relacje na osi przełożony  -  podwładny, natomiast wyakcentowany jest tu układ nadrzędności i podrzędności , co sprzyja stosowaniu przemocy psychicznej wobec podwładnego. Styl autorytarny cechuje się szerokim spektrum kar jako narzędzi kontroli i egzekwowania posłuszeństwa  oraz podkreślania podporządkowanej pozycji podwładnego. Zachowania autorytarne są na ogół wyrazem lęku i obaw przełożonych przed odkryciem ich faktycznej czy przypisywanej sobie niekompetencji przez podwładnych. Styl zarządzania o charakterze autorytarnym stanowi w pewnym sensie reakcję obronną, mającą odwracać uwagę pracowników od niepełnych kwalifikacji czy też innych  „ słabych punktów ‘  zwierzchnika. Innym motywem autorytarnych zachowań przełożonego  jest nadmierne poczucie własnej wartości i zdolności, stąd jego reakcją na wyrażone odmienne zdanie lub jawny sprzeciw ze strony pracownika jest gniew i agresja, łatwo przekładające się na działania mobbujące oponenta. Przesadna wrażliwość na krytykę również może stanowić bodziec do rozpoczęcia szykan.       

   
Pewne niebezpieczeństwo pojawienia się mobbingu niesie z sobą także styl nieingerujący, oznaczający brak faktycznego  kierowania ludźmi, unikanie podejmowania decyzji, pozostawiania spraw i zadań  oraz pracowników własnemu losowi. Kierownik nie ingeruje w ogóle lub ingeruje w sposób niedostatecznie aktywny w działania zespołu podwładnych, stwarza  im wiele swobody w działaniu, Ingerencja przełożonego jest incydentalna, pod naporem doraźnych, ważnych spraw do załatwienia, po czym sytuacja się powtarza do następnej interwencji. Może to powodować  chaos organizacyjny. Efektem funkcjonowania stylu nieingerującego może być też sytuacja , w której kierownictwo nie dostrzega lub ignoruje konflikty wśród pracowników.   W takich warunkach osoba dążąca do zdobycia władzy,  nie będąc kontrolowana przez zwierzchnika , posiada dużą swobodę w zwalczaniu i niszczeniu potencjalnych konkurentów.          

    
Według M. F. Hirigoyen [ 2002, s. 86]   czynnikiem generującym mobbing ( molestowanie moralne) jest zawsze konflikt w miejscu pracy. Autorka ta zwraca również uwagę na to, że pozostaje  pytanie o przyczynę tego konfliktu, mianowicie czy wynika on z charakteru jego uczestników czy ze struktury organizacyjnej przedsiębiorstwa. Według niej jednak nie każdy konflikt  ulega  transformacji przekształcając się w mobbing . Dochodzi do tego w warunkach łącznego występowania takich czynników jak : dehumanizacja stosunków pracy, wszechwładza firmy, tolerowanie lub współdziałanie z mobberem ( osobnikiem perwersyjnym ). 
 Mobbing  jest   patologią w środowisku pracy, mającą poważne, wieloaspektowe negatywne   skutki ekonomiczne, społeczne, etyczne, kulturowe i zdrowotne . Przyczyn jej powstawania , poza zarysowanymi wyżej, jest z pewnością tyle, ile jest organizacji z ich specyfiką oraz różnymi aspektami ich funkcjonowania.    

Kulturowy wymiar mobbingu.  

Wyjaśnianie przyczyn pojawiania się mobbingu w organizacji  przez pryzmat  patologii występujących w sferze zarządzania organizacją , takich jak np. znaczące  błędy w kierowaniu ludźmi, psychiczne defekty osobowości zarządzających, polityka personalna oparta o maksymalną eksploatację czynnika ludzkiego,  najczęściej jest trafne, niemniej jednak  istotnym uwarunkowaniem  mobbingu w wielu przypadkach stanowi kultura organizacyjna . Jest ona systemem nieformalnych zasad, wyznaczających określone zachowania ludzi w organizacji [ Deal, Kennedy, Corporate Culture, Addison – Wesley, 1982, za: Armstrong, 2000, s, 150]. Kulturę organizacji można również definiować jako pewien stan zaprogramowania umysłu, określający  sposób postrzegania rzeczywistości, jej odczuwania i wartościowania, oraz sposób zachowania się [ Hofstede, 2000, s.  38 i nast. ].  W tym kontekście należy zwrócić uwagę na kulturowy wymiar mobbingu. Można również uznać mobbing za artefakt kulturowy. Działania mobbingowe naruszają  godność człowieka , która  stanowi kategorię kulturową, ukształtowaną historycznie, rozmaicie percypowaną społecznie w rożnych kulturach i epokach. Stosowana w mobbingu agresja werbalna i niewerbalna – słowa i gesty,   za pomocą których  mobberzy szykanują swoje ofiary – również ma określone symboliczne  znaczenie.  Sposób odczuwania, percypowania   przez ofiary wrogich zachowań ze strony mobberów , w świetle uznawanych norm,  także jest uwarunkowany kulturowo. Ponadto stopień internalizacji norm i wartości kulturowych , w tym także określonej  kultury organizacyjnej, determinuje całą sferę przeżyć psychicznych  człowieka oraz zachowań w sytuacji mobbingowej. Stąd też mobbing stanowi zjawisko  o subiektywnym charakterze, gdyż ten sam przekaz werbalny lub niewerbalny może u różnych pracowników wywoływać odmienne reakcje. Ponadto należy zauważyć, że w kulturze każdego zawodu zawierają się  normy i wartości o szczególnym znaczeniu, wyznaczające niejako i wyodrębniające  jego specyfikę  spośród innych, co z jednej strony stanowi czynnik spajający ludzi go wykonujących, z drugiej zaś strony stawiające im, właściwe temu danemu zawodowi,  konkretne oczekiwania i wymogi do spełnienia . Mogą one ponadto stanowić wyrafinowane narzędzie nękania. Przykładowo, zarzut  niepoprawnie sformułowanego zdania czy niewłaściwego użycia jakiegoś terminu przedstawiony nauczycielowi   może w większym stopniu wywołać u niego negatywne emocje niż analogiczny zarzut wobec robotnika. Ma to kluczowe znaczenie w kontekście problematyki mobbingu, gdyż rodzaj zarzutów, sposób ich odczuwania i reagowania na nie,  poczucie własnej godności , samooceny, symboliczny wymiar słów, gestów i zachowań, przebieg i skutki mobbingu  mogą być odmienne w  różnych zawodach i w różnych organizacjach, w zależności od kultury zawodu ( kultury pracy) i  kultury organizacyjnej. 

Przy założeniu o kulturowym wymiarze mobbingu  dokonano analizy związku między kulturą organizacyjną a  cechami i / lub zachowaniami pracowników, które mogą stać się, z powodu niedopasowania do kultury organizacyjnej i kultury pracy,  przyczyną  mobbingu . Dla celów analizy wybrano dwie znane, autorów zagranicznych oraz polskich,  typologie kultur organizacji. Należy zauważyć, że podobny w swej istocie schemat przyczynowo – skutkowy , wynikający z poniższych analiz, może występować w zestawieniach innych typów kultur organizacyjnych i ich zasadniczych wyznaczników z nieadekwatnymi do nich cechami i zachowaniami pracowników.  

Tabela 1. Typy  i główne cechy kultury organizacyjnej  wyróżnione przez Deala i Kennedy ‘ego  ( 1982, za Steinman H., Schreyogg G., 1998, s.448 ) jako czynniki sprzyjające mobbingowi  w związku z działaniami pracowników    

	Typy i główne cechy kultury organizacyjnej 
	Zachowania i cechy osobowości pracownika  narażające go na mobbing

	Kultura „ wszystko albo nic” 

Właściwa dla ludzi z wielkimi ambicjami, cenione są w niej  wszelkie działania niekonwencjonalne, dynamiczne. Sukcesy są entuzjastycznie świętowane i nagradzane poprzez prestiż, wysokie dochody. Bardzo szybko sukces można osiągnąć, ale też szybko można stracić osiągniętą pozycję w hierarchii organizacyjnej. Stąd też duże znaczenie mają różnego rodzaju horoskopy dodające odwagi w sytuacjach kryzysowych  
	Działania rutynowe, konwencjonalne i schematyczne, niewykazywanie ambicji zawodowych, brak oryginalnych wizji, niechęć do podejmowania  wyzwań i związany z tym brak spektakularnych sukcesów zawodowych , naruszanie normy entuzjastycznego świętowania sukcesów ,własnych lub innych pracowników, wykazywanie niechęci do takiej formy zachowań organizacyjnych, brak umiejętności odpowiedniego reagowania na krytykę, na wskazywane niepowodzenia , porażki, brak umiejętności efektywnej pracy w atmosferze rywalizacji i konkurencji. Niewłaściwe jest okazywanie potrzeb afiliacyjnych, czy też oczekiwanie na wsparcie innych pracowników w sytuacjach trudnych, kryzysowych, niechęć do podejmowania ryzyka zawodowego , realistyczne określanie własnych zadań i możliwości, jak również negacja myślenia magicznego ( lekceważenie horoskopów)   

	Kultura „ chleba i igrzysk”

Wartością cenioną w tego typu kulturze jest aktywność, tzw. ludzie spokojni są podejrzewani o brak odpowiedniej aktywności zawodowej. Cechą charakterystyczną jest  również częste świętowanie trudnych do osiągnięcia, niekonwencjonalnych efektów
	Nieposiadanie kompetencji szczególnie cenionych w tej kulturze, takich jak umiejętność dostrzegania i wykorzystywania  możliwości i szans  na osiągnięcie pozornie nieosiągalnych celów pojawiających się w otoczeniu zewnętrznym. Brak intensywnego i spektakularnego promowania własnej osoby przez pracownika  oraz swoich działań w pracy, brak akceptacji i stosowania zwięzłego, specyficznego , pełnego neologizmów języka , niewykazywanie się przyjazną i otwartą postawą  wobec współpracowników    

	Kultura analityczna 

Otoczenie jest traktowane jako zagrożenie. Stąd też zabezpieczenie przed wyzwaniami i problemami z niego płynącymi stanowi racjonalne myślenie, długofalowe planowanie. Naganne jest okazywanie emocji. Stosowany język  jest zwięzły, bez afektywnych zwrotów. Pożądana jest swoista poprawność w myśleniu i działaniu  
	Lekceważenie zagrożeń  otoczenia zewnętrznego, brak logicznego, przyczynowo – skutkowego myślenia, okazywanie emocji. Posługiwanie się w działaniach intuicją, wspomaganie się myśleniem magicznym. Nieprzestrzeganie ustalonych procedur, planów, schematów  i programów,  ignorowanie lub naruszanie istniejących hierarchii. Wprowadzanie innowacji zagrażających funkcjonującemu porządkowi , orientacja na szybką błyskotliwą karierę, naruszanie występujących w tej kulturze określonych zasad poprawności myślenia i działania   

	Kultura procesu 

 Otoczenie postrzegane jest jako zagrożenie, dlatego wymagany  jest perfekcjonizm w pracy, ważne staje się także  przestrzeganie  ustalonych procedur i hierarchii. Są to jednocześnie metody radzenia sobie w otoczeniu zewnętrznym i problemom z niego płynącym.  Okazywanie emocji jest  bardzo niepożądane. Istotnymi cechami tej kultury jest unikanie ryzyka , przewidywalność.  
	Orientacja  na główne cele organizacyjne, preferowanie realizacji celów i przedkładanie ich nad perfekcyjne przestrzeganie określonych procedur  do niego prowadzących . Zachowania innowacyjne , kreatywne, naruszające  ustalone procedury. Nieprzestrzeganie hierarchii jako gwarancji  zachowania procedur. Lekceważenie symboli statusu. Emocjonalność postrzegana jako naruszenie przyjętych procedur. Używanie języka pełnego neologizmów , brak precyzji werbalnej. Kierowanie się w zachowaniach prawem każdego do popełniania błędów  


 Źródło : Bechowska – Gebhardt A., Stalewski T., Mobbing – nowo uznane zagrożenie w pracy, w : Społeczno – finansowe aspekty rozwoju przedsiębiorstw, (red. Kudłaszyk A., Rutkowska M.), 2004 .  

