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UCZENIE SIE ROLI PRACOWNICZE]) -
NABYWANIEM SPOLECZNYCH KOMPETENC]JI
ZAWODOWYCH

Zycie zawodowe bardzo czesto toczy sie w grupie. Potrzeba wspolnego wykonywania
zlozonych zadan, konieczno$¢ wspolpracy i czestych spotkan tworzg w pewnym stopniu
wiezi miedzy pracownikami. Wszelkie dziatania niosg za sobg caly repertuar zachowan
spolecznych, ktére odbywaja sie na tle danej organizacji. Mozna wiec powiedzie¢ za
Michaelem Argyle, Ze organizacja spoleczna oznacza istnienie wielu statuséw badz
stanowisk i jest zbiorem powigzanych ze sobg pozycji, a osoby, ktére je zajmujg, pelnia
zazebiajace sie ze soba role'.

Piotr Sztompka okre$la srodowisko spoteczne jednorodnym zbiorem ,takich
samych lub przynajmniej istotnie podobnych pozycji i rol™2. Powolujac si¢ nadal na
stowa P. Sztompki, mozna przyjaé, ze w srodowisku spotecznym pojawia sie tak zwana
solidarnos¢ srodowiskowa miedzy takimi samymi pozycjami, ktora wynika z podo-
bienstw trzech atrybutéw pozycji. Owe atrybuty to: wlasciwe sposoby zachowania,
charakterystyczne dla danego $rodowiska style i sposoby postepowania, wynikajace
z przestrzegania takich samych regut zawartych w odpowiednich rolach; tak zwana
mentalno$¢ srodowiskowa, na ktora sktadaja sie: podobny zasob przekonan, koncepcji
iideologii; oraz trzeci atrybut, jakim jest charakterystyczny dla danej pozycji spotecznej
standard zyciowy czy inaczej prestiz Srodowiskowy?.

Pojawiajace si¢ tu pojecie ,,roli” uwazam za szczegélnie istotne, gdyz jest ono pod-
stawowym elementem $rodowiska spolecznego, natomiast jest tez sumg wymagan
i oczekiwan, jakie dane srodowisko stawia swojemu czlonkowi. Z punktu widzenia
uczenia si¢ w srodowisku pracy jest to réwnie istotny element, bowiem wejscie w role
pracownika jest tym, czego cztowiek powinien sie nauczy¢. Odnoszac si¢ do teoretycz-
nych i pojeciowych ram, sprobuje odpowiedzie¢ na pytanie, dlaczego w $rodowisku
pracy tak wazne jest podporzadkowanie si¢ roli, czyli nauczenie si¢ jej. Opisujac proces
uczenia sie roli, skoncentruje si¢ przede wszystkim na ,,modelu sekwencji roli”, ktory

! M. Argyle, Psychologia stosunkéow miedzyludzkich, ttum. W. Domachowski, Warszawa 1999,
s. 196.

2 P.Sztompka, Socjologia. Analiza spoleczeristwa, Krakéw 2007, s. 113.

* Ibidem.
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zaproponowali Daniel Katz i Robert Kahn*. Mysle, ze z punktu widzenia moich zainte-
resowan badawczych, czyli poszukiwania proceséw uczenia sie w dziataniach ludzkich,
propozycja autorow wydaje si¢ interesujaca, gdyz wedtug nich, podstawg organizacji
sa dzialania, ktére obejmuja zaréwno techniczng organizacj¢ pracy na tak zwanych
materiatach, jak i dziatania rozumiane jako interakcje miedzy ludzmi.

»Haczyk socjalizacji” — czyli o uczeniu sie roli spotecznej

Ralph Linton jako jeden z pierwszych badaczy podkreslit znaczenie ,,roli” w naukach
spolecznych. Pisze on, ze ,[...] aby jednostka mogla skutecznie funkcjonowacé jako
czastka spoleczenstwa, musi przestrzegac stereotypowych form zachowania, czyli
wzorow kulturowych™. Owe wzory kulturowe muszg sta¢ sie¢ wzorami ,,nawykowych
reakeji” czlonkow spoleczenstwa. Nabycie tej ,,nawykowosci” jest mozliwe, zdaniem
R. Lintona, dzigki ,wlasciwej cztowiekowi niezwyklej zdolno$ci do wchlaniania nauk™.
Wzorce kulturowe sa niezbednym elementem funkcjonowania kazdego spoleczen-
stwa, poniewaz cala jego struktura, czyli inaczej system organizacji spoleczenstwa,
zalezy od kultury. Spoteczenstwa trwajg dzieki temu, ze uczg jednostki takich wzorow
kulturowych, ktdre beda wigzaly si¢ z pozycjami spotecznymi, ktdre majg one zajaé.
Nowi cztonkowie spoleczenstwa ucza si¢ zachowania w konkretnej roli i w ten sposob
utrwalaja owe pozycje, a wraz z nimi caly system spoteczny. Gléwna role w tym pro-
cesie uczenia spelniajg starsi cztonkowie, ktorzy przekazuja ztozone wzory zachowan
mlodym cztonkom i w ten sposdb wzory zachowania sg przekazywane z pokolenia na
pokolenie.

