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Why do we work so long and so hard? [...] after
all, even the best job is a problem when it

monopolizes so much of life.

Kathie Weeks, The Problem with Work

How we think about work matters, so we need to

think about it carefully and broadly.
John W. Budd, The Thought of Work
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Wprowadzenie

Patrzac na temat niniejszej rozprawy, trudno powstrzymac si¢ przed zadaniem
pytania: co, o ile w ogdle, w kwestii tak podstawowej, jak praca, mozna jeszcze wnies¢
do stanu wiedzy? Jednak pomimo tego, ze praca to zagadnienie bardzo szeroko
1 gruntownie opisane (i opisywane) na gruncie akademickim, bede¢ starata si¢
udowodnié, ze istnieje przestrzen na jej Swieze 1 aktualne ujecie w paradygmacie
dyskursologicznym. Znaczenia przypisywane pracy i jej medialne' reprezentacje wcigz
podlegaja renegocjacjom pod wptywem przemian spotecznych, kulturowych,
historycznych i ekonomicznych, a rozumienie pracy jako konstruktu spotecznego —
a nie jedynie czynno$ci ekonomicznej — stwarza podstawy do analizy tego, w jaki
sposob jej obraz jest tworzony, reprodukowany i negocjowany w jezyku. Temat wydaje
si¢ by¢ niezwykle ciekawy poznawczo i1 aktualny w obliczu postepujacej automatyzacji,
wdrazania na szerokg skalg sztucznej inteligencji, dyskusji o skrdceniu czasu pracy czy
bezwarunkowym dochodzie podstawowym. Ta my$l przy$§wiecala mi, gdy
rozpoczynalam prace nad niniejsza rozprawa, a w jej trakcie tylko przybrata na sile.
W projekcie badawczym analizuj¢ 1 pokazuje, jaki obraz pracy wytania si¢ ze
wspolczesnego dyskursu ofert pracy — dyskursu, ktéry jednocze$nie ksztaltuje
i reprodukuje spoteczne wyobrazenia o pracy umystowej, pracownikach wiedzy
1 warto$ci zawodowego wysitku w duzych organizacjach. Tak zdefiniowany przedmiot
badania wyczerpujaco uzasadniam w rozdziale metodologicznym.

Z kolei pytanie, ktore zdecydowanie warto zada¢ we wstegpie, brzmi: kto si¢
zajmuje $wiatem pracy? Rzecz jasna zagadnienie zawsze bylo obecne w obszarze, jesli
nie centrum, domeny nauki, mediow i polityki. Na gruncie nauk spotecznych
i humanistycznych wyksztalcity si¢ socjologia pracy, filozofia pracy, etyka pracy,
psychologia pracy, pedagogika pracy, antropologia pracy, ekonomia pracy i prawo
pracy, jako subdyscypliny zajmujace si¢ wytacznie tym tematem, a takze zarzadzanie,
ktérego celem nadrzgdnym jest organizacja i optymalizacja procesOw pracy.
W zaleznosci od tego, w jakim kontekscie i przez kogo temat pracy jest rozpatrywany,

wytwarzaja si¢ wokot niego rozne konglomeraty zagadnien problemowych. Z kolei

! Zgodnie ze wspolczesng refleksja medioznawcza pojmuje media jako wszystkie technologicznie
i instytucjonalnie ustrukturyzowane $rodowiska, ktére umozliwiajg produkcje, cyrkulacje i interpretacje
znaczen.



kazdy rodzaj® pracy moze by¢ odrebnym obszarem eksploracji zarowno dla badaczy
1 badaczek komunikacji spotecznej, jak i1 innych dyscyplin.

Zasadniczo przyjmuje sie, ze istnieja dwa opozycyjne stanowiska wobec
zwiazku uprzedmiotowienia 1 kapitalizmu — jedno sugeruje, ze przemiany zachodzace
w ramach kapitalizmu mogg prowadzi¢ do zmniejszenia uprzedmiotowienia ludzi i ich
pracy, drugie odwrotnie — Zze kapitalizm nie tylko nie ostabia mechanizmow
uprzedmiotowienia, lecz intensyfikuje je, adaptuje do nowych warunkéw i wytwarza
bardziej ztozone formy podporzadkowania jednostki logice rynkowej (Stachowiak
2020, s. 12). Mimo to, zwtaszcza na gruncie nauk spotecznych, trudno nie zauwazy¢
tendencji do analizowania praktyk spolecznych przez pryzmat szeroko pojetej krytyki
kapitalizmu — czy to wyrazanej wprost, czy pozostajacej w tle rozwazan. Od lat 70. XX
wieku, czyli od okresu, w ktorym w Stanach Zjednoczonych i Europie Zachodniej
zaczely powstawa¢ warunki do przyjecia neoliberalizmu jako obowigzujacej doktryny
gospodarczo-politycznej (Harvey 2008, s. 7-9), w krytycznej refleksji nad praca
wylanialy si¢ zagadnienia: pracy emocjonalnej (zob. Grandey, Diefendorff i Rupp 2013,
Hochschild 2009), pracy reprodukcyjnej (zob. Dalla Costa i James 1975, Oakley 1974),
shadow work® (zob. Lambert 2015), odmowy pracy (zob. Frayne 2015, Weeks 2011),
kofica pracy (zob. Rifkin 2003), pracy bez sensu (zob. Graeber 2018), prekaryzacji
pracy (zob. Czakon 2019, Mrozowicki i Czarzasty 2020, Standing 2014, Urbanski
2014), pracy niematerialnej (zob. Hardt 1 Negri 2005, Lazzarato 1996), pracy
w kapitalizmie kognitywnym (zob. Moulier-Boutang 2011) czy pracy w kapitalizmie
somatycznym (Szarecki 2017). Autorzy i autorki opisujacy te zjawiska wskazuja, w jaki
sposob logika kapitalu nieustannie poszerza swoje granice, kolonizujac sfere afektu,
relacji migdzyludzkich i ciata. Formuluja wnioski dotyczace wplywu obecnego
neoliberalnego systemu gospodarczo-politycznego (mimo ze do jego opisu uzywajg
réznych terminéw) na spoteczenstwo, zgodnie z ktorymi nalezatoby przemysle¢, jak
przeorganizowac §wiat pracy, aby byl bardziej sprawiedliwy i sprzyjat autentycznej
podmiotowosci jednostek.

Dzi§ mozna odnie$¢ wrazenie, ze temat pracy powraca z nowg intensywnoscig —

2Mam tu na my$li m.in. prace umyslows, prace fizyczng, emocjonalng, opiekunczg, zarobkowa,
niewynagradzana, w sektorze prywatnym, publicznym, organizacjach pozytku publicznego, w roéznych
branzach i tak dale;.

3 Pojecie oznacza ukryts, nieodptatng forme pracy, ktérg konsumenci wykonuja na rzecz korporacji, nie
bedac tego $wiadomymi. Precedens jest efektem systematycznego ,,przerzucania” réznych czynnosci
wykonywanych wcze$niej przez zatrudnionych pracownikow na klientow w celu optymalizacji kosztow
dziatalnosci.



nie tylko jako przedmiot akademickiej refleksji, ale réwniez jako wazny watek debaty
publicznej 1 kultury popularnej. W Polsce przyktadami glosow, ktore podkreslaja
potrzebe krytycznego spojrzenia na wspotczesne podejScie do pracy najemnej sa
publikacje m.in. Zofii Smetki-Leszczynskiej (wydana w 2024 roku ksigzka Czes¢ pracy.
O kulturze zap***dolu), Zuzanny Kowalczyk (esej Post-ity i tatuaze, czyli o (nie)byciu
swojg pracg opublikowany na tamach Pisma. Magazynu opinii nr 05/2024), Jana
Spiewaka (Patoparistwo), Mitosza Wiatrowskiego-Bujacza i Marty Nowak (podcast Co
to bedzie wydawany przez portal GAZETA.PL, zwlaszcza odcinek w calosci
poswiecony temu tematowi, ktory pojawit si¢ pod przewrotnym tytulem Pokolenie
nierobow. Co to bedzie z pracg'), a takze publicystek i publicystow zwigzanych
z Krytyka Polityczng® czy OKO.Press®.

Nie sposob rowniez zignorowa¢ wytwordw kultury popularnej skupionych
wokol doswiadczenia pracy, ktdre rezonujg z szeroka publicznos$cig’. Dwa catkowicie
odmienne pod wzgledem gatunku i poetyki przyklady to seriale The Office’
1 Severance, ktore diagnozuja te sama ,.chorobe” — obydwie produkcje to swoiste
krzywe zwierciadto, w ktérym pracownicy umystowi moga rozpozna¢ absurd
uczestnictwa w $§wiecie pracy. Pierwszy z nich, amerykanski sitcom, ukazuje
prozaiczno$¢  pracy biurowej oraz patologie hierarchicznych  zaleznosci
i zrytualizowanych praktyk organizacyjnych. Najbardziej wyrazistymi elementami
produkcji sg archetypiczne postacie (z Michaelem Scottem odgrywanym przez Steve’a
Carella na czele), niezreczne dialogi oraz forma mockumentu’. Niewykluczone jednak,
ze popularno$¢ serialu wynika rowniez z faktu, Zze niezwykle trafnie obrazuje on

codzienne frustracje i absurdalno$¢ rzeczywistosci, z ktorg stykaja si¢ miliony ludzi na

4 M. Wiatrowski-Bujacz, M. Nowak, Pokolenie nierobéw. Co to bedzie z pracg https://open.spotify.com/
episode/28GJtSLaxKNrM207foWrZl (dostgp: 20.06.2025). W tym odcinku autorzy rozmawiajg m.in.
o czterodniowym tygodniu pracy, zjawisku B2B, office ghostingu, coffee badgingu, pokoleniowych
roznicach w podej$ciu wobec pracy, patologiach rynku pracy i roli zwigzkéw zawodowych.

* Sa to m.in. Paulina Januszewska, Kamil Fejfer, Joel Bakan i Piotr Wojcik.

6 Sg to m. in. Agata Czarnacka, Filip Konopczynski, Krzysztof Katowski i Maja Stasko.

" Trudno dotrze¢ do danych zwigzanych z doktadng ogladalno$cig konkretnych produkcji. Mozna jednak
positkowa¢ sig¢ liczba ocen na miedzynarodowym IMDb, gdzie The Office zostalo ocenione przez 788 tys.
uzytkownikéw (https://www.imdb.com/title/tt0386676/, dostep: 20.05.2025) oraz polskim Filmwebie —
99 tys. (https://www.filmweb.pl/serial/Biuro-2005-202887, dostep: 20.05.2025). Severance odpowiednio
337 tys. (https://www.imdb.com/title/tt11280740/?ref =nv _sr srsg 1 tt 6 nm 1 in 0 q seve, dostep:
20.05.2025) 1 52 tys. razy (https://www.filmweb.pl/serial/Rozdzielenie-2022-878161, dostegp: 20.05.2025).
$W 2021 roku, czyli po 16 latach od emisji pierwszego odcinka, serial doczekat sie polskiej adaptacji,
ktorg widzowie moga oglada¢ pod tytutem Biuro.

® Gatunek filmowy lub telewizyjny, ktory przybiera forme fikcyjnego dokumentu, $cisle na$ladujac
stylistyke 1 konwencje charakterystyczne dla prawdziwych filméw dokumentalnych. Jego celem jest
czgsto satyra lub parodia rzeczywistosci.



catym $wiecie. Tworcom udato si¢ pokazac, jak silnie struktury w §rodowisku pracy
wplywaja na jednostke, mimo ze funkcjg serialu jest przede wszystkim dostarczanie
rozrywki. O ile na fabule pierwszego tytutu mozemy patrze¢ jak na komedi¢ o putapce,
ktora przychodzi akceptowacd, tak drugi — Severance — jest dystopijnym thrillerem
o ucieczce spod kurateli pracodawcy totalnego 1 zamiast gorzkiego $§miechu wzbudza
raczej niepokojaca refleksje. Fabula opiera si¢ na radykalnym eksperymencie
mys$lowym: co gdyby mozliwa byta catkowita separacja ja jako pracowniczki od ja jako
osoby'®? Pracownicy zatrudnieni w fikcyjnej, biotechnologicznej firmie Lumon
Industries, sa poddawani zabiegowi polegajacemu na chirurgicznym oddzieleniu
wspomnien z zycia zawodowego od tych z Zycia prywatnego. Serial eksploruje tym
samym jeden z centralnych probleméw wspoétczesnej pracy — konsolidacji tych dwadch
obszarow. Severance dekonstruuje nie tylko problem granic, ale cala neoliberalng
mitologi¢ pracy, poczawszy od kultu zatozyciela 1 wartosci organizacyjnych, przez
iluzje troski o pracownika, po absurdalno$¢ wykonywanych zadan''.

Problematyke¢ pracy eksploruje rowniez kino dokumentalne. After Work (2023)
w rezyserii Erika Gandiniego, wychodzagc od pytania o przyszto§¢ pracy
w zautomatyzowanym $wiecie, stawia prowokacyjng tez¢ o mozliwym ,zyciu po
pracy”, podejmujac przy tym refleksj¢ nad spoteczng wartoscia bezczynnosci.

Jednoczesnie na przestrzeni ostatnich kilku lat, gléwnie na Tik-Toku, mozna
zaobserwowa¢ nowg fal¢ oddolnych trendow, ktore niejako ,rzucaja wyzwanie”
ustalonym normom dotyczacym pracy. Jako pierwszy przyktad wymieni¢ mozna Quiet
Quitting” — hasto, ktore w istocie jest mylace, poniewaz nie oznacza dostownie
,cichego odchodzenia” z pracy, lecz $wiadoma rezygnacje z zaangazowania
i ograniczenie go do $cistych ram formalnego kontraktu. Postawe mozna interpretowaé
jako forme oporu przeciwko kulturze nieustannego wysitku oraz pogoni za dobrobytem
(hustle culture). Drugim niezwykle popularnym hashtagiem stala si¢ fraza Bare

Minimum  Monday"”, opisujagca celowe obnizenie wlasnej produktywnosci

1 Bohaterowie mowig o sobie per Innie odnoszac si¢ do wersji istniejgcej wylgcznie w przestrzeni firmy,
ktora nie wie, co dzieje si¢ w jego / jej zyciu poza pracg, oraz Outie do pozycji odwrotne;j.

" Bohaterowie catymi dniami przegladaja sie ciggom liczb na ekranach komputerow i sortuja je do
wirtualnych koszy. Proces ten nie opiera si¢ jednak na zadnym konkretnym wzorcu, tylko na
subiektywnych odczuciach.

12 A. Krueger, Who Is Quiet Quitting For?, https://www.nytimes.com/2022/08/23/style/quiet-quitting-tik
tok.html (dostegp: 20.05.2025).

3 E. Zbaska, ,, W poniedziatki robie tylko to, co niezbedne, reszta czeka do wtorku”. Trend , bare
minimum Mondays” robi furore w sieci, https://zwierciadlo.pl/psychologia/543736,1,w-poniedzialki-robie



w poniedziatki, aby zmniejszy¢ napigcie zwigzane z poczatkiem tygodnia. Pracownik
wykonuje minimum niezb¢dnych zadan i unika podejmowania nowych, wymagajacych
inicjatyw. Lazy Girl Job' to z kolei dgzenie do posiadania pracy, ktora jest stabilna,
satysfakcjonujgco platna, ale niewymagajaca i niestresujaca. W tym przypadku rowniez
nazwa moze wprowadza¢ w btad. Nie chodzi o niewykonywanie obowigzkow
zawodowych (leserstwo), tylko instrumentalne podejscie do pracy, ktérej rola w zyciu
jednostki zostaje ograniczona do minimum. Ostatni sposréd wartych przywotania
przyktad to Act Your Wage', czyli nawotanie do podejmowania wysitku na miare
otrzymywanej placy. Postawa polega na dostosowywaniu zaangazowania w prace do
poziomu wynagrodzenia oraz odmowie wykonywania jakiejkolwiek nieodptatnej pracy
dodatkowej (nadgodzin, przejmowania obowigzkéw wspoOtpracownikoéw). Postulat
mozna postrzegac jako odpowiedz na poczucie ekonomicznej niesprawiedliwosci — brak
adekwatnych wynagrodzen i brak przetozenia zyskéw korporacji poprawe warunkoéw
zatrudnienia. Opisane trendy, zdobywajac w szybkim czasie ogromng popularnosc,
staja si¢ fenomenami kulturowymi wykraczajacymi poza sfere¢ uzytkownikow Tik-toka
1 Instagrama, dzigki temu, ze dziennikarze 1 dziennikarki podejmujg temat w mediach
gtownego nurtu'®. Docierajac do szerokiej publiczno$ci, narracje maja szanse¢
zapoczatkowa¢ refleksje nad praca, relacjami migdzy pracownikiem a pracodawca
i rynkiem pracy jako takim. To istotne sygnaly wskazujace na pewne przemiany
w percepcji pracy oraz (przynajmniej deklaratywne) dazenie jednostek do wigkszej
autonomii 1 rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Wszystkie te glosy
mozna interpretowaé jako forme niezgody wobec zastanego porzadku i probe ucieczki
od ram, jakie naktada na jednostki system pracy etatowej, aby z centralnego miejsca
w zyciu 1 znacznika tozsamo$ci mogla sta¢ si¢ wylacznie ttem dziatan w $wiecie.
Wspomniane trendy jako takie nie podlegajg analizie w niniejszym projekcie, natomiast
warto zachowa¢ badawcza dociekliwos¢ wzgledem réznorodnych zjawisk powigzanych

z tematem badania. Kwestionowanie sensu tradycyjnych modeli zatrudnienia w pelnym

-tylko-to-co-niezbedne-reszta-czeka-do-wtorku-trend-bare-minimum-mondays-robi-furore-w-sieci.read
(dostep: 20.05.2025).

Y Lazy Girl Job - nowy trend pokolenia Z, https://www.polskieradio.pl/10/10332/artykul/3226376,lazy-
girl-job-nowy-trend-pokolenia-z (dostgp: 20.05.2025).

151, Kelly, ‘Acting Your Wage’ Is Detrimental To Long-Term Career Success, https://www.forbes.com/
sites/jackkelly/2022/09/29/acting-your-wage-is-detrimental-to-long-term-career-success/

(dostep: 20.05.2025).

1 O prawie kazdym z wymienionych trendow pisali autorzy i autorki polskich portali takich jak Interia,
Onet, Na Temat, Forbes, Vogue, Zwierciadlo oraz mediéw o globalnym zasiegu, m.in. New York Times,
The New Yorker, The Economist, Business Insider, BBC, The Wall Street Journal.
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wymiarze godzin, zasadno$ci zaangazowania w cele organizacyjne oraz pracy
nieprzynoszacej wigkszego pozytku spolecznego — a dokladnie tym sa przywotane
trendy — jest odpowiedzig na poczucie bezsensu pracy i presje produktywnosci. Czas
pokaze, czy ich cykl Zycia bedzie tak krotki, jak innych tik-tokowych trendow, czy

moze ewoluujg w szersza dyskusje.
Cel badania

Celem niniejszej dysertacji jest rekonstrukcja wspdlczesnego obrazu pracy
umystowej w duzych organizacjach, wytwarzanego dyskursywnie przez pracodawcow
zatrudniajacych w  Polsce. Daze do identyfikacji dominujacych sposobow
konstruowania 1 warto$ciowania zardwno pracy, jak 1 cech pracownikow,
poniewaz uznaj¢, ze wymogi im stawiane skladajg si¢ na obraz pracy — odpowiadajg na
pytania jaka jest i czego wymaga. Zgodnie z zatozeniami Krytycznej Analizy Dyskursu,
staram si¢ uchwyci¢ praktyki wiadzy i1 mozliwe konsekwencje dyskursywnego
konceptualizowania pracy w taki, a nie inny sposob.

Niniejszy projekt badawczy jest zorientowany na prac¢ umystowsg, poniewaz
informacja, komunikacja, wiedza i1 afekt sg obecnie uwazane za kluczowe czynniki
w procesie wytwarzania wartosci 1 akumulacji kapitatu (Reckwitz 2017, s. 143-144).
W rozdziale metodologicznym szerzej tlumacze przestanki stojace za decyzja
o zawezeniu przedmiotu badan, w tym wylgczenia wolnych zawodéw, pracy

w instytucjach panstwowych i1 organizacjach pozytku publicznego.
Material badawczy

Istotna byla taka selekcja materiatu empirycznego, ktéra jednoczesnie zapewni
homogeniczno$¢ pod katem charakteru oraz réznorodno$¢ branz i stanowisk, aby
zrekonstruowaé¢ mozliwie uniwersalny obraz pracy. Material badawczy obejmuje dwa
uzupelniajace si¢ typy tekstow skierowanych do oséb poszukujacych lub rozwazajacych
zmiang¢ pracy. W pierwsze] kategorii mieszcza si¢ materialy wizerunkowe o marce
pracodawcy zamieszczane na stronach internetowych w zakladkach ,,Kariera”, ,,O nas”
czy ,,Pracuj z nami”, bedace swoistym repozytorium wizji pracy. Druga kategori¢
stanowig oferty pracy zamieszczone w kanatach, ktore majg istotne znaczenie dla tzw.

pracownikow wiedzy (knowledge workers). Sa to strony organizacji, serwis LinkedIn
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oraz dwa portale rekrutacyjne — Pracuj.pl i RocketJobs'”. Zasadno$¢ doboru zrodet
potwierdza badanie Labour Market Barometer z 2024 roku z ktérego wynika, ze ~60%
spo$rod osOb rozwazajacych zmiang pracy zaczyna poszukiwania ofert od portali
ogloszeniowych, a co trzecia osoba korzysta w tym celu z medidow spolecznosciowych
(LinkedIn) oraz przegladania odpowiednich sekcji na stronach firm'®. Z kolei wedtug
raportu  Monitor rynku pracy. Edycja 55, opracowanego przez Instytut Badawczy
Randstad, co piata osoba bedgca managerem wyzszego szczebla aktywnie szuka pracy,
kolejne 23% tej grupy rozglada za ofertami, ~60% specjalistow deklaruje otwarto$¢ na
zmianeg zatrudnienia, a wérdd inzynierdw odsetek ten siega 85%'’. Przywotane dane
powinny stanowi¢ wystarczajacy dowdd, ze komunikacja rekrutacyjna dociera do
szerokiej grupy odbiorcow, a tym samym jest jednym z czynnikow ksztattujacych
wyobrazenia o pracy. W tym miejscu chciatabym nadmieni¢, iz przed przywotaniem
w niniejsze] pracy jakichkolwiek danych pochodzacych z badan rynkowych,
weryfikowatam ich metodologi¢, sprawdzajagc noty metodologiczne pod katem
reprezentatywnos$ci rozkladu respondentdw, co pozwala ekstrapolowaé wyniki na calg
populacje Polski.

Z uwagi na znaczaca liczbe duzych (zatrudniajacych powyzej 250 oséb) firm
funkcjonujacych na polskim rynku®, wyzwaniem metodologicznym byl wybor
pracodawcow. Poszukiwania zobiektywizowanych rankingdw rozpoczelam od dosé
ogolnej kwerendy w sieci, zwlaszcza w mediach branzowych dotyczacych biznesu
1 tematyki Human Resources (HR). Ostatecznie lista firm, ktorych tresci zostaty
poddane analizie, zostala stworzona na podstawie rankingu magazynu Forbes Najlepsi
Pracodawcy w Polsce 2023*', ktory objal duze przedsiebiorstwa z 25 branz. Finalna
lista sktada si¢ z 22 zatrudniajacych w Polsce organizacji — zar6wno mi¢dzynarodowych
korporacji, jak 1 lokalnych firm wtlascicielskich. Podmioty te ze wzgledu na skalg

dzialania 1 ekspozycje medialng, wyznaczaja standardy w zarzadzaniu ludZmi

17 Zachowuje pisownie oryginalng, ktora postuguje si¢ marka, czyli bez spacji pomiedzy Rocket i Jobs.
'8 GI Group Holding, Labour Market Barometer 18th edition. April 2024, https://pl.gigroup.com/wp
-content/uploads/2024/04/Gi-Group-Holding-Labour-market-barometer 18th_edition_compressed.pdf
(dostep: 30.04.2024).

19 Instytut Badawczy Randstad, Monitor rynku pracy. Edycja 55: kwiecien 2024, https://info.randstad.pl/
hubfs/monitor%20Rynku%20Pracy%20-%2055%20 edycja%20-%20report.pdf?hsLang=pl-pl

(dostep: 30.04.2024).

2 Wedlug Raportu o stanie sektora matych i srednich przedsiebiorstw w Polsce 2024 przygotowanego
przez PARP, w 2022 roku liczba duzych firm wynosita 3,8 tys. https://popw.parp.gov.pl/storage
/publications/pdf/ROSS_2024.pdf (dostep: 12.01.2024).

2! Forbes, Lista najlepszych pracodawcéw 2023, https://www.forbes.pl/rankingi/najlepsi -pracodawcy-
2023 (dostep: 12.01.2024).
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1 procesami, ktore nastepnie Srednie i male przedsiebiorstwa moga nasladowac. Dlatego
tez analiza ich komunikacji pozwala uchwyci¢ dominujace narracje dotyczace pracy
w dyskursie ofert pracy.

Zaznaczenia wymaga, ze celem niniejszego badania nie jest rekonstrukcja
wizerunku poszczegdlnych organizacji 1 ich strategii employer brandingowych.
Pracodawcow, zgodnie z zatozeniami Krytycznej Analizy Dyskursu, traktuje jako
zbiorowego, relewantnego aktora, ktdrego interesy sg reprezentowane w analizowanych

tekstach.
Struktura pracy

Niniejsza dysertacja podzielona jest na trzy czeéci, w ktorych prezentuje
kolejno: kontekst badan nad wspdlczesnym obrazem pracy, teoretyczne podstawy
projektu badawczego oraz wyniki analizy.

Rozdziat pierwszy to rozwazania na temat przeksztalcen pracy
W ponowoczesnym spoteczenstwie konsumpcyjnym. W oparciu o ustalenia m.in.
Zygmunta Baumana, Thorsteina Veblena, Daniela Bella, Lukasza Iwasinskiego, Artura
Szareckiego, Paula du Gaya, Piotra Czakona i Mii Tokumitsu, pokazuj¢ przebieg
rozszerzania si¢ konsumpcji na prawie wszystkie obszary zycia jednostki, co prowadzi
do konstatacji, ze rdwniez praca podlega konsumpcji. Temat ten podejmujg m.in.
Damian Grabowski, Robert Rogoziecki, Dorota Godlewska-Werner, Sylwia Celinska
1 Zdzistaw Nieckarz. Obecnie praca, mieszczac si¢ w zlozonym systemie
symbolicznym wykraczajacym daleko poza zagadnienia utrzymania i zysku, konkuruje
na rynku znaczen jako ,oferta komunikacyjna” na wzor wytwarzanych przez rynek
marek. Ta oferta ustanawia i1 reprodukuje jednocze$nie normatywny obraz pracy
1 pracownika.

W rozdziale drugim i trzecim skupiam si¢ na prezentacji ram teoretycznych
i metodologicznych mojego projektu. Sa to kolejno konstrukcjonizm spoteczny oraz
Krytyczna Analiza Dyskursu (KAD), ze szczegdlnym skupieniem na ujeciu Normana
Fairclougha, ktorego trojwymiarowy model analizy dyskursu jest jednoczesnie
podejsciem metodologicznym badania. Model ten uwzglednia trzy nieodlaczne
wymiary kazdego aktu dyskursywnego: tekst, praktyke dyskursywna i praktyke
spoteczng. Konstrukcjonizm spoleczny to natomiast paradygmat, wedlug ktorego

zjawiska spoteczne — w tym jezyk, wiedza, normy i tozsamos$ci — analizowane sg jako
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wytwory procesOw komunikacyjnych. Zaréwno konstrukcjonizm spoteczny, jak 1 KAD,
opieraja si¢ na przekonaniu, ze dyskurs odgrywa kluczowa rol¢ w konstytuowaniu
rzeczywisto$ci  spotecznej, utrwalaniu struktur wladzy oraz ksztattowaniu
normatywnych postaw.

Rozdzial czwarty, a zarazem pierwszy rozdziat czesci analitycznej, obejmuje
opis celu badawczego, doprecyzowanie przedmiotu badania, charakterystyke
i uzasadnienie doboru materialu empirycznego oraz procedur¢ badawcza. W rozdziale
piatym. opisuj¢ praktyke dyskursywng (stanowigca Srodkowa warstwe przyjetego
modelu), co jest uzasadnione metodologicznie ze wzgledu na spojny pod katem profilu
nadawcy, odbiorcy i miejsca dystrybucji material badawczy. Pokrotce omawiam takze
definicje i zalozenia employer brandingu, komunikacji rekrutacyjnej i kilku pokrewnych
termindéw, ktore, jako praktyczne narzedzia ksztaltowania wizerunku organizacji,
stanowig kontekst produkcji tekstow. Zwracam roéwniez uwage na ewolucje charakteru
ofert pracy publikowanych w internecie z czysto informacyjnego na wizerunkowy.
W czgéci tej opisuje rowniez kluczowe komponenty wspodtczesnych ofert pracy,
eksplorujac mozliwosci konfiguracji ofert na LinkedIn, Pracuj.pl oraz RocketJobs,
a takze zalecenia tych podmiotow dotyczace tworzenia ,,dobrej” oferty pracy. Rozdziat
konczy odtworzenie trzech pozycji podmiotowych wystepujacych w dyskursie —
pracodawcy, kandydata, pracownika — i hierarchii migdzy nimi, ktoére ujawniaja si¢
w jezyku. Koncowe trzy podrozdzialy tlumacza, za pomoca jakich kategorii
konstruowana jest figura modelowego pracownika, obraz $rodowiska pracy oraz
repertuar deklarowanych korzysSci ptynacych z zatrudnienia, co odzwierciedla schemat
komunikacyjny ofert pracy. Wnioski obszernie ilustruj¢ reprezentatywnymi
fragmentami zebranego materiatu empirycznego. Kazdy z podrozdzialéw analitycznych
otwieram starannie wybranym cytatem, ktéry realizuje okreslong narracje w jej
,hajczystszej”, najsilniej nacechowanej ideologicznie 1 retorycznie formie. Mam
nadzieje, ze taki zabieg kompozycyjny pozwoli pokaza¢, w jaki sposdb pewne gleboko
ukryte zalozenia na temat wspotczesnej pracy materializujg si¢ w pojedynczych, lecz
niezwykle wymownych aktach komunikacji.