Tabela 2. Typy  i główne cechy kultury organizacyjnej ( klimatu organizacyjnego ) wyróżnione  przez Bratnickiego M., Krysia R., Stachowicza J.( 1998),  jako czynniki sprzyjające mobbingowi w związku z działaniami pracowników 

	Typ i  główne cechy kultury organizacyjnej
	Zachowania i cechy pracownika narażające go na mobbing

	Kultura innowacyjno – technokratyczna 

 Wymagana kreatywność, innowacyjność, elastyczność w działaniach, także w adaptacji do zmian rodzajów zadań zawodowych,   orientacja na osiąganie sukcesów, samodzielność  w działaniach, wysokie kwalifikacje zawodowe pracowników. Orientacja  na rozwój zawodowy, pogłębianie  i aktualizowanie posiadanej wiedzy, dążenie do mistrzostwa w danej dziedzinie
	Działania rutynowe, szablonowe, schematyczne, opór wobec zmian, brak elastyczności, kreatywności, innowacyjności w działaniach zawodowych. Opór wobec ambitnych celów stawianych przez przełożonych lub z inspiracji współpracowników, nieuwzględnianie wyzwań i wymagań płynących z otoczenia zewnętrznego. Brak umiejętności samodzielnego określania zadań.    

	Kultura autorytarno – autokratyczna 

Władza, dominacja i orientacja na ich osiągnięcie, sieci powiązań i układów z osobami posiadającymi władzę i wpływy, orientacja na kontrolę zachowań innych, posłuszeństwo wobec przełożonych i osób posiadających wpływy jako szczególnie ceniona  i nagradzana wartość    
	Silnie rozwinięta i demonstrowana potrzeba  autonomii, niezależności w myśleniu i działaniu, niezgoda na okazywanie uległości i posłuszeństwa, nierespektowanie potrzeby władzy i podporządkowania innych u kadr kierowniczych i stosowanych przez nich metod kierowania ludźmi, empatia, współczucie i wsparcie wobec osób niesprawiedliwie traktowanych  przez przełożonych lub współpracowników, niechęć do tworzenia sieci i układów z osobami zajmującymi kluczowe formalne lub nieformalne pozycje w organizacji, niechęć do bycia zdominowanym , podporządkowanym, potrzeba partycypacji  

	Kultura towarzyska  

Dominuje motywacja przynależności do grupy, kierownictwo stara się unikać konfliktów, ważne są umiejętności  nawiązywania interakcji z innymi, pracy zespołowej i pozyskiwania oraz okazywania sympatii, a także atrakcyjnego zaprezentowania się. Istotną cechą jest empatia w interakcjach z innymi, a pożądanym zachowaniem wynikającym z obowiązujących  norm i wartości tej kultury jest udzielanie innym pomocy  . Ważny jest tu także wygląd zewnętrzny, liczy się ujmująca powierzchowność
	Nonkonformizm i nierespektowanie norm grupowych, brak predyspozycji do pracy zespołowej. Indywidualizm, introwertyzm, przedkładanie własnych celów nad cele grupowe, rozbudowana potrzeba osiągnięć. Niezależność w myśleniu i działaniu. Osobowość autorytarna i dominu7jąca. Konfliktowość, brak solidaryzowania się z grupą. Brak empatii, odmowa wsparcia i pomocy innym, negacja reguły wzajemności 

	Kultura biurokratyczna 

Formalizacja działań, podporządkowanie sztywnym, ustalonym procedurom , regułom, przepisom. Wymagane formalne dokumenty potwierdzające kwalifikacje zatrudnionych. Unikanie ryzyka, podporządkowanie formalnym ustaleniom sformułowanym przez przełożonych. Rutynowość, schematyzm myślenia i działania. Automatyzacja, powtarzalność czynności i zadań. Niepożądane zachowania kreatywne, nawet prowadzące do szczególnych sukcesów, ale z pominięciem formalnych przepisów, regulaminów i innych wymogów. Bierność  i przewidywalność zachowań wobec danych sytuacji według z góry ustalonych wytycznych.   
	Nieznajomość formalnych przepisów, reguł. procedur, ich nieprzestrzeganie , negowanie, brak sztywnego trzymania się formalnych ustaleń w wykonywaniu obowiązków służbowych. Opór wobec zadań rutynowych, powtarzalnych , schematycznych, według ustalonych szablonów zachowań. Samodzielność i podejmowanie ryzyka zawodowego. Brak poświadczenia formalnego posiadanej wiedzy i umiejętności. Orientacja proinnowacyjna.


Źródło : Bechowska – Gebhardt A., Stalewski T., Mobbing – nowo uznane zagrożenie w pracy, w : Społeczno – finansowe aspekty rozwoju przedsiębiorstw, (red. Kudłaszyk A., Rutkowska  M.), 2004 .   

Niedopasowanie pracowników do kultury organizacji, jej norm i wartości, oraz postawy i zachowania stojące w opozycji do nich mogą być istotnym czynnikiem pojawienia się sytuacji o charakterze mobbingowym. Powyższe tabele, pokazujące przykładowe, wybrane zestawienie głównych cech różnych typów kultury organizacyjnej  z możliwymi cechami osobowości i zachowaniami pracowników obrazuje ten problem. Określone cechy i zachowania pracowników w danym typie kultury,  adekwatne do jej norm i wartości, akceptowane w danym społecznym środowisku pracy i gratyfikowane, w innej kulturze o innych normach i wartościach, w odmiennym społecznym środowisku pracy mogą stanowić antywzór społeczno – zawodowego zachowania, naruszający określony porządek organizacyjny. Niedopasowanie do kultury organizacyjnej może stanowić również wyjaśnienie paradoksu stawania się ofiarami mobbingu bardzo dobrych pracowników. Zmiana kultury organizacyjnej , lub zmiana miejsca zatrudnienia przez pracownika na takie, w którym nawet obejmuje on podobne stanowisko z podobnym zakresem zadań . obowiązków służbowych, ale z odmienną niż w dotychczasowym miejscu pracy kulturą organizacyjną z odmiennym zestawem wymogów i oczekiwań wynikających  z obowiązujących w niej zasad „ gry społeczno – zawodowej” może stanowić istotne podłoże mobbingu. Przykładowo, pracownik funkcjonujący w organizacji o innowacyjno – technokratycznej kulturze , wykazujący się kreatywnym, innowacyjnym i elastycznym zachowaniem w życiu zawodowym, zorientowany na stałe zwiększanie kwalifikacji i nagradzany za nie , w sytuacji zmiany kultury na autorytarno – autokratyczną czy biurokratyczną , poprzez własne wyuczone  i podtrzymywane standardy działania łatwo może stać się obiektem szykanowania ze strony przełożonych i/lub współpracowników. Podobnie, pracownik  wyuczony  systematycznego, perfekcyjnego, ale też schematycznego wykonywania zadań według obowiązujących ścisłych instrukcji, w przypadku zmiany kultury organizacyjnej na innowacyjno – technokratyczną może , poprzez jego niedopasowanie do innej kultury pracy , znaleźć się w sytuacji o charakterze mobbingu. W wyżej zarysowanych sytuacjach mobbing jest zjawiskiem, które zdarza się z przyczyn niezależnych od pracownika, nie oznacza to jednak zgody na jego zaistnienie w organizacji. Można zakładać, że  niekiedy dodatkowym czynnikiem  powodującym mobbing,  związanym z aspektem kulturowym , jest  wiek pracownika. Może to mieć miejsce w przypadku  starszych   ( i  z dużym stażem pracy) pracowników, zwłaszcza w sytuacji zmian organizacyjnych.     Nauczeni określonych wzorów zachowań i standardów działania , posiadający ponadto sukcesy i osiągnięcia zawodowe nie wykazali, z różnych powodów, także w wyniku braku właściwego zarządzania zmianą przez kierownictwo,  odpowiedniej elastyczności, i nie są dopasowani do nowej, ukształtowanej kompatybilnie do nowej sytuacji  organizacyjnej, kultury pracy.  

Warto zwrócić tu uwagę na kryterium płci w kontekście kulturowym.  Według badań  M. F. Hirigoyen wśród ofiar mobbingu jest więcej kobiet ( 70 %) niż mężczyzn ( 30 %). Przyznaje ona jednak , że jej wyniki różnią się od wyników uzyskanych przez innych badaczy, gdzie te dysproporcje są znacznie mniejsze (m. in. według B. Seiler wśród osób mobbowanych  jest 43,5 % kobiet a mężczyzn 56, 5 %, wyniki  H. Leymanna to 55 % kobiet i 45 % mężczyzn, S. Einarsen i A. Skogstad mówią o 55, 6% kobiet i 43, 9% meżczyzn). Rozbieżności te M. F. Hirigoyen odnosi do kontekstu kulturowego. Jej zdaniem „ kraje skandynawskie i Niemcy wykazują realną troskę o równość szans obu płci. W krajach łacińskich panuje jeszcze atmosfera męskiego szowinizmu. We Włoszech , w Hiszpanii i w Ameryce Łacińskiej wielu mężczyzn uważa, że aktywność zawodowa kobiet powoduje bezrobocie wśród mężczyzn.” [ Hirigoyen, 2003, s. 89].  

 Według R. J. Edelmanna [ 2002, s. 41] kobiety pracujące zawodowo , zajmujące stanowiska kierownicze mogą spotkać się z opiniami, że mężczyźni posiadają orientację zadaniową, są obiektywni i niezależni, i w związku z tym lepiej nadają się na te stanowiska. Kobiety zaś są zbyt ulegle i bierne, aby pełnić tego rodzaju funkcje. Jeżeli takie założenia funkcjonują w  danej firmie ( składają się na jej kulturę organizacyjną), może to  prowadzić do sytuacji , że kobiety nie tylko będą mieć problemy w aspekcie awansu zawodowego, ale potencjalnie stanowią obiekt mobbingu także  ze strony swoich podwładnych – mężczyzn. .  Zdaniem powyższego autora pomimo wielu zmian , wzrastającej aktywności zawodowej kobiet  wysokie stanowiska organizacyjne zajmują nadal w przeważającej części mężczyźni. Być może jest to jedna z przyczyn większej liczby kobiet wśród ofiar mobbingu według różnych oszacowań .   Jak zauważa M. Tokarz [2006, s. 311],  zbyt atrakcyjne kobiety mogą mieć problemy z awansowaniem w pracy z powodu nadmiernie rozwiniętych cech kobiecych przy posiadaniu stosunkowo mało cech tzw. męskich, czyli takich , które zgodnie z określonymi stereotypami  są wymagane  do sprawowania  władzy. M. F. Hirigoyen  mówi wręcz o dyskryminacji kobiet w miejscu pracy z uwagi na płeć. „ Kobiety są po prostu odsuwane bądź molestowane i uniemożliwia się im pracę tylko dlatego, że są kobietami. W przedsiębiorstwie nie mówi się o równości czy o równej proporcji płci, zwłaszcza , gdy ktoś pnie się po szczeblach kariery , mówi się po prostu, że kobiety nie dążą do odpowiedzialnych stanowisk” [ tamże, s. 92].    