R. Linton pisze, ze ,,[...] jednostka uczy si¢ wzordw jako catosci, catosci zas obejmuja
w réwnej mierze spetnianie wymogoéw zycia spolecznego, jak i zaspokajanie jej wtasnych
potrzeb. Chwytajac przynete bezposredniej satysfakcji osobistej zostaje zlowiona na
haczyk socjalizacji”™’. To uczenie si¢ ma swoj konkretny cel, mianowicie: skuteczne,
poprawne, ale i w duzej mierze nie§wiadome pelnienie swojej roli spolecznej. Dzieki
nasladownictwu i przyswajaniu sobie konfiguracji okreslonych elementéw zachowania,
jednostka przystosowuje si¢ do zajmowania okreslonej pozycji w spoteczenstwie i do
pelnienia roli zwigzanej z tg pozycja.

Wedlug tego autora rola oznacza calosciowa sume wzoréw kulturowych wigzacych
sie z okreslonym statusem. Obejmuje wiec: ,[...] postawy, wartosci i zachowania, ktére

* D. Katz, R. Kahn, Spofeczna psychologia organizacji, ttum. B. Czarniawska, Warszawa 1979,
s. 284.

* R.Linton, Kulturowe podstawy osobowosci, ttum. A. Jasiniska-Kania, Warszawa 2000, s. 38.

¢ Ibidem,s. 39.

7 Ibidem.
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spoleczenstwo przypisuje kazdej osobie posiadajacej dany status™. Pojecia statusu
i roli nie s w tym ujeciu jednoznaczne. Status jest przypisany jednostce na podstawie
wieku, plci, urodzenia w okreslonej rodzinie, natomiast roli jednostka uczy si¢ na
podstawie swojego statusu, aktualnego badz antycypowanego. Rola, ktéra jednostka
reprezentuje poprzez swoje zachowanie, jest aspektem statusu, czyli powinna si¢ ona
tak zachowywac, aby uzasadni¢ zajmowanie przez siebie okreslonego statusu. Mimo
tego, ze jednostka przez caly czas posiada statusy i zna role, to czasami dziata w ramach
jednego statusu i roli, a w innych sytuacjach w ramach innego. ,,Status, w ramach
ktorego jednostka dziata, jest jej statusem czynnym w danym momencie. Pozostale jej
statusy s3 w tym momencie statusami utajonymi”.

Lintonowskie rozumienie roli i statusu jest zgodne z rozumieniem struktury grupy
przez Muzafera Sherifa i Cardyne Sherif. Autorzy zdefiniowali grupe jako ,wspolzalezng
sie¢ rol i statusu w hierarchii”*’.

Pojecia statusu i roli odnoszace sie do przewidywalnych wzorcéw zachowania nie
sa kojarzone z konkretnymi jednostkami w grupie, ale z pozycja zajmowang przez
te jednostki. GIéwna réznica miedzy tymi pojeciami tkwi w wartosci. Rézne role
w grupie moga by¢ tak samo warto$ciowe, natomiast rézne pozycje statusu sa z reguly
warto$ciowane odmiennie. Roznice te majg zwigzek z potrzebg przewidywalnos$ci
i porzadku, ktora w wypadku statusu dotyczy oczekiwanych kompetencji w rdznych
dziedzinach. Sadzi si¢ na 0gol, Ze w grupie sg osoby lepsze lub gorsze w takiej czy innej
czynnosci i to pozwala we wlasciwy sposdb wyznacza¢ konkretne osoby do pewnych
zadan. Takie uporzgdkowanie w grupie pozwala bardziej efektywnie dazy¢ do realizacji
celow grupowych oraz sprzyja stabilnosci grupy''.

Widzimy, Ze zrdznicowanie rdl i statuséw umozliwia podziat pracy pomiedzy uczest-
nikéw grupy, ale takze role, implikujac oczekiwania dotyczace wlasnego zachowania
i zachowania innych osdb, powoduja, ze zycie grupy jest bardziej przewidywalne, czyli
uporzadkowane. Wazne jest wiec wytonienie sie w grupie rdl zadaniowych i spofecz-
no-emocjonalnych, poniewaz to pomoze uczestnikom w szybkim uczeniu si¢, na kogo
zwraca¢ uwage i jak reagowa¢ w okreslonych, szczegdlnie trudnych sytuacjach. Ponadto
»bycie” w roli pomaga jednostce w samookresleniu w grupie, wspoltworzy poczucie
tego, kim sig jest, a jasno okre$lona rola jest waznym elementem tozsamosci'2.

Mysle, ze funkgcje, jakie spelniajg zréznicowane role, czyli: podzial pracy, uporzad-
kowanie oraz pomoc w okresleniu tozsamosci jednostki sg istotnymi cechami zycia

8 Ibidem, s. 98.

9 Ibidem, s. 99.

10 M. Sherif, C. Sherif, Social Psychology, New York 1969, cyt. za: R. Brown, Procesy grupowe:
dynamika wewngtrzgrupowa i miedzygrupowa, Gdansk 2006, s. 70.