Catos¢ projektu wienczy zakonczenie, w ktorym przypominam najwazniejsze
obserwacje sformulowane w rozdziatach analitycznych oraz prezentuj¢ metawnioski
dotyczace tego, co (niezwykle spdjna) narracja pracodawcow méwi o wspotczesnym

konstrukcie pracy.
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Cze$é I. KONTEKST BADAN NAD WSPOLCZESNYM OBRAZEM
PRACY

Rozdzial 1. Spoleczenstwo konsumpcyjne jako predykat ,,konsumpcji” pracy

Niniejszy rozdzial dazy do zaprezentowania przyjetych przeze mnie kluczowych
tez, na ktorych opiera si¢ projekt badawczy. Nadrzgdnymi cechami ponowoczesnosci sg
pluralizm stylow konsumpcji i ideologii, oraz potrzeba jednostki do wyrazania samego
siebie (zob. Baudrillard 2006, Bauman 2006, Lyotard 1997). Konsumpcja stata si¢
swoista osig, wokot ktorej organizuje si¢ zycie spoleczne — jest wszechogarniajgca
iprzenika prawie wszystkie aspekty ludzkiej egzystencji. Definiuje tozsamos¢
jednostki, ,reguluje” rytm codziennosci, ksztaltuje relacje spoteczne, oraz — co
postaram si¢ zaraz wykaza¢ — skutecznie przeksztalca znaczenie, sens i oczekiwania
wobec samej pracy. To, ze zyjemy w systemie zdominowanym przez konsumpcje, ktora
przybiera rdznorakie formy i1 sama w sobie ulega transformacjom, nie powinno
podlega¢ zadnym dyskusjom (zob. Campbell 1995, Featherstone 1991, Iwasinski 2015,
Krajewski 1997, Lury 2011, Slater 1997, Szlendak i1 Pietrowicz 2007, Welch, Sahakian
i Wahlen 2022, Ziodtkowski 2000). Termin spofeczenstwo konsumpcyjne jest
powszechny zarowno na gruncie akademickim, w dyskursie medialnym 1 w jezyku
codziennym. Nie sposob poming¢ zagadnienia spoteczenstwa konsumpcyjnego
w rozprawie dotyczacej konstruktu pracy — pracy, ktéra coraz czgéciej stanowi pewna
ofert¢ komunikacyjng podlegajaca wyborowi 1 ,konsumpcji”. Aby rozpoczaé
wypowiedz na ten temat, poshuzg si¢ cytatem jednego z waznych komentatorow
ponowoczesnosci, Zygmunta Baumana, ktory definiuje spoleczenstwo konsumentow

jako:

»spoteczenstwo, ktore promuje wybor konsumpcyjnego stylu zycia i strategii
zyciowych, zachgca do niego lub przymusza, pograzajac w nietasce wszelkie jego

kulturowe alternatywy.” (Bauman 2009, s. 61-62)

Co znamienne, w powyzszym zdaniu autor podkresla zarowno dominacj¢ tego systemu,
jak 1 jego nieunikniono$¢é. Warto zwroci¢ uwage, ze konsumpcja i konsumpcjonizm nie
sg tozsame. Wedlug socjologa, pierwsze to zajecie 1 cecha jednostek, drugie to atrybut
spoleczenstwa (Bauman 2009). Réwniez w jezyku potocznym stowo konsumpcja ma

bardziej neutralny wydzwigk, niz konsumpcjonizm, ktéry z kolei okresla nadmierne

15



przywiazywanie wagi do zdobywania i uzytkowania doébr materialnych ponad potrzebe.

Stow tych uzywam w dalszej czgéci pracy w takim wiadnie rozumieniu
1.1 Krotki zarys historii konsumpcjonizmu

Jak doszto do organizacji zycia spotecznego wokot konsumpcji? Poczatki tego
procesu siggaja rewolucji przemystowej, ktéra umozliwita masowg produkcje
i dystrybucje relatywnie tanich débr (Bywalec 2010, s. 7). Wtedy konsumpcja zaczeta
by¢ po pierwsze: dostgpna, po drugie — i co istotniejsze z perspektywy studiow
spotecznych — widoczna. W tym miejscu trudno oprze¢ si¢ pokusie przywotania Teorii
klasy prozniaczej Thorsteina Veblena wydanej w 1899 roku. Na podstawie wnikliwych
obserwacji wielu przykladow zachowan klasy wyzszej zwigzanych z konsumowaniem
odpowiednich doébr i nieprodukcyjnym uzytkowaniem czasu (np. poprzez zajecia
quasi-naukowe 1 quasi-artystyczne), Veblen wprowadzit poj¢cia proznowania na pokaz
(conspicuous leisure) 1 ostentacyjnej konsumpcji (conspicuous consumption),
podejmowanych w celu rywalizacji statusowej (zob. Veblen 1971). Konsumpcja zostata
opisana w kategoriach spolecznego rytualu — autor przekonuje, ze cztonkowie klasy
wyzsze] nabywaja okreslone dobra przede wszystkim by pokazaé, ze maja na nie
wystarczajgce srodki, nawet jesli przedmioty te niekoniecznie stuzg praktycznym
celom. Paradoksalnie, im dany przedmiot ma mniejsza warto$¢ uzytkowa, a zajgcie
mniejsza warto$¢ produkcyjna, tym kazde z nich zyskuje wyzsza warto$¢ symboliczna.
Co istotne, wzorce konsumpcji ustanawiane przez elit¢ ekonomiczng, ktora faktycznie
dysponuje odpowiednimi zasobami finansowymi, aby pozwoli¢ sobie na okre§lony styl
zycia, tworza niedoscignionag norm¢ dla calego spoteczenstwa, zwlaszcza klasy
$redniej. Zatem teoria ta pomaga zrozumie¢, jak i dlaczego konsumpcja wyewoluowata
z czysto funkcjonalnego aspektu do zlozonego systemu symboli, poprzez ktore ludzie
komunikujg swoj status, przynaleznos$¢ i aspiracje. Cho¢ dzisiejszy odbiorca moze
uznaé t¢ pozycje za nieco archaiczng, nalezy mie¢ na uwadze, ze powstata w czasach,
gdy ,,ekscesy” poznego kapitalizmu byty trudne do przewidzenia nawet dla najbardziej
uzdolnionych krytykow spotecznych. Rozwazania Veblena niewatpliwie staty sig
jednym z fundamentow dla rozumienia kultury konsumpcyjnej, w ktorej dobra
materialne pelnig role znacznikow pozycji spotecznej oraz narzedzi budowania
tozsamosci.

Zasadnicza zmiana miata jednak miejsce po drugiej wojnie S$wiatowej,
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szczeg6lnie w Stanach Zjednoczonych 1 Europie Zachodniej, gdzie doszto wowczas do
kumulacji znaczacych przemian gospodarczo-spotecznych, obejmujacych zwiekszenie
skali produkcji, przyspieszong urbanizacje, wyrazny rozwoj klasy $redniej, a takze
bezprecedensowg ekspansje reklamy oraz upowszechnienie kredytu konsumenckiego
jako s$rodka finansowania stylu zycia (zob. Cohen 2003, Graeber 2018, Ritzer 1995,
Ziotkowski 2000). Obowigzujaca wczesniej zaroOwno w teorii, jak 1 praktyce
gospodarczej logika produkcji, czyli system opierajacy si¢ przekonaniu, ze postep
1 dobrobyt wynikaja przede wszystkim ze wzrostu zdolnosci produkcyjnych
spoteczenstwa, a centralng kategorig organizujacg zycie spoteczne, ekonomiczne
1 polityczne jest produkcja (praca, wytwarzanie dobr, racjonalizacja proceséw, rozwoj
przemystu oraz zwigkszanie efektywnosci), zostata zastapiona logika konsumpcji (zob.
Bywalec 2010, Iwasinski 2015). Jak pisze Daniel Bell w Kulturowych sprzecznosciach
kapitalizmu, kapitalizm zaczal opiera¢ si¢ na potrzebie cigglego tworzenia pragnien,
a nie tylko zaspokajania istniejacych potrzeb (Bell 2014, s. 270-271). W tym sensie
konsumpcja staje si¢ nie tyle skutkiem rozwoju spotecznego, co jego sita napedows.
Wedlug wielu myslicieli spolecznych sprowadzanie rozwoju spolecznego do
mozliwosci coraz bardziej wyszukanych 1 intensywnych form nabywania, uzytkowania
1 eksponowania dobr, stanowi w istocie legitymizacj¢ systemu, w ktérym konsumpcja
maskuje strukturalne nierownosci, a takze wypiera inne formy zaangazowania
obywatelskiego 1 kulturowego (zob. Baudrillard 2006, Featherstone 1991, Fromm
1999). W istocie to nie konsumpcja ,napedza” rozwoj, lecz mechanizmy
kapitalistycznej reprodukcji narzucaja model rozwoju oparty na nieustannej akumulacji
1 uzytkowaniu. W tej logice nie pozostaje duzo miejsca na alternatywne formy postepu,
np. takie oparte na wiedzy, sprawiedliwosci spotecznej czy ekologicznej réwnowadze,
poniewaz to wilasnie konsumpcja staje si¢ jego (rozwoju) miarg. Co wiecej, kulturowe
wtloczenie jednostki w rol¢ konsumenta jako podstawowej tozsamosci spotecznej, a nie
obywatela czy cztonka wspolnoty, prowadzi do destabilizacji relacji spotecznych
i podporzadkowania ich zasadzie indywidualnej gratyfikacji (zob. Lasch 2015,
Sassatelli 2007). W systemie kapitalistycznym konsumpcja awansowata do rangi
najwazniejszego wyznacznika jako$ci Zycia, a czesto nawet szcze$cia 1 spelnienia
jednostki (Tomaszewska 2021, s. 37).

W przeciwienstwie do spoteczenstw zachodnich, zwlaszcza Stanow

Zjednoczonych, gdzie konsumpcja od lat 50. XX wieku byla juz integralng czescig
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kultury masowej i tozsamos$ci (zob. Baudrillard 1998, Featherstone 1991), w Polsce
gospodarka centralnie planowana uniemozliwiata wowczas taka jej forme. Dopiero po
transformacji ustrojowej w 1989 roku nastgpita gwattowna ekspansja wolnorynkowego
kapitalizmu, a wraz z nig adaptacja zachodnich wzorcéw 1 organizacja zycia
spotecznego wokot konsumpcji (Zidtkowski 2000, s. 189).

Czgsto przywotuje prace autoroOw amerykanskich wydane w latach 70., 80.,
1 90., poniewaz wiele wzorcow postaw i zachowan wywodzi si¢ z tamtejszego okresu
1 kultury. Niektore pozycje, w czasach gdy powstawaty, bytyby dla polskiego czytelnika
trudng do wyobrazenia abstrakcja, natomiast dzisiaj stanowig wysoce adekwatny punkt

odniesienia.
1.2. Konsumpcja jako paradygmat istnienia w §wiecie ponowoczesnym

Bauman w Praca, konsumpcjonizm i nowi ubodzy twierdzi, ze spoteczenstwo
przestalo definiowa¢ si¢ przez produkowanie (jak miato to miejsce w epoce
nowoczesnos$ci), a zaczelo przez konsumowanie (Bauman 2006). Wraz z nastaniem
p6znego kapitalizmu, praca zostata przeksztalcona w przestrzen przedsigbiorczos$ci
jednostkowej, a konsumpcja w kluczowy sposéb konstruowania tozsamosci. Tozsamos$¢
definiuj¢ za Manuelem Castellsem jako ,,proces konstruowania sensu na podstawie
pewnego atrybutu kulturowego lub powigzanego zbioru atrybutow kulturowych”
(Castells 2008, s. 23) — ta pojemna definicja pozwala prowadzi¢ rozwazania na dosy¢
ogolnym poziomie, nie zaglebiajac si¢ w socjologiczne ujecia tej kategorii, ktorych jest
wyjatkowo wiele*?. Natomiast do kategorii tozsamosci w ujeciu Krytycznej Analizy
Dyskursu powracam w podrozdziale Korzysci z pracy: Tozsamosc.

Zatem wraz z przeksztalcaniem si¢ spoteczenstw z tradycyjnych
W ponowoczesne, tozsamo$¢ przestala by¢ nierozerwalnie zwigzana z wykonywang
praca czy grupa zawodowa, a coraz bardziej byta budowana w oparciu o konsumowane
dobra (zob. Baudrillard 2006, Bauman 2006, Campbell 1995, Grabowski 2012,
Iwasinski 2015b). Ich wybor rozrost si¢ do nieprawdopodobnych rozmiarow w kazdym

obszarze zycia:

22 Ponad dwie dekady temu Bronistaw Misztal pisal, ze ,kariera zagadnienia tozsamosci jest na tyle
spektakularna i1 efektowna, ze z terminu niegdy$ peryferyjnego i positkowego awansowat do roli
centralnego 1 autonomicznego pojecia, ktore odgrywa kluczowa role w wyjasnianiu procesow
charakterystycznych dla wspotczesnosci” (Misztal 2000, s. 143).
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»Cywilizacja konsumpcyjna przyniosta przede wszystkim eksplozje wyboru, ktora
mozna dostrzec w dwoch roznych ptaszczyznach. Po pierwsze, w dziedzinach zycia,
w ktorych ludzie zawsze mieli wybor, liczba dostepnych opcji spektakularnie
wzrosta. Po drugie, w dziedzinach zycia, w ktorych wybor byt dotychczas niewielki
badz nie bylo go w ogoble, pojawita si¢ mozliwos¢ swobodnego decydowania.”

(Tomaszewska 2021, s. 28)

Narastajgcg swobodg¢ decyzji co do wlasnej tozsamos$ci mozna postrzega¢ w kategoriach
emancypacji (zob. Biernacka 2009), jednak kazdy wybdr nie do$¢, ze w rzeczywistosci
pozorny, bo uwarunkowany kapitalem spotecznym, kulturowym i ekonomicznym, musi
mies$ci¢ si¢ w granicach oferty rynku. Ujmujac to w innych stowach — jednostka
dysponuje wyborem w zakresie konsumowanych dobr, ale nie w kwestii uczestnictwa
w kulturze konsumpcji. Niektorzy probuja wytamaé si¢ hegemonii tego systemu,
praktykujac alternatywne style zycia®, jednak sg to przypadki marginalne w zestawieniu
z ogdtem spoteczenstwa®.

Konsumpcja stata si¢ kategorig ontologiczng — nie tylko dziataniem, ale
sposobem istnienia w $wiecie spotecznym. Czlowiek zmienit si¢ z homo faber
(wytworca), na homo consumens®, a warto$¢ jednostki mierzona jest zdolno$cig do
uczestnictwa w rynku konsumenckim. To, co kiedy$ byto narzgdziem zaspokajania
potrzeb, dzi$ stato si¢ strukturg znaczen i relacji spotecznych — regulujaca tozsamos¢

1 podmiotowos$¢ jednostki:

W ramach logiki znakow towar przestaje by¢ powiazany z konkretng funkcja, ktora
spelnia lub potrzeba, ktoéra zaspokaja. Staje si¢ formag spolecznej komunikacji
i klasyfikacji. Przy czym réznicowanie moze odbywad si¢ zard6wno na poziomie
ekonomicznym, zwigzanym z mozliwo$ciami nabycia towaru, jak i kulturowym,

zwigzanym z kompetencja taczenia rzeczy ze smakiem.” (Szarecki 2012, s. 200)

Ponadto badacze spoteczni sg zgodni, ze tozsamos¢ przestata by¢ czyms statym — jest

obecnie zmiennym projektem tworzonym za pomoca wyboréw konsumenckich (zob.

2 Nawiazuje do stylow zycia opartych o praktyki takie jak freeganizm (pozyskiwanie zywnosci, ktora jest
wyrzucana przez sklepy i restauracje), squatting (zajmowanie pustostandw na cele mieszkalne), zycie
w eko-wioskach (forma zorganizowanej wspolnoty mieszkaniowej, zgodnej z ideami zréwnowazonego
rozwoju, samowystarczalnosci i wspolnotowosci), czy off-grid (celowa rezygnacja z zaleznosci od
infrastruktury publicznej — sieci energetycznych, wodociggowych, kanalizacyjnych czy cyfrowych).

24 Obecnie brak oficjalnych statystyk dotyczacych liczby osob w Polsce zyjacych catkowicie ,,poza
systemem”. Zjawiska te sg trudne do uchwycenia w tradycyjnych badaniach spotecznych ze wzgledu na
ich nieformalny charakter i czg¢sto celowe unikanie instytucjonalnej widoczno$ci. Mozna jednak przyjaé,
ze sg to przypadki jednostkowe w porownaniu do ogéhu spoteczenstwa.

2 Neologizm uzywany zwlaszcza przez Ericha Fromma (1981), inaczej homo consumericus u Gillesa
Lipovetskiego (2006) i Gad Saada (2007).
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Melosik 1999). Ofert tozsamos$ci dostarcza rynek i reklama, a jednostka moze, a nawet
powinna nieustannie dokonywa¢ modyfikacji ,,projektu ja” (zob. Bauman 2009,
Melosik i Szkudlarek 1998).

Co mozna konsumowac? Wszystko. Nie tylko produkty, ale tez ushugi
i doswiadczenia (zob. Bille 2010, Florida 2010, Gérnik-Durose 2010, Hutter 2011, Pine
i Gilmore 1999, Schnidler 2019), treSci kulturowe®® (zob. Bourdieu 2005,
Hesmondhalgh 2019), miejsca (zob. Urry 1995), emocje i relacje (zob. Bauman 2003,
Giddens 2006, Illouz 2007, Turkle 2011), a nawet — chociaz mogloby si¢ to wydawac
kontrintuicyjne — prac¢ (zob. Budd 2011, du Gay 1996, Godlewska-Werner i in. 2014,
Grabowski 2012, Rogoziecki 2012). Kazdy z wymienionych obszaréw ma charakter
symboliczny i moze petni¢ funkcje¢ narracyjng. Bedace nosnikiem kodow kulturowych
wybory stajg si¢ formg spotecznej ekspresji, poprzez ktére jednostka moze bardziej lub
mniej $wiadomie artykulowac¢ przynaleznos$¢ klasowa, aspiracje, §wiatopoglad czy styl
zycia (zob. Gornik-Durose 2010).

Nie bez znaczenia dla opisywanych proceséw jest rowniez postepujaca
indywidualizacja, charakterystyczna dla systemu kapitalistycznego, ktora stanowi
kwesti¢ wzglednie uzgodniong, takze na gruncie polskich nauk spotecznych (zob.
Bokszanski 2007, Dudek 2011, Jacyno 2007). Wprawdzie doswiadczenia Polakow sa
odmienne od tych, ktore leza u podstaw kapitalizmu amerykanskiego, jednak Polska
w wyniku transformacji ustrojowej weszla niemalze z dnia na dzien do krggu
gospodarki kapitalistycznej, przyjmujac zarbwno pewne gotowe rozwigzania rynkowe
1 kulturowe, zwigzane z postawami indywidualistycznymi (Biernacka 2009, s. 92).
Paradoksem tego systemu jest rezim wyjatkowosci, ktory jednak w efekcie prowadzi do

reprodukowania podobnych wzorcow:

wJednostka ma by¢ [...] «kreatywna», «odpowiedzialnay», «autonomicznay, lecz
poprzez efekt masowego zwielokrotnienia tego wzoru nieuchronnie staje si¢ wysoce
zuniformizowana, przewidywalna 1 niekiedy groteskowo schematyczna, a jej

mozliwosci myslenia i dziatania ulegajg ograniczeniu.” (Czyzewski 2012, s. 112)

26 Zdanie pozostaje prawdziwe nawet jeSli przyjmiemy za Johnem Fiske (1989), ze odbiorcy nie sg
biernymi konsumentami, tylko aktywnymi odbiorcami, ktorzy przeksztatcaja, remiksuja i adaptujg tresci
do wiasnych potrzeb, czesto w sposdb opozycyjny wobec hegemonicznej kultury, czy Henrym Jenkinsem
(2006), ze granica migdzy producentem a konsumentem tresci kulturowych ulega zatarciu.
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Zatem indywidualizacja 1 konsumpcja sg nie jedynie wspotwystepujacymi zjawiskami,
ale mechanizmami systemowo zintegrowanymi — jednostka ma ,realizowac siebie”
i,projektowa¢ swoja tozsamos¢”, ale moze to robi¢ wylacznie w ramach dostepne;j

oferty rynkowej.
1.3. Marketing w stuzbie kultury konsumpcyjnej

To marketing, jako naczelne ,,narz¢dzie” rynku, przeksztalca produkty, ustugi
i doswiadczenia w znaki komunikujace okreslone kody kulturowe oraz emblematy
stylow zycia 1 tozsamosci. Warto mie¢ na uwadze, ze nie kazda kategoria produktowa
bedzie w tym samym stopniu dla kazdego istotna tozsamosciowo. Przyktadowo, odziez,
sprzety elektroniczne, samochody, formy spedzania czasu wolnego, czyli wszystko, co
jest bardziej ,,widzialne” spotecznie, bedzie bardziej tozsamosciowe niz wigkszos¢
produktéw FMCG (fast moving consumer goods — rzeczy szybkozbywalne, czyli takie,
ktore sg czesto kupowane i1 zuzywane) czy B2B (business-to-business — produkty oraz
ushugi sprzedawane miedzy przedsigbiorstwami)?’. Konsumenci zatem kupujg nie tyle
towar, co przypisang mu przez komunikacje reklamowg™ symboliczng warto$¢:
przynalezno$¢ do danej grupy, status spoteczny lub wyobrazenie o sobie samym.
Banalno$¢ stwierdzenia, ze sitag napedowa konsumpcji jest marketing nie sprawia, ze
jest ono mniej prawdziwe. Doskonale opisuje rzeczywisto$¢ spoteczno-ekonomiczna,
w ktorej potrzeby i pragnienia ludzi nie tyle sag odkrywane® przez marketerow i badaczy
rynku, ile raczej konstruowane przez narracje marketingowe.

Marketing nauczyt si¢ ,,obstugiwac” praktycznie kazdg sferg zycia:

2 Mowigc inaczej, w zdecydowanej liczbie przypadkéw wybdr maki, papieru toaletowego czy farby
bedzie opieral si¢ o inne kryteria (w tym ceng i dostgpno$¢) niz wybor butdw, samochodu czy miejsca
spedzania urlopu. Badanie zagadnienia cieszy si¢ duza popularnoscig na gruncie marketingu, ekonomii
behawioralnej i psychologii spotecznej (zob. Saint Clair 2023, Weiss i Tanner 2025). Bardzo ciekawe sa
réwniez badania dotyczace dissociative desire — selekcji negatywnej, ktora polega na odrzucaniu
pewnych wyboréw i marek ze wzglgdu na nieche¢ bycia kojarzonym z dang grupg spoteczng (zob.
Raimondo i in. 2022, Song i in. 2017, White i Dahl 2006).

BW tym kontekécie reklame definiuj¢ bardzo szeroko, jako zestaw t6znorodnych dzialan
marketingowych i form przekazu — od reklam w tradycyjnych mediach, przez komunikacj¢ w mediach
spotecznos$ciowych, po product placement.

¥ Nawigzuje do koncepcji Philipa Kotlera, ktory w swoich wczesnych pracach twierdzi, ze sukces
rynkowy przedsigbiorstwa wynika z prawidlowego okreslenia potrzeb odbiorcow docelowych produktu
i zaspokojenia ich w sposob bardziej skuteczny od konkurencji (zob. Kotler 1972, 1980).
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,Marketing moze obejmowa¢ wszystko: rzeczy, dziatania, idee etc. W rezultacie dazy
do przemiany kazdej mozliwej relacji w transakcje, a zarazem stara si¢ pomniejszy¢
znaczenie tych relacji, ktorych przemieni¢ nie daje rady. Mozna wigc powiedzie¢, ze
w praktykach marketingowych dochodzi do instytucjonalizacji przyjemnosci, jako
mechanizmu nape¢dzajgcego konsumpcjg. [...] Fantazje nie sg juz wytworami jednostek,

lecz s3g masowo produkowane przez korporacje.” (Szarecki 2012, s. 197)

Z perspektywy pojedynczego biznesu, marketing jest jednym z elementow jego
prowadzenia, jednak z poziomu makro, gdy zsumujemy wpltyw wysitkow
marketingowych wszystkich podmiotow na rynku — malych firm, S$rednich
przedsigbiorstw i duzych korporacji, zwtaszcza tych ostatnich — ksztattuje 1 podtrzymuje
on dominujacy model uspotecznienia, czyli konsumpcje. Wspodtczesny marketing
obwinia si¢ o reprodukowanie logiki nadmiaru i niezaspokojenia (zob. Baudrillard
2006, Ritzer 1999), utowarowienie wszystkiego (zob. Bauman 2009, Szarecki 2012,
Slater 1997, Vail 2010) oraz (posrednio) eksploatacj¢ zasobow naturalnych (zob. Klein
2002), a ponadto — wzmacnianie roznic spolecznych poprzez przedstawianie wizerunku

i zachowan klasy $redniej lub wyzszej jako normy.
1.4. Pracownik jako konsument

Zblizmy si¢ do przedmiotu niniejszego badania, czyli obrazu pracy w kulturze
konsumpcyjnej. Etyka pracy charakterystyczna dla czasow nowoczesnych akcentowata
wysilek fizyczny, jako$¢ oraz wydajnos¢. Petnita ona funkcje dyscyplinujaca wobec
impulsow konsumpcyjnych, poniewaz opierala si¢ na odraczaniu gratyfikacji oraz
normatywnej podejrzliwosci wobec czasu wolnego jako przestrzeni potencjalnej
bezproduktywnosci 1 destabilizacji porzadku spotecznego (Grabowski 2012, s. 62).
Z kolei symbolem ponowoczesnosci stata si¢ — opisana dosy¢ dokladnie we
wezesniejszych akapitach — etyka® konsumpcji, wigzaca sie z natychmiastowa nagroda
1 imperatywem odczuwania szczg¢scia (zob. Baudrillard 2006). Zmiana ta miata
znaczace implikacje dla transformacji rozumienia i postrzegania pracy.

Paul du Gay w latach 90. zauwazyl, Ze ugruntowane wczesniej rozroznienie na

sfere konsumpcji i sfer¢ pracy przestalo odpowiadaé Owczesnej rzeczywistosci

3% Nieintuicyjne okreslenie ,,etyka konsumpcji” uzywane jest przez autoréw jako semantyczne lustro dla
»etyki pracy”, dla podkreslenia normatywnego charakteru wspotczesnego konsumpcjonizmu. Mam
nadziej¢, ze przypis mityguje ryzyko nieporozumienia (fraza ,,etyka konsumpcji” odnosi wspotczesnie do
etycznych wyborow konsumenckich).
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spotecznej (du Gay 1996). Na podstawie wnikliwej analizy narracji dotyczacych zmian
w kulturze organizacyjnej przedsigbiorstw wykazal on w monografii Consumption and
Identity at Work, ze zarobwno konsumenci, jak i pracownicy sa dyskursywnie opisywani
w taki sam sposob, jako zindywidualizowane, autonomiczne, odpowiedzialne
i nastawione na korzys¢ jednostki, co miato konsekwencje dla konstruowania
podmiotowosci oraz tozsamosci pracownika. W tak uksztaltowanym obrazie $wiata
pracownik ma dziata¢ na podobnych zasadach co konsument — z wyboru, z pasja, ma
by¢ zorientowany na rezultat 1 satysfakcje (du Gay 1995). Nie powinno umkna¢ naszej
uwadze, ze publikacja zbiega si¢ rowniez z wylonieniem idei employer brandingu, ktory

wyksztatcit si¢ jako subdyscyplina marketingu.
1.5. Employer branding jako narzedzie konstruowania atrakcyjnej pracy

Przyjmuje si¢, ze Tim Ambler 1 Simon Barrow (1996) jako pierwsi wprowadzili
do leksykonu zarzadzania i zoperacjonalizowali termin employer branding (Backhaus
2016, s. 193). Podejscie miato integrowaé narzedzia marketingowe do myslenia
o zarzadzaniu zasobami ludzkimi — rekrutowania kandydatéw, utrzymywania
pracownikow w organizacji 1 zwigkszania ich motywacji. Wedlug autorow, employer
branding stuzy wytworzeniu ,zestawu korzysci funkcjonalnych, ekonomicznych
1 psychologicznych, wynikajacych z zatrudnienia i utozsamianych z marka pracodawcy”
(Ambler 1 Barrow 1996, s. 187). Od tego momentu employer branding stat si¢ obszarem
zainteresowan zarowno wsrdd praktykow zarzadzania, jak 1 refleksji $Srodowiska
naukowego. Kazdy z autorow, ktorzy rozwijali lub opisywali te koncepcje, proponuje
wlasng definicj¢ (zob. Backhaus i Tikoo 2004, Jenner i Taylor 2008, Loyd 2002,
Maroko i Uncles 2009, Martin i in. 2011, Mosley 2007, Koztowski 2012, Kucherov
i1 Zavyalova 2012, Spitzmiiller i in. 2002, Wojtaszczyk 2015, Wozniak 2013), jednak na
potrzeby niniejszej pracy powinna wystarczy¢ najbardziej ogdlna wyktadnia: employer
branding to strategia marki pracodawcy — obejmuje wszystkie dziatania majace na celu
budowanie 1 komunikowanie pozytywnego wizerunku organizacji wsrdéd obecnych
i potencjalnych pracownikdw.

W reakcji na podejscie nauk o zarzadzaniu gléwnego nurtu, ktore czesto
przyjmuje technokratyczna 1 neoliberalng perspektywe, wyksztalcily si¢ Critical
Management Studies (CMS), czyli krytyczne studia nad zarzadzaniem (zob. Adler i in.
2007, Alvesson 1 Willmott 1992, Kunda 1992, Szarecki 2017, Scherer 2009, Watson
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1994, Zawadzki 2014). Mimo ze badacze korzystaja z réznych tradycji intelektualnych,
podzielaja: (1) kwestionowanie struktur dominacji takich systeméw jak kapitalizm czy
patriarchat, (2) podwazanie zatozen przyjmowanych za oczywiste, jak np. przekonania,
ze hierarchia jest niezb¢dna do efektywnego funkcjonowania organizacji, (3) postulat
odejscia od instrumentalnego mys$lania o zarzadzaniu wytgcznie w kategoriach wktadu
w zyski korporacyjne, (4) bardziej refleksyjne podejscie do wiedzy z zakresu
zarzadzania, (5) zainteresowanie relacjami wtadzy i wiedzy (zob. Spicer i Alvesson
2025). W tej perspektywie, dzialania employer brandingowe bedace elementem
zarzadzania, zwlaszcza w ich zaawansowanej odstonie skupiajgcej si¢ na budowaniu
kultury organizacji, mozna postrzega¢ jako narzedzie poznokapitalistycznej kolonizacji
tozsamos$ci jednostki przez firmy. Poprzez efektywne tworzenie okreslonej kultury
organizacji oraz szereg ,,zachet” w postaci benefitow 1 roznorakich obietnic, kontrola
nad pracownikiem przestaje by¢ zewnetrzna — juz nie wymaga nadzoru, lecz zostaje
wchionigta przez samego pracownika, ktory samodzielnie egzekwuje na sobie normy
organizacyjne (zob. Kunda 1992, Purser 2018, Vallas 2003), czesto przeciwko
wlasnemu interesowi psychologicznemu, zdrowotnemu 1 spolecznemu. W ujeciu
krytycznym employer branding to nie tylko strategia rekrutacyjna, ale tez forma
dyskursywnego konstruowania porzadku spotecznego w miejscu pracy, ktory shuzy
celom pracodawcow.

To wszystko sprawia, ze praca zaczyna funkcjonowac jak ,,produkt”, ktoéry
podlega rynkowej logice. Praca jest promowana, ,,opakowywana” w atrakcyjne narracje
1 staje si¢ obiektem pozadania, a wigc 1 konsumpcji. Niektorzy akademicy (zob. Ryan
i in. 2000, York i Kim 2005) nawet sugeruja, aby menedzerowie HR postrzegali
organizacje w kategorii dostawcow ,,produktow” (employment products, czyli miejsc
pracy), za$ pracownikow jako ,.klientow” (employment customers), ktérzy moga wybrac
swojego ,,dostawce zatrudnienia” w taki sam sposob, w jaki konsumenci wybieraja

produkty w sklepach (Lacka-Badura 2015, s. 10).
1.6. Formy konsumpcji i estetyzacja pracy

Skoro migdzy pracownikiem a konsumentem mozna (w $wietle powyzszych
rozwazan) postawi¢ znak rownoS$ci, i1 skoro praca stala si¢ jednym z elementéw
mozliwych do konsumpcji zar6wno w sensie symbolicznym, jak i praktycznym, nalezy

przyjrze¢ si¢ blizej temu, jak wyglada owa konsumpcja pracy. Literatura przedmiotu

24



pokazuje, ze moze ona przyjmowa¢ dwie formy. Pierwsza z nich dotyczy
,kolekcjonowania” zawodowych doswiadczen, szkolen, kurséw rozwojowych,
programow coachingowych imentoringowych, a nawet kolejnych stanowisk
w zawodowym zyciorysie. Druga forma konsumpcji dotyczy wyboru pracy jako
elementu stylu zycia.

Dorota Godlewska-Werner, Sylwia Celinska 1 Zdzistaw Nieckarz w oparciu
o dostgpne zrddla przeanalizowali skalg¢ negatywnie rozumianego konsumpcjonizmu
w pracy (w opozycji do neutralnej formy realizowania potrzeb zawodowych).