    Model kultury  i wynikające z niego wzory zachowań społecznych  oraz głęboko zakorzenione w świadomości społecznej przekonania o odmiennych wobec kobiet i mężczyzn oczekiwaniach w świetle istniejącej literatury przedmiotu  promują wzór osobowy kobiety jako istoty ugodowej, uległej  i podporządkowanej mężczyźnie, jako istocie silnej i dominującej. W wielu kulturach na świecie istnieją normy określające zachowania związane z płcią. Normy te regulują i kształtują te zachowania , przyznając każdej płci nieco odmienny ich zakres. „ W większości kultur na świecie od mężczyzn oczekuje się , by byli głównymi żywicielami rodziny, od kobiet zaś – aby przejęły główną opiekę nad dziećmi. Poza normami regulującymi powyższe zachowania związane z płcią istnieją normy autoprezentacyjne stanowiące , że mężczyżni i kobiety powinni przekazywać odmienne wizerunki swojej osoby. Wielu ludzi uważa na przykład , że mężczyzna powinien sprawiać wrażenie dominującego, ambitnego , asertywnego i twardego; ci sami ludzie jednak negatywnie oceniają kobietę obdarzoną takimi cechami. I odwrotnie: wrażliwa i uczuciowa kobieta może wywrzeć na kimś pozytywne wrażenie, natomiast wrażliwy i uczuciowy mężczyzna – nie” [Leary, 2003, s. 91].  Zachowania kobiet poddających się męskiej dominacji w jej karykaturalnej formie  -  mobbingowi  -  można również zinterpretować w kontekście wzorów kulturowych na płaszczyźnie procesu socjalizacji. Od dzieciństwa wobec chłopców i dziewczynek wysuwa się odmienne wymagania co do zachowań. Chłopca zachęca się do działań niezależnych, zdecydowanych  i deprecjonuje wyrażanie takich uczuć, jak uległość, opiekuńczość, uczuciowość itp., czego  natomiast oczekuje się od małej dziewczynki, przez co uczą się kreacji odmiennych wizerunków publicznych. W efekcie jako dorosłe osoby mężczyzna i kobieta prezentują odmienne zachowania na użytek otoczenia. Kształtowane w procesie socjalizacji cechy kobiety  w konfrontacji z mężczyzną – mobberem, zwłaszcza jeżeli jest on jej przełożonym, z założenia niejako stawiają ją na pozycji przegranej.  „ Kobiety nie są wychowywane tak, by w sposób agresywny narzucać swoje zdanie. Nauczone są ulegać, być łagodne, „ kobiece’. ( ...) Pozostając w zgodzie z modelem wychowania, kobiety pozwalają się łatwiej wciągnąć w stosunek zależności. Muszą nauczyć się sprzeciwiać i mówić „ nie” [ Hirigoyen, 2003, s. 92]. Zagadnienie płci na tle kulturowym  w kontekście sytuacji mobbingowych stanowi kolejny ważny i interesujący obszar penetracji teoretycznej i empirycznej. 

Konfiguracji sytuacyjnych uwzględniających rozmaite czynniki sprzyjające mobbingowi w kontekście kulturowym może być bardzo wiele, zaznacza się tu szeroki obszar dla badań  w tym zakresie.  

Funkcje kultury organizacyjnej.  

Kultura spełnia w organizacji określone funkcje: integracyjną, percepcyjną i adaptacyjną [ Sikorski, 1999, s. 247 – 251 i  2002, s. 15 - 17]. Funkcja integracyjna polega na akcentowaniu wartości wspólnych dla wszystkich uczestników organizacji, integrowaniu ich wokół określonego systemu normatywnego, co pozwala na utrzymanie spójności organizacji  i zapewnienie jej trwałości. W procesie  integracji kształtują się wzory wartości, norm , postaw, wspólne dla uczestników organizacji, dające im poczucie tożsamości, przynależności do danej zbiorowości, a także poczucie bezpieczeństwa,  oraz  tworzą się więzi organizacyjne.    

Funkcja percepcyjna  związana jest ze sposobem postrzegania organizacji  oraz nadawania znaczenia społeczno – organizacyjnej rzeczywistości oraz jej interpretowania. Uczestnicy organizacji  dzięki temu uzyskują poczucie sensu zjawisk tej rzeczywistości oraz własnego w niej funkcjonowania oraz modyfikowania swoich zachowań zgodnie z wymogami kulturowymi. W tym kontekście można  za A. M. Pettigrew uznać kulturę  jako system kolektywnie akceptowanych znaczeń, zrozumiałych dla danej grupy w danym czasie  [Pettigrew, 1979, za: Sikorski, 1999, s. 249]. Kultura w jej funkcji percepcyjnej stanowi zatem  system znaczeń, które ludzie wspólnie utrzymują i które określają społeczną lub organizacyjną „ realność ” [ Bate , 1984, za: Sikorski, 1999, s. 249].        

Funkcja adaptacyjna  polega na dostarczaniu uczestnikom organizacji gotowych wzorów zachowań, określa schematy właściwego z punktu organizacji postępowania Stabilizuje rzeczywistość organizacyjną za pomocą określania swoistych szablonów reakcji  umożliwiających adaptację do zmieniających się warunków. Zwiększa poczucie bezpieczeństwa uczestników organizacji poprzez określone wzorce działań przystosowawczych.  

Charakter  funkcji kultury  jest zmienny i zdeterminowany przez stopień świadomości kultury organizacji  wśród jej uczestników. Powyższe funkcje przenikają się wzajemnie.  

Poza pozytywnymi aspektami kultury organizacyjnej  można również wskazać te z nich, które , w świetle licznej literatury z tego zakresu, akcentują  ograniczenie szeroko rozumianej,  wieloaspektowej autonomii uczestników organizacji. Niemniej jednak szeroka wiedza o kulturze organizacyjnej, jej przejawach i składnikach, rodzajach ( modelach ) nie tylko może wzbogacić poznawczo problem  mobbingu o jego konteksty kulturowe w różnych jego wymiarach, ale także może być efektywnie i nowatorsko wykorzystana w kształtowaniu i realizacji  odpowiedniej profilaktyki antymobbingowej w organizacjach.                

Skutki mobbingu.  

 H. Leymann  na podstawie nad mobbingiem określił jego negatywne skutki , zarówno w sferze somatycznej i psychosomatycznej, jak też społeczno – ekonomicznej. Są to różnego rodzaju schorzenia, ale także utrata pracy i brak motywacji do poszukiwania nowego zatrudnienia i związane z tym poczucie bezradności oraz stan ubóstwa.   

 Działania mobbingowe  oddziałują na wiele obszarów funkcjonowania ofiar : sytuację zawodową, stosunki społeczne, także poza miejscem pracy, aktywność w społeczności lokalnej , a także na relacje rodzinne. Należy jednak zauważyć, że skutki mobbingu mają szeroki zasięg społeczny, są złożone i dotykają wiele środowisk, nie tylko powodują dezorganizację społeczno – zawodowego życia ofiar, ale również wywierają negatywny wpływ na wiele sfer funkcjonowania organizacji, w której pojawiło się zjawisko mobbingu. W zależności od podmiotów doświadczających mobbingu, najważniejsze skutki mobbingu można podzielić na trzy kategorie.  

     Ofiara mobbingu będąc pariasem w zakładzie pracy , w swoim zespole pracowniczym  , także w środowisku zawodowym z przypisaną etykietką osoby sprawiającej kłopoty swemu pracodawcy , nie mogąc spodziewać się pozytywnych referencji  czy prawdziwej , tj. obiektywnej oceny swojej pracy, ma zazwyczaj ogromne trudności w znalezieniu zatrudnienia, o ile jej stan psychiczny i fizyczny pozwala jej podjąć się kolejnych obowiązków zawodowych. Ma zaniżoną samoocenę , niskie poczucie przydatności zawodowej, Stała negatywna ocena pracy i osoby mobbowanej może prowadzić do wyuczonej bezradności, obniżenia lub zablokowania kreatywności,  problemów związanych z podejmowaniem decyzji. Często również sytuacja w miejscu pracy wpływa negatywnie na  jakość stosunków rodzinnych, powodując niekiedy nawet rozpad małżeństwa i dezintegrację więzi rodzinnych i towarzyskich. W takim przypadku  osoba będąca ofiarą skonsolidowanych  aktów przemocy psychicznej mając zniszczone zarówno życie zawodowe , jak i rodzinne , pozbawiona jakiegokolwiek  wsparcia  staje się przysłowiowym „ wrakiem ” człowieka. Skutki mobbingu dla ich ofiar są wielowymiarowe, podobnie jak wielowymiarowe w swej istocie jest samo zjawisko mobbingu. Należy podkreślić, że skutkiem mobbingu jest ogólne pogorszenie stanu zdrowia fizycznego i psychicznego może prowadzić do syndromu PTSD , czyli posttraumatycznych stanów lękowych , wymagających specjalistycznej, długotrwałej i często także kosztownej specjalistycznej opieki medycznej.    

 Skutki i koszty, jakie ponosi organizacja w rezultacie występowania w niej mobbingu   przekładają się zarówno na materialne, jak i na niematerialne aspekty jej funkcjonowania. Poniżej przedstawiono  najistotniejsze z nich :  

· absencja chorobowa osób poddawanych mobbingowi; zrazu są to krótkie, ale częste zwolnienia z pracy, w miarę narastania spirali prześladowań stan psychiczny i fizyczny ofiary ulega znacznemu pogorszeniu, co powoduje coraz dłuższe okresy nieobecności w pracy, 

· zmniejszenie efektywności  i  zaangażowania oraz efektywności u ofiar mobbingu, u których występuje niska lub całkowity brak motywacji do pracy, co przekłada się na efektywność całej organizacji 

· koszty finansowe – pracodawca wypłaca wynagrodzenia osobom mobbowanym, których praca wskutek stosowania wobec nich przemocy psychicznej  jest mniej wydajna i często nie spełniająca określonych wymogów     

· podważane publicznie kompetencje i kwalifikacje osoby poddawanej mobbingowi oraz systematyczna , negatywna ocena  jej pracy,  zaburzające relacje zawodowe, i interpersonalne  powodować mogą pojawienie się syndromu wyuczonej bezradności, jak również częste popełnianie błędów, podejmowanie niewłaściwych decyzji oraz niedotrzymywanie terminów, co także wpływa  na realizację celów organizacyjnych 

· naruszenie lub zmiana publicznego wizerunku firmy  -   pracownicy  mobbowani , niezależnie od tego czy jeszcze  w niej pracują, czy też zostali zwolnieni lub sami złożyli wypowiedzenie ,  w jakimś okresie czasu, opisując swoje złożone problemy   różnym osobom spoza miejsca pracy ( np. członkom rodziny,  znajomym , lekarzom, prawnikom, terapeutom , członkom stowarzyszeń antymobbingowych itp.) przedstawiają  poprzez pryzmat własnych przeżyć i doznanych krzywd określony obraz danej firmy i stosunków w niej panujących, niezgodny z obrazem oficjalnie promowanym    w jej otoczeniu  zewnętrznym

· zaburzenie relacji interpersonalnych osób mobbowanych  z klientami firmy (tych  pracowników , których praca polega na kontaktach z nimi );  innymi słowy sposób traktowania osób poddawanych terrorowi w miejscu pracy przekłada się na jakość i sposób pracy z klientami, co również może mieć wpływ na image firmy na zewnątrz 

· fluktuacja personelu  i jej konsekwencje :  koszty procedur rekrutacyjno – selekcyjnych, szkolenia nowych, niedoświadczonych pracowników, koszty  „ czasowe’ związane z koniecznością wprowadzenia do pracy i wdrożenia się  do obowiązków nowo przyjętego personelu, niedotrzymywanie terminów, niższa jakość świadczonych usług, mniejsza efektywność, koszty administracyjno – kadrowe związane ze zwalnianymi i opuszczającymi organizację pracownikami oraz z zatrudnianiem nowych osób 

· kultura organizacyjna  niesprzyjająca twórczej, kreatywnej i efektywnej pracy, atmosfera  wzajemnej podejrzliwości i braku zaufania   

· obniżenie morale oraz zaangażowania  pracowników będących obserwatorami  działań mobbingowych,  

· rutyna i schematyzm  myślenia i działania, brak kreatywności i niekonwencjonalnego, nowatorskiego  podejścia do różnych problemów organizacji, co wywiera istotny wpływ na efekty uzyskiwane przez organizację  

· brak alternatywnych pomysłów, planów i projektów mających na celu rozwój przedsiębiorstwa i zwiększenia jego konkurencyjności na rynku 

· niższa wydajność i efektywność samej kadry kierowniczej, zmuszonej do koncentracji  na rozlicznych, bieżących problemach personalnych  i organizacyjnych 

· niewykorzystywanie lub zniszczenie posiadanego potencjału  ludzkiego, zaburzona realizacja polityki personalnej organizacji , w jej funkcji personalnej.  