"' R.Brown, op. cit., s. 71-75.

12 Ibidem.



56 Magdalena Czubak-Koch

grupowego w srodowisku pracy. Podstawa Zycia codziennego grupy pracowniczej to
przeciez podzial zadan i obowigzkdéw, a pewien porzadek w ich realizacji jest podstawa
bezpieczenstwa i sprawnego dzialtania.

Podsumowujgc wstepne rozwazania na temat roli spotecznej, chce przedstawic kilka
definicji i sposobdw rozumienia tego pojecia.

Rola spoteczna jest najczesciej definiowana jako: ,,[...] zbidr norm, ktére definiuja,
jak powinien zachowywac sie czlowiek zajmujacy okreslong pozycje spoleczng™?; ,,[...]
zbidr praw i obowigzkow wigzacych kazdego, kto zajmuje dang pozycje spoleczna, bez
wzgledu na cechy osobiste™; ,,[...] zbidr przepiséw okreslajacych jak powinien zacho-
wywac sie czlowiek, ktory zajmuje dang pozycje w grupie lub tez zbiér obowigzkow
i przywilejow zwigzanych z dang pozycjg™'; ,[...] pojecie roli odnosi si¢ do pewnych
przewidywalnych wzorcéw zachowania skojarzonych nie tyle z konkretnymi jednost-
kami z grupy, ile raczej z pozycja zajmowana przez te jednostki”'é; ,rola [...] okresla
konsekwentne zachowania jakiej$ jednostki w ramach mniej lub bardziej stabilnego
zwigzku z jaka$ inng osobg badz kilkoma osobami, jak tez czesciej, pomiedzy przed-
stawicielami rozmaitych kategorii ludzi™"’.

Analiza powyzszych definicji wskazuje na to, ze proces uczenia si¢ polega przede
wszystkim na akceptacji wszelkiego rodzaju przepiséw, czyli norm, praw i obowiaz-
kéw. Im szybciej nowy pracownik zrozumie funkcjonujace w organizacji zasady, war-
tosci i style pracy, tym szybciej i sprawniej przebiegnie proces adaptacji do nowych
warunkdow.

»W repertuarze dziatai” -
0 uczeniu si¢ podejmowania roli w organizacji

Organizacja spoteczna jest we wspdlczesnym swiecie jednym z gtéwnych obszaréw dzia-
tania cztowieka dorostego. To w jej ramach mozliwe jest skoordynowanie dziatalnosci
wielu ludzi poprzez rozbudowany podzial pracy, a takze dzigki hierarchii kierownictwa.
M. Argyle uwaza, ze zachowania w organizacjach roznia si¢ pod wieloma wzgledami
od zachowan w malych grupach spolecznych. Wzorce interakeji nie wynikajg w tak
duzym stopniu z poszczegolnych osobowosci w grupie, lecz sg fragmentem struktury
organizacji. Autor pisze, ze ,,[...] ludzie dochodzg do zajmowanych pozycji, pozwa-

D.G. Myers, Psychologia spoleczna, ttum. A. Bezwinska-Wolerjan, Poznan 2003, s. 163.

" P.Sztompka, op. cit., s. 110.

5 S. Mika, Psychologia spoleczna, Warszawa 1984, s. 435.

16 R.Brown, op. cit., s. 70.

M.Newcomb,RH. Turner, E. Converse, Psychologia spoleczna. Studium interakcji ludzkich,
ttum. H. Muszynski, Warszawa 1970, s. 344.
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lajacych wywiera¢ wplyw lub przewodzi¢, nie poprzez spontaniczny wybor swych
podwladnych, lecz poniewaz zostali tu umieszczeni przez wyzsze wladze™®.

Rola w organizacji nie jest tylko oczekiwanym przez pozostalych wzorcem zacho-
wania, ale i obejmuje rozmaite aspekty dzialania, na przykltad sposoby wykonywania
pracy, sposoby wchodzenia w interakcje z innymi cztonkami organizacji, a takze pre-
zentowane postawy i przekonania. Jak wiec wyglada proces uczenia si¢ roli pracownika
W organizacji?

W swojej teorii organizacji D. Katz i R. Kahn przypisali centralne miejsce pojeciu
roli. Autorzy ci definiujg organizacje ludzkie jako systemy rdl, a przekazywanie roli
traktuja jako ,[...] ciagly, cykliczny proces, dzigki ktéremu kazda jednostka przysto-
sowuje sie do swojej roli organizacyjnej, informowana jest o tym, jakie zachowania
zwigzane z rolg sg akceptowane oraz korygowane w miare potrzeby”. Z kolei zacho-
wania zwigzane z rolg sg rozumiane jako ,,[...] powtarzajace si¢ dzialania jednostki
odpowiednio powigzane z powtarzajacymi sie czynnosciami innych i dajace w efekcie
przewidywalny wynik”™".