Stwierdzajg oni, ze:

,»,Na podstawie zagadnien dotyczacych kupowania doswiadczen, opisanych
w literaturze oraz obserwacji rynku pracy, mozna méwi¢ o konsumpcjonizmie w pracy,
ktory oznacza nieusprawiedliwione rzeczywistymi potrzebami gromadzenie
doswiadczen zawodowych. Warto wigc podjaé probe ustalenia kryteridw, dzigki
ktorym bytoby mozliwe rozstrzygnigcie, czy w przypadku konkretnych zachowan
zwigzanych z uczestnictwem organizacyjnym jednostki ma si¢ do czynienia
z uzasadniona realizacja aspiracji, czy juz z konsumpcjonizmem. Konsumpcjonizm
W miejscu pracy moze przebiega¢ dwutorowo. Po pierwsze, moze by¢ rozumiany jako
proces gromadzenia dokumentow (zaswiadczen, certyfikatow) poswiadczajacych
zdobycie konkretnego do$wiadczenia zawodowego, odbycie szkolen i uczestnictwo
w dziataniach rozwijajacych okreslone kompetencje. Jest to zwlaszcza widoczne wsrod
0soOb, ktore wchodza na rynek pracy. Po drugie, konsumpcjonizm moze objawiaé si¢
poprzez czgste zmiany pracy, poszukiwanie nowych wyzwan i doznan zawodowych,
nie tylko z uwagi na wzrost wynagrodzenia, ale ze wzgledu na potrzebe samej

zmiany.” (Godlewska-Werner, Celinska i Nieckarz 2014, s. 162)

Wywod autorow obfituje w argumenty przemawiajace za tezg, ze logika
konsumpcjonizmu nie omingta sfery zawodowej 1 stala si¢ inherentnym elementem
mys$lenia o do§wiadczeniu pracy rowniez w Polsce.

W drugim ujeciu (wybor pracy jako elementu stylu zycia) jednostki
,konsumuja” zawody, stanowiska i miejsca pracy, ktore staja si¢ no$nikami tozsamosci
— s3 wybierane nie tylko ze wzgledu na spodziewany dochdd czy dopasowanie do
wyksztatcenia formalnego i predyspozycji, lecz z uwagi na zgodno$¢ z wizerunkiem,
aspiracjami czy estetyka zycia. Praca wybierana w oparciu o wymienione kryteria
z jednej strony wpisuje si¢ w, a z drugiej umozliwia narracj¢ o sobie. O zmianie

charakteru pracy pod wptywem procesOw estetyzacji pisze Robert Rogoziecki:
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,»W $wiecie konsumpcji praca sama staje si¢ towarem konsumpcyjnym. Jej estetyzacja
zasadza si¢ na stwarzaniu samej jednostki jako agregatu potrzeb, ktory jest obdarzony
potencjalem odczuwania przyjemnos$ci, i to przyjemnosci calkiem bezinteresowne;j:
przyjemnosci estetycznej. Praca nie stuzy juz wytwarzaniu dobr i zaspakajaniu potrzeb,

ale staje si¢ formg ich reprodukowania i multiplikowania.” (Rogoziecki 2012, s. 169)
Na dalszych stronach autor kontynuuje:

[ Praca] oceniana jest wedle jej prestizu na rynku isama stluzy¢ ma spozyciu jako
specyficznej warto$ci konsumpcyjnej. Nie ma juz zapewnia¢ zaspokojenia bazowych
potrzeb, minimum biologicznego 1 spotecznego, ale ma stuzy¢é zaspokajaniu
spotecznego maksimum. Jestem tym lepsza, spotecznie i ekonomicznie bardziej
pozadang jednostka, im wigcej jestem w stanie wytworzy¢ — stad etos sprawnosci
i efektywnosci — i im wigce] jestem w stanie spozy¢ — stad etos aktywnego

doswiadczenia i zaangazowania w §wiat.” (Rogoziecki 2012, s. 180)

To, co opisuje autor, to radykalne przesunigcie znaczenia pracy od ekonomicznej
koniecznosci do pracy jako spektaklu, ktorej nadrzednym celem staje si¢ nie produkcja,
ale wizerunek. Rowniez Bauman uwaza, ze praca podlega kategoriom oceny estetycznej
— ma potencjal bycia przedmiotem pozytywnych wrazen i doswiadczen oraz
przynoszenia wewnetrznej satysfakcji, ale tylko wtedy, kiedy jest to praca estetyczna,
czyli przyjemna i pasujgca do tozsamosci (Bauman 2006, s. 69). Autor twierdzi, ze
prace pozbawiong zdolno$ci estetycznej uznaje si¢ w dzisiejszym S$wiecie za
bezwartosciowg lub potrzebna, ale przykra. W niezwykle ciekawym studium Piotra

Czakona dotyczacym pracy prekarnej czytamy:

,[---] mozna powiedzie¢, ze obecnie mamy do czynienia z dwoma odmianami prac. Do
pierwszej grupy zaliczaja si¢ ciekawe zajecia, ktorych wykonywaniu przypisuje si¢
zapewnianie  wyrafinowanych,  absorbujgcych,  rozinorodnych,  ekscytujgcych,
artystycznych doznan, a od sprawujacych je jednostek wymaga si¢ dobrego smaku,
wyrafinowania, rozeznania, diugoletniego przygotowania. Wszystkie niespetniajace
powyzszych warunkow profesje opisuje si¢ jako, monotonne, powtarzalne, pozbawione
inicjatywy, wyzbyte z przygody i ujmuje si¢ nadrzgdna kategoria zaje¢ nudnych. Na
bazie tego rozroznienia rysuje si¢ dychotomiczny podzial na nowe spoleczne elity

pracy oraz nieuprzywilejowang resztg.” (Czakon 2019, s. 57)

Jakie sg zatem konsekwencje uznawania pracy pozbawionej potencjatu estetycznego za
prace bezwartoSciowa? Miedzy innymi symboliczna deprecjacja pracy fizycznej,

opiekunczej i1 niewidocznej, oraz napigcie i frustracja wynikajace z dysonansu mi¢dzy
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realiami rynku pracy a aspiracjami jednostki.

Okolicznos$cia, ktora umozliwila przeksztatcanie pracy w towar podlegajacy
konsumpcji, a w bardziej radykalnym ujeciu — tworzy wymoég konsumpcji w ramach
pracy — jest rozwdj technologii cyfrowych 1 platform spotecznosciowych
zorientowanych na profesjonalistow, ktorych modelowym przyktadem jest LinkedIn®!
(zob. Dekay 2009, Dijck 2015, Paliszkiewicz i Madra-Sawicka 2016). Wymienione
medium to nie tylko przestrzen, w ktorej uzytkownicy poszukuja pracy, a firmy
rekrutujg pracownikow (zob. Davison 1 in. 2011, Leftheriotis i Giannakos 2014,
Ollington 2013), ale tez — korzystajac z nomenklatury Ervinga Goffmana — stanowi pole
autoprezentacji*>, w ramach ktorego praca staje si¢ performansem cyfrowej tozsamosci.

Jak pisza Magdalena Paliszkiewicz i Joanna Madra-Sawicka:

»W $wietle teorii zarzadzania tozsamos$cia Ervinga Goffmana (1959), jednostki
strategicznie prezentujg cechy i atrybuty, ktoére — ich zdaniem — zostang pozytywnie
odebrane przez otoczenie. Oznacza to, ze osoby poszukujace zatrudnienia moga
celowo cksponowaé okre$lone zainteresowania, zarowno osobiste, jak i zawodowe,
majac $wiadomos¢, iz moga one wptynac na ich postrzegang atrakcyjnos¢ w oczach
rekruterow — zwlaszcza wowczas, gdy pokrywaja si¢ z upodobaniami samych

rekrutujacych.” (Paliszkiewicz i Madra-Sawicka 2016, s. 207, thum. wiasne).

Popularyzacja internetowych serwisow spolecznosciowych, takich jak wspomniany
LinkedIn, stworzyla nowe formy posrednictwa na rynku pracy, ktére w istotny sposob
przeksztalcaja procesy rekrutacji. Co ciekawe, mimo licznych badan dotyczacych tego
zjawiska, nadal niewiele wiadomo o konsekwencjach rozwoju tych technologii dla
uczestnikow rynku pracy, a szerzej — dla wyboru $ciezek zawodowych 1 zycia

pracownikow (zob. Sharone 2017).
1.7. Etos pasjonujacej pracy

W spoteczenstwie konsumpcyjnym dominuje etos pasjonujacej i interesujacej

pracy:

3! Platforma powstala w 2003 roku, jako produkt dla profesjonalistow i firm. Stuzy do tworzenia sieci
kontaktéw, poszukiwania pracy z jednej, rekrutacji z drugiej strony, oraz budowania wizerunku marki.
Portal ma szczegdlne znaczenie dla pracownikéw wiedzy — im bardziej dana branza opiera si¢ na
kontaktach, wiedzy, reputacji i ,,widocznosci”, tym wigksza role odgrywa w niej LinkedIn.

32 Autoprezentacjg w przestrzeni mediow spoteczno$ciowych zajmujg sie m.in. Paul Rosenfeld, Robert
Giacalone i Catherine Riordan (2002), Jian Rui i Michael Stefanone (2013) oraz Eva Schwidmmlein
i Katrin Wodzicki (2012).
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,,ldeologia wspotczesnego spoteczenstwa konsumpcyjnego wywarta wplyw na sposob
warto§ciowania pracy; dzisiaj nie liczy si¢ juz jakakolwiek praca (perspektywa etyki
pracy), ale praca, ktora zaspokaja dtuga liste potrzeb, na czele z samorealizacja. Praca
interesujaca i pasjonujaca, dopasowana do osobowosci, wtym do zainteresowan

jednostki, a takze przynoszaca przyjemnosc i szczgscie.” (Grabowski 2012, s. 60)

Zrédet imperatywu przeksztalcania pasji w prace zarobkowa, ukrytej pod
ideologicznym hastem ,,rob to, co kochasz”, ktére przez dekady bylo przetwarzane
przez kulture popularng i media* (zob. Smelka-Leszczynska 2024), mozna poszukiwaé
w protestanckiej idei powofania, romantycznym?®, a przy tym wyidealizowanym
archetypie artysty, ktory tworzy z wewngtrznego przymusu, czy psychologii
humanistycznej, gdzie samorealizacja przedstawiana jest jako jeden najwazniejszych
celow jednostki. Miya Tokumitsu w Do What You Love: And Other Lies About Success
& Happiness (2021) krytykuje tytulowg idee jako falszywa obietnice, ktéra catkowicie
pomija nieréwnosci spoteczne. Autorka udowadnia, Ze etos ten premiuje osoby z klasy
$redniej i wyzszej, ktore moga sobie pozwoli¢ na podjecie ryzyka i otrzymywanie
niskich zarobkow w imi¢ realizowanej pasji. Temat podejmuje réwniez wczesniej

wspomniany Czakon:

,Dla reprezentantow (elity) praca jest gratyfikujacym doswiadczeniem, zrodlem dumy
1 upodmiotowienia. Pozostalym przychodzi natomiast mierzy¢ si¢ z czynnoscia ta jako
z brutalnym i wyzutym z najmniejszej szlachetnosci przymusem.” (Czakon 2019,

s. 57)

Podobnego zdania jest Erin Cech, ktéra w odniesieniu do omawianego zjawiska
postuguje si¢ okresleniem passion principle (regula pasji) i zaznacza, ze kierowanie si¢
pasja w wyborze $ciezki zawodowej jest przywilejem dla nielicznych (zob. Cech 2021).
Ten ,,obowiazek”, kiedy$ charakterystyczny wylacznie dla klasy kreatywnej (zob.
Florida 2002, Reckwitz 2017), zostat zinternalizowany przez pracownikéw bardzo
roznych profesji, jednocze$nie stajac sie¢ oczekiwaniem ze strony pracodawcow
w prawie kazdym sektorze i to niezaleznie od tego, czy jest to praca fizyczna czy

umystowa, wykonawcza czy zarzadcza, powtarzalna czy tworcza. Autorka zauwaza, ze

3 Analiza Google Ngram pokazuje, Ze uzycie frazy ,,follow your passion” w ksigzkach rosto wyktadniczo
od ok. 1990 roku (Cech 2021, s. 82-83).

3* Zreszty jak dowodzi Colin Campbell (1987), etos romantyczny miat wplyw na rozwoj konsumeryzmu
jako takiego. Z perspektywy autora postawa konsumpcyjna jest oparta na pracy wyobrazni — podazanie za
czyms$ nieokre$lonym i efemerycznym pozwala w petni skupié si¢ na przyjemnosci.
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w ofertach pracy ,,pasja” jest jednym z najcze$ciej wymienianych kryteriow oceny
kandydatow 1 w zwigzku z tym stawia zasadne pytanie: dlaczego pracodawcy sg czy
mieliby by¢ az tak zainteresowani tym, czy pracownik odnajduje w pracy znaczenie
1 mozliwo$¢ ekspresji, tak dtugo, jak dobrze wykonuje swoje obowigzki (Cech 2021,
s. 190)?

1.8. Implikacje dla tematu badan

Triada praca — konsumpcja — tozsamos¢ to jeden z kluczy do zrozumienia
spoleczenstwa w realiach ponowoczesnosci. Te trzy pojecia, cho¢ tradycyjnie
rozpatrywane osobno, dzi$ tworzg wzajemnie wzmacniajacy si¢ uktad zaleznosci. Skoro
konsumpcja stanowi pewnego rodzaju ostateczny punkt odniesienia, a takze kryterium
spolecznego sukcesu jednostek (Bienkowska-Ptasznik 2006, s. 188), to logiczna
konsekwencja staje si¢ imperatyw maksymalizacji dochodu poprzez pracg, ktéra jest
niezb¢dna do osiggnigcia i podtrzymania pozadanego stylu zycia. Dla zdecydowanej
wigkszosci ludzi warunkiem koniecznym do konsumowania jest zatrudnienie. Praca,
ktora niegdy$ byla gtownym zrodiem tozsamosci (zwigzanej z zawodem jako takim),
coraz czeSciej traci t¢ funkcje na rzecz wyborow konsumenckich. Poniewaz jednak
kultura konsumpcji 1 zwigzana z nig estetyzacja codziennosci obejmujg prawie kazdy
aspekt zycia, nastgpuje sprz¢zenie zwrotne — praca moze nie tylko dostarczaé srodkoéw
na konsumpcje, ale tez jej podlegac. W obydwu przypadkach tozsamos¢ jest budowana
na wyborach o symbolicznym wymiarze i nieustannie ,,produkowana” na styku rol
zawodowych 1 wyborow konsumenckich. Te zalezno$ci napg¢dzajg kapitalistyczny
system spoteczno-ekonomiczny, w ktorym jednostka jest jednoczes$nie producentem,
konsumentem i produktem.

Kluczowe dla mojego projektu badawczego zatozenia brzmig: (1) Nabywanie
stylow zycia i tozsamos$ci odbywa si¢ poprzez konsumowanie szeroko rozumianych
produktéw 1 marek. (2) Jednostka bedaca konsumentem, ma autonomi¢ w budowaniu
wlasnego wizerunku — wybiera dla siebie dogodne, bardziej lub mniej koherentne
elementy z catego spektrum ofert tworzonych przez rynek i marketing. (3) Praca miesci
si¢ w ztozonym systemie symbolicznym wykraczajacym daleko poza zagadnienia
utrzymania i zysku — bedac ,,znakiem” wymaga ,,opakowania” pod postacig atrakcyjnej
narracji i konkuruje na rynku znaczen. (4) W tym sensie oferty pracy tworzone przez

organizacje sg ofertami komunikacyjnymi. Firmy jako istotni aktorzy (agents) dyskursu
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kreuja pewien obraz $wiata, ktory jednostka moze ,,nabywac”, tak samo jak produkty
czy ustugi. Wytworzony konstrukt pracy i opis srodowiska pracy jako punkt odniesienia
do rzeczywistosci buduje oczekiwania wobec pracy i umozliwia narracj¢ o sobie
poprzez prace.

Dlaczego stosuje tyle cudzystowdéw w odniesieniu do tez, ktore
prezentowatam w oparciu o literatur¢ przedmiotu? Poniewaz mam petng $wiadomosc,
7ze jest to pewien sposob konceptualizowania rzeczywisto$ci. Czy konsumpcja
organizuje nasze zycie spoteczne? Tak. Czy mozemy w zwigzku z tym postrzegac
jednostke przez pryzmat jej wyboréw konsumenckich i nazywa¢ konsumentem?
Odpowiedz na to pytanie rowniez bedzie twierdzaca. Czy zredukowanie czlowieka do
roli konsumenta pomija jego inne tozsamosci, odbiera mu sprawczo$¢ 1 jest
uproszczeniem, ktore nie odzwierciedla zlozono$ci ludzkiej egzystencji? Oczywiscie.
Natomiast przyjecie tych =zalozen pozwoli mi zrealizowaé projekt badawczy
w dyscyplinie Nauki o Komunikacji Spotecznej i Mediach — analizowa¢ oferty pracy
i teksty wizerunkowe tworzone przez pracodawcow reprezentujacych rynek, a szerzej —

kapitat, a w efekcie zrekonstruowac wspolczesny obraz pracy.
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Czes¢ II. TEORETYCZNE PODSTAWY PRACY

Rozdzial 2. Konstrukcjonizm spoleczny

Konstrukcjonizm spoteczny, najogolniej rzecz ujmujgc, opiera si¢ na zatozeniu,
ze rzeczywisto$¢ spoteczna nie jest dana, lecz stanowi ,,produkt” interakcji spotecznych
i kulturowych (zob. Holstein i Gubrium 2008, Zwierzdzynski 2012). Deskryptor
,Spoleczny” bardzo wyraznie wskazuje na istotno$¢ relacyjnosci w procesach
wytwarzania znaczen — konstruowanie wiedzy o Swiecie przebiega przede wszystkim
przy pomocy jezyka i innych form komunikacji symbolicznej.

Konstrukcjonizm jako podejscie teoretyczne zyskal nadzwyczajna popularnosé
we wspotczesnych naukach humanistycznych i spotecznych. Jego adaptacja w réznych
dziedzinach zaowocowata szerokim spektrum interpretacji oraz metodologicznych
zastosowan, a proby systematyzacji tego podej$cia r6znig si¢ w zalezno$ci od kontekstu
badawczego i1 przyjetej perspektywy epistemologicznej. Badacze podejmuja proby nie
tylko klasyfikacji réznych odmian konstrukcjonizmu, lecz takze wskazuja na jego
kluczowe obszary aplikacji oraz specyfike metod badawczych, ktore w jego ramach
znajduja zastosowanie. W dalszej cze$ci rozdzialu opisz¢ genezg tej tradycji
teoretycznej oraz przedstawi¢ jej istotne (zwlaszcza w kontek$cie analizy dyskursu)
ujecia. Co wazne, przyjmuje si¢, ze badania konstrukcjonistyczne — w tym wlasnie
analiza dyskursu — z definicji sg 1 powinny by¢ przedsigwzigciem krytycznym (zob.

Jorgensen 1 Phillips 2002).
2.1. Geneza konstrukcjonizmu spolecznego

Korzenie konstrukcjonizmu spolecznego wywodzg si¢ z tradycji filozoficznej
1 znacznie wyprzedzaja jego formalne ukonstytuowanie jako odrebnego nurtu, ktore
nastgpito dopiero w drugiej potowie XX wieku. Perspektywa ta wytonita si¢ z krytyki
pozytywistycznego stanowiska, ktore zakladato istnienie jednej, obiektywnej
rzeczywisto$ci, niezaleznej od naszych przekonan, opinii czy je¢zyka, oraz mozliwej do
poznania jedynie za pomocg empirycznych metod naukowych (Burr 2003, s. 222-223).

Warto réwniez podkresli¢, ze to poststrukturalisci zwrdcili uwage na opresyjny
1 wykluczajacy charakter komunikacji symbolicznej. Cho¢ dorobek Rolanda Barthesa,
Jacquesa Derridy, Michela Foucaulta czy Pierre’a Bourdieu nie jest zwykle wprost

utozsamiany z konstruktywizmem czy konstrukcjonizmem (réznice migdzy nimi
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zostang omoéwione pozniej), to z perspektywy wspotczesnych nauk spotecznych miaty
one dziejowe znaczenie dla rozwoju krytycznych teorii i metod, stanowigc dla wielu
z nich wazny punkt odniesienia. Konstrukcjonizm spoleczny i poststrukturalizm dziela
wspodlne epistemologiczne zatozenia, ale r6znig si¢ w zakresie metodologii 1 akcentow
teoretycznych.

Jedna z fundamentalnych prac, ktéra zapoczatkowata (a przynajmniej za taka
mozemy ja uznac) myslenie o konstrukcjonizmie w jego obecnej formie, jest wydana
w 1966 roku The Social Construction of Reality: A Treatise in the Sociology of
Knowledge autorstwa Petera Bergera 1 Thomasa Luckmanna. W studium tym,
wyrastajagcym z tradycji socjologii wiedzy, zaproponowano przetomowe spojrzenie na
sposob, w jaki spoleczenstwa tworza i instytucjonalizuja rzeczywisto$¢. Podstawowa
teza przywotanej pracy glosi, ze wiedza o $wiecie nie istnieje obiektywnie, lecz jest
tworzona spolecznie 1 podtrzymywana w interakcjach miedzyludzkich. Autorzy
wyjasniaja w niej procesy spoteczne konstruowania rzeczywistosci, ktadac nacisk na
jezyk 1 jego role w podtrzymywaniu struktur spotecznych oraz opisuja mechanizmy,
ktore sprawiajg, ze okreslone konstrukcje spoleczne sg traktowane jako obiektywna
rzeczywisto$¢ (uznali, ze w tym sensie s3 one ,,obiektywne”, poniewaz stanowig
produkt ludzkiej aktywnos$ci i praktyk). Zalozenie, ze spoleczenstwo jest produktem
czlowieka, a czlowiek jest produktem spoteczenstwa (zob. Berger i Luckmann 1983),
stanowi podstawe konstrukcjonistycznego rozumienia rzeczywistosci spoteczne;j.
Autorzy argumentuja, ze odbidr rzeczywistosci oparty jest o subiektywne
doswiadczenie komunikacyjne jednostki, ktora tworzy swoj ,.koncept” rzeczywistosci
na podstawie wielokrotnych aktow komunikacji, natomiast interakcje te sa w swej
istocie zinstytucjonalizowane, oparte o istniejacy i wcigz redefiniujacy si¢ system.

W latach 70. 1 80. XX wieku nurt konstrukcjonistyczny w socjologii ulegat
znaczacej instytucjonalizacji i intelektualnemu umocnieniu, stajac si¢ alternatywa dla
dominujacych podejs¢ pozytywistycznych 1 strukturalistycznych. W tym czasie
kluczowym momentem byto opublikowanie przez Malcolma Spectora i Johna Kitsuse
monografii  Constructing Social Problems (1977). Autorzy dokonali radykalnego
przesunigcia akcentow: zamiast analizowac pozornie obiektywne problemy spoteczne,
zaproponowali badanie proceséw spotecznych, w ktorych okreslone zjawiska sa
definiowane i negocjowane jako problematyczne.

W kolejnych latach konstrukcjonizm spoteczny rozwijal si¢ poprzez studia nad
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moralng panika (zob. Goode i Ben-Yehuda 1994), kontrowersjami naukowymi (zob.
Kukla 2000, Machamer 1 in. 2000, Sismondo 2010) oraz konfliktami symbolicznymi
(zob. Gergen 1999), czgsto czerpigc inspiracje z interakcjonizmu symbolicznego (zob.
Blumer 1969, Hatas 2006, West i Turner 2010) oraz teorii etykietowania (zob. Becker
1963, Gay 2000, Plummer 1979). Lata 90. XX wieku to tez faza intensywnej
dywersyfikacji i koncepcyjnego poglebienia nurtu. Rozwdj konstrukcjonizmu wigzat si¢
z rosngcym wplywem poststrukturalizmu, teorii dyskursu oraz refleksyjnej socjologii
wiedzy. W tym okresie coraz silniej podkreslano, ze rzeczywisto$¢ spoteczna nie tylko
jest konstruowana, lecz ze konstrukcje te sg $cisle zwigzane z witadza, jezykiem i
kontekstem instytucjonalnym. Pozycje The Saturated Self Kennetha J. Gergena (1991),
An Introduction to Social Constructionism Vivien Burr (1995) czy The Social
Construction of What? lana Hackinga (1999) stanowily przetlomowe proby
uporzadkowania tego, co oznacza spoleczna konstrukcja w odniesieniu do wiedzy,
tozsamos$ci czy kategorii normalnosci. Szczegélnie istotne bylo wowczas pytanie o
granice konstrukcjonizmu — o to, co mozna uzna¢ za spolecznie konstruowane, a co
wymyka si¢ tej perspektywie. Konstrukcjonizm zyskal tez charakter bardziej
samokrytyczny 1 refleksyjny. Rozwinely si¢ takze nowe obszary zastosowan
konstrukcjonizmu, zwlaszcza w badaniach nad tozsamoscig, cielesnoscia, plcia
kulturowa i1 kategoriami zdrowia psychicznego. Konstrukcjonizm lat 90. coraz silniej
angazowal si¢ w dekonstrukcje naturalizujacych 1 esencjalizujacych uje¢ $wiata
spotecznego — wprowadzajgc tym samym pytania o etyczne i polityczne implikacje
samego procesu konstruowania rzeczywistosci.

Po 2000 roku, w odpowiedzi na zarzuty relatywizmu, badacze zaczgli
integrowaé klasyczne zalozenia konstrukcjonistyczne z teoriami praktyk, materialno$ci
1 technologii. W tym duchu rozwijaty si¢ m.in. studia nad naukg i1 technologig (STS)
oraz teoria aktora-sieci, ktora — jak pokazuja prace Bruno Latoura (2005) i Annemarie
Mol (2010) — akcentuje wspotudzial ludzi, obiektéw 1 instytucji w konfiguracji
rzeczywistos$ci spotecznej. Narodziny spoteczenstwa sieciowego, charakteryzujacego
si¢ intensyfikacja komunikacji zaposredniczonej przez technologie cyfrowe, stanowig
nowy kontekst dla badan. Konstrukcjonizm zyskat wiec nowe pola zastosowan — m.in.
w badaniach nad tozsamoscig cyfrowa, platformami internetowymi i algorytmiczng
klasyfikacja wiedzy. Interakcje w przestrzeni cyfrowej tworzag nowe warstwy znaczen

1 nowe sposoby konstruowania rzeczywistosci spotecznej. Dzisiejszy konstrukcjonizm

33



spoleczny nie jest monolitem teoretycznym, lecz raczej zbiorem powigzanych podejs¢
1 perspektyw badawczych, ktore faczy wspolne przekonanie o spotecznym charakterze

procesow konstruowania rzeczywistosci.
2.2. Zalozenia konstrukcjonizmu spoltecznego i jego zastosowania

Przejdzmy teraz do bardziej precyzyjnego omoéwienia zalozen, obszarow
zastosowania, metodologii 1 obiektow badawczych konstrukcjonizmu spotecznego.
Konstrukcjonizm spoteczny stanowi teoretyczng orientacje, ktéora kwestionuje
tradycyjne, esencjalistyczne zatozenia dotyczace natury rzeczywistosci, wiedzy
1 tozsamos$ci ludzkiej (zob. Burr 2003). Paradygmat ten zaktada, ze nasza wiedza
0 rzeczywisto$ci, a nawet samo ,poczucie” rzeczywistosci, s3 tworzone
1 podtrzymywane spotecznie poprzez interakcje, jezyk i kontekst kulturowo-historyczny.
Perspektywa konstrukcjonistyczna nie zajmuje si¢ $wiatem fizycznym, tylko tym, ,,jak
rozumiemy ten $wiat” (Loseke 1999, s. 191). Marcin Zwierzdzynski, omawiajac
klasyczne opracowanie Burr — Social Constructionism — przywotuje cztery nastepujace

1 fundamentalne dla teorii zalozenia:

,»a) krytyczne (w pewnym sensie podejrzliwe) podejscie do zdroworozsadkowej
wiedzy; b) wskazanie na zalezno$¢ wiedzy od historyczno-kulturowego kontekstu;
¢) umiejscowienie wiedzy w procesach spotecznych oraz d) utozsamienie wiedzy ze

spotecznym dziataniem.” (Zwierzdzynski 2012, s. 125-126)

Omowie kolejno kazde z tych zalozen, wzbogacajac je o wiedze z innych, nie mniej

znaczacych dla teorii konstrukcjonistycznej opracowan.

a. Krytyczne podejécie do zdroworozsadkowej wiedzy.
Postawa konstrukcjonistyczna cechuje si¢ sceptycyzmem wobec ,,prawd” i zatozen
uznawanych za oczywiste, zdroworozsadkowe 1 niepodwazalne tj. wykazuje
potencjat krytyczny wzgledem zastanego porzadku spotecznego. Zaklada brak
jednej, niezaleznej od czlowieka, obiektywnej rzeczywisto$ci spoleczne;j.
Podkresla, ze mnasze sposoby pojmowania $wiata nie s3 jego wiernym
odzwierciedleniem, lecz wytworem przyjetych w danej kulturze uzgodnien. Zatem
wiedza oraz zjawiska, ktére czgsto traktowane jako niezalezne od subiektywnych
ocen fakty, nie istniejg same w sobie, lecz stanowig rezultat spotecznych praktyk

definiowania i negocjowania znaczen (zob. Berger i Luckmann 1983, Burr 2003,
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Hacking 1999). Innymi stowy, to co wigkszo§¢ moze uznawac za ,,naturalne”
(np. tradycyjny podziat rol piciowych, kategorie etniczne, definicje ,,normalnos$ci”)
jest przedmiotem konstrukcji spotecznej. Analiza polega wigc na dekonstrukcji, co
czesto prowadzi do wskazania alternatywnych, bardziej sprawiedliwych sposobow

»widzenia” rzeczy (zob. Jergensen i Phillips 2002).

Wskazanie na zaleznos¢ wiedzy od historyczno-kulturowego kontekstu.

Wedtug konstrukcjonizmu wiedza jest uwiktana w tlo historyczne i kulturowe, co
oznacza, ze nie istnieje uniwersalna, ahistoryczna prawda spoleczna. Berger
1 Luckmann w Spolecznym tworzeniu rzeczywistosci (1983) podkreslaja, ze
porzadek spoteczny nie jest naturalnie ,,dany” — jest produktem ludzkiej
dziatalnos$ci, ugruntowanym przez tradycje i instytucje. Nasze rozumienie §wiata
zawsze odzwierciedla ramy pojeciowe dostgpne nam w danym czasie i miejscu.
Teoria odrzuca przekonanie, jakoby zjawiska spoteczne miaty trwatg i niezmienng
»esencje”, rozumiang jako istote, ktora bylaby niezalezna od uwarunkowan,
w ktorych powstajg. Konstrukcjonizm postrzega rzeczywistos$¢ jako historycznie,
kulturowo 1 jezykowo zmienng, kwestionujac takie esencjalistyczne kategorie jak
np. natura ludzka, tozsamos$¢ czy pte¢ (zob. Burr 2003, Gergen 1999). Kazda z tych
kategorii moze by¢ przedmiotem cigglych negocjacji. To, co uchodzito za aksjomat
w jednej epoce czy zbiorowos$ci, moze by¢ uznawane za mit w innej. Dlatego tak
istotne, a  wrgcz  warunkujagce  dla  analiz, jest  uwzglednianie
historyczno-kulturowego kontekstu. Poniewaz wiedza, normy i warto$ci sa
specyficzne dla okreslonych kultur, epok 1 okolicznos$ci, co za tym idzie, w innych

warunkach moglyby przybraé¢ zupetnie odmienng posta¢ (zob. Hacking 1999).

Umiejscowienie wiedzy w procesach spotecznych.

Znaczenia, wiedza 1 tozsamos$ci powstaja i1 utrwalaja si¢ przede wszystkim za
posrednictwem jezyka w interakcjach jednostek, tworzac z czasem obiektywny
Swiat  spoleczny  zinstytucjonalizowanych konstruktow. Ludzie poprzez
komunikacj¢ negocjuja definicje zjawisk, ksztattujag normy 1 typowe interpretacje
(zob. Berger 1 Luckmann 1983), a w procesie socjalizacji ucza si¢ ich —
internalizujg ,,spoteczne stowniki”, ktore strukturyzuja nasz sposob postrzegania
rzeczywistosci. Méwigc inaczej: wystepuje wzajemna zalezno$¢ jednostka —

spoteczenstwo, polegajaca na tym, ze ,ludzie nieustannie konstruujg $wiat
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spoteczny, ktory nastgpnie staje si¢ rzeczywistoscia, do ktorej musza si¢ odnosi¢”
(Burr 2003, s. 135). Proces poznawczy ma charakter relacyjny, a nie indywidualny
— konstrukty powstaja w szeroko rozumianym dialogu, zaden cztowiek nie
»wytwarza” ich w izolacji (zob. Gergen 1999). W zwigzku z powyzszym jezyk,
narracje, dyskursy — wszystkie spoleczne formy komunikacji — staja si¢ gtownym

przedmiotem analiz.