Mobbing stanowi  więc zaprzeczenie zasad profesjonalnego, efektywnego i etycznego kierowania ludźmi, jest natomiast patologią zarządzania personelem. 

Skutki mobbingu mają też przełożenie na społeczeństwo w formie finansowania przyspieszonych emerytur, wzrostu kosztów świadczeń zdrowotnych , ubezpieczeń społecznych, a także wzrostu bezrobocia.  

 Przegląd   najważniejszych skutków mobbingu   wiąże się z jednym z ważniejszych zagadnień  badawczych nad organizacjami, jakim jest problem patologii sprawowania władzy w organizacji. Zarysowuje się tu obszar dla pogłębionych badań  w kontekście mobbingu.        

Potrzeba kompleksowych działań na gruncie organizacji 

Wyżej przedstawione aspekty mobbingu , zwłaszcza jego wielowymiarowe skutki wymagają kompleksowych, interdyscyplinarnych w swym charakterze działań na gruncie organizacji, lub w jej otoczeniu. Powinny one uwzględniać nie tylko tworzenie programów i procedur profilaktyki antymobbingowych i związanych z tym formalnych regulacji , ale również obejmować swym zasięgiem także programy edukacyjne dotyczące wielu obszarów związanych z mobbingiem. Istotną rolę w tych działaniach ma przede wszystkim kadra zarządzająca danej organizacji, średniego i wyższego szczebla. Ważne jest tu także, jako wsparcie lub uzupełnienie, antymobbingowych regulacji  proceduralnych lub działań edukacyjnych  szerokie spektrum różnorodnych specjalistycznych narzędzi diagnostycznych (badawczych),   wykorzystywanych  do analizy i oceny poszczególnych obszarów funkcjonowania organizacji i wykorzystania ich wyników w praktyce organizacyjnej. Ważne jest tu także monitorowanie, za pomocą również adekwatnie do założonych celów , skonstruowanych narzędzi badawczych  do weryfikacji , oceny i/lub modyfikacji efektów podejmowanych konkretnych działań lub rozpoczętych procesów organizacyjnych. Należy podkreślić, że ważnym instrumentem, mającym fundamentalne znaczenie w profilaktyce antymobbingowej jest profesjonalnie realizowana funkcja personalna w organizacji.   

Dostrzegana konieczność podjęcia komplementarnych, racjonalnych i świadomych działań  organizacyjnych mających na celu profilaktykę antymobbingową ( lub w przypadku zaistnienia mobbingu jego zwalczanie) może być związana z orientacją socjotechniczną. Terminu „ socjotechnika ” używa się , według A. Podgóreckiego, „ (...)    dla oznaczenia swoistej techniki , a więc       postępowania celowościowego, w którym indywidualny czy zbiorowy sprawca posługuje się, na zasadzie sterowania grupą społeczną, a oddziałując na jej system społeczny, osiąga zamierzone cele”, a także „ (...) dla oznaczenia nauki praktycznej, której przedmiotem jest wskazane wyżej postępowanie celowościowe , a zadaniem – projektowanie owego postępowania w oparciu o przyjęty system wartości i uznane twierdzenia teoretyczne. Niejednokrotnie wspomnianą naukę określa się jako inżynierię społeczną” [ Podgórecki, Czapów, 1972, s. 9 – 10]. Socjotechnika dysponuje szerokim wachlarzem środków i metod  skutecznej modyfikacji  społecznych zachowań ludzi poprzez celowe przekształcenia społeczne  w oparciu  o uznane  oceny i ogólnie przyjęte wartości.  W tym kontekście przedstawione poniżej systemowe, antymobbingowe działania w obszarze organizacji wpisują się w tę orientację, ponieważ mają za zadanie kształtowanie pożądanych i powszechnie akceptowanych postaw i zachowań w kierunku wynikającym z postawionych celów i wymogów ( tworzenia przyjaznego środowiska pracy). Organizacja dysponuje również adekwatnymi do realizacji założonych celów  środkami i metodami.     

Czynniki przeciwdziałające powstaniu i rozwojowi mobbingu  na obszarze organizacji.  

Współczesne organizacje funkcjonują w zmiennym otoczeniu zewnętrznym, gdy samo utrzymanie się na rynku w warunkach zmienności,  niestabilności ekonomicznej oraz warunkach konkurencyjności często jest sukcesem samym w sobie. Kadry kierownicze większości przedsiębiorstw koncentrują się  na opracowywaniu strategii ekonomicznych oraz działaniach zorientowanych na jak najlepszą realizację założonych celów organizacyjnych. Są to kluczowe obszary działalności organizacji, niezbędne do ich trwania, uzyskiwania przewagi konkurencyjnej na rynku, niemniej jednak niezwykle istotna  jest sfera aspektów psychospołecznych. Powszechną jest już dzisiaj prawda, że   najważniejszym atrybutem każdej organizacji są pracownicy, stanowiący jej największy zasób, strategiczny potencjał, przesądzający o realizacji jej celów. Występowanie w organizacji mobbingu , najczęściej jako efektu błędów w zarządzaniu jest prostą drogą do zaprzepaszczenia tego potencjału. Mobbing raczej nie pojawia się  w organizacjach, w których : 

· występuje jasny i wyraźnie określony podział kompetencji i zadań 

· występują precyzyjnie określone systemy ocen pracowników 

· systemy i zasady wynagradzania są jasne i sprawiedliwe  

· system awansowania  jest jasno określony, 

· opracowuje się dla pracowników ścieżki kariery , które w przypadku spełniania przez nich określonych wymagań są konsekwentnie realizowane  

·  ma miejsce swobodny przepływ informacji  

· wszyscy pracownicy znają sposoby i zasady podejmowania decyzji 

· pracownicy są traktowani podmiotowo, a kierownictwo bierze pod uwagę ich  opinie , zdania, pomysły 

· kierownictwo chętnie deleguje przynajmniej pewną część swych uprawnień decyzyjnych na podwładnych  

· poza właściwie stosowaną motywacją ekonomiczną stosuje się również motywację pozaekonomiczną 

· występuje dbałość o zadowolenie i satysfakcję z pracy zatrudnionych 

· występują  struktury nieformalne, ale o pozytywnym charakterze, takie jak np. zespoły zadaniowe i grupy koleżeńskie 

· kierownictwo cechuje dbałość o rozpoznanie potrzeb i integrację pracowników 

· brak  usztywnionych  struktur zależności i pozycji służbowych, są one wprawdzie jasno zaznaczone, ale brak tu systemu represji i nadmiernej kontroli podwładnych

· kierownictwo stara się dokonać odpowiedniego wyboru stylu kierowania celem stworzenia swym podwładnym warunków do efektywnej, twórczej pracy; przełożony jest kierownikiem  „ de facto”, nie zaś „ de nomine”, co sprzyja aktywnemu motywowaniu do pracy, przede wszystkim zaś umożliwia poznanie potencjału podwładnych,  stwarza również warunki do eliminacji konfliktów w zespołach pracowniczych na początku ich zawiązania się, z wyjątkiem konfliktów sztucznie wygenerowanych w określonych celach i uważnie monitorowanych   

· przełożony ma pełną świadomość  tendencji u swych podwładnych do   mimowolnego powielania jego zachowań; sam niekiedy wykorzystuje ten mechanizm dla propagowania odpowiednich, pozytywnych wzorów zachowań 

· kierownictwo szanuje godność osoby ludzkiej 

· osoby zajmujące stanowiska kierownicze cechuje duża kultura osobista , życzliwość i otwartość  na problemy i wątpliwości zawodowe podwładnych  

· stosuje się właściwe, adekwatne do specyfiki organizacji procedury rekrutacji i selekcji personelu 

· inwestuje się w pracowników, dba o ich rozwój zawodowy, organizuje dla nich  kursy i szkolenia, zachęca do pogłębiania wiedzy i zwiększania kwalifikacji  

· kierownictwo rozpoznaje możliwości i zdolności pracownika celem umieszczenia go na takim stanowisku, na którym będzie najbardziej przydatny dla organizacji 

· osoby zajmujące się polityką personalną posiadają wysoką wiedzę w tym zakresie 

· przełożeni posiadają umiejętności właściwego , konstruktywnego  wyrażania krytyki, jak również znają zasady odpowiedniego wyrażania  pochwał  

 -   kierownictwo posiada dużą  wiedzę z zakresu zarządzania konfliktem i zmianą w    organizacji.
Potrzeba edukacji antymobbingowej w organizacji 

   Mobbing jest groźną patologią, której zapobieganie, wykrywanie we wczesnych jej stadiach oraz likwidowanie jej przejawów powinno leżeć w interesie każdego pracodawcy, zwłaszcza że jest to jego ustawowy obowiązek wynikający z Kodeksu Pracy .  Ponosi on również odpowiedzialność  za zachowania mobbingowe pojawiające się w jego organizacji, jak też za skutki tych zachowań. Przepisy prawne w Polsce, sankcjonując mobbing w środowisku pracy,  nie dają jednocześnie precyzyjnych wytycznych dotyczących formowania i utrzymywania przyjaznego środowiska pracy wolnego od mobbingu. Z drugiej strony, wygrane sprawy sądowe dotyczące mobbingu w  miejscu pracy wciąż jeszcze mają charakter w zasadzie precedensowy. 
 Niemniej jednak z uwagi na szeroki, wielopłaszczyznowy  zakres skutków mobbingu niezbędne jest   na gruncie organizacji przeciwdziałanie, a przede wszystkim niedopuszczanie do sytuacji generujących tę patologię.  Konieczne jest zatem w tym celu   podejmowanie wieloaspektowych, wielopłaszczyznowych i komplementarnie powiązanych ze sobą  działań. Bazowym spośród nich są działania podejmowane w zakresie szeroko rozumianej edukacji antymobbingowej.

  Wielopłaszczyznowość skutków mobbingu wymaga  opracowania nie tylko programów skutecznej profilaktyki antymobbingowej dostosowanej do specyfiki i potrzeb konkretnej organizacji, ale również programów edukacyjnych  odpowiednio dla pracowników zajmujących określone pozycje w strukturze organizacyjnej , dostarczających  im kompendium wiedzy o istocie i mechanizmach mobbingu, jak również o możliwych przyczynach jego powstawania . Ważny jest również kontekst  ekonomiczny oraz psychospołeczny  strat i kosztów wynikających z mobbingu.    Szkolenia i generalnie procedury edukacyjne w kontekście mobbingu  powinny obejmować także właścicieli firm, tak aby przygotować ich na profesjonalne, skuteczne radzenie sobie z tym zjawiskiem. Ważne jest również dostarczanie wiedzy uczestnikom organizacji i tym samym uświadamianie kwestii, jak sytuacje o charakterze mobbingu mogą wpływać na różne obszary funkcjonowania organizacyjnego, jakie mogą występować związki przyczynowo – skutkowe w ich obrębie i/lub pomiędzy nimi.    Również w tym aspekcie uwidacznia się konieczność kompleksowego i interdyscyplinarnego podejścia do problemu mobbingu.