W podejsciu tym organizacja sktada sie z motywowanych dziatan ludzkich i bedzie
ona trwata tak dtugo dopoki postawy, przekonania, spostrzezenia, nawyki i oczekiwania
ludzi beda wzbudzaé pozadang motywacje i zachowania.

Podstawa organizacji sa wigc dzialania, to one sg tym, co jest istota organizowa-
nia i obejmuja zaréwno organizacje pracy na materiatach, czy przy maszynach, jak
i wszelkie dzialania rozumiane jako interakcje ludzi miedzy sobg. Interakcja sprawia,
ze dzialania wzajemnie si¢ przenikaja, a kazdy uczestnik odnosi swoje dzialanie do
drugiego czlowieka i dziatanie drugiego do samego siebie®.

Kazda organizacja pozwala w swoim bogatym zestawie powigzan i zachowan
usytuowac kazdg jednostke. Ten ,,okre§lony punkt” w organizacji D. Katz i R. Kahn
nazywajg ,stanowiskiem” Z kazdym stanowiskiem jest zwigzany zestaw czynnosci,
czyli oczekiwanych zachowan, ktére z kolei skladajg si¢ na role. Specyfika stanowiska
w organizacji polega na tym, ze jest ono zwigzane z innymi stanowiskami czasami
w sposob bezposredni, czasami tylko czesciowo, a z niektérymi w sposéb bardzo od-
legty. Te powigzania tworzg uklad odniesienia roli.

Najczesciej uklad odniesienia obejmuje bezposredniego zwierzchnika, najblizszych
wspolpracownikéw, osoby z dalszego otoczenia, z ktérymi jednostka musi $cisle wspot-
pracowa¢, oraz podwladnych, jesli mowimy o roli kierowniczej. Uczestnicy ukladu
odniesienia roli danej osoby s3 w pewnym sensie uzaleznieni od tego, w jaki sposéb
wykonuje ona swoje zadania. Jest to dla nich podstawa oceny lub warunek skutecznego

8 M. Argyle, op. cit., s. 197.
¥ D.Katz, R. Kahn, op. cit., s. 267, 271.
20 Ibidem.
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wykonania zadania. Wzajemne zainteresowanie wyksztalca przekonania i podstawy
dotyczace tego, co dana osoba powinna i czego nie powinna robi¢ w ramach pelnienia
swojej roli, czyli buduja oczekiwania zwigzane z rola.

Oczekiwania méwia o tym, jaka koncepcje wytworzyl sobie czlonek ukladu na te-
mat konkretnego stanowiska i mozliwosci danej osoby. Tres¢ tych oczekiwan stanowia
preferencje w odniesieniu do specyficznych dziatan, cech osobowosci i stylow dziatania.
Stuza one za wzorce i normy, wedlug ktorych oceniania jest praca jednego z cztonkéw
odniesienia, lecz nie pozostajg tylko w umystach ludzkich, ale s przekazywane, albo
w sposdb bezposredni jako instrukcja, albo w sposéb nieformalny jako podziw lub
dezaprobata. Najistotniejsze jest jednak to, ze dzialania, ktdre sktadajg si¢ na role, sg
utrzymywane dzieki oczekiwaniom czlonkéw ukladu odniesienia i s3 one przekazywane
osobie centralnej. Cztonkéw uktadu odniesienia okresla si¢ mianem nadawcy rél, aich
zakomunikowane oczekiwania nazywa sie rolg przekazana.

Proces przekazywania roli wigze si¢ z porozumiewaniem si¢ oraz wywieraniem
wplywu. Kazdej sytuacji wywierania wptywu towarzysza pewne konsekwencje, ktore
przybierajg postac sankgji — gratyfikacji lub deprywacji. Jednak pojecie prawomocno-
$ci istniejace w organizacji sprawia, Ze sankcje nie s3 stosowane zbyt czesto. D. Katz
i R. Kahn uwazaja, ze czlonkowie organizacji podporzadkowuja si¢, poniewaz zrodla
i tre$¢ rozkazow sg prawomocne. Autorzy, piszac o reakeji cztonka organizacji na wzér
przekazywania roli zaadresowany wlasnie do niego, zwracaja uwage na tak zwany
psychologiczny obraz organizacji wytwarzany przez dang osobe?'.

Jednostka odpowiada na wymagania organizacji w zaleznosci od tego, jak ja postrze-
ga, ale wizerunek ten moze odbiega¢ od prawdziwej organizacji. To, czy organizacja i jej
psychologiczny obraz beda zbiezne, zalezy od zdolnoéci jednostki oraz od warunkow
spostrzegania rzeczywisto$ci organizacyjnej. Tak wigec w odniesieniu do kazdej osoby
istnieje nie tylko rola przekazana, ale i rola odebrana, ktdra sklada sie z jej spostrzezen
i rozpoznania tego, co zostalo jej przekazane.