Utozsamienie wiedzy ze spotecznym dzialaniem.

Teoria konstrukcjonizmu spotecznego zaktada, ze sposoby konstruowania
rzeczywistosci wplywaja na nasze dziatania. Innymi stowy, sposob, w jaki
interpretujemy 1 kategoryzujemy dang sytuacje lub zjawisko, wplywa na to, jak
wobec niego postepujemy. Przykladowo, jesli w danym spoteczenstwie przyjmuje
si¢ definicje ,,choroby psychicznej” jako zaburzenia wymagajacego izolacji, to
realnym skutkiem beda szpitale psychiatryczne — ktére zaczgly powstawaé w
Europie na przetomie XVIII i XIX wieku — 1 okreslone traktowanie oséb chorych.
Gdy natomiast nazywamy co$ ,,problemem spotecznym”, uruchamiamy konkretne
dziatania, np. kampanie, interwencje, zmiany prawa itd. (zob. Spector i Kitsuse
1977). Wiedza — niezaleznie, czy mowimy tu o wiedzy naukowej, potocznej czy
instytucjonalnej — jest postrzegana jako ,,produkt” dziatalnosci spoleczne;.
Znaczace dla konstrukcjonizmu jest roOwniez taczenie wiedzy z wladzg. Znaczenia
przypisywane zjawiskom sg nierozerwalnie powigzane z relacjami wladzy oraz
interesami  grup dominujacych 1 stluzg okreslonym celom politycznym,
ekonomicznym czy ideologicznym. Badania na tym gruncie prowadza wiec do
krytycznej refleksji nad tym, kto ma wiladz¢ definiowania (czyli pewng mozliwo$¢
narzucenia innym wiasnych kategorii pojeciowych), kto korzysta na utrwalaniu
okreslonych wizji rzeczywistosci, jakie ma to konsekwencje i dlaczego wlasnie te,

a nie inne konstrukty, dominuja.

Obok tych podstawowych zatozen teorii konstrukcjonizmu spotecznego pojawiajg si¢

takze konsekwencje wynikajace z odrzucenia sztywnego podzialu na poznajacy

podmiot oraz poznawany przedmiot. Skoro rzeczywisto$§¢ spoleczna jest uznawana za

co$ wspottworzonego przez osoby uczestniczace w jej definiowaniu i do§wiadczaniu,

rowniez badacz nie pozostaje neutralny w swoich obserwacjach (zob. Gergen 1999,

Shotter 1993). Konstrukcjonisci sg §wiadomi, ze ich analizy nie sg wolne od wptywu
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wyznawanych warto$ci. Wymusza to wysoka refleksyjnos¢ wobec wtasnych zatozen,
samokrytyke i gotowo$¢ do kwestionowania wlasnych ustalen.

Konstrukcjonizm jest projektem interdyscyplinarnym. Jego zatozenia znalazty
zastosowanie wszg¢dzie tam, gdzie badacze 1 badaczki interesowali si¢ spotecznym
wytwarzaniem zjawisk — od wiedzy naukowej po tozsamo$¢ jednostkowa, w takich
dziedzinach jak komunikacja spoteczna, socjologia, antropologia, edukacja,
zarzadzanie, pielggniarstwo, psychologia, polityka publiczna, nauka czy technologia, co
nie wyczerpuje wszystkich obszarow zastosowan mysli konstrukcjonistycznej. Skoro
konstrukcjonizm spoteczny koncentruje si¢ na procesach wytwarzania znaczen, jego
preferowanymi metodami sg te, ktore pozwalaja uchwyci¢ jezyk, interakcje 1 kontekst.
Lista metodologii omawianych w Handbook of Constructionist Research (zob. Holstein
1 Gubrium 2008), ktéry stanowi cenne zrodlo wiedzy dotyczacej tej teorii, obejmuje
m.in. etnograficzne badania terenowe, metody teorii ugruntowanej, analize dyskursu,
wywiady oraz pracg z tekstami czy dokumentami. Warto zauwazy¢, ze wszystkie te
metody maja charakter jako$ciowy 1 interpretatywny, a wiele z nich dotyczy
bezposrednio analizy tekstu. Kolejnymi metodami, z ktérych korzystajg
konstrukcjoni$ci, to badania studium przypadku i analiza kontekstualna, ktore
pozwalaja zobaczy¢ proces konstrukcji w konkretnej sytuacji, np. jak dana organizacja
konstruuje swoja kulture, albo jak wspolnota lokalna buduje swoja tozsamos¢.

Badane moze by¢ natomiast wszystko, co jest spotecznie konstruowane — ciato
(standardy piekna, wizerunki ciala w mediach, ideat ,,zdrowego ciala”), zdrowie
1 choroby (np. anoreksja, depresja), niepelnosprawno$¢ (postrzeganie sprawnos$ci
1 niepelnosprawnosci w zaleznosci od kontekstu kulturowego), a takze emocje
i odczucia (kulturowe normy przezywania emocji, np. zatoby, ztosci, wstydu czy
dumy), pte¢ (kobiecos¢, meskos¢, tozsamosci niebinarne), rasy i etnicznosci (stereotypy
etniczne, rasowe uprzedzenia, konstruowanie tozsamosci), klasy spoleczne (klasowe
style zycia, podzialy na ,elity” i ,.klasy ludowe”), role (rola matki, ojca, pracownika,
obywatela), normy prawne i moralne (patologie, uzaleznienia, definicje przestepstwa,
przemocy, rozumienie ,,dobra” i ,zta”), wiedza naukowa i1 potoczna (inteligencja,
ekologia, szczepienia, GMO, smog), aspekty historiografii narodowej (mitologizacje
historyczne, pami¢¢ zbiorowa, narracje narodowe i ich spoteczne funkcje), technologie
(sztuczna inteligencja, biotechnologia), konsumpcja 1 styl zycia (potrzeby

konsumpcyjne, style zycia jako spoleczne manifestacje tozsamosci), czas i przestrzen
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spoteczna (czas pracy, czas wolny, przestrzenie publiczne i prywatne), wreszcie praca,
ktéra jest tematem niniejszej dysertacji. Obecnie niemal kazdy aspekt zycia spotecznego

moze sta¢ si¢ przedmiotem analizy.
2.3. Konstrukcjonizm a konstruktywizm

Obydwa pojecia bywajg czesto w literaturze ze sobg zestawiane — nie sposob nie
zauwazy¢ tendencji do poslugiwania si¢ zarO6wno terminem konstrukcjonizm
(constructionism) 1 konstruktywizm (constructivism) wzgledem podobnych zagadnien.

Dla takich przypadkow istnieje specjalne okres§lenie — paronimy, czyli:

,,stowa o zblizonej formie, lecz r6znym znaczeniu, podobnie brzmigce, utworzone na
tej samej podstawie stowotwodrczej, spokrewnione lub  niespokrewnione
etymologicznie i semantycznie, nazywane najczesciej «wyrazami mylonymi». Na
gruncie nauk spotecznych mozna do nich zaliczy¢ m.in. takie pary jak: postmodernizm
i ponowoczesnos¢, konsumeryzm i konsumpcjonizm, historycyzm i historyzm czy

sekularyzm i sekularyzacja.” (Zwierzdzynski 2012, s. 117)

Tak samo konstrukcjonizm 1 konstruktywizm — niekiedy sa traktowane jako swoje
odpowiedniki, innym razem jako odmienna tradycja intelektualna. Przykladem
znaczace] zreszta pracy autorstwa Roberta Neimeyera 1 Heidi Levitt (2001), w ktorej
rownorzednie zastosowane zostalty obydwa okreSlenia, jest Constructivism /
Constructionism: Methodology. Z drugiej strony nie brakuje argumentow za
rozdzieleniem tych perspektyw. Zatem — jak czgsto bywa w zagadnieniach
podejmowanych w naukach spotecznych i1 humanistycznych — trudno o jednoznacznos¢.
Proby  uporzadkowania tej  terminologiczno-teoretycznej  niejednoznacznosci
podejmowano wielokrotnie, wskazujagc m.in. na roéznice w skali analizy (mikro vs.
makro), wagi przypisywanej jezykowi oraz rozumienia procesu konstruowania
rzeczywisto$ci. Na potrzeby wywodu wystarczajace jest omowienie jedynie
najistotniejszych  réznic, a nie rozlegly opis ,schizmy” konstruktywizmu
i konstrukcjonizmu. Z punktu widzenia celéw 1 metodyki niniejszego badania
konstruktywizm okazuje si¢ mniej adekwatny niz konstrukcjonizm spoteczny. Mimo ze
stanowiska w tej kwestii s3 podzielone, Zwierzdzynski apeluje o ograniczanie beztadu
semantycznego 1 $wiadomego uzywania tych poje¢, ze wzgledu na opisane w literaturze
rozbiezno$ci (Zwierzdzynski 2012, s. 118). Autor za Vivien Burr i Kennethem

J. Gergenem ttumaczy ro6znice pomig¢dzy poj¢ciami:
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»Zdaniem Vivien Burr, réznica mi¢dzy konstruktywizmem a konstrukcjonizmem jest
réznicg stopnia. Z jednej strony stopnia, do jakiego jednostka traktowana jest jako
podmiot, ktéry w peini kontroluje proces konstruowania, a z drugiej stopnia, do
jakiego nasze konstrukcje sa produktem sil spotecznych, zar6wno strukturalnych, jak
interakcyjnych (2003: 20). Podobnym tropem idzie Kenneth J. Gergen, ktory sedno
roznicy dostrzega w tym, ze dla konstruktywistow proces konstruowania §wiata jest
stricte psychiczny — dzieje si¢ «w glowie», podczas gdy dla konstrukcjonistow
wszystko, co brane jest za rzeczywiste, stanowi wynik spotecznych relacji (1999:

237).” (Zwierzdzynski 2012, s. 127)

Zatem konstruktywizm koncentruje si¢ na procesach poznawczych jednostki (zob.
Glasersfeld 1995, Neimeyer 1 Levitt 2001) oraz cieszy si¢ wigksza popularno$cia
w naukach S$cistych i psychoanalizie (zob. Holstein i Gubrium 2008). Zajmuje si¢
gtéwnie tym, jak jednostka, tj. jej system psychiczny, postrzega i interpretuje $wiat,
tym samym pomijajac spoteczne aspekty komunikacji, fundamentalne dla niniejszej
pracy. Wiemy juz, ze konstrukcjonizm akcentuje role¢ dyskursu, jezyka i1 praktyk
spotecznych w tworzeniu znaczen 1 porzadku spotecznego, zatem jest zgodny
z zalozeniami KAD, ktore opisuj¢ w kolejnym rozdziale. Interesuje mnie zatem nie tyle
poznawcza konstrukcja rzeczywistosci w umysle jednostki, ile spoteczno-dyskursywne
mechanizmy jej wytwarzania, czyli to, jak poprzez dyskurs konstruowane sa sensy,

wartos$ci, role i normy.

39



Rozdzial 3. Krytyczna Analiza Dyskursu

Kluczowa role w wytwarzaniu 1 utrwalaniu spolecznym konstrukcji
rzeczywisto$ci odgrywa jezyk i dyskurs (zob. Fairclough 1992, Jergensen i Phillips
2002). Jezyk nie odzwierciedla biernie $§wiata spotecznego, lecz aktywnie go ksztaltuje,
ustanawia 1 modyfikuje. Nie jest mozliwe przypisanie poczatkéw studiow nad
dyskursem (discourse studies), ktére tacza teorie dyskursu (discourse theory) z analiza
dyskursu (discourse analysis), jednemu zalozycielowi, o$rodkowi czy dyscyplinie
(Angermiiller, Maingueneau 1 Wodak 2014). W lingwistyce termin dyskurs oznaczat
dawniej cigg wypowiedzi wigkszy niz jedno zdanie (zob. Synowiec 2013). Stopniowo
jednak pojecie to nabrato szerszego znaczenia — zaczgto je rozumie¢ wiasnie jako jezyk
w uzyciu, uwiklany w kontekst spoleczny i kulturowy. Podstawowym, wspdlnym dla
roznych podejs¢ zatozeniem teorii dyskursu jest przekonanie, ze jezyk nie jest
neutralnym narzedziem opisu rzeczywistos$ci, lecz aktywnie uczestniczy w jej
wspottworzeniu. Oznacza to, ze sposdb moéwienia wplywa na nasze rozumienie zjawisk
spolecznych, ustanawia kategorie myslowe, a tym samym ksztaltuje relacje wiadzy,
normy 1 tozsamos$ci. Dyskurs jest traktowany jako forma dziatania spotecznego (social
action), poniewaz poprzez stowa ludzie nie tylko przekazuja informacje, ale wykonuja
dziatania (np. przekonuja, narzucajg interpretacje czy ustanawiajg role spoleczne).

Studia nad dyskursem to raczej wspdlna nazwa dla réznych koncepcji
rozwijajacych si¢ wielotorowo od konca lat 60. XX wieku w wyniku znaczacego zwrotu
lingwistycznego (linguistic turn) w naukach humanistycznych 1 spotecznych,
polegajacego na dostrzezeniu roli jezyka 1 przyznania mu prymatu w kreowaniu
rzeczywistosci spoteczno-kulturowej. Analiza dyskursu polega na badaniu tresci
jezykowych (np. wypowiedzi, tekstow literackich, przekazow medialnych,
dokumentow, dyskusji w mediach spotecznosciowych itd.) pod katem tego, jakie wersje

rzeczywistosci sg w nich wytwarzane.

»[Analiza dyskursu] bazuje na zalozeniu wywodzacym si¢ z filozofii jezyka
strukturalizmu i poststrukturalizmu, ze nasz dostep do rzeczywistosci jest zawsze
zaposredniczony przez jezyk. Za pomoca jezyka tworzymy reprezentacje
rzeczywistosci, ktore nigdy nie s3 jedynie biernym odzwierciedleniem uprzednio
istniejgcej rzeczywistosci, lecz wspottworza ja. Nie oznacza to jednak, ze

rzeczywisto§¢ sama w sobie nie istnieje. Zarowno znaczenia, jak i reprezentacje sg
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realne, podobnie jak istnieja obiekty fizyczne, ale obiekty te nabieraja znaczenia

dopiero w ramach dyskursu.” (Jergensen i Phillips 2002, s. 8-9 — tlum. wtlasne)

Badania w tym nurcie musza z zalozenia zajmowaé si¢ co najmniej trzema
komponentami — jezykiem, praktyka spoleczng oraz kontekstem. Z tej perspektywy
dyskurs wylania si¢ z ,,interakcji” pomiedzy tymi trzema elementami. W wiekszosci
przypadkéw badania koncentrujg si¢ empirycznie na jednym z nich, podczas gdy dwa
pozostate s3 uymowane teoretycznie (Angermiiller i in. 2014, s. 6). Aby jednak badania
mogly zosta¢ uznane za pelnoprawne, muszg uwzglednia¢ 1 integrowaé wszystkie trzy
elementy.

Z kolei Krytyczna Analiza Dyskursu (Critical Discourse Analysis) to rodzina
r6znych podejs¢ krytycznych do ztozonej relacji migdzy jezykiem a innymi elementami
procesow spotecznych (zob. Duszak i Fairclough 2008, van Dijk 2008). Dlaczego

ztozonej? Czy moze nawet skomplikowanej? Otdz:

»l---] zjawiska spoleczne s3 spolecznie konstruowane, a zatem stanowia domeng
znaczenia — ale i zwigzkdw przyczynowo-skutkowych; domene interpretacji — ale
i objasnienia; kultury — ale i materialnosci; subiektywizmu —ale i obiektywizmu;

dziatania — ale i struktury.” (Duszak i Fairclough 2008, s. 8)

Fragment podkresla glgboka interdyscyplinarnos¢ i1 wielowymiarowos¢ zjawisk
spotecznych, ktore KAD probuje uchwyci¢. Pozornie przeciwstawne pary, wskazane
W powyzszym cytacie w rzeczywisto$ci sg komplementarnymi wymiarami zjawisk,
ktére omawiane podejscie stara si¢ opisa¢. Badania w duchu KAD zajmuja si¢
wiasciwie tymi samymi tematami, co konstrukcjonizm spoleczny, skupiajac si¢ na
dyskursywnych procesach spotecznych — relacjach, systemach, strukturach. Badacze
1 badaczki interesujg si¢ przede wszystkim sposobami, w jakie jezyk jest uzywany do
tworzenia, podtrzymywania i legitymizowania nierownos$ci spotecznych, relacji wladzy
oraz dominacji (zob. Blommaert i Bulcaen 2000, Duszak i Fairclough 2008, Warzecha

2014), a jednym z najwazniejszych ujec¢ krytyki jest krytyka ideologii.

»W tym ujeciu relacje wladzy w spoleczenstwie sa wspierane przez hegemoniczny
jezyk, ktory systematycznie znieksztalca rzeczywisto§¢é. Celem krytyki jest
demaskowanie tej ideologii, aby ujawni¢ rzeczywisto$¢ ukryta za jej fasada.”

(Jorgensen i Phillips 2002, s. 179 — ttum. wtasne)
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W $wiecie akademii zdarzaja si¢ glosy, ze popularyzowanie i rozwdj programu
KAD bylo 1 jest swego rodzaju moda. Mozna oczywiscie patrze¢ na zjawisko z tej
perspektywy, natomiast w gruncie rzeczy to raczej konsekwencja zmieniajacego si¢
charakteru wspoéiczesnych spoteczenstw (Kumiega 2009, s. 209).

Zanim przejde do przedstawienia zrédet KAD, jej przedstawicieli 1 zatozen,
odwotam si¢ do przyktadu , ktory jest prosta ilustracja tego, jak rézne znaczenia,
w zaleznos$ci od dyskursu, moze przyjmowac to samo zjawisko. Rozwazmy przyktad
pandemii. Wirusy przenikaja do organizmoéw ludzi bez wzgledu na ich przekonania,
jezyk czy pochodzenie. Najczgsciej wystarczy kontakt z nosicielem, by choroba mogta
si¢ rozprzestrzeni¢. Fakt istnienia wirusa jest niepodwazalny — jego obecnos¢
potwierdzaja wyniki badan laboratoryjnych. Jednak gdy ludzie zaczynaja moéwic
o pandemii, wirus przestaje by¢ jedynie biologicznym bytem, a staje si¢ cze$cia
dyskursu, przyjmujac rézne znaczenia w zaleznosci od tego, kto i w jakim kontekscie go
interpretuje. Dla epidemiologéw pandemia jest efektem mutacji patogenu i1 zmian
w ekosystemie, ktore sprzyjaja jego transmisji. W ich narracji kluczowe staja si¢ dane
naukowe, modele statystyczne oraz strategie ograniczania zakazen. Politycy natomiast
postrzegaja pandemi¢ przez pryzmat decyzji o zamykaniu granic, wprowadzaniu
restrykcji 1 balansowaniu miedzy bezpieczenstwem obywateli a funkcjonowaniem
gospodarki. W §wiecie ekonomistéw to przede wszystkim kryzys — bankructwa, wzrost
bezrobocia, zaburzone tancuchy dostaw itd. Dla ludzi moze to by¢ czas solidarnos$ci
1 wspolnej walki z niewidzialnym zagrozeniem, dla innych moment, w ktorym ujawnia
si¢ nieufno$¢ wobec rzadu i1 systemu opieki zdrowotnej. Niektorzy widza w niej
potwierdzenie teorii spiskowych — podejrzewaja, ze wirus zostal celowo stworzony, by
kontrolowa¢ populacj¢ lub uzalezni¢ ludzi od wielkich korporacji farmaceutycznych.
W sferze duchowej pandemia moze by¢ interpretowana jako kara za grzechy czy sygnat,
ze $wiat zmierza ku apokalipsie. Bez wzgledu na narracje, sam wirus pozostaje taki sam
— namnaza si¢, mutuje, zakaza, wygasza. To, co wokot niego wyrasta, to (postugujac si¢

popularng w tym kontekscie metaforg) ,,fala” znaczen.
3.1. Korzenie i wylonienie si¢ KAD

KAD czerpie z szerokiego nurtu zachodniego marksizmu, w tym pracach
Antonio Gramsciego i Louisa Althussera, teorii krytycznej Szkoty Frankfurckiej i teorii

dyskursu w ujeciu Michela Foucaulta (Warzecha 2014, s. 166). KAD powstawala
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rowniez w oparciu o lingwistyke krytyczna, uprawiang przez Rogera Fowlera, Boba
Hodge’a, Gunthera Kressa i Tony’ego Trewa (1979), z jednej strony, oraz nauki
spoleczne z drugiej (Duszak i Fairclough 2008, s. 11).

Szkota frankfurcka®, ktora wyksztalcita si¢ z dziatalnosci Instytutu Badah
Spotecznych zatozonego w 1923 roku we Frankfurcie nad Menem, to jedno
z najwazniejszych intelektualnych zrodet tradycji krytycznej teorii spolecznej XX
wieku. Jej czotowi przedstawiciele — Max Horkheimer, Theodor W. Adorno, Herbert
Marcuse, Walter Benjamin, Erich Fromm, Leo Lowenthal, Franz Neumann czy
Friedrich Pollock — stanowili interdyscyplinarng grupe badaczy, taczaca filozofig,
socjologie, teori¢ kultury, ekonomig i psychologie. Ich dzialalnos$¢, kontynuowana m.in.
przez Habermasa jako przedstawiciela drugiej generacji, charakteryzowata si¢ glebokim
zaangazowaniem w analiz¢ przemian kapitalizmu, faszyzmu oraz kultury masowe;.
Emigracja czgsci cztonkow Szkoty do USA w czasie nazistowskiego przeje¢cia wiadzy
umozliwila im bezposredni kontakt z amerykanska kulturg popularng i doprowadzita do
wypracowania krytyki tzw. przemystu kulturowego, ktéry prowadzit do konformizmu
1 eliminowal mozliwos¢ krytycznego myslenia (zob. Hartley 2011). Jednym
z kluczowych aspektow mys$li frankfurckiej bylo skupienie si¢ na ujawnianiu
sprzeczno$ci 1 ukrytych struktur dominacji w porzadku spolecznym. Cho¢ Szkota
Frankfurcka nie byla jednolita teoretycznie, a jej cztonkowie réznili si¢ podejsciem,
faczyta ich wiara w potencjat krytyki ideologii jako narzedzia emancypacyjnego,
pozwalajacego na przekroczenie istniejagcych ram spotecznych, technologicznych
1 kulturowych.

Krytyczna Analiza Dyskursu (KAD) jako taka, znana réwniez pod angielska
nazwg Critical Discourse Analysis (CDA), wylonita si¢ na przetomie lat 80. i 90. XX
wieku jako odrebny, zaangazowany spolecznie nurt badania dyskursu. Za jedng
z pierwszych prac w tym nurcie uznaje si¢ monografi¢ Fairclougha Language and
Power z 1989 roku. Fairclough, analizujac wowczas retoryke polityczng thatcheryzmu
oraz jezyk reklam, potozyl podwaliny pod nowa metodologi¢ badawcza, taczac
szczegotowy analize jezykowa z krytyczng refleksja nad wladzg 1 ideologia. Rozwoj
KAD nastgpil szybko w latach 90. — za kluczowe postaci nurtu uchodza, obok
wspomnianego juz Fairclougha, Teun van Dijk, Ruth Wodak, Martin Reisigl, Gunther

3% Nazwa zaczeta funkcjonowaé w latach 60. XX wieku.
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Kress, Theo van Leeuwen, Phil Graham, Jay Lemke, Eve Chiapello, Lilie Chouliaraki
czy Michael Meyer. KAD stata si¢ prawdopodobnie najbardziej wptywowa odmiang
analizy dyskursu (Warzecha 2014, s. 166). Wpisuje si¢ ona w szerszy paradygmat
krytyczny w naukach spolecznych, gdzie celem badacza jest nie tylko opis, ale
1 obnazanie mechanizmoéw witadzy oraz podejmowanie kwestii sprawiedliwosci

spoleczne;.
3.2. Zalozenia i metody KAD

Jako nadrzedne zadania dla KAD Duszak 1 Fairclough wskazuja badanie
,hiesprawiedliwych relacji wladzy, ideologii 1 hegemonii oraz uprzedmiotowienia /
podporzadkowania / marginalizacji poszczeg6lnych grup spotecznych” (Duszak
i Fairclough 2008, s. 10). Podstawowe zatozenia KAD odr6zniajg ja od innych podejs¢
do dyskursu. Nurt skupia si¢ przede wszystkim na problemach spotecznych i1 kwestiach
politycznych, a nie na samej strukturze dyskursu poza tymi kontekstami (van Dijk 2015,
s. 467). W odroznieniu od czysto opisowych analiz jezyka, podejscie krytyczne od
poczatku deklarowalo zaangazowanie po stronie zmiany spotecznej — badacze krytyczni
chcieli demaskowaé, w jaki sposob poprzez dyskurs utrwalane s3 nieréwnosci
1 dominacja, oraz sprzyja¢ ich przezwyci¢zaniu (van Dijk 2015, s. 466). Fairclough
i1 Wodak w Critical Discourse Analysis (1997) sformulowali gltowne tezy

charakteryzujace podejscie:

,,1. KAD koncentruje si¢ na problemach spotecznych.
. Relacje witadzy sa dyskursywne.
. Dyskurs wspottworzy spoteczenstwo i kulture.

. Dyskurs pehni funkcje ideologiczna.

. Zwiazek miedzy tekstem a spoteczenstwem ma charakter posredni.

2
3
4
5. Dyskurs jest historyczny.
6
7. Analiza dyskursu musi by¢ interpretacyjna i wyjasniajaca.
8

. Dyskurs jest formg dziatania spotecznego.” (van Dijk 2015, s. 467 — thum. wilasne).
Omowmy kolejno te powyzsze punkty:

1. KAD koncentruje si¢ na problemach spotecznych — analizuje dyskurs wtedy,
gdy wigze si¢ on z istotnymi kwestiami spolecznymi lub politycznymi, takimi
jak wtladza, nierownos$¢, dyskryminacja, ideologie. Celem jest zrozumienie, jak

jezyk uwiklany jest w te problemy.
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. Relacje wiadzy sa dyskursywne — KAD postrzega jezyk jako medium, przez
ktore realizuje si¢ i utrwala wtadza (dominacja jednych grup nad innymi) lub
wrecz przeciwnie — moze by¢ tez narzedziem oporu i sprzeciwu. Analiza
krytyczna bada wiec, jak stowa i teksty umozliwiajg lub legitymizuja okreslone

uktady sit.

. Dyskurs wspottworzy spoteczenstwo i kulture — zaktada sig, ze jezyk nie tylko
odzwierciedla istniejacg rzeczywisto$¢ spoleczng, ale ja konstytuuje. Nasze
rozumienie wydarzen, doswiadczen i1 zjawisk (np. zmian na rynku pracy,
tozsamos$ci zawodowej) jest uformowane przez dominujgce dyskursy. Tym

samym zmiany dyskursu moga prowadzi¢ do zmian spotecznych.

. Dyskurs pelni funkcje ideologiczng — stuzy on czgsto ukrytemu budowaniu,
utrzymywaniu 1 legitymizowaniu ideologii, czyli systemow przekonan
sprzyjajacych interesom dominujgcych grup. KAD analizuje, w jaki sposob
pozornie neutralne przekonania niosg ze sobg zatozenia i warto$ci neutralizujace
okreslony porzadek (np. przedstawianie rynku jako obiektywnej sity moze

ideologicznie usprawiedliwia¢ nierdownosci).

. Dyskurs jest historyczny — oznacza to, ze kazda wypowiedZz pojawia si¢
w konkretnym kontek$cie spoteczno-historycznym, do ktorego si¢ odwotuje
iktory ja warunkuje. Analiza krytyczna kladzie nacisk na uwzglednianie
kontekstu: zardwno biezacego (kto mowi, do kogo, gdzie), jak i szerszego
(tradycje dyskursywne, wydarzenia historyczne, ktére uksztattowaty dane
sposoby moéwienia). Szczegdlnie mocno aspekt historyczny rozwija podejscie

Wodak zwane dyskursywno-historycznym (zob. Wodak 2001).

. Zwiazek miedzy tekstem a spoleczenstwem ma charakter posredni — KAD
zaktada, ze aby zrozumie¢, jak tekst oddziatuje spotecznie, trzeba przesledzic¢
posredniczace ogniwa (np. instytucje medialne, gatunki wypowiedzi, rytualy
komunikacyjne). W modelu Fairclough (o czym dalej) podkresla si¢ istnienie
poziomu praktyk dyskursywnych posredniczacych migdzy jezykowym tekstem
a szerszg praktyka spoleczna.
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7. Analiza dyskursu musi by¢ interpretacyjna i wyjasniajaca — badacz KAD nie
poprzestaje na formalnym opisie cech jezykowych, lecz interpretuje ich
znaczenie w kontek$cie spolecznym oraz wyjasnia, jakie procesy spoteczne za
nimi stoja 1 jakie skutki wywotuja. Innymi stowy, wazne jest pytanie: ,,dlaczego

ten dyskurs wyglada tak, a nie inaczej i czemu to stuzy?”.

8. Dyskurs jest formg dziatania spotecznego, co powtarza kluczowa teze, ze
poslugiwanie si¢ jezykiem jest dzialaniem, mogacym zmienia¢ poglady
odbiorcéw, ustanawia¢ normy oraz wyklucza¢ lub wlaczaé¢ uczestnikow
komunikacji. Zatem analizujac dyskurs, badamy realne spoleczne dzialanie

dokonywane poprzez teksty.

Powyzsze zalozenia pokazuja, ze podejScie krytyczne ma wyraznie
interdyscyplinarny charakter, a badacze KAD nie ukrywajg swojego stanowiska wobec
badanych zjawisk — zazwyczaj stajg po stronie grup zdominowanych.

Wazng cechg KAD jest natomiast jej otwarto$¢ metodologiczna. KAD miesci si¢
pomiedzy metodami dekonstrukcyjnymi a rekonstrukcyjnymi, poniewaz w tej
perspektywie dyskurs zarowno ksztattuje rzeczywisto$¢ spoleczna, jak 1 jest przez nig
ksztaltowany. Oznacza to dwukierunkowg relacje¢ pomiedzy  dyskursem
a rzeczywisto$cia spoleczng (Weiss 1 Wodak 2003, s. 22). Jak podkreslaja przywotani
autorzy, KAD nie stanowi ,,zamknigtego” paradygmatu. Wrgcz przeciwnie — jest
zbiorem podejs¢ 1 metod, ktére laczy perspektywa krytyczna, w zwigzku z czym
sugerujg uzywac okreslenia ,,szkola” wzgledem badan KAD (Weiss i Wodak 2003,
s. 12). W analizie krytycznej mozna wykorzystywaé rozmaite techniki: analize
retoryczng, analiz¢ semiotyczng obrazow, analize konwersacji, badania korpusowe —
byle stuzyly one ujawnieniu spotecznych implikacji dyskursu. Van Dijk (2015)
zaznacza wrecz, ze CDA to nie metoda, lecz nastawienie badawcze — studia nad
dyskursem z nastawieniem (discourse study with an attitude). Oznacza to, ze analityk
sam dobiera narzedzia adekwatnie do pytania badawczego. Ta elastyczno$¢ sprawia, ze
w ramach KAD nawet podstawowe terminy bywaja réznie definiowane przez rdéznych
autorow. Dlatego istotne jest, by w kazdym badaniu krytycznym jasno okresli¢, za ktorg

koncepcja si¢ podaza.