   Warto zatem organizować wykłady i konferencje obejmujące  zagadnienia związane z mobbingiem celem dostarczenia pracownikom niezbędnej wiedzy o samym problemie, jak też informacji o sposobach przeciwdziałania oraz przykłady konkretnych sytuacji i ich rozwiązania. Przydatne są tu także treningi asertywności. 

Kluczowe znaczenie  ma  zwłaszcza propagowanie wiedzy o źródłach,  rozwoju, mechanizmach, objawach, etapach , narzędziach  i technikach mobbingu oraz o negatywnych, wręcz katastrofalnych w szerszej perspektywie czasowej jego skutkach   dla organizacji, zarówno w wymiarze efektywnościowym i ekonomicznym, jak też psychospołecznym oraz ukierunkowywanie  świadomości pracowników na różnych szczeblach organizacyjnych  na związki pomiędzy tymi wymiarami. 

Celem szkoleń antymobbingowych jest nie tylko dostarczenie ich uczestnikom wiedzy o mobbingu oraz metod  i narzędzi przeciwdziałania mu, ale także wywieranie wpływu  na postawy i zachowania poprzez wytworzenie klimatu odium społecznego wobec destrukcyjnych w swej istocie oraz skutkach wzorów zachowań w stosunku  do współpracowników, podwładnych i przełożonych. Szkolenia takie mają również na celu często także modyfikację  istniejących interakcji , także na linii potencjalny mobber – potencjalna ofiara. Kształtowanie właściwych postaw i zachowań ma duże znaczenie dla tworzenia odpowiednich warunków i stosunków pracy, gdyż w rzeczywistości wpływ na ich charakter ma każdy pracownik. Jest to tym bardziej znaczące w kontekście rodzajów mobbingu: wyróżnia się nie tylko mobbing pionowy w relacji przełożony podwładny, ale również mobbing poziomy ( horyzontalny lub grupowy), w którym mobberem jest wpółpracownik  lub grupa współpracowników, do której przynależy ofiar, jak też mobbing wstępujący, gdy mobberem jest osoba zajmująca niższą pozycję w strukturze organizacyjnej niż ofiara. Efekty tych szkoleń są trudniejsze do obserwacji , także poprzez fakt, że rozkładają się one w czasie. Powodują one jednak niezbędne zmiany w stosunkach międzyludzkich.      Presja opinii środowiska pracy oraz klimat negacji zachowań potencjalnie powodujących mobbing  tworzy kontrolę społeczną , jako narzędzie skutecznych oddziaływań w kierunku kreowania pożądanych postaw i zachowań, stanowiących skuteczną profilaktykę antymobbingową.          

         Przydatne byłyby odpowiednio skonstruowane, adekwatnie dostosowane    do potrzeb i specyfiki danej organizacji , oraz określonych szkoleniowych grup pracowniczych uformowanych według wybranych kryteriów    pakiety szkoleń. Mogłyby one  zawierać wiedzę nie tylko z zakresu mobbingu, ale również wybrane elementy, z zakresu zarządzania personelem, zarządzania konfliktem, komunikacji interpersonalnej, warsztaty antymobbingowe skierowane do kadr zarządzających lub wysokiego szczebla specjalistów.     Kadry zarządzające powinny mieć świadomość faktu, że dwugodzinne szkolenie , a takie, jak wynika z doświadczenia autorki artykułu, są realizowane bardzo często, nie tylko nie wyczerpuje tematu, ale  dostarcza zaledwie minimum pożądanej wiedzy  o mobbingu. Często też szkolenie antymobbingowe  w minimalnej formie czasowej stanowi element działań profilaktycznych, ale traktowanych raczej jako dodatek do już istniejących lub tworzonych procedur antymobbingowych .  

Dodatkowym instrumentem przydatnym przy realizacji pakietowego systemu szkoleń antymobbingowych mogłyby być narzędzia ukierunkowane na  rozpoznanie sytuacji personalnej w kontekście celów szkolenia,  diagnozujące np. style kierowania kadr zarządzających i/lub style komunikowania się. Ponadto istotnym byłoby rozpoznanie założeń polityki personalnej oraz   zbadanie sposobów realizacji funkcji personalnej , ewentualnie rozpoznanie i analiza modelu organizacji, modelu kultury organizacyjnej w kontekście założonych celów szkoleń pakietowych oraz w kontekście opracowania lub zmodyfikowania programów i procedur antymobbingowych. Zadania takie jednak mogłyby być realizowane przez interdyscyplinarne zespoły specjalistów  i ekspertów antymobbingowych.           

Rola kadry kierowniczej organizacji w działaniach antymobbingowych  

Kadra kierownicza każdej organizacji ma szczególną rolę do wypełnienia w profilaktyce antymobbingowej. Z założenia  sprawowanie funkcji kierowniczej  jest związane z odpowiedzialnością za podległych pracowników, w tym także  za zdiagnozowanie oraz identyfikację sytuacji mobbingu , jak również podjęcie odpowiednich kroków w celu jej eliminacji z uwagi  na wieloaspektowe, różnorodne konsekwencje i koszty  zarówno w wymiarze jednostkowym, jak też społeczno – organizacyjnym. 

Ważnym zadaniem dla kadry kierowniczej jest  opracowanie programu działań antymobbingowych z uwzględnieniem charakteru i specyfiki danej organizacji . Powinien on obejmować dwa obszary:

1. Działania zapobiegające wystąpieniu mobbingu w organizacji 

2. Działania konieczne w sytuacjach stwierdzenia przypadku mobbingu.  

      Do pierwszej grupy działań należy zaliczyć problematykę właściwego , kompetentnego zarządzania organizacją, którego wyznaczniki i najistotniejsze elementy  przedstawiono ogólnie  wyżej.   

      W przypadku, gdy jednak mobbing pojawia się w organizacji, , rozwiązanie tego problemu należy rozpocząć od uważnej, wnikliwej diagnozy procesu, z zachowaniem dystansu i dążeniem do obiektywnej oceny sytuacji, w czym może pomoc postawienie takich pytań jak np. : 

· co stanowić może przyczynę zaistnienia problemu, 

· czy występuje  konflikt lub spór 

· co jest przedmiotem konfliktu lub sporu,

· kim  są  jego aktorzy 

· jakiego rodzaju sprzeczność interesów może mieć w konkretnym przypadku miejsce 

· jaki jest układ sił między stronami konfliktu 

· czy strony wykazują tendencję do rozwiązania konfliktu, jeżeli nie, to dlaczego tak się dzieje 

· jak przebiega konflikt i jaka jest jego skala   

· czy rozmiar i skala  konfliktu wymaga interwencji ze strony przełożonego, a jeśli tak, to jakiego rodzaju i w jakim zakresie 

· jakie zachowania można zaobserwować u zaangażowanych stron 

· czy wykazują one charakter typowo „ konfliktowy ‘, czy też raczej można zauważyć zachowania i metody właściwe dla przemocy psychicznej  

· jeżeli można stwierdzić na podstawie obserwacji i analizy zebranego materiału występowanie patologii mobbingu, należy określić etap ( fazę ) rozwoju.  

Po znalezieniu odpowiedzi na powyższe pytania – problemy należy zastanowić się nad konkretnymi rozwiązaniami sytuacji w celu eliminacji mobbingu oraz zniwelowania ewentualnych psychofizycznych skutków stwierdzonych u osób poszkodowanych.  

   Ważne jest również zadanie pytań i szczegółowe opracowanie odpowiedzi  na nie : 

· jak doszło w tym konkretnym przypadku do powstania sytuacji mobbingowej 

· jakie działania  mogą na przyszłość podjąć pracownicy (ewentualnie osoby uczestniczące w sytuacji ), aby wykluczyć możliwość pojawienia się mobbingu  

· jakie działania powinna podjąć  organizacja celem niedopuszczenia do powstania tej patologii. 

Pozytywnym zjawiskiem fakt , że wiele organizacji  opracowuje procedury i politykę antymobbingową, jak również tworzy komisje i różne gremia, których zadaniem jest  zajmowanie się problemami dotyczącymi mobbingu.  Powinni oni jednak zostać wyposażeni w wiedzę o charakterze interdyscyplinarnym, poprzez różnego rodzaju szkolenia , wykłady i warsztaty prowadzone przez ekspertów antymobbingowych, specjalizujących się w konkretnych dyscyplinach.    Jednak z obserwacji i doświadczenia autorki wynika, że organizacje stosunkowo często zamawiają szkolenia antymobbingowe z udziałem eksperta dopiero wówczas, gdy sytuacja w zakładzie pracy  ma już charakter mobbingowy i/lub występują sytuacje ( zdarzenia ), które potencjalnie mogą spowodować mobbing. Zaproszenie eksperta antymobbingowego jest  oczywiście właściwym elementem strategii radzenia sobie z problemami, ale, jak wynika z doświadczeń autorki , często   ma charakter raczej już  „ gaszenia pożaru”, a nie działania zapobiegawczego.  

Ważnym czynnikiem ochrony przed mobbingiem jest stosowanie  w praktyce organizacyjnej zasad  etyki  i poszanowania godności osoby ludzkiej.  

Ważnym czynnikiem ochrony przed mobbingiem jest stosowanie  w praktyce organizacyjnej zasad  etyki  i poszanowania godności osoby ludzkiej.  

Kreowanie kultury organizacyjnej  i jej rola profilaktyce antymobbingowej.  

Zadaniem kadry kierowniczej jest także   kreowanie takiej  kultury organizacyjnej ( klimatu ), której poszczególne składniki i przejawy stanowiłyby skuteczne bufory zabezpieczające przed pojawieniem się tej niezwykle groźnej patologii organizacyjnej. Niezwykle ważne jest zbudowanie jej w oparciu o takie wartości i normy etyczne, które eksponują poszanowanie godności ludzkiej. Ukształtowanie  oraz wykorzystywanie odpowiedniej kultury organizacyjnej stanowiłoby znaczący , a zarazem kompleksowy instrument socjotechniczny, oddziałujący na wiele aspektów funkcjonowania organizacyjnego pracowników, mającego również przełożenie na ich funkcjonowanie społeczne poza miejscem pracy. Kultura organizacyjna z całym swym spektrum składników i przejawów , stanowiłaby istotny element szeroko rozumianej socjalizacji wtórnej pracowników do zasad gry organizacyjnej.  Ponadto wytworzenie się poprzez jej funkcjonowanie i sankcjonowanie jej norm i wartości wyznaczających określone pożądane postawy negacji wobec wszelkich  przejawów nie tylko wywierałoby wpływ na oczekiwane zachowania ludzkie, ale stanowiłoby formę kontroli społecznej.  