Organizacja za pomoca roli przekazanej informuje kazdego ze swoich cztonkdw,
co na jego stanowisku wolno, a czego nie mozna robi¢. Natomiast rola odebrana ma
bezposredni wpltyw na zachowanie osoby i jest bezposrednim Zrédlem motywacji
do pelnienia roli. Jednakze, kiedy oczekiwania zwigzane z rolg spostrzegane sg przez
osobe centralng jako przymusowe, moga wywola¢ silny opor, ktéry moze dopro-
wadzi¢ do nieoczekiwanych wynikéw, innych nawet niz przeciwienstwo zachowan
oczekiwanych?.

2 Ibidem, s. 276.
2 Ibidem.
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Dodatkowym zrédtem wplywow, istotnym dla podejmowania roli, sg cechy same;j
sytuacji. Niektdre sytuacje sprzyjaja podjeciu roli poprzez charakter zwigzanych z nig
zadan i poprzednich do$wiadczen jednostki z podobnymi zadaniami.

Z tresci roli moze wyplywaé motywacja wewnetrzna do jej pelnienia. Wynika ona
z tego, ze kazdy ma wiasng koncepcje swego stanowiska i zestaw przekonan moéwiacych
o tym, co powinien i czego nie powinien robi¢, zajmujac dang pozycje. Przekonania
te wynikaja z dlugotrwalego procesu socjalizacji, w trakcie ktérego czlowiek przy-
swoil sobie zestaw wartosci i oczekiwan dotyczacych jego zachowania, zapoznat si¢
z charakterem interesujacych go organizacji i warunkami, jakie trzeba spelni¢, aby
zostac jego cztonkiem. W wyniku tej socjalizujacej drogi jednostka nabywa poczucie
przynaleznosci do zawodu i jest motywowana do tego, aby zachowywa¢ sie zgodnie
z warto$ciami, jakie sg przez te przynalezno$¢ cenione. Kiedy pracownik przychodzi
do swojego miejsca pracy jest w tak zwanym stanie gotowos$ci do pelnienia roli*. Stan
ten obejmuje akceptacje prawomocnego zwierzchnictwa i zastosowanie si¢ do stawia-
nych mu wymagan. Stosowanie si¢ do tych wymagan, zdaniem D. Katza i R. Kahna,
jest tak silne, ze wielu ludzi stosuje si¢ do wymagan zwigzanych ze sprawami, ktérych
nie rozumie, a takze na dzialania, ktére moga sta¢ w sprzecznosci z ich wlasnymi
warto$ciami.

Model sekwencji roli D. Katza i R. Kahna, czyli proces przekazywania i odbierania
roli, jest opary na czterech oméwionych juz pojeciach. Mianowicie, na oczekiwaniach
zwigzanych z rola (wzorach oceny zachowania kazdego pracownika, ktory zajmuje
jakie$ stanowisko w organizacji); roli przekazanej (informacjach wynikajacych z ocze-
kiwan zwigzanych z rola, ktore sg przekazywane przez cztonkéw ukladu odniesienia
roli w celu wywarcia wplywu na osobe centralna); roli odebranej (czyli przekazu roli
w spostrzezeniach osoby centralnej); oraz zachowaniach zwigzanych z rolg (czyli reakcja
osoby centralnej na zbiér informacji i oddzialywan, ktére odebrala).

Pojecia te stanowig pewna sekwencje. Oczekiwania zwigzane z rolg i rola przekazana
- wigzg sie z motywacja, poznawaniem i zachowaniami cztonkéw uktadu odniesienia
roli. Natomiast rola odebrana i zachowania zwigzane z rolg - z poznawaniem, moty-
wacja i zachowaniami osoby centralnej. Autorzy modelu wskazuja na istnienie symetrii
miedzy uzupelniajacymi sie fazami sekwencji. Mianowicie, z jednej strony sg procesy
poznawcze i zachowania nadawcow roli, z drugiej — procesy poznawcze i zachowania
osoby centralnej. Mozna takze spojrzec¢ na sekwencje w inny sposéb, to znaczy oczeki-
wania i rola odebrana odpowiadajg procesom percepcji, poznania i motywacji, a wiec
procesom wewnetrznym jednostki; z kolei rola przekazana i zachowania zwigzane

2 Ibidem, s. 279.
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z rolg odpowiadajg zachowaniom, czyli dzialaniom podejmowanym po to, aby da¢
Wyraz procesom poznawczym i motywacyjnym.

Model sekwencji roli D. Katza i R. Kahna mozna odczytywac jako proces uczenia
sie nabywania roli pracownika w miejscu pracy. W organizacji mamy do czynienia
z ciggtymi cyklami ,,[...] przekazywania, odbierania, reagowania, oceniania i ponow-
nego przekazywania roli przez osoby znajdujace si¢ w wielu zachodzacych na siebie
wzajemnie ukladach rol”*. Proces uczenia si¢ roli jest tu rozumiany jako cykliczny
i ciagle zachodzacy proces, gdzie reakcja osoby centralnej na przekazy roli jest infor-
macjg zwrotng dla kazdego nadawcy, ktora zmienia lub wzmacnia jego oczekiwania
ikolejny tok przekazania roli. Biezacy przekaz roli przez kazdego z uczestnikéw ukltadu
zalezy od tego, jak zostala oceniona reakcja na poprzedni przekaz, gdyz do tego zostaje
dostosowana rozpoczynajaca sie¢ nowa sekwencja.