46



3.3. Trojwymiarowy model dyskursu Normana Fairclougha

W niniejszym badaniu metodologiczng rame¢ stanowig przede wszystkim
koncepcje Fairclougha, a wybdr podejscia jest podyktowany charakterem problematyki
— analiza konstruktu pracy wymaga krytycznego spojrzenia na relacje jezyka, wladzy
1 zmian spolecznych, ktore zapewnia model badacza. Ponizej omawiam najwazniejsze
zatozenia koncepcji oraz sposob, w jaki moze zosta¢ zastosowana do badania dyskursu
0 pracy.

Jak wustalilismy w poprzednim podrozdziale, Fairclough jest powszechnie
uznawany za prekursora KAD i jednego z jej najbardziej wptywowych teoretykow. Jego
podejscie wyrdznia si¢ proba syntezy analizy lingwistycznej z teorig spoteczng. Juz
w Language and Power Fairclough (1989) przedstawit teze, iz dyskurs jest
dialektycznie powigzany z rzeczywistos$cig spoleczng, co oznacza, ze wptywa on na
spoteczenstwo, ale i sam ulega wptywom struktur spotecznych. W pédzniejszych pracach
Discourse and Social Change (1992) 1 Critical Discourse Analysis. The Critical Study
of Language (1995) rozwija swdj stynny trojwymiarowy model analizy dyskursu.

Model ten zaktada, ze kazdy akt dyskursywny ma trzy nierozigczne wymiary. Sg to:

1. Tekst (w sensie jezykowym), czyli konkretny komunikat jezykowy — zapis
rozmowy, artykul prasowy, dokument itp. — jest elementem semiotycznym
zdarzen spotecznych wytwarzanym przez aktoréw spolecznych. Na tym
poziomie Fairclough zaleca analize¢ cech lingwistycznych: stownictwa (doboru
wyrazow, metafor), sktadni (budowy zdan, czasownikow modalnych, strony
czynnej/biernej), stylu, retoryki. Dzigki temu ujawniaja si¢ subtelne zabiegi
jezykowe, np. uzycie strony biernej moze zaciera¢é odpowiedzialno$¢ za
dziatanie (,,podj¢to decyzjg...” — nie wiadomo przez kogo), a dobor okreslonych

metafor (np. ,,Sciezka kariery”) wskazuje na okreslone ramy myslowe.

2. Praktyka dyskursywna (discursive practice), czyli procesy produkcji,
dystrybucji 1 konsumpcji tekstu. Ten wymiar posredniczy miedzy tekstem
a szerszym kontekstem spotecznym. Obejmuje pytania: kto moéwi lub pisze, do
kogo, w jakim celu, w jakim gatunku oraz jak dany tekst jest odbierany i moze
by¢ interpretowany. Fairclough zwraca uwage na gatunki dyskursu (genres),

czyli utrwalone schematy komunikacyjne (np. oferta pracy) jako gatunek
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rzadzacy si¢ pewnymi konwencjami (formularzowe zwroty typu ,,oczekujemy”
i,,0ferujemy”). Istotna jest tez intertekstualno$¢ (intertextuality) —kazdy tekst
nawigzuje do innych wczesdniej istniejacych tekstow, ktore sa obecne w tekscie
poddawanym analizie. Na przyktad oferta pracy moze intertekstualnie
odwotywac si¢ do formut znanych z branzowych poradnikow, a artykul prasowy
moze cytowa¢ wypowiedzi politykow. Fairclough korzysta tez z pojecia
interdyskursywnosci (interdiscursivity), czyli przenikania si¢ czy krzyzowania
roznych dyskursow w jednym teks$cie. Analiza praktyki dyskursywnej
podejmuje kwestie, jakie dyskursy i konwencje przenikajag do danego tekstu,
skad pochodza, jak odbiorcy moga je zrozumie¢ na podstawie swojej wiedzy.
Wreszcie, praktyka dyskursywna obejmuje dystrybucje, np. czy dany tekst jest
powielany przez media, czy kragzy w internecie, co wptywa na jego zasigg

1 znaczenie spoteczne?

3. Praktyka spoteczna (kontekst), czyli najogolniejszy poziom, na ktérym lokujemy
uwarunkowania spoteczne dyskursu — realizuje si¢ poprzez instytucje, relacje
wladzy, ideologie, normy kulturowe. Pytamy, dlaczego dany dyskurs przybiera
takg forme, jaka pelni funkcje spoteczng, jakie moze mie¢ skutki. Fairclough
podkresla, ze dyskurs oddzialuje zwrotnie na praktyke spoleczng. Moze ja
podtrzymywaé lub zmienia¢ (np. nowe sposoby moéwienia o pracy moga
przeksztalcaé rozumienie rol pracownika 1 pracodawcy). Kluczowe jest
zidentyfikowanie ideologii obecnych w dyskursie, czyli ukrytych zatozen
swiatopogladowych. Fairclough nawiazuje do pojecia hegemonii — pewne
dyskursy staja si¢ dominujace inarzucaja powszechnie akceptowane ,,obrazy
$wiata”. Analiza krytyczna ma te hegemoniczne, naturalizowane przekazy

zdemaskowac.

Te trzy wymiary — tekst, praktyka dyskursywna, praktyka spoteczna — tworzg ramy
analizy kazdego materiatu. Fairclough proponuje, by badanie prowadzi¢ na wszystkich
trzech poziomach: od szczegéldw jezykowych (np. jakim slownictwem opisuje si¢
pracownika), poprzez konwencje gatunkowe i intertekstualne (np. czy wypowiedzi
o pracownikach czerpia z dyskursu marketingowego, edukacyjnego czy
samorozwojowego), az po osadzenie w szerokim kontek$cie (np. neoliberalna

transformacja gospodarki, zmiany prawne na rynku pracy). Takie podejscie pozwala
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pokaza¢ dialektyke miedzy dyskursem a spoteczenstwem — np. wykaza¢, ze zmiana
polityki panstwa wobec rynku pracy idzie w parze ze zmiang j¢zyka debaty publiczne;j
(pojawienie si¢ haset takich jak ,aktywizacja bezrobotnych”, ,elastycznos¢
zatrudnienia” itp.).

Fairclough w New Labour, New Language? (2000) analizujgc dyskursy
zwigzane ze zmianami organizacyjnymi (np. w zarzadzaniu) zauwazyl, Zze nowe
dyskursy moga ksztaltowa¢ nowe tozsamosci uczestnikow zycia spotecznego. Na
przyktad wprowadzenie tayloryzmu (naukowej organizacji pracy) na poczatku XX
wieku wymagato uksztattowania nowego typu robotnika — zdyscyplinowanego,
podporzadkowanego rezimowi tasmy produkcyjnej. Dzialo si¢ to poprzez
wprowadzenie nowego jezyka opisu pracy, nowych poje¢ i kategorii, ktoére robotnicy
stopniowo internalizowali. Fairclough okresla to jako wszczepianie dyskursu — ludzie
zaczynajg postugiwaé si¢ nowym dyskursem, mysle¢ w jego kategoriach i postrzegaé
siebie poprzez jego pryzmat. Proces ten nie jest natychmiastowy — poczatkowo moze
budzi¢ dystans czy opor (np. pracownicy uzywaja nowych stow z niesmiatoscig lub
ironig), ale z czasem narracja moze stac si¢ ,,wlasnoscig” uzytkownikow. Ta koncepcja
znajdzie zastosowanie w interpretacji, jak wspotczesny dyskurs o pracy wplywa na to,
jak jednostki moga mysle¢ o swojej tozsamosci i jak wartosciowac pracg. Dla niniejszej
dysertacji szczegolne znaczenie maja publikacje badacza napisane wspolnie z Eve
Chiapello, w ktorych analizujg dyskurs menedzerski. W artykule Understanding the
new management ideology: a transdisciplinary contribution from critical discourse
analysis and new sociology of capitalism skupiaja si¢ na analizie wptywowej ksigzki
»guru” zarzadzania, Rosabeth Moss Kanter. Ideologi¢ nowego zarzadzania autorzy
definiuja jako czg$¢ szerszego systemu ideologicznego (tj. ,,nowego ducha
kapitalizmu”), skierowang do menedzerdéw oraz oséb zajmujacych stanowiska sredniego
szczebla w duzych firmach. Ideologia ta ma wyjasnia¢ i uzasadnia¢ sposoby, w jakie
zorganizowane sg firmy i praca w tychze firmach (Chiapello i1 Fairclough 2002, s. 186).
O przejawach tego dyskursu pisza:

,,Z perspektywy krytycznej analizy dyskursu (CDA), «ducha kapitalizmu» mozna
traktowaé jako «porzadek dyskursu» — konfiguracje dyskursow polaczonych
w specyficzny sposdb, dialektycznie realizowanych jako sposoby dziatania
(w gatunkach dyskursywnych) i wpajanych jako sposoby bycia lub tozsamosci

(w stylach dyskursywnych).” (Chiapello i Fairclough 2002, s. 188 — thum. wtasne)
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Czes¢ 1II. REKONSTRUKCJA OBRAZU PRACY

Rozdzial 4. Zalozenia metodologiczne

Rozdziat ten wyznacza ramy projektu: cel badania oraz jego zakres. Definiuje
przedmiot analizy, uzasadniam dobor materiatu, a takze kryteria selekcji proby.
Nastegpnie przedstawiam procedur¢ badawcza, oparta na trojwymiarowym modelu
dyskursu Fairclougha i jej etapy. Rozdzial zamyka komentarz dotyczacy potrzeby
identyfikacji zrédet pojawiajacych sie¢ w materiale empirycznym koncepcji jako tta

interpretacyjnego.
4.1. Cel badania

Celem niniejszego badania jest przede wszystkim rekonstrukcja oraz — jesli
okaze si¢ to mozliwe — typologizacja obrazoéw pracy proponowanych potencjalnym
pracowni(cz)kom w szeroko rozumianych ofertach pracy (ogloszeniach i samoopisach
organizacji). Postaram si¢ zidentyfikowa¢ dominujace sposoby konstruowania
1 warto$ciowania zardwno pracy, jak i cech pracownikow, poniewaz uznaje¢, ze wymogi
im stawiane sktadajg si¢ na obraz pracy — jaka jest i czego wymaga. Bede poszukiwata
odpowiedzi na pytanie, jakie znaczenia, cele 1 sensy sg jej nadawane w dyskursie oraz
jakiego kapitatu, rozumianego jako szereg kompetencji migkkich, postaw i cech
osobowosci, oczekuje si¢ od jednostek wykonujacych prace umystowa. Analiza ma
wykaza¢, w jakim obrazie rzeczywistosci tkwig organizacje zatrudniajagce w Polsce.
Zgodnie z dazeniami KAD bede starala si¢ zidentyfikowaé praktyki wiadzy oraz
mozliwe konsekwencje przedstawiania pracy w okre$lony sposob. Mam
réwniez nieSmialg nadzieje, ze finalnie badanie nie bedzie wylacznie rekonstrukceja
dominujacego dyskursu, ale takze, przynajmniej w niewielkim stopniu, zwrdci uwage
na mozliwos¢ jego transformacji, sprzyjajacej bardziej inkluzywnemu,

emancypacyjnemu i $wiadomemu podejsciu do organizowania i podejmowania pracy.
4.2. Praca umyslowa jako przedmiot badania

Ujmujac zagadnienie w sposob najbardziej syntetyczny, przedmiotem
niniejszego badania jest konstrukt umystowej pracy najemnej w Polsce, wylaniajacy si¢

z przekazow tworzonych przez duze podmioty zatrudniajace — zarowno lokalne firmy
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wlascicielskie, jak 1 miedzynarodowe korporacje. Decyzje uzasadniam w kolejnych
akapitach. Zanim jednak przejdziemy do przestanek, ktore do niej doprowadzity, warto
cofna¢ si¢ o krok i przyjrze¢ semantycznej, a takze tematycznej mapie terenu.

Praca to stowo niezwykle pojemne. Uzywamy go na co dzien, mowiac
o wykonywanych czynnos$ciach (,,mam jeszcze duzo pracy”), fizycznym miejscu pracy
(,,ide do pracy” — do biura, zaktadu, pracowni, w teren), stanowisku (,,chce zmieni¢
prace”), zatrudnieniu (,,dostatam prace”), wysitku (,,kosztowato mnie to duzo pracy”),
efekcie dziatania (,,oto moja praca™), a i ta lista z pewnos$cia nie wyczerpuje wszystkich
kontekstow. W tak szerokim uj¢ciu praca nie zawsze oznacza prac¢ wynagradzang
(stanowisko, etat, posade), gdyz obejmuje szerokie spektrum dziatan czlowieka,
rowniez prace opiekuncza®®, czyli szereg czynnosci zwigzanych z opiekg nad cztonkami
rodziny, ktorych wykonywanie wymaga nie tylko czasu, ale réwniez wiedzy,
umiejetnosci 1 czesto zaangazowania emocjonalnego. Warto zwrdci¢ uwage, ze jezyk
angielski dostarcza wigcej pojedynczych, wezszych znaczeniowo stow okreslajacych
rézne aspekty pracy. Przede wszystkim work odnosi do czynno$ci oraz miejsca
wykonywania pracy, a job do konkretnej pracy zarobkowej lub zestawu zadan
zwigzanych z dang rola. Employment, tak samo jak polskie ,,zatrudnienie”, okresla
formalny stosunek pracy w ramach ktérego pracownik jest zatrudniony przez
pracodawce na okreslonych warunkach regulowanych przez prawo pracy lub inne
wlasciwe przepisy — opisuje stan, a nie czynno$¢, 1 zaktada réwniez pewien poziom
stabilnos$ci. Z kolei labour oznacza najczgsciej prace fizyczna, zwlaszcza taka, ktora
wymaga znacznego wysitku, a w kontekscie ekonomicznym i spolecznym catoksztatt
sity roboczej, zwtaszcza w dyskusjach dotyczacych praw pracowniczych i warunkéw
pracy (zob. Burchill 2017, Hobsbawm 2015, Marks 1951, Rubery 2024, Smith 2003,
Standing 1978). Dzi§ stowo [labour jest uzywane rowniez w zwigzku z praca
zaposredniczong przez komputery, tj. digital labour (zob. Fuchs 2014, Goel i in. 2024,
Graham 1 Anwar 2012) oraz do opisu pracy emocjonalnej (zob. Zatuski
i Makara-Studzinska 2018). Swiat pracy jest niezwykle szeroki i zréznicowany, a samo
stowo ,,praca” stanowi swoisty semantyczny kontener, w ktorym kumuluje si¢ wiele
réznych desygnatéw, co wymusza konieczno$¢ wyraznego rozrdznienia rodzajow pracy

ze wzgledu na charakter czynno$ci (praca fizyczna, umystowa, emocjonalna,

3 Mimo ze praca opiekuncza stanowi fundament funkcjonowania spoteczefistw, czesto jest niewidoczna
i niedoceniana, zar6wno w sferze prywatnej, jak i publicznej (zob. England i Folbre 1999, England i in.
2002, Hochschild 2009).
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opiekuncza, twdrcza), relacj¢ z rynkiem (praca zarobkowa, niezarobkowa, barterowa),
status zatrudnienia i forme¢ zobowigzania (samozatrudnienie, praca najemna na umowie
o prace, umowie zleceniu, umowie o dzieto) czy zaleznos$¢ (praca dobrowolna, zalezna,
przymusowa). Kazda znich to de facto odrgbny temat stanowigcy fascynujace pole
eksploracji dla badaczy komunikacji spotecznej oraz innych dyscyplin. Jednak z uwagi
na ograniczenia metodologiczne oraz czasowe, moje wysitki badawcze koncentruja sie
na wybranym, mozliwym do objecia wycinku rzeczywisto$ci spotecznej, ktérym
w przypadku niniejszego projektu jest praca umystowa w sektorze prywatnym,
rozumianym jako czgs$¢ gospodarki obejmujgcej podmioty kontrolowane i zarzadzane
przez osoby fizyczne, grupy lub przedsigbiorstwa, ktdrych celem jest osiggnigcie zysku.

Wyjasnienia wymaga, jakie argumenty stoja za zorientowaniem na prace
umystowa, a tym samym wykluczenie z obszaru badania pracy fizycznej. Wraz ze
zmiang paradygmatu pracy i produkcji w spoleczenstwie postindustrialnym?®” (zob. Bell
1973, Kumar 1978, Touraine 1971) — ktora badacze spoteczni opisuja w kategoriach
przejscia od fordyzmu do postfordyzmu (zob. Amin 1994, Gardawski 2009, Szahaj
2019), rozwoju gospodarki opartej na wiedzy i ustugach (zob. Drucker 1993, Florida
2010), rozwoju spoleczenstwa informacyjnego (zob. Bell 1980, Castells 2007, Tapscott
1998) czy kapitalizmu kognitywnego (zob. Moulier-Boutang 2011, Ratajczak 2015,
Szahaj 2014) — informacja, komunikacja, wiedza i afekt zaczety odgrywac kluczowa
role w procesie produkcji. Mimo ze wymienione koncepcje wywodzg si¢ z odmiennych
tradycji teoretycznych, kazda z nich kladzie nacisk na inny aspekt przemian oraz ma
wlasne zatozenia, wszystkie odnosza do struktury ekonomicznej i spotecznej, w ktorej
pracy umystowej przypisuje si¢ wigksza wartosc.

Mam pelng $§wiadomos$¢, ze tradycyjny podziat na pracg umystowa i1 fizyczna
po pierwsze podtrzymuje falszywa dychotomi¢ pomig¢dzy procesami kognitywnymi
a czynno$ciami manualnymi — w praktyce prawie zadna dziatalno$¢ ludzka nie moze
by¢ ani czysto fizyczna, ani czysto umystowa. Po drugie, nie odzwierciedla ztozono$ci
wspotczesnej umystowej pracy najemnej, ktéra obejmuje bardzo zrdéznicowane rodzaje
prac — od tych wymagajacych wysokich kwalifikacji 1 wysoko wynagradzanych, po

prace powtarzalne, zagrozone prekaryzacja czy automatyzacja (zob. Murgia i in. 2016).

37 Wedhug Kristoffera Chelsoma Vogta (2016) teorie spoleczefistwa postindustrialnego z obiecujacej wizji
przysztosci staty si¢ narzedziem ideologicznym, ktore znieksztalca obraz wspolczesnego rynku pracy.
Powoluje si¢ przy tym na glosy krytykow, m.in. Stephena Cohena i Johna Zysmana, Krishana Kumara,
czy Franka Webstera, ktorzy zarzucaja koncepcji watpliwy zwiazek z rzeczywistymi procesami zmian
spotecznych.
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Skoro jednak , kreatywnos¢, postugiwanie si¢ informacja, procesy komunikacyjne staty
si¢ ulubionymi pojg¢ciami stosowanymi do opisu przemian §wiata produkcji i pracy”
(Mika 2014, s. 120), w niniejszym badaniu przyjetam ten trop jako podstawe
konceptualizacji pracy umyslowej. Tytulem podsumowania, kluczowe dla
zorientowania si¢ na badanie obrazu pracy umyslowej jest to, ze nadzoruje i organizuje
ona proces wytwarzania dobr, zarbwno materialnych, jak i niematerialnych, oraz jest
ekonomicznie i symbolicznie faworyzowana w systemie kapitalistycznym. Mowigc
inaczej, pracownicy umystowi (m.in. projektanci, inzynierowie, analitycy,
menedzerowie) uzyskujg wyzsze ptace, wickszg stabilno$¢ zatrudnienia i lepszy dostep
do awansu, poniewaz kapitat traktuje ich wiedz¢ jako kluczowy czynnik akumulacji
warto$ci dodanej, a ich praca uchodzi za bardziej prestizows, pozadang i ceniong
w spoteczenstwie, stajac si¢ domyslnym punktem odniesienia dla aspiracji zawodowych
1 edukacyjnych kolejnych pokolen (zob. Duda-Machejek 2024, Szast 2023). Od teraz
stowa ,,praca” w begde uzywac tylko w tym zawezonym znaczeniu, a jedyny wyjatek
stanowi¢ bedzie odwolywanie si¢ do niniejszej dysertacji, rowniez okreslanej mianem
pracy.

Ostatnia uwaga dotyczy wykluczenia wolnych zawodow (poniewaz opierajg si¢
na duzej autonomii), pracy w instytucjach pafstwowych 1 organizacjach pozytku
publicznego (poniewaz cel ich dziatalnos$ci jest spoteczny). Pozwala to jeszcze bardziej
zawezi¢ przedmiot badania, a tym samym zachowacé precyzj¢ analityczng w obrebie

jednolitego pola wladzy ekonomiczne;.
4.3. Uzasadnienie doboru materialu badawczego

W tym podrozdziale thumaczg, dlaczego zdecydowatam si¢ rekonstruowac obraz
pracy na podstawie tekstow z obszaru komunikacji rekrutacyjnej. Material empiryczny
stanowigcy podstawg badania obejmuje dwa typy tresci: oferty pracy i samoopisy
organizacji zatrudniajacych (dotyczace kultury pracy i kariery w jej ramach). Zanim
jednak przedstawi¢ szczegoty dotyczace wyboru konkretnych firm, zrodet materiahu,
liczby ofert itd., nakresle trzy przestanki stojace za zawezeniem badania do komunikacji
adresowanej do osob poszukujacych lub rozwazajagcych zmiane pracy. Pierwszy
argument jest zwigzany z recepcja tekstow, drugi dotyczy zasiggu, a trzeci wladzy
dyskursywnej nadawcy.

Repertuar mozliwosci pozyskania materiatu empirycznego do realizacji
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postawionego celu badawczego jest niezwykle szeroki. Obejmuje m.in. artykuly
prasowe, blogi, newslettery, podcasty, ksigzki i poradniki dotyczace zarzadzania kariera
czy produktywnos$cig w pracy, przewodniki dla nowych pracownikow tzw. onboarding
manuals, memosfere, wypowiedzi pracownikow w mediach spotecznosciowych, w tym
na LinkedIn czy na grupach na portalu Meta, wszelkie wytwory kultury popularne;:
filmy, seriale i1 ksigzki, w ktorych praca i miejsce pracy stanowia centralny watek,
wypowiedzi ekspertow od rynku pracy, biznesmenéw, politykow, przedstawicieli
zwigzkow zawodowych czy aktywistow. Natomiast komunikacja rekrutacyjna buduje
normatywny obraz pracy w bardzo specyficznym momencie zycia cztowieka. Jak
pokazuja badania, proces szukania badZz zmiany pracy moze wigza¢ si¢ ze
zwigkszong refleksyjnoscia, podatnos$cia na pewne narracje lub redefinicja oczekiwan
czy aspiracji zawodowych (zob. Danielewicz 1 Hernik 2020, Hoyer 1 Steyaert 2015,
Miihlbock 1 in. 2021, Pfrombeck i in. 2023). Wydaje si¢ zatem, ze jednostki sg wtedy
bardziej receptywne na komunikaty i kreowane w nich obrazy.

Wedtug raportu Monitor rynku pracy. Edycja 54 opracowanego przez Instytut
Badawczy Randstad, 56% osob z wyksztalceniem wyzszym, ktore czesto jest
wymogiem zatrudnienia na stanowiskach specjalistycznych i menedzerskich, deklaruje
otwarto$¢ na zmiane zatrudnienia (aktywnie szuka pracy lub rozglada sie za ofertami)’®.
Dane potwierdzaja, ze komunikacja rekrutacyjna dociera do szerokiej grupy odbiorcow,
a tym samym mozna przyja¢, ze jest ona jednym z czynnikow ksztattujgcym
wyobrazenia o pracy.

Po trzecie, pracodawcy sa niezwykle relewantnym aktorem dyskursu. Majac
kontrole nad zasobami materialnymi i symbolicznymi, a tym samym wyznaczajac
standardy zatrudnienia, zajmujg pozycj¢ wladzy wobec rekrutowanych pracownikow.
Ta asymetria utrzymuje si¢ nawet w warunkach tzw. rynku pracownika. Cho¢
pracodawcy moga wowczas by¢ zmuszeni do podnoszenia stawek czy poszerzania
oferty benefitow, by dostosowaé si¢ do oczekiwan kandydatow, to wciagz oni definiuja
warunki — ustalajg wymagania odno$nie kompetencji i cech, organizuja przebieg pracy
1 formujg kultur¢ organizacyjng. W tym miejscu zasadne wydaje si¢ nadmienié, iz
W niniejszej pracy synonimicznie stosuj¢ okreslenia ,,pracodawcy”, ,,zatrudniajacy”,

»firmy”, ,,przedsigbiorstwa” oraz ,,organizacje”, co wynika z potrzeby mozliwego

3% Dane pochodza z 54. edycji kwartalnego badania Monitor rynku pracy realizowanego przez Instytut
Badawczy Randstad, https://info.randstad.pl/hubfs/Monitor%20Rynku%20Pracy%20-%2054%20edycja
%20-%20raport.pdf?hsLang=pl-pl (dostep: 12.01.2024).
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zredukowania powtdérzen jezykowych oraz utatwienia odbioru tekstu. Jednocze$nie
w przewazajacej wiekszosci przypadkéw odnosi¢ si¢ one beda nie do konkretnych,
indywidualnych podmiotéw funkcjonujacych w rzeczywistosci ekonomicznej, lecz do
zbiorowego aktora dyskursu, ktérego interesy sg obecne w analizowanych materiatach.
Na podstawie powyzszych trzech wzajemnie powigzanych argumentéw mozna
wnioskowa¢, ze tworzone przez duze organizacje materialy sa nosnikiem dyskursu
utrwalajacego sposoby mowienia i myslenia o pracy.

Skoro niniejsza praca analizuje dyskurs, nalezy okresli¢, jaki to dyskurs. Bozena
Witosz w tekécie o tym samym zresztg tytule zadaje pytanie, czy potrzebne nam

typologie dyskursu:

»Przyjmujac wigc wszelkie ograniczenia schematow porzadkowania kategorii
nieostrych (a do takich bez watpienia nalezy dyskurs), zwrdcg uwage na istotne,
w moim przekonaniu, walory modelu typologii, ktdra nie roszczac sobie pretensji do
kompletnosci, posluguje si¢ otwartg lista roéznorodnych kryteriow podziatu.
Przypomng, ze najczgsciej stosowane to: kryterium instytucjonalne/domeny spotecznej
(dyskursy: akademicki, urzedowy, naukowy, polityczny, edukacyjny, prawniczy,
medyczny, Kosciota katolickiego itp.); kryterium podmiotowe, wskazujace na
uczestnikow/aktorow dyskursu (dyskursy: gejowski, punkowy, ztodziejski, kobiecy);
kryterium  ideologiczne  (dyskursy:  liberalny,  marksistowski, lewicowy,
konserwatywny,  feministyczny, neofaszystowski, rasistowski, antysemicki,
nacjonalistyczny, ekologiczny); medium przekazu (dyskursy: prasowy, internetowy,
telewizyjny, fotografii, malarstwa, tanca, pisma itp.); kryterium mi¢dzypodmiotowych
relacji (dyskursy: patriarchalny, dominacji, koncyliacyjny, wykluczenia, egalitarny,
tolerancji itp.); kryterium odniesien przedmiotowych, tematu (dyskursy: smolenski,

ekologiczny, antyaborcyjny, o in vitro itp.).” (Witosz 2016, s. 22-23)

Autorka zwraca uwagg, ze kazdy dyskurs miesci si¢ w rozlegtej sieci przecinajacych si¢
powiazan i trudno byloby wskaza¢ jakikolwiek typ dyskursu, ktory nie zawieralby
w sobie pozostatych. Mimo to postuluje konieczno$¢ typologizacji, przy zalozeniu, ze
sa to konstrukty pomocnicze, bedace punktem odniesienia w interpretacji, a nie
ostateczne prawdy (Witosz 2016, s. 28-29). Bazujac na przywotanej typologii,
analizowany przeze mnie dyskurs jest wyznaczony przez kryterium tematu — to dyskurs
ofert pracy. Inne propozycje, ktore pozornie moglyby wydawaé si¢ adekwatne, jak
dyskurs korporacyjny, dyskurs organizacyjny czy dyskurs rekrutacyjny, okazuja si¢
problematyczne — jednocze$nie zbyt precyzyjne, jak i1 zbyt szerokie wzgledem

analizowanego materiatu badawczego. Kazdy z tych dyskursow moze oczywiscie by¢
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przedmiotem badania, rowniez w ramach KAD, jednak nie aplikuje si¢ to do niniejszej
pracy. Dyskurs korporacyjny jest okresleniem zbyt rozlegtym, gdyz obejmuje catg
komunikacje firmy — wewnetrzng (skierowang do czlonké6w organizacji: pracownikow,
menedzerow, zarzadu) 1 zewnetrzng, o odmiennych celach, przy wykorzystaniu
roznorakich kanatow komunikacji, podczas gdy moj projekt badawczy skupia si¢ na
specyficznej cze¢sci tej komunikacji, osadzonej w konteks$cie rynku pracy i skierowanej
do kandydatow 1 kandydatek. Ponadto, argumentem przeciw uzywaniu wylacznie
etykiety ,,dyskurs korporacyjny” wzgledem przedmiotu badania jest fakt, iz nie
wszystkie podmioty wigczone do analizy speiniajg $ciste kryteria definicyjne korporacji.
Kwestie prawne dotyczace statusu i struktury korporacji stanowig odrebng, wysoce
wyspecjalizowang dziedzing badan, zatem na potrzeby argumentacji przyjmuje
nastepujaca, funkcjonalng definicje, oparta na definicji stownikowej («spdika
kapitalowa oparta na kapitale zlozonym z udziatdow»*’), ktéra odzwierciedla
powszechne rozumienie korporacji jako duzych, miedzynarodowych firm, ktore
posiadaja osobowos$¢ prawng odrebna od jej wlascicieli, czyli akcjonariuszy. Korporacje
na tle innych rodzajow przedsigbiorstw wyrdzniaja si¢ m.in. ograniczong
odpowiedzialnoscig (ryzyko wtascicieli jest ograniczone do wartosci posiadanych
akcji), mozliwoscig przenoszenia wlasnosci (wlasciciele moga swobodnie sprzedawac
i kupowac¢ akcje), trwaloscig (korporacja istnieje niezaleznie od swoich wiascicieli)
1 byciem centralnie zarzadzang (wtadza wykonawcza spoczywa w rekach dyrektorow)
(Czarnecki 2011 s. 26). Wszystkie analizowane przekazy pochodza od duzych firm,
ktdore sa znaczacym glosem w debacie o pracy, natomiast nie wszystkie sa korporacjami
sensu stricto.

Z kolei dyskurs organizacyjny funkcjonuje wewnatrz organizacji (co znaczaco
utrudnia pozyskanie materialu), porzadkujac 1 ustanawiajagc sposoby komunikacji
formalnej i1 nieformalnej, wspottworzac normy, warto$ci, hierarchie oraz wspierajac lub
ograniczajac dzialania jej czlonkéw (zob. Hardy 2001). Studia nad dyskursem
organizacyjnym obejmuja badania roli i wptywu metafor, gier jezykowych, opowiesci,
narracji, rytuatow, retoryki, tekstow, rozméw 1 sposobodw budowania sensu (Grant i in.
2001, s. 8).

Przedmiotem mojego projektu badawczego réwniez nie moze by¢ dyskurs

¥ Hasto: korporacja, [w:] Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/slowniki/korporacja.html
(dostep: 16.10.2024).
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rekrutacyjny, poniewaz jest on zbyt waski funkcjonalnie — koncentruje si¢ na samym
akcie pozyskania pracownika, podczas gdy badane materiaty stuzg szerszemu celowi,
czyli réwniez budowaniu wizerunku pracodawcy i tworzeniu wyobrazenia na temat
kultury 1 sensu pracy w danej organizacji. Jednoczesnie, aby w peini zbada¢ dyskurs
rekrutacyjny, nalezaloby si¢ przyjrze¢ praktykom pelnego procesu rekrutacyjnego, od
ofert pracy, przez rozmowy rekrutacyjne, by¢ moze nawet po onboarding pracownikow.

W niniejszej pracy, w cze$ci analitycznej, odnosze si¢ do wspomnianych
dyskursow jedynie wtedy, gdy jest ku temu uzasadnienie merytoryczne — na przyktad
,»dyskurs organizacyjny” w kontekscie opisu praktyk zwigzanych z budowaniem kultury

pracy lub ,,dyskurs rekrutacyjny”, gdy analizuj¢ materiaty pochodzace wytacznie z ofert
pracy.