Przydatnym działaniem w profilaktyce antymobbingowej byłaby identyfikacja rodzaju kultury organizacyjnej umożliwiająca  rozpoznanie wartości i norm w niej obowiązujących, kształtujących postawy i zachowania pracowników danej organizacji. Ważne jest tu poznanie adekwatnego do niej wzoru oczekiwanych zachowań . Można również określić te zachowania, które do tego wzoru nie przystają, a tym samym mogą narażać „ dewiantów kulturowych ” na różnego rodzaju działania, które mogą być zarzewiem sytuacji o charakterze mobbingowym, co może mieć istotne znaczenie w profilaktyce antymobbingowej.    Narzędzia diagnozy kultury organizacyjnej powinny jednak  uwzględniać specyfikę i potrzeby badanej organizacji. Diagnoza kultury organizacyjnej  może także pozwolić na określenie mocnych i słabych stron badanej organizacji, jak też wskazanie obszarów wymagających modyfikacji.       

Dla działań profilaktycznych i rozmaitych procedur antymobbingowych konieczne jest wytworzenie w organizacji odpowiedniej kultury organizacyjnej . 
 Przeciwdziałanie mobbingowi w perspektywie kulturowej może stanowić szeroki obszar dla działań  o charakterze socjotechnicznym.. Normy i wartości kultury organizacyjnej można ujmować w tym kontekście jako instrumenty oddziaływania socjotechnicznego w kierunku kształtowania pożądanych postaw i zachowań .  Można tu wykorzystać socjotechniczne metody i procedury  nie tylko w ogólnie rozumianym przeciwdziałaniu mobbingowi, ale również, a może przede wszystkim, w kreowaniu odpowiednich interakcji w organizacji, wspartych kulturowym systemem aksjologicznym , którego jednymi z ważniejszych kategorii byłyby  etyka i zaufanie. 

Kształtowanie etycznej kultury organizacji [ Robbins, 2004, s. 448] może obejmować  następujące aspekty  : 

· bycie widocznym modelem roli. Zachowania kadry kierowniczej , zwłaszcza wyższego szczebla, dostarczają  wzoru właściwego zachowania dla pracowników znajdujących się na niższych pozycjach struktury organizacyjnej. Ponieważ podwładni wykazują tendencje do kopiowania zachowań swoich przełożonych [ Sikorski, 1999], na zasadzie naśladownictwa  mogą oni przejmować pozytywne wzorce etycznego postępowania 

· przekazywanie oczekiwań  dotyczących etyki w postaci  opracowanego i rozpowszechnianego organizacyjnego kodeksu  etycznego , precyzującego i systematyzującego podstawowe wartości organizacyjne i reguły etyczne 

· zapewnienie szkoleń z zakresu etyki  w formie wykładów ,warsztatów, seminariów i innych metod i programów szkoleniowych  w celu wyjaśniania  i precyzowania istoty etycznych zachowań, dyskusji  dotyczących możliwych dylematów etycznych , jak też  utrwalania etycznych standardów organizacyjnych 

· sankcjonować nieetyczne zachowania organizacyjne oraz nagradzać te zgodne z przyjętymi standardami w sposób jawny ( publicznie) według kryteriów zawartych w organizacyjnym kodeksie etycznym  

· wprowadzenie mechanizmów ochronnych . Organizacja powinna utworzyć odpowiednie warunkowania (mechanizmy ochronne) dla pracowników , tak aby przejawiali oni otwartą postawę wobec pojawiających się dylematów etycznych i podejmowali różne działania ukierunkowane na ich rozwiązywanie, oraz aby zgłaszali zaobserwowane zachowania nieetyczne bez obaw przed konsekwencjami. Przydatne byłoby również powołanie funkcji doradcy etycznego, rzecznika czy pełnomocnika ds. etyki.   

W taki schemat formowania etycznej kultury organizacyjnej wpisują się podejmowane przez wiele organizacji procedury i instytucje profilaktyki antymobbingowej ( programy, komisje antymobbingowe , regulaminy itp.).  

Wielowymiarowe, interdyscyplinarne podejście do problemu mobbingu, zaproponowane w niniejszym artykule ,  może się wydawać nieco utopijne w odniesieniu do obszaru organizacji, jest  też przede wszystkim w praktyce  koszto – i czasochłonne. Jednak mobbing,  naruszając tyle sfer funkcjonowania ofiar, jest groźną patologią, nie tylko organizacyjną, ale również społeczną. Dlatego  zarówno zaangażowanie się w aktywność naukową w celu zbadania, wyjaśniania różnych zagadnień związanych z mobbingiem, jak też wykorzystywanie wyników tej aktywności w praktyce, również podjęcie przynajmniej próby kompleksowych , systemowych działań antymobbingowych w organizacji, staje się niemal moralnym imperatywem.   

Feminizm  a kariery zawodowe kobiet

W świecie współczesnym, nacechowanym niestabilnością, ale także zmiennością w wielu obszarach życia społecznego, zmiana pozycji społecznej  kobiet, nowe wzory zachowań na gruncie rodziny oraz różnego rodzaju procesy modyfikujące tradycyjne role społeczne stanowią sprzyjające tło do rozważań nad feminizmem.       

 Jest to ruch społeczny , mający swe początki w XVIII – wiecznej Anglii, jego genezy niektórzy autorzy upatrują w rewolucji francuskiej,  dążący do społecznego, prawnego i politycznego zrównania między płciami poprzez poszerzenie praw kobiet. Ruch ten ma charakter reformatorski, niekiedy przejawiający również cechy rewolucyjne, a jego istotną cechą definicyjną jest krytyczny stosunek do męskiej dominacji w życiu zbiorowym. Feminizm wiąże się często z ruchami emancypacyjnymi na przełomie 19 i 20 wieku. Po II wojnie światowej uzyskuje popularność głównie w krajach  Europy Zachodniej oraz w Stanach Zjednoczonych. Działania feministyczne są ukierunkowane głównie na  osiąganie równouprawnienia kobiet i mężczyzn w życiu publicznym i prywatnym, a w sferze rodziny do partnerstwa. Są zorientowane również na zmianę niekorzystnych stereotypów myślowych dotyczących kobiet, a wykorzystując nowoczesne technologie związane z komunikowaniem się ( internet) stanowią narzędzia wywierania presji na opinie publiczną  i instytucje polityczne, ekonomiczne  i społeczne w kierunku pożądanych zmian społecznych  odnoszących się do roli i miejsca kobiety we współczesnym społeczeństwie.  

Osiągnięcia feminizmu : 

· zdobycie praw wyborczych przez kobiety, 1920  USA, 1928 Wielka Brytania, 

· zainteresowanie społeczne „ sprawami kobiet ” i ich aspiracji zawodowych i społecznych , 

· dostęp do edukacji, zwłaszcza w wymiarze szkolnictwa wyższego, 

· wejście kobiet w wiele sfer życia społecznego, politycznego, zawodowego, 

· ,  wzrost zainteresowań problematyką badawczą dotyczącą życia kobiet w różnych wymiarach życia ,  

· powstanie teorii i koncepcji naukowych dotyczących problematyki nierówności płci , ról związanych z płcią, , 

· badania nad sytuacją ekonomiczna kobiet i mężczyzn, dyskryminacją  na rynku pracy, zróżnicowaniem płac kobiet i mężczyzn, nierównym traktowaniu kobiet i mężczyzn w środowisku pracy, problemy karier zawodowych kobiet, 

· dyskusje i kierunek badań oraz rozważań nad  rolą i zadaniami, jak też korzyściami zwiększenia udziału kobiet  na  kluczowych stanowiskach w miejscu pracy 

· programy i dyrektywy europejskie  przeciwdziałania dyskryminacji kobiet , ich promocji i działań na rzecz wyrównywania ich szans na rynku pracy.. 

Feminizm  jest problemem złożonym i wielowymiarowym z uwagi na wielość jego interpretacji , zwłaszcza w zakresie jego skutków. Budzi on wiele kontrowersji, a na pewno wymaga  zmierzenia się z problemami, jakie są z nim związane.            

P. Schlafly w swojej książce stara się udowodnić, że feminizm w wymiarze indywidualnym przynosi kobietom rozczarowania, natomiast w wymiarze społecznym jest destruktywny.   

Główne wady feminizmu według Phyllis Schlafly: 

1. Feminizm jest nie do pogodzenia z ludzką naturą,( biologia )

2. Feminizm jest nie do pogodzenia ze zdrowym rozsądkiem,( odrzucenie rodziny jako konsekwencja feminizmu, cena sukcesu, a rodzina jest „ ministerstwem zdrowia, edukacji i opieki społecznej) 

3. Feminizm jest nie do pogodzenia z małżeństwem i macierzyństwem, autorka podaje, że w USA aż 52% kobiet, które osiągnęły sukces, jest stanu wolnego – rozwiedzione lub niezamężne, w porównaniu z zaledwie 5%  meżczyzn  

4. Feminizm jest nie do pogodzenia z osobistym szczęściem, pogarda dla tradycyjnych ról i wartości rodzinnych owocuje brakiem posiadania potomstwa i związanym z tym poczuciem spełnienia życiowego, 

5. Feminizm jest nie do pogodzenia z systemem prywatnej przedsiębiorczości. ( zdaniem Schlafle  feminizm odwołuje się do działań i rozwiązań rządowych jako sposobu rozwiązania każdego problemu. Autorka ironizuje, że kobiety chcą być niezależne, a uzależniają się od decyzji rządowych.    

Autorka argumentuje, że nie jest możliwe zrównanie obu płci, gdyż generalna różnica między nimi ma charakter biologiczny, co w niektórych zawodach i związanych z nimi sytuacjach, np. w armii i w związanych ze służbą w niej kobiet  utrudnia czy wręcz niekiedy uniemożliwia  kobietom wykonywanie zadań , takich jak branie udziału w działaniach wojennych  kobiet w ciąży, gdy ich zadania mogą w tym czasie wykonywać mężczyźni, czy też wysyłanie  na „ prawdziwą” wojnę  matek niepełnoletnich dzieci.     

W/w autorka  zauważa wady feminizmu, niemożność w niektórych sytuacjach zrównania możliwości kobiet i mężczyzn,  ma jednak ona podejście tradycjonalistyczne . 

  Istotę poglądów P. Schlafly można streścić stwierdzeniem, że kobiety feminizmem zrobiły sobie krzywdę, gdyż tak naprawdę z jego osiągnięć korzystają mężczyźni, w różnych sferach i dziedzinach życia zawodowego  jak też osobistego. Jako przykład może tutaj służyć chociażby  zwiększenie dochodu rodziny poprzez fakt podjęcia pracy przez kobietę przy jednoczesnym wykonywaniu przez nią  czynności domowych. Tak wiec wachlarz ról społecznych kobiet się rozwinął, a mężczyzn niekoniecznie. Mówi się , oczywiście o partnerstwie w  związku . Zależy to jednak od wielu uwarunkowań takich jak wzory ról społecznych  i rodzinnych partnerów, rodzaj i charakter wykonywanej pracy, norm i wartości kulturowych itp.   

                                                     Anegdotka. 