»W konflikcie z rola” — problemy i trudnosci
w procesie uczenia sie¢ roli

Przedstawiony model sktada w pewnag calo$¢ zlozony, stale zachodzacy i dziejacy sie
proces, ktory obejmuje wszystkich uczestnikéw organizacji. Jednakze oméwiona droga
przekazywania i odbierania roli nie zaktada mozliwo$ci pojawienia si¢ pewnych trud-
noéci, nieoczekiwanych problemdéw czy niespodzianek zwigzanych z tym procesem.
Zreszta sami autorzy modelu zwracajg uwage na to, ze ten model jest wygodnym spo-
sobem ukazania bardzo ztozonego procesu. Wskazuja na pewne kwestie, ktore moga
by¢ odczytywane jako uproszczenia.

Po pierwsze, oczekiwania zwigzane z rolg moga by¢ odczytywane tak, jakby pocho-
dzily tylko od jednego nadawcy, jakby byly konsekwentne, lub tak jakby poszczegolni
nadawcy uzgadniali je ze sobg. Tymczasem nie s3 one ani uzgodnione, ani konsekwent-
ne, a w organizacjach mamy do czynienia z pewnym stopniem konfliktowosci rol.

Po drugie przedstawiona sekwencja nie bierze pod uwage catego kontekstu sytuacyj-
nego i wydarzen, jakie moga zajs¢ w organizacji, a kazdy akt przekazywania i odbierania
roli ma zwigzek z kontekstem, w jakim wystepuje. Na kontekst ten sktadajg si¢ zaréwno
wszystkie trwale wlasciwosci, jak i bardziej lub mniej stabilne cechy sytuacji, w ktdrej
zachodzi podejmowanie rdl. Niektore sa cechami samej organizacji, inne cechami oséb
wlaczonych w proces przekazywania i odbierania roli. Kontekst organizacji tworza
miedzy innymi: technologia, struktura organizacji, formalna strategia oraz system kar
i nagrod. Te i inne cechy organizacji méwia w znacznej mierze o tresci obowigzkow

2 Ibidem, s. 285.
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na danym stanowisku, czyli o tym, co ma robi¢ osoba zajmujaca stanowisko, z kim ma
to robi¢ i dla kogo®.

Organizacj¢ jako miejsce pracy charakteryzuje nastawienie na osiagniecie celow.
W sytuacji, gdy ludzie musza sprosta¢ wymaganiom swojej roli zawodowej, dazenie
do celu moze by¢ zZrédlem komplikacji. Ale jednoczesnie, jako codzienna koniecz-
no$¢, motywacja do osiggniecia celu moze dawa¢ mozliwo$¢ rozwigzania problemow
w grupie zawodowej. Poniewaz konflikty, sytuacje problemowe moga by¢ czestym zja-
wiskiem podczas dziatan zwigzanych z wykonywaniem pracy, tu chciatabym przyjrze¢
sie problemom zwigzanym z trudnos$ciami w pelnieniu roli pracownika. Trudnos$ci
w pelnieniu roli spolecznej moga wynika¢ z niejasnosci i nadmiaru jej nakazow lub
z tak zwanego konfliktu rol.

W odniesieniu do réznych sytuacji przepisy roli s3 z zasady odmienne w kwestii
przewidywanych zachowan. Gdy nakazy roli szczegdtowo wyjasniajg zakres postepo-
wania, oznacza to, ze sa one wysoce ustrukturowane. Z nakazami roli o tak zlozonej
strukturze najczesciej spotykamy si¢ w interakcji wymagajacej ztozonej i natychmia-
stowej koordynacji miedzy jednostkami lub w bardzo sformalizowanych rytuatach.
Jednak niewiele jest sytuacji, w ktérych stosuje si¢ nakazy roli o bardzo ztozonej
strukturze, czg$ciej mozemy zorientowac sig, ze kultura dostarcza nam niedoktadnych
wskazdwek, co do sposobu pelnienia roli. O niejasnosci roli méwimy wdowczas, gdy
jednostka nie zna dokladnych wskazéwek, co do sposobu jej pelnienia, nie wie do-
kiadnie, jakie zachowanie jest wlasciwe, ani tez jak inni zachowaja sie¢ wobec niej lub
jak nalezy interpretowac ich zachowanie. Sytuacja taka wystepuje na przyklad w wy-
niku niedokladnego wprowadzenia w nig lub dlatego, ze czlowiek nie zapoznat si¢ ze
wzorami rél charakterystycznych dla danej grupy spolecznej. Problem niejasnosci roli
uwidacznia si¢ najczesciej w interakcjach, w ktorych ludzie czuja sie nowicjuszami.
Im bardziej charakter interakcji jest formalny, tym bardziej nowicjusz jest Swiadomy
mozliwosci istnienia nakazéw roli mocno ustrukturowanych, w efekcie czego bedzie
czul si¢ niepewnie®.