4.4. Charakterystyka i proces zbierania materialu badawczego

Ze wzgledu na znaczng liczbg zatrudniajagcych w Polsce firm, pierwszym etapem
badania bylo znalezienie obiektywnego punktu wyjScia w postaci rankingu duzych
pracodawcow. Tym punktem wyjscia stat si¢ ranking Najlepszych Pracodawcow
w Polsce 2023* magazynu Forbes", opracowany — jak podaje autor informacji
prasowej — wedlug autorskiej metody redakcji i firmy Statista*’, obejmujacej oceng
dokonywang przez pracownikow podmiotéw z 25 branz, tj.:

— banki i ustugi finansowe,

— budowa maszyn 1 instalacji,

— budownictwo,

— doradztwo (consulting, podatki, prawo, audyt finansowy),
— elektronika, elektrotechnika, sprze¢t komputerowy,

— energetyka 1 ustugi komunalne,

— farmaceutyka 1 biotechnologia,

— gastronomia, turystyka, sport i ustugi rekreacyjne,

— handel detaliczny,

— handel hurtowy,

4 Forbes, Lista najlepszych pracodawcéw 2023, https://www.forbes.pl/rankingi/najlepsi-pracodawcy
-2023 (dostep: 12.01.2024)

4 Magazyn o tematyce biznesowej wydawany w Polsce przez Axel Springer Polska od 2004 roku.

2 Miedzynarodowy koncern specjalizujacy sie¢ w badaniach rynku.
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— inne ustugi (zasoby ludzkie, nieruchomosci, call center i inne),

— IT, internet, oprogramowania, gry komputerowe i serwis komputerowy,

— media 1 reklama,

— ochrona zdrowia 1 opieka spoteczna,

— odziez, akcesoria, sprzet sportowy,

— produkcja dobr konsumpcyjnych nietrwatych,

— produkcja dobr konsumpcyjnych trwatych,

— produkcja 1 przetwarzanie surowcow, materiatdw budowlanych, metalu i papieru,

— produkcja i1 serwis urzadzen medycznych,

— przemyst samochodowy 1 innych $rodkéw transportu,

— szkolnictwo 1 badania naukowe,

— telekomunikacja,

— transport i1 logistyka,

— ubezpieczenia,

— wydobycie ropy i gazu, gornictwo, przemyst chemiczny.

Podmioty ujete w rankingu muszg zatrudnia¢ co najmniej 250 oséb. Na jego podstawie
sporzadzona zostata lista firm, ktore znajdowaty si¢ na pierwszych dziesigciu miejscach
w ogblnym zestawieniu — s3g to przedsigbiorstwa ocenione jako najlepsi pracodawcy
niezaleznie od branzy, co pozwala uchwyci¢ cechy, narracje i strategie komunikacyjne
charakterystyczne dla czotowych ,,graczy” na rynku pracy. Nastepnie, aby zapewnic
reprezentatywnos$¢ tekstow pod katem réznorodnosci sektorow, lista marek objeta po
jednym przykladzie z kazdej branzy (najwyzej notowana firma z rankingu w ramach
danej branzy). Wykluczone zostaty firmy znajdujace si¢ za 200. miejscem. Decyzja ta
wynika z zatozenia, ze dalsze pozycje w rankingu odzwierciedlaja mniej znaczace
podmioty pod wzgledem zaro6wno ich postrzeganej atrakcyjnosci jako pracodawcy, jak
iich obecnosci w dyskursie dotyczacym rynku pracy. Doprowadzito to do utworzenia
listy 29 firm, sposrod ktorych zostato wyeliminowanych 7 podmiotéw, ktore w okresie
zbierania materialu nie miaty otwartych rekrutacji na stanowiska dla pracownikow
umystowych (BP, Deichmann, Gdanskie Autobusy i Tramwaje, Ceramika Paradyz) lub
sg instytucjami sektora publicznego (Uniwersytet Slaski w Katowicach, Wojewédzki
Szpital Specjalistyczny we Wroclawiu). Decyzja o wylaczeniu z zakresu badania
publicznej uczelni wyzszej i placowki ochrony zdrowia jest podyktowana dazeniem do

zachowania homogenicznos$ci materiatu. Cho¢ uniwersytety 1 szpitale réwniez sa
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pracodawcami, funkcjonuja w oparciu o

fundamentalnie

odmienng logike

instytucjonalng i spoteczng niz przedsiebiorstwa z sektora komercyjnego.

Finalna lista organizacji, ktorych przekazy zostaly wiaczone do analizy, objeta

22 firmy reprezentujace rdzne branze:

Branza Marka Miejsce w rankingu
| Odziez, akcesoria, §prz<;t sportowy (produkcja Adidas 0L
i handel)
) IT, internet, oprogramowania, gry komputerowe CD Projekt 0.
i serwis komputerowy
3 Elektronika, elektrotechnika, sprzet komputerowy Canon 03.
4 IT, internet, oprogramowania, gry komputerowe Microsoft 04.
i serwis komputerowy
5 IT, internet, oprogramowania, gry komputerowe Google 05.
i serwis komputerowy
6 Przemyst samochodowy i innych srodkow BMW 06.
transportu
7 Odziez, akcesoria, §prze;t sportowy (produkcja Decathlon 07
i handel)
8 Elektronika, elektrotechnika, sprze¢t komputerowy Samsung 08.
9 Produkcja dobr konsumpcyjnych trwalych Electrolux 10.
10 | Gastronomia, turystyka, sport i ustugi rekreacyjne Multikino 11.
11 Banki i ustugi finansowe ING Bank Slaski 13.
12 Budownictwo Drutex 16.
12 Handel detaliczny Allegro 18.
14 Farmaceutyka i biotechnologia Adamed Pharma 19.
15 Budowa maszyn i instalacji Bosch 21.
16 Telekomunikacja Nokia 35.
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17 Produkcja i serwis urzadzen medycznych General Electric 40.

18 Ubezpieczenia Generali 43.
19 Energetyka i ustugi komunalne Enea 48.
20 Produkcja dobr konsumpcyjnych nietrwatych Carlsberg 62.
1 Doradztwo (consg::rlgs,orig}(ll)atki, prawo, audyt PwC 0.
22 Media i reklama TVN 200.

Tabela 1. Wykaz organizacji, ktorych teksty poddaje analizie.

Budowe repozytorium rozpocze¢tam od zgromadzenia tekstoéw wizerunkowych
wskazanych organizacji. Samoopisy firm zostaty pozyskane z ich oficjalnych stron
internetowych, a w szczegolnosci z zaktadek ,,0 nas”, ,,Kariera”, ,,Pracuj z nami” itp.
Teksty te sg niezwykle istotne z punktu widzenia analizy dyskursu, poniewaz zawieraja
narracj¢ pracodawcy na temat jego kultury organizacyjnej, misji, wartosci oraz wizji
pracy, ktora firma chce komunikowaé¢ wszystkim kandydatom, niezaleznie od
stanowiska. Znaczace jest rowniez, ze w odroznieniu od portali rekrutacyjnych, ktore
majg okreslone standardy i ograniczenia (o czym pisz¢ w podrozdziale 5.2.) wptywajace
na form¢ przekazu, wlasne kanaty komunikacji daja niemal nieograniczone mozliwos$ci
wzgledem prezentacji i objetosci tresci. Adresy stron zroédlowych samoopisow
organizacji znajduja si¢ w aneksie zamieszczonym na koncu niniejszej pracy.

Nastepnym krokiem bylo zebranie od trzech do czterech ofert pracy kazdej
z organizacji, opublikowanych na jej stronie www, profilu LinkedIn i dwoch portalach
rekrutacyjnych — Pracuj.pl oraz RocketJobs, w zaleznos$ci od dostgpnosci materiatu
w poszczegélnych zrédlach. Wybdr kanatéw ,,zewnetrznych” podyktowany byt
profilem grupy odbiorcow (pracownicy umystowi) oraz specyfika ogloszen (oferty
pracy umystowej).

Dobér materiatu zostal ograniczony wylacznie do ofert online, poniewaz
e-rekrutacja jest obecnie najpowszechniejsza metoda pozyskiwania pracownikdéw

wiedzy, ze stalg tendencjg wzrostowg®. Znaczenie kanatow online jest uzgodnione

# OLX Praca, EWOLUCJA HR. KNOW HOW 2023, https://zawodowo.olx.pl/raporty/raport-know-how-
23.pdf (dostep: 30.04.2024).
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w literaturze przedmiotu (zob. Adamczyk i Kubasiak 2009, Arcodia i Barker 2002,
Asprey 2005, Brown 1 Swain 2009, Dale 2003, Foster 2003, Newell 2005, Siniakowicz
2009, Stone i in. 2005, Taylor 2005), zwtlaszcza, jesli dotyczy wykwalifikowanych
pozycji zwigzanych z praca umystowa. Procesy rekrutacyjne podlegaja intensywnej
digitalizacji we wszystkich sektorach, tym bardziej w duzych przedsiebiorstwach (zob.
Albrychiewicz-Stocinska i Robak 2017). Badanie Labour Market Barometer pokazuje,
ze w Polsce 60,7 % kandydatéw zaczyna poszukiwania od portali ogloszeniowych,
36,1 % siega po media spotecznosciowe (w tym LinkedIn), a 34 % regularnie przeglada
zakladki , Kariera” na stronach firm*. Mozemy przypuszczaé, ze odsetek w przypadku
stanowisk specjalistycznych i menedzerskich jest jeszcze wyzszy. Z kolei procesy
pozyskiwania pracownikow umystowych takie jak headhunting® czy rekomendacje nie
wytwarzaja materiatu tekstowego mozliwego do pozyskania. Skupienie si¢ na ofertach
online gwarantuje zar6wno reprezentatywnos¢ dla przedmiotu badania, jak i1 dostep do
oficjalnie dostepnych artefaktow dyskursywnych.

O specyfice LinkedIna jako platformy spoteczno$ciowej zorientowanej na
profesjonalistow, na ktorej odbywaja si¢ procesy rekrutacyjne, pisatam w podrozdziale
Formy konsumpcji i estetyzacja pracy. Wedlug badania Gemius/PBI** w grudniu 2024
roku z portalu skorzystalo ponad 4,4 mln uzytkownikow w Polsce’’. Co wiecej,
spoteczno$¢ LinkedIn to w duzej mierze osoby dobrze wyksztatcone, specjalisci 1 kadra
menedzerska, czyli grupa precyzyjnie odpowiadajagca charakterystyce pracownikow
umystowych w duzych firmach.

W tym samym okresie Pracuj.pl, czyli wiodacy portal rekrutacyjny pod
wzgledem liczby publikowanych ofert (ok. 100 tys.), miat 3,4 miln realnych
uzytkownikéw. Na stronie widnieje informacja, ze jest to az 5,1 mln uzytkownikow
miesiecznie®. Strona Pracuj.pl gromadzi oferty wielu duzych pracodawcow, z kazdej
branzy, ma charakter ogolnokrajowy i nie jest sprofilowana pod katem jednego typu

stanowisk, dzigki czemu zapewnia przekrojowy obraz rynku.

“ GI Group Holding, Labour Market Barometer 18th edition. April 2024, badanie zrealizowane przez
SW Research, https://pl.gigroup.com/wp-content/uploads/2024/04/Gi-Group-Holding-Labour-market-bar
ometer 18th_edition _compressed.pdf (dostep: 30.04.2024).

4 Metoda rekrutacji polegajaca na aktywnym wyszukiwaniu i pozyskiwaniu pracownikéw o konkretnym
profilu, ktoérzy z reguty nie poszukujg aktywnie nowej pracy.

46 Badanie panelowe polskiego internetu mierzace ogladalno$¢ witryn internetowych w Polsce.

“TT. Wojtas, Gdzie szukamy pracy w sieci? LinkedIn z przewagq nad Pracuj, na podstawie badania
Gemius/PBI, https://www.wirtualnemedia.pl/artykul/po-prace-w-internecie-linkedin-przed-pracuj-
i-gowork (dostegp: 3.02.2024).

“8 https://grupapracuj.pl/nasze-marki (dostep: 30.04.2024).

61



Z kolei portal rekrutacyjny Rocketlobs zostal wybrany ze wzgledu na
deklarowang specjalizacje w ofertach dla wyspecjalizowanych pracownikow
umystowych — koncentruje si¢ na kilku kluczowych dla tzw. gospodarki wiedzy
obszarach, takich jak IT, sprzedaz, marketing, inzynieria i finanse*. Mimo ze liczba
ofert (ok. 20 tys.”) oraz zasieg (523 tys. realnych uzytkownikow®') s3a znacznie
mniejsze wzgledem Pracuj.pl, serwis stanowi relewantne w kontek$cie przedmiotu
badania dopetnienie zrodet.

Pozostale popularne serwisy uwzglednione we wczes$niej wspomnianym
zestawieniu Gemius/PBI, czyli kolejno GoWork, OLX Praca, Jooble, Aplikuj.pl,
Praca.pl, InterviewMe 1 Indeed, nie zostaty uwzglednione w analizie ze wzgledu na ich
niedopasowanie do tematu. Serwisy te, cho¢ generuja duzy ruch, zawieraja w znacznej
mierze oferty pracy fizycznej i niespecjalistycznej. Co wiecej, wstepna kwerenda, ktorg
wykonatam w trakcie zbierania materiatu, pozwolita stwierdzi¢, ze analizowane firmy
nie publikowaly ogloszen na tych portalach — najpewniej wiasnie z racji odmiennych
grup docelowych.

Stowem podsumowania, koncentracja na Linkedln (medium gromadzace
specjalistow), Pracuj.pl (najwigkszy horyzontalny portal pracy w Polsce) oraz na
RocketJobs (portal skupiony na ofertach dla pracownikow wiedzy) gwarantuje, ze
analiza obejmie kluczowe dla tematu badania zrodta. W celu zapewnienia rOwnomiernej
reprezentacji uwzglednitam po jednej ofercie z kazdego zrédla dla kazdej firmy, za
wyjatkiem sytuacji, w ktérej pracodawca nie korzystat z danego kanatu.

Zbieranie ofert miato to miejsce w pierwszym kwartale (2025) roku, ktory
uchodzi za szczyt sezonu rekrutacyjnego ze wzgledu na wzmozone poszukiwania
kandydatow w tym okresie jak 1 wzrost liczby ogloszen na platformach
rekrutacyjnych®. Przyczyn tego zjawiska mozemy dopatrywa¢ sie w dwoch

uwarunkowaniach — gleboko zakorzenionego przekonania o nowym roku jako

W 2024 roku portal RocketJobs zaczal rozszerzaé swoja oferte o stanowiska dla pracownikow
fizycznych, dodajac m.in. kategorie HoReCa, Zdrowie, Logistyka, aby docelowo sta¢ si¢ portalem
horyzontalnym, czyli takim, ktory oferuje mozliwo§¢ dodawania ofert dla pracownikow i pracowniczek
réznorodnych branz.

%0 https://rocketjobs.pl/ (dostep: 20.08.2024).

SUT. Wojtas, Gdzie szukamy pracy w sieci? LinkedIn z przewagg nad Pracuj, na podstawie badania
Gemius/PBI, https://www.wirtualnemedia.pl/artykul/po-prace-w-internecie-linkedin-przed-pracuj-
i-gowork (dostep: 3.02.2024).

S2W dyskursie medialnym utrwalilo si¢ przekonanie, ze poczatek roku to najlepszy czas na szukanie
pracy, mimo iz trudno dotrze¢ do jednoznacznych danych ilosciowych, ktére w petni potwierdzatyby t¢
tezg. Z uwagi na konstrukcjonistyczy charakter niniejszego badania uznaj¢ za zasadne przyjgcie tej
spotecznie ukonstytuowanej optyki.
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momencie sprzyjajacym wszelkiego rodzaju zmianom oraz powszechnej praktyce
przygotowywania i zatwierdzania budzetow przez przedsigbiorstwa na przetomie roku.

Wybor konkretnych ofert pracy odbyt si¢ przy uwzglednieniu réznych stanowisk
sredniego szczebla, przy jednoczesnym ograniczeniu do pozycji zwigzanych z praca
umystowa, co zostalo uzasadnione we wczesniejszej czgsci pracy. Lacznie materiat
badawczy z tej kategorii objat 68 ofert pracy. Byl to dobor celowy. Najpierw
sporzadzitam list¢ wszystkich aktywnych ofert pracy umyslowej w danym okresie dla
kazdego podmiotu zatrudniajacego. Nastepnie pozostawitam oferty na stanowiska
sredniego szczebla zarzadzania (managerowie), ktore w strukturze organizacyjnej petnig
funkcje ogniwa posredniczacego migdzy najwyzszym szczeblem kierowniczym
a zespotami, oraz stanowiska operacyjne (specjaliSci, eksperci, konsultanci,
koordynatorzy itp.), na ktorych osoby zajmuja si¢ konkretnymi zadaniami i projektami
w ramach swoich dzialéw, a kazda z nich oznaczytam etykieta odpowiedniego dzialu
(finanse, sprzedaz, marketing, IT, HR, produkcja, logistyka, R&D, obstuga klienta itd.).
Ostatnim krokiem byl wybor ofert, ktore sg réznorodne dzialowo wzgledem danej
organizacji oraz cato$ci zebranego materiatu. Zastosowany dobdr proby zwicksza
wiarygodno$¢ uogdlnien jakosciowych.

Poniewaz oferty skierowane do oséb zatrudnianych w Polsce przez firmy majace
swoje siedziby tutaj, tworzone sg zard6wno w jezyku polskim, jak i angielskim (czasami
firmy komunikujg si¢ w jednym z nich, czasami w obydwu, czasami czg$¢ komunikacji
jest w jednym, a cze$¢ w drugim), uznaj¢ je za integralng cze$¢ obrazu, bez ktorej
trudno wiernie odzwierciedli¢ rzeczywisto§¢ spoleczng. Polska jest czgscia
globalizujacego si¢ rynku pracy, na ktdorym jezyk angielski petni funkcj¢ lingua franca
i w wielu przypadkach jest narzedziem komunikacji formalnej w duzych,
migdzynarodowych firmach (zob. Cierpich 2017, Dach 2010, Sobieraj 2012), a uzycie
jezyka obcego w ofertach samo w sobie ma pewne konsekwencje. Wskazowke w tym
temacie moze stanowi¢ obszerne opracowanie van Meursa (2010) dotyczace uzycia
angielskiego w ofertach pracy w Niderlandach®. Badanie dotyczy percepcji ogloszen
przez odbiorcow, a wnioski sg relewantne w kontekscie prowadzonych rozwazan. Autor

udowadnia, ze uzycie jezyka angielskiego w rekrutacji nie zawsze jest konsekwencja

53 Niderlandy, podobnie jak polska, sa krajem nieanglojezycznym w takim rozumieniu, ze angielski nie
jest jezykiem urzedowym. Natomiast Niderlandczycy biegle postuguja si¢ angielskim — 90% procent
deklaruje, ze potrafi swobodnie prowadzi¢ rozmowe po angielsku, a wielu autorow podaje, Ze obecnie
praktycznie niemozliwe jest znalezienie obywatela Niderlandow ponizej 50. roku zycia, ktory nie
mowitby po angielsku (zob. Edwards 2014).
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wymogdéw komunikacyjnych podmiotow operujacych w §rodowisku miedzynarodowym
(van Meurs, s. 68), ale bardzo czesto ma miejsce niezaleznie od faktycznych potrzeb
komunikacyjnych — w tym sensie nabiera znaczenia symbolicznego. Pracodawcy czg¢sto
siegaja po angielski w celu budowania prestizu i1 konstruowania okreslonego wizerunku
organizacji jako nowoczesnej, globalnej czy innowacyjnej (van Meurs, s. 73). Badanie
wykazalo, Zze milodsze osoby z wyzszym wyksztalceniem i wigkszym kapitatem
jezykowym byly bardziej sktonne do aplikowania na stanowiska opisane w jezyku
angielskim. Z kolei respondenci o nizszych kompetencjach jezykowych odczuwali
wickszy dystans wobec takich ogloszen. Wnioski potwierdzaja, ze stosowanie jezyka
angielskiego w ogloszeniach moze dziala¢ jako mechanizm selekcji 1 wykluczenia,
faworyzujac kandydatow z okreslonym kapitatem jezykowym i kulturowym, réwniez

w kraju, w ktorym poziom znajomosci angielskiego jest wysoki.
4.5. Procedura badawcza

Fairclough zaleca analizowanie materialu badawczego w podziale na analiz¢
tekstu, analiz¢ praktyk dyskursywnych i analiz¢ praktyk spotecznych (zob. Fairclough
1992, 1995). Jak wyglada to w praktyce? Postuluje, aby analizowa¢ aspekty jezykowe,
w tym slownictwo, powtarzajace si¢ frazy i konstrukcje zdan, zwracajac szczegdlng
uwage na ich ideologiczne znaczenie oraz wplyw na tworzenie okreslonego obrazu
pracy. Koncentruje si¢ zatem na warstwie leksykalno-semantycznej — dominujacych
kategoriach opisu pracy i1 pracownika, znaczeniach uzytego stownictwa, metaforach,
oraz tych strukturach sktadniowych, ktore sygnalizuja relacje przyczynowo—skutkowe,
co pozwala odpowiedzie¢ na pytanie o wspotczesny konstrukt pracy. Analiza praktyk
dyskursywnych dotyczy tego, jak tresci sa tworzone (kto jest tworca danego materiatu)
i dystrybuowane (w jakich kanatach i w jaki sposob przekazy sa rozpowszechniane).
Trzeci wymiar to analiza praktyk spotecznych — odniesienie si¢ do kontekstu
spoleczno-kulturowego oraz do szerszych struktur wladzy i ideologii, w jakich
funkcjonuja przekazy. Nadrzgdnym celem analizy jest jednak wydobycie kluczowych
tematéw, motywdéw 1 ram narracyjnych, ktéore dominuja w dyskursie, a takze
odtworzenie wewnetrznej logiki i1 zrodet pojawiajacych si¢ w dyskursie koncepcji.

Proces analizy, od samego poczatku ukierunkowany na realizacje postawionych
celow badawczych, sktadat si¢ z czterech zasadniczych etapow. Cho¢ z zalozenia miaty

one sekwencyjny charakter, cato$¢ postgpowania umozliwiata iteracyjny powro6t do
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wcezesniejszych krokéw, co bylo niezbedne dla pogitebiania i weryfikacji ustalen. Na
wstepie miala miejsce kilkukrotna lektura zgromadzonych tekstow, shuzaca
skonstruowaniu mentalnej ,,mapy terenowej”. W kroku drugim zidentyfikowatam
najczesciej wystepujace 1 powtarzajace si¢ watki. Na tym etapie miato miejsce pierwsze
kodowanie materiatlu. Kolejnym etapem byta kategoryzacja. Wystgpujace pojecia
taczytam w wicksze kategorie sktadajace si¢ na kluczowe ramy tematyczne (konstrukt
idealnego pracownika, konstrukt §rodowiska pracy, konstrukt celu / sensu / warto$ci
pracy), ktore wynikaja wprost ze struktury ofert pracy i podejmowanych w nich
watkow. Kategorie dopasowywalam do tych ram oraz wielokrotnie weryfikowatam,
eliminujac puste etykiety i usci$lajac definicje, aby zadba¢ o wewngetrzng spdjnosé
kategorii. Ostatni etap polegal na rownoleglym odczytywaniu cech tekstu i odnoszenie
ich do poziomu najbardziej ogoélnego, czyli spotecznych implikacji, zgodnie
z zaleceniami analitycznymi Fairclougha. Kazda kategori¢ poddawatam szczegotowej

analizie, a nastepnie osadzatam wnioski w szerszym polu praktyk spotecznych.
4.6. Kontekstualizacja

Niezwykle istotna dla powodzenia projektu jest identyfikacja zrédet réznych
koncepcji, ktore manifestujg si¢ w dyskursie. Zardwno ze wzgledu na dazenie do
rekonstrukcji mozliwie najpelniejszego obrazu wspotczesnej pracy umystowej, jak
réwniez ze wzgledu na wymogi przyjetego modelu analizy, tj. koniecznos¢
uwzglednienia kontekstu produkcji dyskursu. Stad potrzeba odwolywania si¢
w rozdzialach analitycznych do literatury z zakresu HRM (Human Resources
Management). Chciatabym jednak wyraZnie zaznaczy¢, Ze nie stanowig one (i nie
moglyby stanowi¢) zaplecza teoretycznego, a stuza wyltacznie jako kontekst dla
wnioskow. Ustalenia i zalecenia z zakresu nauk o zarzadzaniu, ktére co do zasady
1w przewazajacej wigkszosci zajmuja si¢ tym, co ekonomicznie uzasadnione, mogg by¢
obiektem analizy, a nie jej narzgdziem. Jako dyscypliny funkcjonujace na rzecz
optymalizacji 1 zwigkszania efektywno$ci, niemalze z definicji reprodukuja relacje
wladzy i porzadek spoleczny, w ktéorym interesy kapitalu sa nadrzedne wobec
pozostatych aspektow zycia spotecznego. Badanie w duchu KAD wymaga wiaczenia
tych teorii w celu demaskowania ich wewngtrznych zatozen.

Poniewaz jednak koncepcje wypracowane na gruncie HRM s3a niezwykle

szerokie i byly wielokrotnie reinterpretowane, niemozliwe bytoby w ramach niniejszego

65



projektu opracowanie wyczerpujacej listy zagadnien podejmowanych przez HRM,
a tym bardziej rekonstrukcja ich genealogii. Takie zadanie samo w sobie mogloby
stanowi¢ przedmiot rozprawy doktorskiej. Przywotuje prace, ktore sa powszechnie
uznawane za kanoniczne, postrzegane jako zrddlo danej koncepcji w dostepnych
opracowaniach lub zostatly opublikowane w krotkim horyzoncie czasowym, a wiec
z jednej strony odzwierciedlaja sposoby mysSlenia 1 ksztattowania praktyk
organizacyjnych, a z drugiej, jako aktualne zrédlo wiedzy, ksztattuja dyskurs. Mam
nadzieje, ze eksploracja tej warstwy bedzie stanowi¢ wartos¢ dodang moich wysitkow
badawczych, a nie prowokowac zarzuty dotyczace arbitralnego doboru zrodet.

Z drugiej strony, systematycznie poszukiwalam uzupetniajacej literatury
przedmiotu i konfrontowatam wtasne obserwacje z ustaleniami badaczy spotecznych,
socjologow pracy 1 krytykdéw zarzadzania. Prace stuzg nie tylko jako potwierdzenie dla
wlasnych odczytan materiatu badawczego, ale rowniez dostarczajg narzedzi 1 kategorii
pozwalajacych bardziej precyzyjnie nazwac oraz zinterpretowaé obserwowane

zjawiska.
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Rozdzial 5. Analiza praktyki dyskursywnej

Jak zostato to szczegotowo opisane w podrozdziale 3.3, praktyka dyskursywna
stanowi posredniczacy wymiar pomigdzy tekstem a praktyka spoteczng. Przypomnienie
to ma charakter pomocniczy i stuzy jedynie osadzeniu rozdzialu w przyjetym modelu
analitycznym. Analiza praktyki dyskursywnej obejmuje opis produkcji tekstu i jego
dystrybucji. Skupiam si¢ na opisaniu oferty pracy i tekstu wizerunkowego, identyfikuje
jakie dyskursy wplywaja na formowanie si¢ wspolczesnej komunikacji rekrutacyjnej

oraz okre$lam pozycje podmiotowe, w tym relacje miedzy nadawcg 1 odbiorca tekstow.
5.1. Oferta pracy jako gatunek

Na poczatek warto zadaé pytanie o cechy gatunku, jakim jest oferta pracy.
Tradycyjne, cho¢ coraz bardziej anachroniczne, rozumienie ofert pracy jako tekstu
o funkcji czysto informacyjnej, opisuje we wstepie artykutu Jezyk ogloszen o prace

Anna Cegietka:

,Ogloszenia o pracg jako teksty o charakterze praktycznym, majace spetniac przede
wszystkim funkcj¢ informacyjna, wydaja si¢ w powszechnym rozumieniu bardzo
odlegle od wszelkich zabiegdow jezykowych charakterystycznych chocby dla jezyka
publicystycznego czy artystycznego. To, czego oczekujemy od jezyka ogloszen, to
przede wszystkim jego przezroczysto$¢ i prostota [...], co pozwala uzyskaé informacje
przede wszystkim prawdziwg i obiektywng co do jej tresci, jasng i przystgpng co do

formy oraz konieczng i wystarczajaca w zakresie jej ilosci.” (Cegietka 2018, s. 80)

W kolejnych akapitach badaczka dodaje, ze w rzeczywistosci jest inaczej — jezyk
tytutowych ogloszen wykracza poza t¢ funkcje, korzystajac ze Srodkow perswazji
1 manipulacji (Cegietka 2018, s. 80). Te z kolei zazwyczaj przypisuje si¢ komunikacji
reklamowej (zob. Bhatia 2005, Bralczyk 2004). Podobne wnioski znajdziemy
w badaniach Jolanty tackiej-Badury (2011, 2015). Natomiast — jak postaram si¢ zaraz
wykaza¢ — bardziej adekwatne wydaje si¢ uzywanie okreslenia oferta pracy, ze wzgledu
na ewolucje konwencji w strong tekstu wizerunkowego, ktory stuzy ,,sprzedazy” pracy.
Ogtloszenie jako takie definiowane jest jako ,tekst informujaco-naktaniajacy,
w ktorym nadawca proponuje sprzedaz, kupno lub zamiang¢ czegos$, najczesciej
zamieszczany w mediach w specjalnych dzialach lub wywieszany w miejscach

publicznych” (Banko 2006, s. 716), zatem powinno ono by¢ zwigzte i konkretne (zob.
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Markowski 2018). Analizowane przez Cegielke ogloszenia, opublikowane na tamach
Gazety Wyborczej, w wigkszosci charakteryzowaly sie¢ skrotowos$cig (rownowazniki
zdan w uktadzie wyliczeniowym), ogdlnikowoscia, przy jednoczeSnym nasycenieniu
wyrazeniami specjalistycznymi (Cegietka 2018, s. 81-83). Jednak obraz wytaniajacy si¢
z przywotanych badan i definicji wydaje si¢ nie przystawac do aktualnego stanu rzeczy.