 Pracująca mama była zmuszona nauczyć swego , samotnie wychowywanego syna, coraz większej odpowiedzialności za ognisko domowe poprzez włączanie go w obowiązki domowe, typu podstawowe w tym przypadku umiejętności gotowania, zmywania, sprzątania  itp. . Proces socjalizacji w tym kierunku przebiegał szybko i sprawnie, syn rozumiał trudną sytuacje ich obojga i podział obowiązków był jasno określony : mama zarabiała na dom i utrzymanie, on starał się jej w miarę możliwości dużo pomagać. Ale, jak już w starożytności zauważył jeden z większych greckich filozofów – Heraklit z Efezu – panta rhei, czyli wszystko płynie i wszystko się zmienia, zmieniła się też sytuacja i interakcje interpersonalne dwójki naszych bohaterów, Syn stał się naprawdę dorosły, założył rodzinę i wyjechał do innego miasta. Po pewnym czasie do młodego małżeństwa przyjechała w odwiedziny mama i przeżyła prawdziwy szok obserwując swoją synową z trudem godzącą obowiązki zawodowe z domowymi przy całkowitym niemal braku pomocy ze strony jej męża. Chcąc zrozumieć powody braku angażowania się jej syna w sprawy domowe, w których był, dzięki  wielu latom praktyki, naprawdę kompetentny, zapytała swoją synową, dlaczego wszystkie czynności domowe wykonuje sama. Synowa odpowiedziała  zdumionej teściowej, że Marek w pierwszych miesiącach ich małżeństwa naprawdę chciał jej pomagać, ale  gdy oblał sokiem wiśniowym świeżo położoną jasną tapetę w salonie oraz gdy wytłukł podczas mycia naczyń  połowę drogiego serwisu otrzymanego w prezencie ślubnym, postanowiła nie dopuścić do sytuacji, w której on wytłukłby jej bogatą kolekcję kubków przywożonych z  różnych zakątków świata, z licznych podróży.   Tu można zadać sobie pytanie, co lub kto zaburzył ten proces  socjalizacji w kierunku większego włączania się w obowiązki domowe. Ale tego już się pewnie nie dowiemy, możemy formułować jakieś hipotezy, nie ma to jednak w tym konkretnym przypadku większego sensu.  

    Inny przykład to  większe możliwości angażowania się mężczyzn w związki  „ wolne”, bez zobowiązań czy też związki pozamałżeńskie, jako efekt dążenia kobiet do akceptacji  ich większej czy też wręcz takiej samej swobody obyczajowej jak mężczyźni, jednak w konsekwencji przy większej odpowiedzialności oraz , co jest bardzo istotne, przy większych kosztach tej swobody, jak względy zdrowotne czy społeczne, takie jak samotne wychowywanie dziecka pochodzącego ze związku innego niż małżeński. Oczywiście , tu można zaargumentować, że przecież na taką sytuacje wpływ mają same kobiety, gdy w niektórych środowiskach np. artystycznych, bywają mody niejako na samotne macierzyństwo, lub kobieta decyduje się na nie z powodu pragnienia posiadania dziecka i tykania  słynnego już „ zegara biologicznego ” niekiedy przy intensywnej aktywności zawodowej, a niekoniecznie z chęci założenia rodziny  i utrzymania jej na dłużej.    Niemniej jednak Schlafly zwraca tutaj  uwagę  raczej na fakt większej odpowiedzialności  za ten fakt kobiet , na pewne „ rozmycie ” tej odpowiedzialności mężczyzn,  przy jednoczesnej większej społecznej akceptacji tego zjawiska.    

Feminizm a singlizm

Na marginesie  rozważań nad problemem feminizmu i jego konsekwencji społecznych, ekonomicznych i obyczajowych  zjawisko modnego , jeszcze, obecnie „ singlizmu”,  w jakim stopniu jest on, poza uwarunkowaniami społeczno – ekonomicznymi, postępującą złożonością współczesnego świata itp. , „ odpryskiem ” efektów feminizmu. Singlizm jest , oczywiście pożywką dla przemysłu rozrywkowego, odzieżowego, spożywczo - gastronomicznego , ale można zadać pytanie, w jakim stopniu  kobiety  w wyniku orientacji na sukces  pozostają w stanie wolnym.  

 Płeć i stan cywilny  a kariery 

 Susan Vinnicombe i Nina L. Colwill konstatują, że  kobiety  wykonujące  zawód menedżera  w Europie częściej niż ich koledzy pełniący takie same lub podobne funkcje w przedsiębiorstwach pozostają samotne i / lub bezdzietne. Wynikać to może stąd, że dla większości kobiet na stanowiskach kierowniczych, ale nie tylko,  pełnienie ról zawodowych jednocześnie z rola żony i matki jest zbyt stresujące, ponadto w przypadku kobiety  dla jej pracodawcy stanowi to czynnik podwyższonego ryzyka, mającego odniesienie zarówno do kwestii szkoleń  kobiet , a więc inwestowania w nią  firmowych środków finansowych, jak też możliwości rezygnacji z pracy w sytuacji zostania matką Ponadto stan cywilny kobiety może  stanowić czynnik determinujący również kobiece kariery .Żonaty mężczyzna  jest postrzegany pozytywnie, a małżeństwo jest traktowane jako czynnik stabilizujący jego życie, a tym samym jego życie zawodowe. W przypadku kobiety małżeństwo jest traktowane jako czynnik ryzyka. Ponadto należy zauważyć, że dla mężczyzny posiadanie żony  ułatwia koncentrowanie się na pracy zawodowej , natomiast dla kobiety  odwrotnie, gdyż musi się ona realizować jednocześnie w sferze zawodowej i osobistej.  .       Badania wskazują że ścieżki karier  mężczyzn są bardziej stabilne, natomiast w przypadku kobiet częściej zdarzają się zmiany zawodu, przekwalifikowania  zmiany miejsca pracy. Ponadto kobiety odczuwają wewnętrzny imperatyw ciągłego potwierdzania swej przydatności zawodowej, ponadto spogląda się na nie w aspekcie ich kobiecości Badania wskazują również na odmienne standardy oceniania kobiet : męskie błędy często są łagodniej oceniane w stosunku do błędów popełnianych przez kobiety

Płeć a styl kierowania , 

Kobiety przez pracę zawodową zaspokajają inne potrzeby niż mężczyźni, takie jak kontakty międzyludzkie , liczą się więc dla nich dobra atmosfera oraz satysfakcjonujące interakcje z innymi. Dlatego też   pełniąc funkcje kierownicze dbają o  kształtowanie pozytywnych interakcji z podwładnymi, ale także z klientami i innymi osobami z otoczenia firmy, tworząc w ten sposób pozytywny jej wizerunek na zewnątrz. Stosują częściej więc tzw. miękkie style kierowania , oraz są bardziej świadome wpływu własnego zachowania na innych ludzi, a ponieważ nie są zorientowane na rywalizację i konkurencję , łatwiej oddają czasowo władzę , godząc się na tworzenie grup zadaniowych z liderami nieformalnymi.  Badania wykazują że kobiety wywierają wpływ na innych , gdy są lubiane, a mężczyzna wywiera go nawet bez posiadania u innych sympatii 

Można zatem mówić o męskim stylu organizacji i modelu  pracy, i w ten męski świat weszły kobiety, w związku z tym jest oczywiste, że jeśli ten świat nie jest „ skrojony” na miarę kobiet, to występują różnorodne trudności związane z ich odmiennością biologiczną  i jej skutkami 

.       . 

Amerykańska badaczka  Linda Brannon pisze o stereotypizacji poglądów  na temat różnic dotyczących zdolności umysłowych między kobietami a mężczyznami. Jej zdaniem  są one wyolbrzymione, nawet jeśli istnieją, to są one stosunkowo niewielkie. Natomiast stereotypy na temat owych różnic  jakkolwiek można zauważyć niewielką „ przewagę ” kobiet w zakresie zdolności komunikowania się , a mężczyzn w dziedzinach ścisłych, np. w matematyce. 

.   

„ Szklany sufit ” jest metaforą niewidzialnych barier awansu zawodowego i realizowania ścieżek karier zawodowych kobiet. Wyniki badań wskazują , że niektóre cechy osobowości kobiet  stanowią przeszkodę utrudniającą czy  nawet uniemożliwiającą przebicie owego szklanego sufitu., takie jak mniejszy stopień orientacji na zadania i podejmowanie ryzyka , co jest domena mężczyzn. Jakkolwiek stopniowo można zauważyć zwiększanie się liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych, to jednak poważną barierą wydają się stereotypy płci. Kobiety w mniejszym stopniu powszechni się kojarzą z rolami kierowniczymi , ponieważ historycznie długo pełniły role społeczne podporządkowane mężczyznom, więc obecnie oczekiwania wobec kobiet menedżerek są zorientowane na ich uległość i łagodność. Kobiety stosują bardziej demokratyczne zasady we współpracy  

.   Częściej narażone są na dyskryminację w miejscu pracy oraz na zachowania o charakterze seksistowskim.  Płeć jako czynnik mobbingu może stanowić interesujący przedmiot badań,  ciekawe poznawczo wydają się również kulturowe uwarunkowania mobbingu

.. 

Predyspozycje kobiet a ich przydatność w nowoczesnych przedsiębiorstwach        

Współczesne organizacje wymagają zwiększonego udziału kobiet  w zarządzaniu lub innych kluczowych stanowiskach , gdyż wnoszą one inną jakość pracy i mają duży wkład w atmosferę  firmie, poprzez . niekiedy w literaturze przedmiotu można spotkać opinie , że wnoszą one alternatywne  rozwiązania, a ich cennym wkładem w organizacje są takie ich cechy jak : 

Orientacja na ludzi i współpracę, nie zaś rywalizację, 

Zdolność słuchania i angażowania się w sprawy podwładnych  i współpracowników, 

Umiejętność porozumiewania się 

Intuicja  

Współczucie i zdolność do empatii 

Inteligencję emocjonalną.  

 Własne nad mobbingiem w Polsce wskazują,  że  optymalny skład zespołów pracowniczych to zespoły mieszane pod względem płci, gdyż wtedy następuje swoisty rodzaj wymiany cech i dyspozycji przynoszących najlepsze rezultaty.  

Moim zdaniem jesteśmy dopiero na początku drogi . Najpierw należałoby wskazać i poprzeć wynikami badań empirycznych   , jako siłą argumentów o charakterze racjonalnym skierowanych do mężczyzn – decydentów, przydatność kobiet w różnych sferach życia zawodowego i społecznego, a następnie wskazać korzyści  o charakterze ekonomicznym  jako efekt finalny zwiększenia udziału kobiet  życiu zawodowym oraz na wyższych szczeblach organizacyjnych    

Mowa ciała a kariera zawodowa.  

Mężczyźni niewerbalnie demonstrują poczucie siły, wysokiej samooceny, zawłaszczają swoim ciałem  więcej przestrzeni niż kobiety, posiadają umiejętność podtrzymywania kontaktu wzrokowego, przy czym kobiety też się tego uczą w sytuacji, gdy osiągną wysoką pozycję w hierarchii zawodowej.    

Komunikowanie się a kariera . 

Kobiety biologicznie są uwarunkowane na porozumiewanie się z innymi, niemniej jednak ich sposób wypowiadania się często świadczy o prestiżu . Cechy komunikacji werbalnej kobiet : 

· zwroty grzecznościowe 

· pytania na końcu zdania , co osłabia siłę decyzyjna komunikatu 

· łagodzenie wypowiedzi, np. zamiast  „ mam zamiar przeprowadzić ... „ mówią : „ zastanawiam się, czy  można  przeprowadzić...” 

· negowanie własnych słów np. wiem, że w tym akurat nie jestem ekspertem ale chciałabym zaproponować...”

· Zdaniem mężczyzn kobiety używają zbyt wiele słów i niuansów słownych, oraz zwrotów o zabarwieniu emocjonalnym 

Dla celów zwiększenia siły komunikatów werbalnych zaleca się kobieto uczenia się tzw. Power talking, czyli sposobu komunikowania się  wyrażającego zdecydowanie i konsekwencję, czyli upodobnienie pod tym względem do języka mężczyzn. W celach  wyposażenia kobiet w umiejętności przydatne w ich karierze zawodowej zalecane są różne treningi, nie tylko w zakresie komunikacji werbalnej, ale także dotyczące określenia słabych i mocnych stron, techniki asertywności , i wiele innych.  

Rozwiązania  , instrumenty w „ kwestii kobiecej ” na rynku pracy.  