Sytuacja taka moze dotyczy¢ mlodego pracownika, ktérego nie poinformowano,
na czym ma polegac jego praca, ktéry nie zna jeszcze swojej pozycji w grupie ani
istniejacych tam relacji interpersonalnych. Jednak trudnoéci wynikajace z niejasno-
$ci roli zmniejszg si¢ ,,z czasem” w trakcie trwania interakcji miedzy uczestnikami
spotecznosci.

W organizacjach nastawionych na realizacj¢ zadan mozemy mie¢ do czynienia
z trudnoscig polegajacg na przeciazeniu rola. O przecigzeniu méwimy woéwczas, gdy
jednostka nie moze sobie poradzi¢ ze zbyt skomplikowanymi wymaganiami roli lub

% Ibidem.
% TM.Newcomb, RH. Turner, E. Converse, op. cit., s. 421-424.
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znadmierng ilocia tych wymagan. Kazde stanowisko w organizacji ma $cisle okreslone
powiazania z innymi stanowiskami wyzszymi, nizszymi lub na tym samym poziomie
hierarchii. Problem przecigzenia wystgpuje wiec czesciej na wyzszych stanowiskach
w organizacjach, ktore maja wiele wyspecjalizowanych podsystemoéw. Jednostka zaj-
mujaca taka pozycje jest powigzana z kilkoma podsystemami, wchodzi w stosunki
rol z réznymi innymi jednostkami, przy czym kontakty te dotycza przede wszystkim
zbioru oczekiwan co do pracy, jakg powinna wykonaé. Oczekiwania te, kierowane ze
strony wspotpracownikow, jednostka moze odebra¢ jako nacisk roli, a gdy dodatkowo
odczuwa go réwnoczesnie z wielu otaczajacych ja pozycji, moze mie¢ trudnosci ze
spelnieniem wszystkich wymagan?®.

O konflikcie rél w organizacji mowi si¢ wowczas, gdy pojawiajg si¢ rOwnoczesnie
co najmniej dwa takie same przekazy roli i zastosowanie si¢ do jednego z nich utrud-
nia zastosowanie si¢ do drugiego. Na przyktad dyrektor moze da¢ do zrozumienia, ze
oczekuje od kierownika oddziatu, ze bedzie on postegpowaé dokladnie wedlug prze-
pisow obowigzujacych w organizacji. Tymczasem zespdt pracownikéw moze w rézny
sposob sugerowad, ze czuliby sie lepiej, a praca bylaby bardziej efektywna podczas
swobodniejszego sposobu nadzoru. Te naciski z dwoch réznych stron, z géry i z dotu,
sg nie do pogodzenia, gdyz styl nadzoru zgodny z oczekiwaniami jednej strony bedzie
réwnoczes$nie naruszeniem drugiego zestawu oczekiwan®.

D. Katz i R. Kahn wyrozniajg kilka typéw konfliktu rél w organizacji, mianowicie:
konflikt wewnatrz nadawcy, miedzy nadawcami, konflikt miedzy rolami oraz konflikt
roli z osobowo$cia.

Z konfliktem wewnatrz nadawcy mamy do czynienia w sytuacji, gdy oczekiwania
pochodzace od tego samego czlonka odniesienia ukladu sg nie do pogodzenia, jak na
przyklad w sytuacji, gdy przetozony zleca podwtadnemu zdobycie nielegalnych mate-
rialéw i jednoczesnie ostrzega go przed zdobyciem ich w sposéb nielegalny.

Drugi rodzaj konfliktu rol, konflikt miedzy nadawcami, okresla sprzecznos$¢ mie-
dzy oczekiwaniami pochodzacymi od jednego z cztonkéw ukladu odniesienia roli
a oczekiwaniami innych.

Konflikt migdzy rolami wystepuje wtedy, kiedy oczekiwania zwigzane z jedng rolg
sg sprzeczne z wymaganiami innych rol petnionych przez te samg osobe. Przyktadem
moze by¢ konieczno$¢ pozostania w pracy po godzinach lub zabieranie jej do domu, co
moze pozostawaé w sprzecznosci z wymaganiami roli, ktérg osoba pelni poza miejscem
pracy, na przyklad rola meza lub Zony.