Jak zauwaza Iwona Szwed:

,Przeniesienie komunikacji zwigzanej z pozyskiwaniem pracownikow do sfery
Internetu  spowodowalo w ostatnim dziesigcioleciu ogromne zmiany w strukturze
gatunkowej oferty pracy, ktéra z kilkuzdaniowego tekstu o charakterze linearnym
rozwingla si¢ poprzez e-teksty (zamieszczane online ogloszenia o prace
przypominajace dawne ogloszenia w gazetach), a nastepnie [...] do tworzonych
w powigzaniu ze stronami danego przedsi¢biorstwa samodzielnych stron

internetowych shuzacych rekrutacji pracownikow.” (Szwed 2024, s. 158)

Zmiana medium umozliwita ewolucj¢ formy i tresci, a takze poszerzenie funkcji
komunikatu, jakim jest oferta pracy. Przestrzen cyfrowa, ze znacznie wigkszymi
mozliwosciami w zakresie objetosci tekstow 1 wykorzystania roznych $rodkow
multimodalnych (zob. Kress i van Leeuwen 2001, Mackiewicz 2017), umozliwita
przeksztatcenie informacji o wakacie z lakonicznego, informacyjnego ogloszenia
w rozbudowany, perswazyjny tekst wizerunkowy, ktory oczywiscie zachowuje
informacyjny charakter, ale coraz bardziej upodabnia si¢ do przekaz o charakterze
reklamowym, lub przynajmniej wizerunkowym. Z perspektywy funkcjonalnej, oferta

pracy stanowi jedng z metod rekrutacyjnych, ktora ma na celu:

,»przyciagnigcie uwagi najlepszych kandydatow, ktoérzy by¢ moze nawet nie poszukuja
aktywnie nowego zatrudnienia, przy jednoczesnym braku tworzenia falszywych
oczekiwan oraz umozliwieniu zdrowego mechanizmu samo-selekcji. Co wigcej, oferta
pracy (job advertisement) jest jednoczesnie formg promocji samej organizacji.
Zarowno jej forma, jak i tre$¢ kreuja wizerunek firmy.” (Secord 2003, s. 355 — thum.

wlasne)

Zwro¢my szczeg6lng uwage na ostatnie zdanie przytoczonego cytatu — oferta pracy ma
dzi§ podwdjna funkcj¢ — ma shuzy¢ przyciagganiu odpowiednich kandydatow, jak
1 budowaniu wizerunku organizacji. Tre$¢ oferty pracy to rezultat wewnetrznych ustalen
organizacji zwigzanych z jej potrzebami, problemami oraz strategig. Angielska

konstrukcja job advertisement w oryginalnym tekscie precyzyjniej oddaje charakter
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wspotczesnych ogloszen. Job (praca) wskazuje na temat przekazu (czego dotyczy),
advertisement (reklama) na jego forme (jaki jest), laczac elementy informacyjne
(charakterystyczne dla ogloszenia) z marketingowymi (atrakcyjno$¢ przekazu).
W jezyku polskim nie funkcjonuje literalne tlumaczenie tego wyrazenia, ktore
musiatoby brzmie¢ ,,reklama pracy”. Najblizej semantycznie sytuuje si¢ wlasnie ,,oferta
pracy”, ktora coraz cze$ciej wykorzystujac Srodki wyrazu i strategie komunikacyjne
charakterystyczne dla reklamy, wykracza poza tradycyjnie rozumiane ogloszenie.
W efekcie powstaja komunikaty, ktore formalnie zawieraja wszystkie wymagane
informacje rekrutacyjne oraz sg tatwo identyfikowalne przez odbiorcéw jako oferta
pracy, jednak w warstwie jezykowej 1 wizualnej widoczne sa elementy reklamowe. Nie
oznacza to, ze oferta pracy i reklama komercyjna, mimo pewnych punktéw wspdlnych,
sg tozsame. O odrebnosci tych gatunkow $wiadczy fakt, ze odbiorca powinien miec
swiadomos$¢ z ktérym z nich ma do czynienia. Nie zmienia to faktu, ze by¢ moze warto
odejs$¢ od myslenia o funkcjonujacych w internecie tekstach majacych na celu pozyskaé
aplikacje od kandydatéw w kategorii ogloszenia, ktére bardziej pasuje do zwigztych
informacji zamieszczanych na tablicy ogloszen czy w odpowiednim dziale w lokalnej
gazecie, na rzecz oferty, ktéra lepiej oddaje wspolczesny charakter komunikacji
rekrutacyjnej. Opisane obserwacje pozwalg rowniez inaczej spojrze¢ na calg sytuacje
komunikacyjng: kandydat z petenta staje si¢ konsumentem, a praca — towarem do
nabycia. To wlasnie ten wizerunkowy charakter wspotczesnych ofert pracy sprawia, ze
stajg si¢ one tak wdziecznym materiatem badawczym dla analiz osadzonych w duchu

KAD.
5.2. Struktura ofert pracy

Jolanta %acka-Badura, jedna z niewielu polskich badaczek zajmujacych sie¢
lingwistyczng analiza przekazow rekrutacyjnych, na podstawie literatury przedmiotu
z zakresu HR, opracowala syntez¢ réznych modeli méwiacych o tym, jakie elementy
nalezy uwzglednia¢ tworzac oferte¢ pracy. Wedlug teoretykéw 1 praktykow
w przywotanej dyscyplinie (zob. Cowling i Mailer 1998, Foster 2003, Secord 2003,
Torrington 1 in. 2005, van Meurs 2010), elementy skladowe typowej oferty pracy
obejmuja informacje o firmie, opis stanowiska, wymagania wobec kandydata,
oferowane korzysci oraz instrukcj¢ aplikacyjna (Lacka-Badura 2015, s. 6-7). Co

cieckawe, mimo zbieznosci zalecen ekspertow i ekspertek z branzy HR zwigzanych
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z tworzeniem ofert pracy, nie istniejg zestandaryzowane wytyczne okreslajace, jakie
elementy powinny by¢ uwzgledniane, aby osiagna¢ maksymalng skutecznos¢ w procesie
rekrutacji (zob. Cheban-Gore 2024).

Pomimo pewnej standaryzacji zawartosci ofert pracy, gdzie kluczowe
komponenty takie jak nazwa stanowiska, zakres obowigzkow, kryteria kwalifikacyjne
czy oferowane S$wiadczenia s3 uniwersalne, znaczenie dla ostatecznej struktury
1 sposobu prezentacji komunikatu rekrutacyjnego maja specyficzne uwarunkowania
techniczne 1 funkcjonalne kazdej z platform rekrutacyjnych, w tym narzucone limity
znakow, obligatoryjno$¢ okreslonych pdl, dostgpne opcje formatowania tekstu
1 dodawania materiatow wizualnych. Poniewaz podmioty te wspoitworza i utrwalaja
standardy na rynku rekrutacyjnym, uznatam za zasadng eksploracj¢ podejscia do
zagadnienia portali, z ktérych czerpatam material empiryczny, wzgledem struktury ofert
pracy i mozliwosci ich konfiguracji w wymiarze technicznym, atakze materiatoéw
poradnikowych, jak tworzy¢ oferty pracy. Oba te elementy maja postuzy¢ jako kontekst

do analizy wlasciwe;.
Pracuj.pl

Oferty pracy na portalu Pracuj.pl moga by¢ tworzone w oparciu o sze$¢
szablonow roznigcych si¢ dostgpnymi modutami, sposrdd ktorych kazdy przeznaczony
jest dla jednej z grup: specjalistow i1 managerdéw, specjalistow IT, pracownikow
fizycznych 1 fachowcow, pracownikow obstugi, pracownikow sektora publicznego oraz
podstawowy (pod nazwa ,,Basic”). Poniewaz relewantng w kontekscie niniejszego
badania jest charakterystyka ofert dla specjalistow 1 manageréw, ich strukturze bedg si¢
przygladaé. Szablon obejmuje nastgpujagce moduly: slider z grafika pracodawcy,
metryczke (obejmujacg nazwe pracodawcy, nazweg stanowiska, miejsce pracy, tryb
pracy, obszar pracy mobilnej — opcjonalnie, wakaty — opcjonalnie, rodzaj umowy,
wynagrodzenie — opcjonalnie), wymiar pracy, poziom stanowiska i informacje
o wynagrodzeniu), a nastepnie ,,Twdj zakres obowigzkow”, ,,Nasze wymagania”, ,, To
oferujemy”, ,,Benefity”, ,,Etapy rekrutacji”, sekcje z opisem firmy, galeri¢ zdje¢, film
w galerii zdje¢ oraz trzy dodatkowe moduly z dowolnym nagltowkiem, w ktérych

pracodawca moze zamie$ci¢ dodatkowe, istotne z jego perspektywy informacje™.

3 Specyfikacja techniczna i graficzna ogloszer modutowych w Pracuj.pl, https://docs.pracuj.pl/reg/
Specyfikacja materialy graficzne PL.pdf (dostep: 4.09.2024).

70



W ogloszeniach modutowych kolejnos¢ sekcji, format tekstu 1 nagtowki nie podlegaja
edycji. Pracodawca ma jednak mozliwo§¢ wybrania koloru wiodacego i koloru tekstu
oraz wgrania zdjecia w tle, logo i zdje¢, ktore znajda si¢ w galerii. W manualu Zasady
Publikacji Ogloszen Rekrutacyjnych znajdziemy opis technicznych mozliwosci

w zakresie tresci 1 wygladu ogloszen:

»ZASADY PODSTAWOWE

1. Ogtloszenie Rekrutacyjne sktada si¢ z pol i sekcji (tzw. moduly) do uzupelnienia
zgodnie z ich przeznaczeniem:

a) w tytule Ogloszenia Rekrutacyjnego podajemy nazweg stanowiska (poziom
stanowiska i rodzaj wykonywanej pracy)

b) w metryczce jest mozliwos$¢ okreslenia podstawowych parametrow oferty [...]

c) tres¢ Ogloszenia Rekrutacyjnego powinna by¢ dopasowana do poszczegoélnych
sekcji: zakres zadan Kandydata zamieszczamy w module «Twdj zakres obowiazkow,
oczekiwania w stosunku do Kandydata w module «Nasze wymaganiay, oferowane

warunki przez Klienta w module «To oferujemy», opis Klienta w module «O nas».”*

Platforma Pracuj.pl, jako jeden z czotowych portali rekrutacyjnych w Polsce,
petni nie tylko funkcj¢ agregatora ofert pracy, ale rowniez aktywnie ksztattuje normy
1 dyskurs na temat najlepszych praktyk w obszarze pozyskiwania pracownikow poprzez
udostepniane zasoby edukacyjne. Gtowne zrodta wiedzy o tworzeniu ofert pracy to (1)
blog, na ktorym publikowane sa poradnikowe wpisy np. Jak napisac¢ skuteczne

2%, 6 bledow w pisaniu ogloszenia o prace. Tego unikaj!®’, Jak

ogloszenie o prace
napisaé oferte pracy, ktéra zacheci kandydatéw do przesytania CV?%, (2) Centrum
Pomocy z Co zawiera ogloszenie rekrutacyjne?®® oraz osobny (3) portal Wyzwania
HR® z wyraznym brandingiem Pracuj.pl, gdzie dostepne sa e-booki do pobrania,
réwniez dotyczace tworzenia ofert pracy. Kwerenda dostgpnych w wymienionych
zrodtach materiatow wskazuje na kompleksowe podej$cie Pracuj.pl do problematyki

redagowania ofert. Rekomendacje obejmujg zaréwno obligatoryjne elementy formalne,

55 Zasady Publikacji Ogloszen Rekrutacyjnych, https://dlafirm.pracuj.pl/static/terms/Zasady Publikacji_
Ogloszen_Rekrutacyjnych.pdf (dostep: 4.09.2024).

%8 Jak napisa¢ skuteczne ogloszenie o prace?, https://dlafirm.pracuj.pl/blog/jak-napisac-ogloszenie-o-
prace (dostep: 4.09.2024).

76 bledéw w pisaniu ogloszenia o prace. Tego unikaj!, https://dlafirm.pracuj.pl/blog/bledy-w-pisaniu-
ogloszenia-o-prace (dostep: 4.09.2024).

38 Jak napisaé oferte pracy, ktéra zacheci kandydatéow do przesytania CV?, https://dlafirm.pracuj.pl/
blog/jak-napisac-oferte-pracy-ktora-zacheci-kandydatow-do-przesylania-cv (dostep: 4.09.2024).

% Co zawiera ogloszenie rekrutacyjne?, https://pomoc.pracuj.pl/hc/pl/articles/360039691453-Co-zawiera-
0g%C5%820szenie-rekrutacyjne (dostgp: 4.09.2024).

5 https://wyzwaniahr.pracuj.pl/ (dostep: 4.09.2024).
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jak 1 aspekty zwigzane z budowaniem wizerunku pracodawcy oraz skutecznym
komunikowaniem warto$ci oferty. Platforma podkres$la konieczno$¢ budowania
wiarygodno$ci podmiotu zatrudniajagcego poprzez zamieszczanie informacji o firmie
oraz przypisuje fundamentalne znaczenie precyzyjnemu opisowi obowigzkow, co ma

umozliwi¢ kandydat(k)om realng ocen¢ wtasnych kompetencji w kontekscie wymagan:

,,Podaj najwazniejsze informacje o pracodawcy — zbuduj zaufanie do Twojej oferty
pracy. Wylistuj codzienne zadania i obowigzki pracownika, aby kandydaci mogli
sprawdzi¢, czy podolaja oferowanej pracy. Wskaz wymagania od kandydata
w podziale na niezbedne i mile widziane [...]. Pisz konkretnie i uzywaj prostego

jezyka. Zadbaj o kompletne informacje. Na koniec sprawdz poprawno$¢ jezykows.”®!

Wskazanymi elementami sg rowniez wyposazenie stanowiska pracy, $ciezka rozwoju
i awansu w firmie oraz etapy rekrutacji®>. W kontekscie definiowania oczekiwan wobec

kandydata, pracownicy Pracuj.pl zalecaja:

»Zacznij od krotkiej, ale szczegdtowej informacji o wymaganiach w stosunku do
kandydata. Wez pod uwage:

— wymagany stopien edukacji lub kierunek studiow,

— umiejetnosci potwierdzone ukonczeniem kursu lub certyfikatem,

— znajomos$¢ jezykow obceych,

— doswiadczenie na podobnym stanowisku i oczekiwany staz pracy,

— znajomos$¢ konkretnych programéw komputerowych,

— doswiadczenie w okreslonej branzy,

— posiadanie prawa jazdy.

Te najwazniejsze, bez ktorych pracownik nie bedzie w stanie prawidtowo realizowaé
swoich obowiazkow, wyszczegolnij na poczatku. [...] Mozesz wspomnieé, jakiego typu

osobowosci szukasz oraz jakie cechy charakteru sprawdzg si¢ w Twoim zespole.”*

Hierarchia oczekiwan wyraznie sugeruje wigkszg wage kompetencji twardych.

Kolejne fragmenty wpisu dotycza popularnych benefitow pracowniczych wraz
z wytycznymi dotyczacymi ich prezentacji w ofertach, operujagc dwoma
komplementarnymi  strategiami  komunikacyjnymi: enumeracyjna katalogizacja

$wiadczen pozaplacowych oraz postulatem konkretyzacji obietnic:

1 Jak napisa¢ skuteczne ogloszenie o prace?, https://dlafirm.pracuj.pl/blog/jak-napisac-ogloszenie-o-
prace (dostep: 4.09.2024).

82 Jak napisaé oferte pracy, ktéra zacheci kandydatow do przesytania CV?, https://dlafirm.pracuj.pl/
blog/jak-napisac-oferte-pracy-ktora-zacheci-kandydatow-do-przesylania-cv (dostgp: 4.09.2024).

8 Jak napisa¢ skuteczne ogloszenie o prace?, https://dlafirm.pracuj.pl/blog/jak-napisac-ogloszenie-o-
prace (dostep: 4.09.2024).
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,.Benefity pozaptacowe, ktéore moga przekona¢ kandydata do wystania zgltoszenia na
Twoje ogloszenie, to na przyktad:

— Mozliwo$¢ pracy zdalne;j,

— elastyczne godziny pracy,

— dofinansowanie udzialu w szkoleniach, kursach i konferencjach branzowych,
— mozliwos¢ uczenia si¢ od bardziej doswiadczonych wspotpracownikow,
— mozliwo$¢ awansu,

— profesjonalne narze¢dzia pracy, np. laptop, telefon, samochdd stuzbowy,
— herbata, kawa, ekspres do kawy w firmowej kuchni,

— dofinansowanie positkow, stolowka firmowa,

— prywatna opieka medyczna,

— ubezpieczenie na zycie,

— dofinansowanie zajg¢é sportowych,

— znizki na firmowe produkty i ustugi,

— spotkania integracyjne,

— shuzbowy telefon do uzytku prywatnego,

— stuzbowy samochod do uzytku prywatnego,

— brak dress code’u,

— bezptatna odziez ochronna,

— zakwaterowanie,

— transport do pracy, dofinansowanie dojazdéw do pracy,

— parking dla pracownikow.”%*

,Unikaj sformutowan typu «atrakcyjne wynagrodzenie», «benefity», «mozliwos¢
rozwojuy». Zamiast tego podaj widetki wynagrodzen, konkrety dotyczace benefitow
(np. $rednia ilos¢ szkolen w roku, dodatkowe pakiety itp.), informacje dotyczace
stopniowej Sciezki rozwoju itp. Nawet jesli wydaje Ci sig, ze inne firmy majg wigcej

do zaoferowania, pisz szczerze — potencjalny kandydat, ktoremu pasowaé beda Twoje

warunki, z pewnoscia to doceni.”®

Jak widzimy w przywotanych tekstach, Pracuj.pl stara si¢, aby porady byly na tyle
ogolne, by mogty by¢ zastosowane przez szerokie spektrum firm, niezaleznie od branzy
w ktorej dziataja czy ich wielkosci. Artykuly maja formalny, ale przystepny ton. Jezyk
jest rzeczowy 1 profesjonalny, co koresponduje z eksperckim pozycjonowaniem
platformy. Cechg artykuléw jest ich wyraznie normatywny charakter, co widzimy

w uzyciu dyrektywnych sformutowan ,musi”’, ,nalezy”, ,niezbedny” itp. czy

8 Jak napisa¢ skuteczne ogtoszenie o prace?, https://dlafirm.pracuj.pl/blog/jak-napisac-ogloszenie-o-
prace (dostep: 4.09.2024).

8 6 bledow w pisaniu ogloszenia o prace. Tego unikaj!, https://dlafirm.pracuj.pl/blog/bledy-w-pisaniu-
ogloszenia-o-prace (dostep: 4.09.2024).

73


https://poradydlafirm.pracuj.pl/motywowanie-pracownikow-sprawdzone-sposoby-by-pracownik-lubil-prace-w-twojej-firmie/

imperatywow ,,Podaj ...”, ,Wylistyj ...”, ,,Wskaz...”, ,Okresl...”, ,Unikaj...” itd.
Nadaje to rekomendacjom charakter nakazow — to zbior regul i standardow, ktorych
przestrzeganie jest przedstawiane jako warunek konieczny do stworzenia skutecznej

oferty pracy.
LinkedIn

Struktura ogloszenia na platformie Linkedln obejmuje dziewie¢ dosy¢

standardowych sekcji, ktore opisane sg w nastepujacy sposob:

., 1. Firma: wpisz nazw¢ swojej firmy i wybierz wlasciwa opcje z listy rozwijane;j.

2. Nazwa stanowiska: wpisz nazwe¢ stanowiska i wybierz wlasciwg opcje z listy
standardowych sugestii nazw stanowisk.

3. Typ miejsca pracy: wybierz z rozwijanej listy typ miejsca pracy.

4. Lokalizacja pracy: mozesz doda¢ doktadny adres na poziomie ulicy dla swojej
oferty pracy.

5. W polach Stanowisko 1 Branza firmy wybierz maksymalnie trzy opcje. Aby doda¢
stanowisko lub branze, wpisz je w polu tekstowym i wybierz odpowiednia opcje
z rozwijanego okna, ktore si¢ pojawi.

6. Pola Rodzaj zatrudnienia i Poziom w hierarchii sa wypelniane automatycznie na
podstawie podanego stanowiska. [Staz / Poczatkujacy / Specjalista / Kadra $redniego
szczebla / Dyrektor / Kadra zarzadzajaca]

7. Wpisz Opis stanowiska pracy.

8. Kliknij Dodaj umiejetnosé, aby doda¢ umiejetnosci wymagane na tym

stanowisku.”%

Warto zwréci¢ uwage, ze w instrukcji nie ma zadnych wskazowek dotyczacych tresci
oferty. Ciekawag funkcja dla zatrudniajgcych jest natomiast biezacy podglad, jak
wprowadzane zmiany w zakresie umiej¢tnosci wplywaja na dostepng pule kandydatow.
Na podstronie LinkedIn Pomoc, znajdziemy artykuly o tytutach Publikowanie ofert
pracy na LinkedIn — Najlepsze praktyki®’, Wskazéwki dotyczgce jakosci ofert pracy™

czy Tworzenie skutecznego opisu oferty pracy®. Wskazowki majg jednak wyraznie

% Publikowanie oferty pracy w ustudze Recruiter, https://www.linkedin.com/help/recruiter/answer/a4150
43?trk=hc-hp-shortcuts (dostgp: 4.09.2024).

7 Publikowanie oferty pracy na LinkedIn — Najlepsze praktyki, https://www.linkedin.com/help/linkedin/
answer/a518737/post-oferty-pracy-na-najlepsze-linkedin-praktyki?lang=pl (dostep: 4.09.2024).

8 Wskazéwki dotyczgce jakosci ofert pracy, https://www.linkedin.com/help/recruiter/answer/a519893?
hcppcid=search (dostep: 4.09.2024).

% Tworzenie skutecznego opisu oferty pracy, https://www.linkedin.com/help/linkedin/answer/a518588
(dostep: 4.09.2024).
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techniczno-proceduralny charakter i odzwierciedlaja logike platformy jako narzedzia

rekrutacyjnego w ekosystemie cyfrowym. Z pierwszego z artykuldow dowiadujemy sie:

,Utworz strong¢ LinkedIn i zarzadzaj nig. Strona LinkedIn przedstawia standardy,
wizj¢ 1 wartoéci firmy. [...] Zapro§ pracownikow do obserwowania strony LinkedIn.
[...] Przygotuj skuteczny i szczegdtowy opis oferty pracy, ktory zawiera wymagane
umieje¢tnosci, aby dotrze¢ do o0sob spelniajacych Twoje kryteria. [...] Powigz ofertg
pracy ze strong LinkedIn, aby oferta byta widoczna na stronie. [...] Dodanie
doktadnego adresu z nazwa ulicy w ofercie pracy pozwala osobom szukajacym

pracy sprawdzi¢ czas dojazdu z domu do pracy. [...] Ustaw budzet oferty pracy.””

Nie sg to wigc porady redakcyjne, lecz precyzyjne instrukcje osadzone w architekturze
systemu LinkedIn — od tworzenia profilu firmy, przez konfiguracje widocznosci oferty,
po automatyzacje selekcji kandydatow. Zalecenia skupiaja si¢ na maksymalnym
wykorzystaniu funkcjonalno$ci platformy: targetowaniu, optymalizacji zasiggu oraz
budzetowaniu promocji. Z kolei wskazoéwki zawarte w drugim z wymienionych
artykutow odwotujg si¢ do ogoélnych standardow jakosci, wiarygodnosci 1 zgodnosci
z regulacjami prawnymi oraz wewne¢trznymi zasadami platformy. Zawarte zalecenia
podkreslaja wage profesjonalizmu, przejrzystosci i niedyskryminujacego charakteru

ogloszen:

,1. Oferty pracy nie moga nikogo dyskryminowac¢. LinkedIn zabrania dyskryminacji
w ofertach pracy ze wzgledu na cechy chronione, w tym wiek, ple¢, tozsamosc¢
ptciowa, religi¢, pochodzenie etniczne, ras¢, pochodzenie narodowe,
niepelnosprawnosc¢, orientacj¢ seksualng i wszelkie inne podstawy chronione prawem.
2. Oferty pracy musza by¢ jasne i powinny przekazywac wszystkie istotne i rzeczowe
szczeg6ly. Nalezy uwzgledni¢ w nich tytul, obowigzki, kwalifikacje i, jesli to mozliwe,
rodzaj pracy (np. pelny etat, cze$§¢ etatu, umowa itp.), a takze informacje
o pracodawcy, takie jak adres fizyczny firmy lub dane kontaktowe, prawidlowy adres
strony internetowej i wazny adres e-mail zwigzany z domena firmy (jesli dotyczy).
3. Oferta pracy musi jasno okres$la¢ stanowisko i unika¢ niejednoznacznych
obowiazkow i/lub kwalifikacji. Nalezy zachowa¢ zwig¢zlos$¢, ale 1 szczegdtowose, aby
osoby poszukujace pracy mogly dokladnie zrozumie¢, na czym polega praca.
4. Publikacje musza zawiera¢ wszystkie istotne i faktyczne informacje.

5. Stanowisko i opis oferty musza si¢ zgadzac. [...], oferta pracy nie moze promowac

stanowiska, ktore jest niezgodne z opisem oferty.

™ Publikowanie oferty pracy na LinkedIn — Najlepsze praktyki, https://www.linkedin.com/help/linkedin/
answer/a518737/post-oferty-pracy-na-najlepsze-linkedin-praktyki?lang=pl (dostep: 4.09.2024).
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6. Oferty pracy powinny by¢ przygotowane w sposob profesjonalny. Rézne role,
lokalizacje i kultura korporacyjna moga wymagaé zastosowania odmiennego stylu lub
terminologii, aby zainteresowa¢ odpowiednich kandydatow. Jednak oferty zawierajace
razace bledy literowe, bledy gramatyczne, symbole, nieprofesjonalny lub
nieodpowiedni jezyk, czy tez niepelne zdania nie wzbudzajg zaufania u kandydatow.

Nalezy unika¢ nadmiernego uzywania wewngtrznego zargonu, obrazliwego slangu,

wielkich liter lub emoji.””!

Mimo szczegdtowosci zalecen, artykul pozostaje w duzej mierze abstrakcyjny — brakuje
w nim praktycznych przyktadow, ktore moglyby petni¢ funkcje wzorca dla
uzytkownikéw. Cho¢ tekst wyraznie odwotuje si¢ do bez watpienia waznych kryteriow
dobrej oferty pracy, brak konkretnych ilustracji moze utrudnia¢ ich zastosowanie

w rzeczywistym procesie redakcji ogltoszen.
RocketJobs

Struktura oferty pracy na portalu RocketJobs jest czesciowo zestandaryzowana,
obejmujac sekcje takie jak: branza, nazwa stanowiska, firma zatrudniajaca, lokalizacja,
rodzaj pracy (wymiar pracy), poziom doswiadczenia, forma zatrudnienia (typ umowy),
tryb pracy (stacjonarna / zdalna / hybrydowa), kluczowe wymagane umieje¢tnosci, opis
samej pracy (element otwarty pod katem kolejnosci i nazewnictwa obowigzkow,
wymagan i oferowanych benefitow), ktére musza zosta¢ uzupetnione przez pracodawce.
Opcjonalnie do wypehienia sg zarobki oraz sekcja ,,O pracodawcy” przenoszaca do
podstrony z profilem danej organizacji, do czego RocketJobs namawia swoich klientow.
Jednoczesnie platforma umozliwia duza elastyczno$¢ w zakresie personalizacji
elementow wizualnych, multimedidéw oraz dodatkowych opiséw, co pozwala na
wyroznienie oferty i dopasowanie jej do specytiki danej branzy. W efekcie, podstawowa
struktura jest ujednolicona, ale warstwa wizualna 1 kreatywna pozostaje otwarta na
indywidualne modyfikacje pracodawcow.

W 2022 roku Rocketlobs stworzyto kampani¢ Jak pisa¢ SPOKO ogloszenia
o prace”, ktorej gtownym punktem styku z odbiorcami jest (nadal aktywna)
poradnikowa strona www o tym samym tytule. Inicjatywa byla wspierana
komunikacyjnie przez seri¢ spotow wideo opublikowanych i promowanych w serwisie

YouTube oraz dziatania w mediach spoteczno$ciowych nalezacych do Mety. Jej celem

" Wskazoéwki dotyczqce jakosci ofert pracy, https://www.linkedin.com/help/recruiter/answer/a519893?
hcppcid=search (dostep: 4.09.2024).
2 Jak pisa¢ SPOKO ogloszenia o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/ (dostep: 4.09.2024).
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jest dostarczanie rekruterom i osobom odpowiedzialnym za tworzenie ofert pracy
praktycznych wskazéwek, majacych zwigkszy¢ efektywnos$¢ proceséw pozyskiwania
kandydatéw. Strona sklada si¢ z trzech sekcji: Jak wyglgda SPOKO ogtoszenie
o prace”, Siedem grzechow gtéwnych rekrutera(-ki)’* 1 Spoko porady od
kandydatow(-ek)” oraz odno$nika do przykladowego, dobrego wedlug RocketJobs
ogloszenia. Do kampanii odwotuje si¢ tez wiele wpisow na firmowym blogu
funkcjonujacym pod nazwa RocketSpace. Magazyn RocketJobs. Kazdy z artykuldw to
praktyczny poradnik, w ktorym autorzy i1 autorki, opierajac si¢ na dobrych i zlych
przyktadach oraz wynikach badan, krok po kroku opisuja, jak stworzy¢ skuteczne
1 atrakcyjne ogloszenie rekrutacyjne. Zapoznajmy si¢ z kilkoma wybranymi

fragmentami:

,Jak chcesz zaprezentowaé swoje miejsce pracy? Czym jest to co$, co moze zachecic¢
kandydatow(-ki) do kliknigcia w przycisk «aplikuj»? By¢ moze ciekawi klienci (jacy?)
i angazujace projekty (jakie?) umozliwiajace rozwdj. A moze otwarta kultura
organizacyjna i wyznawane warto$ci, majace realne przetozenie na codzienne dziatania
(jakie?) firmy. Uzupetniajac sekcje «Informacje o firmie» zrezygnuj z pustych
frazesow, ktore mozna odnalez¢ w opisie kazdego innego pracodawcy. Skoncentruj si¢

na tym, co ma szanse przyciggnaé najlepszych.”’

L, Wylistuj:

— Czym konkretnie miataby si¢ zajmowac osoba, ktorej szukasz? Jaki byltby zakres jej
obowiazkow i odpowiedzialnosci?

—Jakimi umiejetnosciami (zaré6wno migkkimi, jak i twardymi) powinna si¢
charakteryzowac?

— Jakie narzedzia/programy powinna zna¢?

—Czy sa jeszcze jakieS wymogi, ktore kandydat(-ka) musi spetnié, zeby bylk(-a)
brany(-a) pod uwage przy kolejnym etapie rekrutacji?

Nie przypisuj poszukiwanej osobie obowigzkéw kilku specjalistow. Che¢ zatrudnienia
jednego pracownika zamiast trzech nie przezyje proby czasu — takie rozwigzania

docelowo prowadzg do frustracji i wypalenia zawodowego.”””

 Jak wyglgda SPOKO ogloszenie o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/jak-wyglada-spoko
-ogloszenie-o-prace/ (dostep: 4.09.2024).

4 Siedem grzechéw gléwnych rekrutera(-ki), https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/siedem-grzechow-
glownych-rekrutera/ (dostep: 4.09.2024).

3 Spoko porady od kandydatéw(-ek), https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/spoko-porady-od-
kandydatow/ (dostgp: 4.09.2024).

78 Jak pisa¢ SPOKO ogloszenia o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/ (dostep: 4.09.2024).
7 Jak pisa¢ SPOKO ogloszenia o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/ (dostep: 4.09.2024).
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,,OPIS STANOWISKA
Poszukujemy osoby, ktéora wesprze dziat X w ... [ogélne informacje o dziale
i gtownych zadaniach spoczywajacych na nowej osobie]
BEDZIESZ ODPOWIADAC ZA [Potraktuj to jako przyklad i bazujac na
wylistowanych wymaganiach, dostosuj je do swojego stanowiska. Pamigtaj, aby nie
przypisywaé poszukiwanej osobie obowiazkow kilku specjalistow!]
= pozyskiwanie nowych Klientow"
= analiz¢ potrzeb oraz proponowanie rozwigzan Klientom"
= sprzedaz lubianych i skutecznych produktéw rekrutacyjnych"
= budowanie relacji z naszymi partnerami"
= realizowanie celow XYZ"
= [wpisz wilasne].
APLIKUJ DO NAS, JESLI: [Wylistuj to, czego doktadnie oczekujesz od kandydata;
skup si¢ na konkretnych umiej¢tnosciach twardych, wymaganych narzedziach
i kompetencjach migkkich.]
& masz min. X lat do§wiadczenia w branzy Y"
¥ doradztwo i budowanie dlugofalowych relacji z Klientem to Twdj konik"
@ pracujesz z nastawieniem na realizacje celu”
% posiadasz umiejetnosci negocjacyjne i znasz techniki... [wpisz wasne]"
" korzystate$(-a$) z narzedzi... [wpisz wlasne]"
¢-) znasz jezyk angielski na poziomie min. C1"
i, jeste$ osobg samodzielng i dobrze zorganizowang"

. interesujesz sie tematyka... [wpisz wlasne].””®

Jedng z najbardziej widocznych cech komunikatow jest ich wyrazny pragmatyzm.
Autorzy unikajg teoretyzowania, koncentrujgc si¢ na dostarczaniu praktycznych

1 konkretnych wskazowek. Uzywany przez RocketJobs jezyk jest bezposredni:

,»Zanim przystapisz do tworzenia jakiegokolwiek ogloszenia o prace [...].”"

,,Sprawdz [...]. Pomoze Ci to w [...].”%°

HJesli tu jeste$, to znaczy, ze najprawdopodobniej: trafile§(-a§) w swoim zyciu na

niespoko ofert¢ pracy (been there, seen that), opublikowates(-a$) kiedy$ spoko ofertg

8 Spoko ogloszenie o prace, https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/spoko-ogloszenie-o-prace (dostep:
4.09.2024).