Unia Europejska wprowadziła  rozmaite instrumenty na rzecz wykreowania płaszczyzny zapewniającej realizację polityki równych szans kobiet i mężczyzn. Są to odpowiednio: dyrektywy, nakładające na państwa członkowskie obowiązki pracy nad ustawodawstwem w tym zakresie, oraz zalecenia i programy , których celem jest inicjowanie i prowadzenie odpowiedniej polityki.  

.   

Dyrektywy unijne  w zakresie równości szans kobiet i mężczyzn. : 

· dotycząca jednakowego wynagrodzenia ( 1975), zakazująca jakiejkolwiek dyskryminacji w tej kwestii z uwagi na płeć 

·  wymóg równego traktowania kobiet i mężczyzn na rynku pracy, gwarantujący równe traktowanie w dostępie do zatrudnienia , szkoleń zawodowych i awansów, ( przepisy ochronne związane z ciążą i macierzyństwem nie są wyłączone  zasady równego traktowania), zakazana jest dyskryminacja bezpośrednio lub pośrednio odnosząca się do stanu cywilnego lub sytuacji rodzinnej ( 1976), 

· wdrożenie zasady równego traktowania do ustawowych systemów zabezpieczeń społecznych ( ochrona w wypadku choroby, inwalidztwa, starości, wypadków przy pracy, bezrobocia, opieka społeczna), ( 1979), 

· ustawowe regulacje dotyczące zabezpieczenia zawodowego, odnosi się do pracowników pracujących na własny rachunek,  z określonej grupy przedsiębiorstw, gałęzi przemysłu lub sektorów rynku pracy, np. programy emerytalne dla osób z określonej gałęzi przemysłu, ( 1986)

·   zasadą poprzednią objęto kobiety, także dot. równego traktowania, które są pracodawcami  lub pracują na własny rachunek  lub pracują częściowo lub wyłącznie ze swymi mężami. , 

· dyrektywa odnosząca się do ochrony  kobiet, które pozostają w ciąży, lub zostały matkami. Ta dyrektywa zawiera pewne zabezpieczenia takim kobietom, pozostawiając jednak państwom unijnym swobodę w zakresie korzystnych rozwiązań dla kobiet, przy czym nie mogą one ograniczyć aktualnie istniejących zasad ochronnych, ( 1992), 

· dotycząca ciężaru dowodu w wypadkach dyskryminacji z uwagi na płeć, ( 1997), 

·  zakazująca molestowania seksualnego w miejscu pracy( 2001)  

W 1984 r. Rada Wspólnot Europejskich przyjęła zalecenie w sprawie promocji kobiet, stanowiące elastyczny instrument  skierowany do państw członkowskich w sprawie przyjęcia polityki pozytywnej wobec kobiet  i eliminacje dyskryminacji kobiet w miejscu pracy. Dotyczy to podejmowania inicjatyw, politycznych na rzecz likwidacji nierówności na rynku pracy , podniesienie świadomości społecznej, badań nad awansami i karierami kobiet, w tym także zwiększania udziału kobiet w wyższych  strukturach organizacyjnych przedsiębiorstw.       

 Polskie regulacje systemowe  

Od 1. stycznia 2004 r. obowiązuje  w polskim Kodeksie Pracy  zapis zobowiązujący pracodawcę do pilnowania, aby w jego zakładzie pracy nie dochodziło do aktów mobbingu ani też innych aktów dyskryminacji pod odpowiedzialnościa karną. Ofiara mobbingu ma prawo dochodzić swoich praw  na drodze sądowej i domagać się odszkodowania z tytułu mobbingu  w miejscu pracy. Jest to jakaś szansa dla ofiar także ( pośrednio)  w kontekście płci jako czynnika mobbingu, negatywnie wpływajacego na pozycje zawodowa , ale też społeczna kobiet w organizacji i społeczeństwie.  

W Polsce  został opracowany Program Operacyjny Kapitał Ludzki. Narodowa Strategia Spójności  na lata 2007 – 2013 ,  który został przyjęty przez Radę Ministrów w dniu  31. 05  2006 r. Jest to dokument regulujący różne sfery życia społecznego w kierunku ich dostosowania do standardów europejskich. Dotyka on również problemów kobiet na rynku pracy, zaliczając samotne matki oraz kobiety pozostające poza rynkiem pracy  jako jedną z grup społecznych wysokiego ryzyka, podatną na procesy wykluczenia społecznego. Program ten , w celach m. in.  przeciwdziałania pauperyzacji kobiet oraz ich  społecznej ekskluzji zaleca upowszechniania alternatywnych i elastycznych form zatrudnienia, w szczególności adresowanych do kobiet wychowujących dzieci .

W kontekście powyższych rozważań należałoby zaakcentować potrzebę tworzenia urządzeń społeczno – ekonomicznych , umożliwiających kobietom większy i satysfakcjonujący je udział w życiu zawodowym, ( odpowiednia polityka równościowa, elastyczne metody zatrudnienia, nowe formy pracy typu e – praca, tele – praca i inne, regulacje prawne). Niemniej jednak należy zauważyć, że  jakkolwiek usuwanie barier o charakterze strukturalnym jest ważne, to konieczne są zmiany o charakterze kulturowym – zmiana w sferze aksjologicznej, przynosząca w efekcie zmiany mentalności, zmiany stereotypowych postaw i zachowań oraz zmiany  w interakcjach pomiędzy kobietami i mężczyznami na płaszczyźnie zarówno zawodowej jak też i rodzinnej . 

Globalizacja 

Globalizacja stanowi dziś niezwykle „ modny ” temat zarówno rozważań, sporów i dyskusji specjalistów wielu dyscyplin naukowych, w tym także socjologii, jest również przedmiotem różnego rodzaju opracowań, jak też pojęciem obecnym w mass mediach. Według A. Giddensa termin „ globalizacja ” oznacza, że „ w coraz większym stopniu wszyscy żyjemy w „ jednym świecie”, a co za tym idzie, jednostki, grupy i narody są coraz silniej  wzajemnie od siebie uzależnione” [ 2007, s. 74].  W literaturze przedmiotu istnieje wiele definicji globalizacji; nie jest celem w niniejszym opracowaniu ich przedstawianie, a jedynie nakreślenie obrazu tego zjawiska i jego społecznych konsekwencji.     Zjawisko globalizacji stanowi wypadkową zjawisk i procesów politycznych, gospodarczych, kulturowych  i społecznych. Stanowi efekt postępu technologicznego ( technik informacyjnych i komunikacyjnych), które, spowodowały zwiększony zasięg i szybkość przekazywanych informacji, a tym samym  wpłynęły na charakter interakcji  między ludźmi. Według A. Giddensa [ 2007, s. 97]  , na wzrost globalizacji miało wpływ całe spektrum rozmaitych czynników : zakończenie zimnej wojny, upadek sowieckiego imperium i upadek komunizmu, rozwój międzynarodowych i regionalnych form sprawowania władzy , przyczyniające się do zbliżenia poszczególnych krajów, przepływ informacji dzięki technikom informacyjnym wpływającym na poglądy i opinie ludzkie,  rozwój i wzrost znaczenia wielkich ponadnarodowych korporacji, budujących sieci produkcji i konsumpcji i wiążących ze sobą rynki gospodarcze na świecie.  

Globalizacja stanowi zjawisko zainteresowań wielu socjologów, nie tylko dlatego, że powoduje ważne przemiany społeczno – gospodarcze na świecie, ale również dlatego, że  jej skutki są odczuwalne w życiu tzw. zwykłych ludzi, wpływa na ich sposób myślenia, percepcji świata, ich zachowania społeczne, interakcje z innymi. Ponieważ , jak to się dziś określa w kontekście globalizacji, świat staje się globalną wioską, istotne stają się nie tylko dobrodziejstwa globalizacji, ale również zagrożenia różnego typu, jakie ona ze sobą niesie. Jak stwierdza Giddens, globalizacja jest procesem otwartym  i uwikłanym w wewnętrzne sprzeczności, zatem trudno jest prognozować i przewidywać jej skutki. Zdaniem tego socjologa, globalizacja powoduje nowe wyzwania, przynosi tez w efekcie nowe formy ryzyka, odmienne od tych , jakie miały miejsce dotąd i z jakimi dotychczas ludzie się stykali. Powstają one nie tylko w sferze natury, jako skutek ingerencji człowieka w środowisko naturalne, ale również w sferze społeczno – ekonomicznej. Szybkie, ale nierównomierne postępy globalizacji powodują rozziew pomiędzy najbogatszymi a najbiedniejszymi krajami świata, skazując te ostatnie na  marginalizację. Zjawisko globalizacji ma swoich entuzjastów, jak też sceptyków, stanowi przedmiot intensywnych debat, polemik i sporów. Do pozytywnych skutków globalizacji można zaliczyć  z całą pewnością postęp technologiczny, umożliwiający wymianę doświadczeń i umiejętności między państwami rozwiniętymi i zgłaszającymi zapotrzebowanie na nowe technologie, jak tez zmniejszenie kosztów zróżnicowanych transakcji. Szybkość poruszania się w przestrzeni wirtualnej również przyczynia się do większej efektywności w wielu sferach funkcjonowania dzisiejszego świata, ale z drugiej strony powoduje też negatywne w sensie społecznym efekty, jak np.   zjawisko nazywane przez badaczy ‘ kurczeniem się czasu i przestrzeni” [W. Misiak, 2009, s. 120] , zubażając przez to charakter interakcji . Pozytywnym skutkiem globalizacji jest także wzrost otwartości kulturowej, oraz wymiana wiedzy dotyczącej wartości kulturowych, norm kulturowych,  odmiennych stylów życia, co zmniejsza postawy etnocentryczne i ksenofobiczne, zauważalne są jednak procesy nadmiernego standaryzowania treści i wzorów kulturowych.  W opiniach entuzjastów np. wolny , globalny rynek może pomóc krajom rozwijającym się w integracji ze światową gospodarką, natomiast sceptycy uważają, że rynek ten pomaga tylko krajom najbogatszym, pomnażając jeszcze ich kapitał, i nawołują do ochrony praw człowieka, środowiska naturalnego i gospodarek narodowych poszczególnych państw. Efektów ekonomicznych, społecznych , kulturowych i innych związanych z globalizacją jest z pewnością bardzo wiele, można w ich świetle wskazać na wewnętrznie sprzeczny charakter zjawiska globalizacji   Jak pisze wspomniany już wcześniej Giddens, „ globalizacja tworzy ryzyko, wyzwania i nierówności, które wykraczają poza granice poszczególnych krajów i wymykają się istniejącym strukturom politycznym. Ponieważ poszczególnym rządom brakuje środków, dzięki którym mogłyby regulować sprawy ponadpaństwowe, zachodzi potrzeba  stworzenia nowego światowego systemu rządzenia, który będzie  w stanie  do globalnych problemów podejść  w sposób globalny. Podporządkowanie naszej woli  gwałtownie zmieniającego się świata społecznego może okazać się największym wyzwaniem XXI wieku” [ Giddens, s. 98].                
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16 Opracowano na podstawie [Zachowanie... 1983,] t. II s. 194-207





2 W zadaniach najczęściej występują takie dylematy jak:


elastyczność czy stałość,


efekty krótkodystansowe czy długofalowe,


rezultaty mierzalne ale mało istotne czy niemierzalne ale istotne,


maksymalizacja celów organizacji czy odpowiadania na potrzeby społeczne








* Podaję za [Ogryzko-Wiewiórski H., 1986. s. 93 i nast. oraz Gruszczyński 1991, ss.31-36].


� � HYPERLINK "http://mobbing.most" ��http://mobbing.most�. org.pl


� Z danych Krajowego Stowarzyszenia Antymobbingowego wynika, że co 20 osoba wygrywa sprawę sądową z tytułu mobbingu w miejscu pracy. 
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