Te trzy rodzaje konfliktu sg zwigzane z trescig przekazywanej roli i istniejg one
w obiektywnym otoczeniu osoby. Czwarty typ konfliktu jest zwigzany ze zderzeniem sig¢

¥ Ibidem, s. 424-427.
% D.Katz, R.Kahn, op. cit., s. 286.
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przekazanych z zewnatrz oczekiwan dotyczacych roli z oczekiwaniami wewnetrznymi,
pochodzacymi od samej osoby centralnej. Okresla sie go mianem konfliktu roli z oso-
bowoscig i powstaje wtedy, kiedy wymagania zawarte w roli sg sprzeczne z wartosciami
czy potrzebami osoby centralnej. Wowczas wynikaja z jej osobistego kodeksu etycznego,
badz tez w innym przypadku to zachowania wynikajace z wartosci lub potrzeb danej
osoby moga by¢ nie do zaakceptowania dla cztonkéw ukladu odniesienia jego roli®.

W wyniku badan, jakie przeprowadzit R. Kahn wraz ze swoimi wspoétpracownikami,
stwierdzono, ze najbardziej narazone na konflikt roli sg osoby zajmujace tak zwane mar-
ginalne pozycje, czyli znajdujace si¢ blisko ,,granic organizacji’. Natomiast stosunkowo
wolne od konfliktéw sa pozycje znajdujace sie gleboko wewnatrz organizacji*. Innymi
stowy najbardziej stresujace sa stanowiska, ktore wiaza sie z reprezentacja organizacji
w otoczeniu, zwigzane z negocjacjami w zakresie sprzedazy badz zakupow. Na wyste-
powanie obiektywnego konfliktu i subiektywnie do$wiadczonego napigcia narazeni
sa takze pracownicy, ktorzy zajmuja si¢ wprowadzaniem nowatorskich pomystéw
i rozwigzan problemdw. Pelnigcy takie role popadaja w konflikt ze starszymi stazem
i wiekiem pracownikami, ktorzy pragng utrzymac istniejaca sytuacje®'. Myséle jednak, ze
taki rodzaj konfliktu stworzy sytuacje wymagajace negocjacji, poszukiwania rozwigzan
sprzecznosci i pewnych modernizacji, czyli sytuacji uczenia sie.

Refleksje koricowe

Rola pracownika jakiej$ organizacji jest zwigzana z dzialaniem w zlozonym ukladzie
spotecznym, w ktérym wchodzi on, jako osoba centralna, w interakcje z wieloma
réznymi ludzmi, czyli cztonkami odniesienia jego roli. Niektore nakazy roli sg dla
osoby, ktéra spodziewa sie im sprostaé, trudne lub wrecz niemozliwe, ale inne moga
by¢ bardzo atrakcyjne. Zalezy to w pewnym stopniu od nawykéw konkretnej osoby,
jej zdolnosci i mozliwoéci w pogodzeniu swoich pogladéw z pogladami innych oséb,
z ktorymi wchodzi w interakeje oraz od umiejetnosci wyboru miedzy réznymi alterna-
tywami. Zatem pomocg w przystosowaniu sie do nakazow roli jest ludzka umiejetnos¢
uczenia si¢ umozliwiajaca, zazwyczaj, przystosowanie si¢ do wymagan, jakie stawia
srodowisko pracy.

Omowione teoretyczne ,,ramy” przedstawiajg pewien ,,obraz” uczenia sie roli, gdzie
»gruba kreska” podkresla znaczenie intrakcji spotecznych i istote przynaleznosci do
okreslonej grupy. Tto tego ,,obrazu” stanowic¢ bedzie aktywnos¢ i zachowania wlasciwe
dla danej grupy, poprzez ktdre zdobywa si¢ wiedze na temat oczekiwan i ograniczen,

2 Ibidem, s. 286-288.
30 Ibidem, s. 298.
3U Ibidem, s. 299.
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sposobow zachowywania si¢, norm, zasad i wartosci. Uczenie si¢ owych umiejetnosci
wynika z ,,praktykowania” w konkretnym obszarze, wskazujac na nierozerwalng za-
lezno$¢ miedzy wiedzg a ludzkimi dzialaniami.

LEARNING EMPLOYEE’S ROLE AS WAY
OF ACQUIRING SOCIAL PROFESSIONAL COMPETENCE

Summary

The article discusses learning the employee’s role in working environment. By referring to theoretical
and conceptual frames, the authoress is trying to answer the following question: why is it so important
to submit to the role - in other words, to learn it - in a working environment.

The description of a role learning process is mostly based on the ‘role sequence model, proposed
by Daniel Katz and Robert Kahn. In this model, the process of transmitting the role is considered
continuous and recurrent, where an individual is being informed which kinds of behaviour connected
with the role are acceptable and which ones have to be corrected. The organizational basis of this
approach involves activities understood as interactions between people. Interactions cause activities
to penetrate each other and make participants relate their actions to those undertaken by others and
vice versa. The role sequence model is based on four concepts: expectations about the role, the role
being transmitted, the role being received and various role-related kinds of behaviour.

The authoress also focuses on problems and difficulties in a role learning process, which result
from ambiguity and excess of obligations relating to the role or from the so-called ‘clashes of roles.
Some of these obligations might seem difficult for somebody who wishes to fulfill them, whereas oth-
ers might be attractive. It depends on one’s habits and the ability to reconcile his or her own opinions
with others’ opinions, and on their ability to choose between different alternatives.