" Jak wyglgda SPOKO ogloszenie o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/jak-wyglada-spoko
-ogloszenie-o-prace/ (dostep: 4.09.2024).

8 Jak wyglgda SPOKO ogloszenie o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/jak-wyglada-spoko
-ogloszenie-o-prace/ (dostep: 4.09.2024).
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pracy (a przynajmniej tak Ci si¢ wydawato), ale efekty tej rekrutacji byly $rednio

zadowalajgce).”™!

i nieformalny, co manifestuje si¢ w uzyciu stowa ,,spoko” w samej nazwie kampanii
1 domeny internetowej, ale takze w potocznych wyrazeniach takich jak ,.ekstra”,
»czotem”, ,kawal dobrej roboty”, ,oczekiwana lawina zyciorysow”, ,ciarki
zazenowania”, ,,zagwozdka” czy ,,SPOILER ALERT”. Uzycie takiego stylu ma na celu
skrocenie dystansu do odbiorcy i uczynienie przekazu przystepnym. W tresciach
wielokrotnie podkreslana jest konieczno$¢ empatii 1 zrozumienia potrzeb, oczekiwan
oraz motywacji potencjalnego pracownika:

,»Jesli nazwa stanowiska nie oddaje wystarczajaco roli przysziego pracownika, to

wprowadza aplikanta(-ke¢) w biad i marnuje jego/jej czas.”™

,-WyjdZ od potrzeb pracownikéw i pomysl jak je zrealizowaé.”®

,,Wyjdz od probleméw, z ktorymi zmagaja si¢ Twoi pracownicy z uwagi na charakter

swojego zawodu, i pomysl jak je rozwigzaé.”®*

Kampania konsekwentnie promuje transparentno$¢ i autentyczno$¢ jako kluczowe
warto$ci w procesie tworzenia ofert pracy. Rekruterzy sa zachgcani do unikania
przesadnych obietnic, eufemizmow czy ukrywania mniej atrakcyjnych aspektow pracy.
Oferta wedlug RocketJobs ma przedstawia¢ realny obraz stanowiska i firmy, co ma
zapobiega¢ poOzniejszemu rozczarowaniu 1 rotacji pracownikow. Dzigki takim
dziataniom marka pozycjonuje si¢ jako nowoczesne zroédto wiedzy, odpowiadajace na

zmieniajace si¢ realia rynku pracy i oczekiwania kandydatow.

81 Jak pisa¢ SPOKO ogloszenia o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/ (dostep: 4.09.2024).

82 Jak wyglgda SPOKO ogloszenie o prace, https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/jak-wyglada-spoko
-ogloszenie-o-prace/ (dostep: 4.09.2024).

8 SPOKO ogloszenie o prace, https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/rocketjobs-pl--spoko-ogloszenie-o-prace-
-klodzko-inne (dostep: 4.09.2024).

8 https://jakpisacspokoogloszeniaoprace.pl/jak-wyglada-spoko-ogloszenie-o-prace/ (dostep: 4.09.2024).
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Porownanie struktur ofert pracy na wybranych portalach rekrutacyjnych

Ponizsza tabela ilustruje podobienstwa i roznice w podejsciu trzech wybranych

portali pracy do struktury i zawartosci ofert. W tabeli zachowana jest oryginalna

kolejnosé.

LinkedIn

Pracuj.pl

RocketJobs

Firma
Nazwa stanowiska
Typ miejsca pracy
Lokalizacja pracy
Branza firmy
Rodzaj zatrudnienia
Poziom w hierarchii
Opis stanowiska pracy
Umiejetnosci

Wynagrodzenie (opcjonalnie)

Nazwa pracodawcy
Nazwa stanowiska
Miejsce pracy
Tryb pracy
Wakaty (opcja)
Rodzaj umowy
Wynagrodzenie (opcja)
Wymiar pracy
Poziom stanowiska
Twoj zakres obowigzkdéw
Nasze wymagania
To oferujemy
Benefity
Etapy rekrutacji
Sekcja opisu firmy
Galeria zdjgc¢

Trzy dodatkowe moduty
z dowolnym nagtowkiem

Branza
Nazwa stanowiska
Firma
Lokalizacja
Rodzaj pracy
Doswiadczenie
Forma zatrudnienia
Tryb pracy
Wymagane umiejetnosci
Opis stanowiska

Zarobki (opcjonalnie)

Tabela 2.. Struktura ofert pracy na wybranych portalach rekrutacyjnych (opracowanie wiasne).

Wida¢ wyraznie, ze mamy do czynienia z jednym scenariuszem komunikacyjnym.
Wszystkie trzy portale daza do standaryzacji informacji w ofertach pracy, jednak r6znia
si¢ stopniem szczegOlowosci, priorytetami oraz dodatkowymi polami, ktére sa
pochodng ich specyfiki i grupy docelowej. Pojawienie si¢ pol ,, Typ miejsca pracy” czy
,»1ryb pracy” odzwierciedla zmiany na rynku pracy umystowej, ktore zaszty w efekcie
pandemii Covid-19 — popularyzacj¢ pracy zdalnej i hybrydowe;j. Portale podkreslaja, jak
wazny jest wizerunek pracodawcy, a rozbudowane sekcje na temat firmy i atmosfery

pracy ilustrowane] przez materialy foto-wideo sugeruja, ze firmy powinny aktywnie
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»sprzedawac” swoje oferty, aby przyciaggna¢ kandydatow.

Zastanawiajacg kwestia w kontek$cie transparentno$ci jest wynagrodzenie —
z jednej strony, portale namawiaja do podawania widetek placowych i wyraznie
komunikujg jego wage dla kandydatéw 1 kandydatek, z drugiej, nie ma obowigzku
uzupetnienia tego pola. To odzwierciedla rozdzwick miedzy postulatami dotyczacymi
modelowej oferty pracy, a rzeczywistoscia, w ktorej wigkszo$¢ pracodawcodw nie jest
gotowa na przedstawienie warunkow finansowych (o czym pisz¢ w podrozdziale
Atrakcyjne, acz niejawne wynagrodzenie), ktore, jako fundamentalna informacija,
powinny by¢ czym$ tak oczywistym, jak zakres obowigzkéw czy wymagane
kompetencje. Niezaleznie od tego, czy nieche¢ do podawania zarobkow wynika
z obawy przed wzrostem oczekiwan placowych wsrod obecnych i przyszilych
pracownikow, braku sformalizowanych siatek ptac w organizacji, czy tez z faktu, ze
oferowane stawki mogg nie by¢ konkurencyjne na tle rynku, praktyke mozna postrzegac

jako narzedzie utrzymywania przez pracodawce przewagi negocjacyjne;.
5.3. Employer branding jako pole produkcji dyskursu

Jak zostalo ustalone, oferta pracy jest ogloszeniem zawierajagcym elementy
o charakterze wizerunkowym. Gatunek ten nie sg jedynym no$nikiem obrazu pracy
w niniejszej analizie. RoOwnie istotng cze$¢ materiatlu badawczego stanowia samoopisy
organizacji zamieszczone na ich stronach internetowych w zaktadkach, ktore mowia
o karierze. Sg one swoistym rozszerzeniem oferty pracy. Tekst wizerunkowy Katarzyna

Ploszaj definiuje jako:

»tekstowe wyrazenie tresci wpisujacych si¢ w okreslony $wiat przezy¢, w ramach
ktorego projektowana jest komunikacja na okolicznos¢ wybranej marki; [...]. W tekscie
wizerunkowym zasadniczymi elementami sa stowa uzyte do konstrukcji tekstu,
aspektem krytycznym jest za§ sposob, w jaki ten tekst zostal skonstruowany (to, jak te
stowa zostaly zlozone). W sumie strategiczng determinant¢ stanowi tre$¢, czyli
zawarto$¢ wybranej formy komunikacji, ktorej sposéb uformowania wskazuje na

wartosci, jakimi kierowano si¢, projektujac te tresc.” (Ploszaj 2018, s. 249)

Ta perspektywa, akcentujaca strategiczny i celowy charakter tekstu wizerunkowego,
okazuje si¢ by¢ wystarczajaca dla celow niniejszej analizy i w bezposredni sposob
kieruje uwage na sam proces jego tworzenia. Ten z kolei, w konteks§cie komunikacji

rekrutacyjnej, podlegat procesom profesjonalizacji, a w przypadku duzych organizacji
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juz dawno przestat by¢ domeng wytacznie dzialow HR. Obecnie jest to ztozone
przedsiewzigcie, w ktorym uczestnicza dzialy komunikacji, specjaliSci employer
brandingu, a nierzadko réwniez zewnetrzne agencje, ktore z perspektywy KAD
mozemy traktowac jako agentow dyskursu. Ta zmiana w strukturze produkcji tekstow
jest zrodlem obserwowanej ewolucji ofert pracy — specjalisci od szeroko rozumianego
marketingu importujg techniki i jezyk ze swojej dziedziny, przeksztatcajac oferty pracy
i informacje o pracy w danej firmie w materialy o charakterze wizerunkowym.

Iwona Szwed, w przeprowadzonej analizie hipertekstualnych ofert pracy

W przestrzeni internetowej, pisze, ze w komunikacji:

.ksztaltowany jest medialny obraz $§wiata, bedacy pochodng sposobu konceptualizacji
$wiata typowego dla danej kultury, ktéry w mediach jest profilowany, modyfikowany
i utrwalany zgodnie z oczekiwaniami dominujagcymi w danej spotecznosci. Podobnie
rzecz si¢ ma w przypadku stuzacych pozyskaniu pracownikdw stron internetowych, na
ktérych przekaz jest dostosowany do odbiorcy, aby zwigkszy¢ sile perswazyjna takiego
komunikatu.” (Szwed 2024, s. 160)

Autorka zaklada, ze kreSlony w komunikacji rekrutacyjnej obraz jest wiernym
odzwierciedleniem oczekiwan kandydatéw i1 kandydatek. Na konsumenckie podejscie
do pracy, ktore szeroko omawiam w rozdziale pierwszym, zwraca rOwniez uwage Anna
Karczewska, ktora w oparciu o prace innych autoréw stwierdza, ze podejscie to
zwrotnie wptywa na traktowanie pracodawcy jako marki, ktorg si¢ ,,buduje i ksztattuje,
dostosowujac ja do oczekiwan odbiorcow” (Karczewska 2023, s. 21). Oznacza to, ze
tworca przekazu powinien wiedzie¢, jaka wizja pracy jest atrakcyjna dla potencjalnego
pracownika i takg kreowa¢. Doktadnie tym zajmuje si¢ employer branding. Konieczng
uwagg jest w tym miejscu zaznaczenie, ze uznanie tego zatozenia za neutralne, mogtoby
zakonczy¢ niniejsze badanie lub skierowac¢ analize na inne tory. Mogliby$Smy uzna¢, ze
skoro praca jest przedstawiana tak a nie inaczej, to znaczy, ze pracownicy takiej pracy
pozadaja. Nie powiedzialoby nam to jednak nic na temat ideologii, ktora jest w tych
tekstach reprodukowana. Kandydaci i kandydatki moga szczerze oczekiwa¢ pewnych
rzeczy, moga mie¢ przekonania na temat atrakcyjnego miejsca pracy i ,,fajnej” kultury
organizacyjnej, nie oznacza to jednak, ze tak konceptualizowana i organizowana praca
jest dla pracownikdéw zawsze 1 jednoznacznie korzystna.

Wré6émy do gltéwnego watku podrozdziatu. Bezsprzecznie profesjonalizacja

proceséw budowania wizerunku pracodawcy i procesOw rekrutacyjnych wpltywa na
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ksztalt 1 tres¢ ofert pracy wraz z ich rozszerzeniem w postaci materiatow
wizerunkowych na stronach organizacji i profilach na portalach pracy. Wspominam
wczesniej o employer brandingu, jako jednej z dziedzin, ktéra zajmuje si¢ komunikacja
pracodawcow. Szeroki repertuar wyrazen, ktore pojawiajg si¢ zaroOwno w konteksScie
teorii jak 1 praktyki zwigzanej z ,,produkcjg” ofert pracy, moze wprowadza¢ niemate
zamieszanie, dlatego w ramach zakonczenia postaram si¢ krotko scharakteryzowad
istotne dla przedmiotu badania pojecia. Beda to definicje zaczerpnigte z literatury
z zakresu zarzadzania 1 marketingu, ktére ,wytworzyly” 1 zajmujg si¢ tymi
zagadnieniami. Employer branding (EB) to strategia marki pracodawcy, obejmujaca
wszystkie dzialania majace na celu budowanie 1 komunikowanie pozytywnego
wizerunku organizacji w$rod obecnych i potencjalnych pracownikéw (zob. Backhaus
1 Tikoo 2004, Koztowski 2012, Mosley 2007, Wojtaszczyk 2015, Wozniak 2013).
Employee Value Proposition (EVP), czyli propozycja wartosci dla pracownika, to
w zatozeniu unikatowy zestaw korzy$ci, wartosci i doswiadczen, jakie organizacja
oferuje swoim pracownikom (zob. Daszkiewicz i Wrona 2014, Pawar i Charak 2014).
Kampania employer brandingowa to z kolei konkretny, okreslony w czasie zestaw
dziatan marketingowych, majacych na celu dotarcie do okreslonej grupy odbiorcow (np.
specjalistow z konkretnej dziedziny, studentéw, absolwentow, szerokiej grupy
potencjalnych kandydatéw, interesatiuszy czy szeroko rozumianej opinii publicznej)
z konkretnym przekazem. Celem takiej kampanii moze by¢ na przyktad budowanie
swiadomosci marki pracodawcy lub poprawa wizerunku. Kampania rekrutacyjna to
zestaw dziatan zorientowanych wylacznie na pozyskanie aplikacji kandydatow. Moze
wykorzystywac rozne kanaty dotarcia (internet, w tym: ptatng reklam¢ w ramach Meta
lub Google, portale rekrutacyjne, LinkedIn; tradycyjne media takie jak prasa, telewizja,
radio, outdoor; targi pracy, biura karier czy konferencje branzowe) i formaty reklamowe
(posty, stories, reelsy, livestreamy w mediach spoteczno$ciowych, banery, billboardy,
spoty wideo, artykuly sponsorowane, webinary, podcasty). Reklama rekrutacyjna
(recruitment ad) to konkretny, jednostkowy material promujgcy marke pracodawcy lub
dane stanowisko. Oferta pracy (job advertisement) przedstawia dane stanowisko 1 moze
by¢ czescig (i zarowno wedlug teoretykoéw jak 1 praktykéw powinna korespondowad
z zalozeniami) employer brandingu przedsigbiorstwa lub wigkszej kampanii, ale nie
musi. W literaturze mozna spotka¢ pokrewne pojecia np. recruitment marketing czy

employment marketing (marketing rekrutacyjny) (zob. Asprey 2005, Price 2007, Roberts
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1997, Ryan i in. 2000, Siniakowicz 2009).

Zdefiniowanie i scharakteryzowanie EB jest o tyle istotne, Ze pozwala spojrze¢
na domen¢ jako pole produkcji dyskursu o pracy. Szeroko rozumiane instytucje
1 specjalisci zajmujacy si¢ EB sg agentami w produkcji zard6wno obrazu (bo zajmujg si¢
budowaniem wizerunku pracodawcy i komunikacjg rekrutacyjng), jak i organizacji
pracy (bo zajmuja si¢ wdrazaniem réznorakich praktyk). Badania prowadzone czy to na
gruncie akademickim czy rynkowym, koncentruja si¢ na biznesowej efektywnosci
tychze dzialan — jakie oferty przyciagaja najlepszych kandydatow, jak mierzy¢ zwrot
z inwestycji w mark¢ pracodawcy, jak zmniejsza¢ rotacje pracownikow 1 tym podobne.
Obszar stanowi tto produkcji tekstow, wigc nalezy mie¢ jego $wiadomos$¢. Nie stanowi
jednak przedmiotu badania, chociaz krytyczna analiza dyskursu employer
brandingowego (podrecznikow, wystapien, artykutow, podcastow), a nie jego produktu
(ofert pracy 1 tekstow wizerunkowych organizacji), z pewnos$cig bytaby rowniez

poznawczo wartosciowa.
5.4. Pozycje podmiotowe

W analizowanych tekstach pojawiajg si¢ trzy pozycje podmiotowe: pracodawca
(organizacja oferujagca zatrudnienie, okreslone warunki pracy oraz kulture
organizacyjng), potencjalny kandydat(ka) (gléwny adresat komunikatu) oraz
pracownicy organizacji, do ktérych teksty si¢ odnosza i ktorzy réwniez bywaja
odbiorcami tychze przekazow. Nalezy podkresli¢, ze komunikacja rekrutacyjna pelni
istotng funkcj¢ nie tylko zewnetrzng, ale i wewnetrzng. Cho¢ nadrzednym celem jest
przyciagniecie kandydatow, jej oddzialywanie rozciaga si¢ na obecnych pracownikow.
Jak wskazuja badacze, proces artykulacji 1 publicznego przedstawiania kultury
organizacyjnej utrwala przekonania, normy 1 wartosci w $wiadomos$ci wewnetrznych
interesariuszy (zob. Cheney 1983, Engstrom i in. 2017, Mouton 1 in. 2012). Relacje
migdzy tymi podmiotami maja charakter hierarchiczny, nawet jes$li uzywany
w materiatach jezyk stuzy ukryciu tej hierarchii, np. poprzez deklaracje o wartosci

pracownikow i stawianie si¢ w pozycji podrzgdnej wzgledem nich oraz kandydatéw:

9985

,,Potrzebujemy pracownikow takich jak Ty, aby [...]

% https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).
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,» 10 kreatywnosci i r6znorodnosci ludzi pracujacych w firmie Samsung zawdzigczamy

to, ze jesteSmy jedng z najbardziej innowacyjnych firm na §wiecie.”*

Czy zastgpienie typowych zwrotow jakimi sa ,,oczekujemy” i ,,wymagamy” mniej
kategorycznym ,,What we ask: [...].”% (O co prosimy — thum. wtasne). Chociaz w istocie
jest to ten sam element, ponadto tlumaczony na polski jako ,,Nasze oczekiwania”.
Zabieg tagodzi ton i sprawia, ze kryteria wydaja si¢ by¢ negocjowalng prosba ze strony
pracodawcy, a nie bezwzglednym warunkiem. W celu dyskursywnego zniwelowania
asymetrii pracodawcy uzywajag podmiotu zbiorowego — inkluzywnego ,My”.
W ponizszych egzemplifikacjach, gdzie Zze podziat na ,,my” (firma) i ,,ty” (kandydat)

jest obecny, odbiorcy sg zapraszani do wspolnego dziatania:

,»Wspdlnie z nami tworz produkty [...].”%

,Join us in our exciting quest to build the future home!”® (Dotgcz do nas w naszej

ekscytujacej misji budowania domu przysztosci! — thum. wiasne)

,,0ur job is to [...].”"° (Nasza praca polega na — thum. wlasne)

Pracodawca, zamiast pozycjonowaé si¢ jako odrgbna instancja zlecajaca zadania,
konstruuje narracj¢ o jednosci intereséw, w ktérej granice miedzy zarzadzajacymi
a zatrudnionymi ulegaja zatarciu.

Jednoczesnie, o nadrzednej pozycji pracodawcy §wiadczy dominujgce w tekstach
uzycie pierwszej osoby liczby mnogiej w odniesieniu do organizacji. My (jako
pracodawca) dajemy, umozliwiamy itd. To bardzo wyrazny komunikat wskazujacy na
to, kto ma wtadzg — kto daje przywileje 1 zasoby, a kto otrzymuje, kto je kontroluje,

a kto z nich korzysta:

,»We give you the freedom you need to optimize that work-life blend.”*! (Dajemy ci
wolnos¢, ktorej potrzebujesz do zoptymalizowania réwnowagi miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym — thum. wlasne)

% https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).

%7 https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea-4207784142/%orig
inalSubdomain=pl (dost¢p: 1.02.2025).

8 https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).

% https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).
 https://www.google.com/about/careers/applications/jobs/results/141382047070331590-marketing-mana
ger/ (dostep: 10.02.2025).

°! https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
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,Dajemy Ci przestrzen do nauki, poznawania nowych ludzi, wsparcie oraz

elastyczno$¢.””

»W ramach réznych funkcji bedziesz mogl z pasja pracowaé¢ nad naszymi

produktami.”®

Zreszta samo stowo ,,pracodawca” implikuje, ze pracownik prace ,,otrzymuje”. Mimo ze
alternatywnym, a moze nawet uzasadnionym, bylaby zmiana nazwy tego pierwszego na
,pracobiorce”, ktory otrzymuje prace od tego, kto ja $wiadczy, czyli pracownika.
Szersze rozwazania na ten temat prowadzi Zofia Smeltka-Leszczyfiska (2024). W tym

kontek$cie uwage przykuwa fragment mowiagcy o hojnych benefitach:

,,Our generous wellbeing benefits [...]”** (Nasze hojne benefity wellbeingowe — thum.

wlasne)

Zupekie jakby benefity nie byly narzedziem stuzacym pracodawcy do przyciagnigcia
najlepszych kandydatow i1 kandydatek, co jest ugruntowane w literaturze z zakresu
HRM (zob. Bryant i Allen 2013, Werner 1 Balkin 2021), tylko wspaniatomys$lnym
darem. Zatem mimo pozytywnego charakteru wigkszosci przekazow (co jest
przedstawione w kolejnych rozdziatach analitycznych), dynamika wtadzy wcigz jest
zachowana, poniewaz to firma decyduje, co pracownik ,,dostanie”.

Zatem przygladajac si¢ relacjom pomiedzy podmiotami, najwyzej sytuuje si¢
pracodawca, ktory wystepuje jako dysponent wiadzy, okreslajacy warunki, zasady
i oczekiwania wobec o0s6b zatrudnionych i1 kandydatow. Poczynione obserwacje
potwierdza badanie Lackiej-Badury (2017), ktéra w paradygmacie KAD bada relacje
wladzy miedzy pracodawcami a potencjalnymi pracownikami, ktérych odbicie znalez¢
mozna w strukturach jezykowych uzywanych w ofertach pracy. Badaczka udowadnia,
ze ich relacji nie mozna uzna¢ za réwnorzedne. Organizacje dysponuja nie tylko
srodkami materialnymi (wynagrodzenie, benefity), ale takze symbolicznymi, jak
mozliwos¢ przynaleznosci do okreslonej spotecznosci. Zatrudnieni pracownicy zajmuja
pozycje blizsza wobec pracodawcy — przedstawiani sg jako ci, ktorzy juz spenili
okreslone wymagania i wspottworza pozytywnie wartoSciowang kulture. Ich relacja

z pracodawca opiera si¢ na wzajemnych zobowigzaniach, ktére dodatkowo wzmacniaja

°2 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).
% https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).
% https://careers.microsoft.com/v2/global/en/benefits (dostep: 10.02.2025).
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przynaleznos¢ do organizacji. Kandydaci z kolei sa w pozycji podlegtej. Cho¢
komunikaty do nich skierowane majg przedstawia¢ prac¢ jako atrakcyjng i zachgci¢ do
aplikacji, jednoczes$nie stawiaja wyrazne warunki dotyczace kompetencji, cech
osobowosci oraz gotowosci do integracji z firma, co widoczne jest w uzywaniu trybu
warunkowego — ,,Aplikuj jesli”, ,,Ta oferta jest dla Ciebie jesli” i tak dalej. Kandydat
jest wiec ,,zapraszany”, lecz zaproszenie to stanowi wytacznie teoretyczng mozliwos$¢,
ktora ma szans¢ dojs¢ do skutku tylko przy speieniu precyzyjnie okreslonych

oczekiwan pracodawcy.
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Rozdzial 6. Analiza tekstu i praktyki spolecznej

Przyjeta w niniejszej pracy struktura kolejnych rozdzialow analitycznych zostata
swiadomie podporzadkowana typowej architekturze informacji w ofertach pracy.
Wywod rozpoczynam od analizy wymagan stawianych kandydatom (rozdzial Modelowy
pracownik), nastepnie przechodze do rekonstrukcji charakteru samej pracy (rozdziat
Srodowisko pracy), kohcze na omdwieniu atutdow zatrudnienia (rozdzial Korzysci
z pracy). Porzadek ten odzwierciedla logike, jaka postuguja si¢ pracodawcy oraz portale
rekrutacyjne. Decyzja pozwala na systematyczng dekonstrukcje dyskursu w jego
wiasnych ramach. Kazdy z podrozdziatow mieszczacych si¢ w tych trzech ramach jest
poswigcony kategorii tematycznej, ktéora wylonita si¢ z analizy zgromadzonego
materialu badawczego. Koncentruje si¢ na rekonstrukcji deklaracji 1 odtwarzam
budowany przez pracodawcdéw obraz rzeczywisto$ci, dokonujac krytycznej interpretacji
tych przekazow w oparciu o mozliwe implikacje, ujawniajace si¢ sprzecznosci oraz

narracyjne peknigcia, ktére mozna wyczyta¢ z badanych tekstow.
6.1. Modelowy pracownik

W tym rozdziale staram si¢ zmierzy¢ z pytaniem, czego oczekuje si¢ od
jednostki w konteks$cie pracy. Poszukujac odpowiedzi, koncentruje si¢ na elementach
uniwersalnych, ktore przekraczaja granice zawodow, specjalizacji i branz.

W literaturze z zakresu zarzadzania rozroznia si¢ dwa gldwne rodzaje
kompetencji: twarde oraz migkkie (zob. Heckman i1 Kautz 2012, Stanuch 1 in. 2024,
Sutherland i Canwell 2007). Kompetencje twarde to wiedza specjalistyczna w danej
dziedzinie 1 mierzalne, specyficzne dla danego zawodu czy grupy stanowisk
umiejetnosci techniczne w szerokim znaczeniu tego slowa. Mozna je naby¢ poprzez
edukacje formalng, kursy, szkolenia, doswiadczenia zawodowe, przez co podlegaja
tatwej weryfikacji. Przykladem kompetencji twardej moze by¢ programowanie
w okreslonym jezyku, obstuga jakiego$ specjalistycznego oprogramowania, znajomos¢
przepisow prawnych, czy planowanie budzetu marketingowego. Z kolei kompetencje
migkkie odnoszg si¢ do cech osobowosci oraz umiejgtnosci spotecznych i poznawczych,
ktére determinuja sposob, w jaki jednostka wchodzi w interakcje z innymi, radzi sobie
z emocjami oraz podchodzi do rozwigzywania problemow. Do tej kategorii zalicza si¢

m.in. komunikatywno$¢, umiejetnos¢ pracy w zespole, kreatywno$¢, zdolnosci
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przywodcze, zarzadzanie czasem czy zdolnos$¢ adaptacji.

Cho¢ ten dychotomiczny podzial przez lata byl uzyteczny dla celow
rekrutacyjnych i oceny pracowniczej, jego zasadno$¢ jest obecnie coraz czesciej
kwestionowana w kontek$cie zmieniajgcego si¢ Swiata pracy. Argumentuje si¢, ze
oddzielanie tych dwoch typow kompetencji jest sztuczne, poniewaz wiele
wspotczesnych r6l wymaga ich $cistej integracji — na przyktad skuteczny programista
musi rowniez efektywnie komunikowac si¢ w zespole (zob. Balcar 2016, Baron i1 Tang
2008, Weinberger 2014). Co wigcej, rosngca rola automatyzacji 1 wykorzystywania
sztucznej inteligencji sprawia, ze ludzkie kompetencje, czesto klasyfikowane jako
migkkie, zyskuja na znaczeniu jako trudniejsze do zastgpienia przez technologie, co
zaciera tradycyjng hierarchi¢ warto$ciowania tych dwoch kategorii (zob. Morbitzer
2018, Warcholak 1 Dabrowska 2018). W zwiazku z tym, coraz czgsciej postuluje si¢
bardziej holistyczne podejscie do kompetencji, podkreslajac ich wzajemne przenikanie
sie 1 komplementarno$¢ (zob. Debkowska 1 in. 2022).

W badaniu celowo pomijam analiz¢ wymagan dotyczacych kompetencji
twardych. Po pierwsze dlatego, ze kompetencje twarde sa silnie kontekstualne
1 podlegaja zmianom w nastepstwie postepujacej transformacji cyfrowej i automatyzacji
réznorakich proceséw (zob. Frey 1 Osborne 2017). Po drugie, analiza twardych
wymagan nieuchronnie prowadzi do fragmentaryzacji obrazu pracy wedlug linii
specjalizacji zawodowych, co stoi w sprzecznosci z celem badania, jakim jest
identyfikacja typowego obrazu pracy umystowe;.

Zanim omoéwione zostang atrybuty modelowego pracownika, warto przyjrzec si¢
wyrazeniom uzywanym w stosunku do osob zatrudnionych. Analiza ukazuje cale
spektrum podejs¢, ktore roznig si¢ hierarchig 1 stopniem relacji migdzy pracownikiem
a pracodawcg, oraz istotne roznice semantyczne migdzy uzywang nomenklaturg.
Najbardziej powszechnym, a jednocze$nie w pelni neutralnym okresleniem, s3
,pracownicy” (employees), czyli — przynajmniej wedlug ustawy” — osoby zatrudnione
na podstawie umowy o prac¢. Material empiryczny bogaty jest jednak w alternatywne
nazwy, ktore niosg za sobg inne, silniej nacechowane znaczenia. Pierwszy przykiad to
okreslenie czgsto stosowane w jezyku organizacyjnym, czyli ,,wspoipracownicy”
(colleagues lub associates). Okre$lenie sugeruje po pierwsze brak silnej

hierarchicznosci, po drugie, kultur¢ wspotpracy, ktorg szerzej omawiam w podrozdziale

% Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 2023 poz. 1465 z p6zn. zm.), art. 2.
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Srodowisko pracy. W ten sposob firmy podkreslaja, ze kazdy cztonek zespotu wnosi
istotny wklad, a nie jest jedynie zatrudnionym wykonawca zadan. Wydaje sig, ze jest to
bardziej $wiadomy wybor jezykowy, ktory wynika z trendow w zarzadzaniu (zob.
Stieglitz 1 in. 2022). Inng uzywang frazg s3 ,,koledzy i kolezanki” (colleagues), co
konotuje przyjazng atmosfere, a zastosowanie obydwu form, czyli jezyka
inkluzywnego, kulturg wiaczajaca.

Kolejnymi okres$leniami, ktére pojawialy si¢ w materiale badawczym byly

»zawodnicy” (players) 1 ,,druzyna” (team):

,»W naszej druzynie jest juz blisko 4000 zawodnikow!”?

,»Dolgcz do naszej pomaranczowej druzyny.”””

,Join our team as a pivotal player.””® (Dolacz do naszego zespotu jako kluczowy

zawodnik — thum. wiasne)

,»THIS IS HOW WE WIN WHILE PLAYING FAIR. [...] Value all players.” (Tak

wygrywamy, grajac uczciwie. [...] Cenimy wszystkich graczy — ttum. wlasne)

,Join our team and play a key role in [...].”'* (Dofacz do naszej druzyny i odegraj

kluczowa role w [...] — thum. wiasne)

Metafora sportowa, regularnie uzywana w kontek$cie biznesowym, gdzie czgsto mowi
si¢ m.in. o rynkowych graczach (competitive players), trenerach (coaches), taktyce
(tactics) czy polach gry (battlefield) (zob. Clancy 1989, Cudd 2007, Jurek-Kwiatkowska
2005, Luczak 2011), w tekstach wizerunkowych 1 rekrutacyjnych moze sugerowac, ze
kazdy pracownik wnosi swoj wktad w osiggniecie wspdlnego zwycigstwa, a jezyk ma
umacnia¢ identyfikacje z firma (druzyna). Jednoczesnie odniesienia do sportu, ktére na
state wpisaly si¢ w jezyk biznesu, same w sobie akcentuja rywalizacje.

Do bardziej kreatywnych przykladow nalezy neologizm ,,Googlers”

(pracownicy Google) oraz nazwa ,Pomaranczowa Druzyna” (nawigzanie do

% https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

97 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

% https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=zQCK7%2F0zIq%

2FzC6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY TglJtftbPHOvg%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 1.02.2025).

% http://www.careers.adidas-group.com/?brand=adidas (dostep: 1.02.2025).

19 htps://www.pracuj.pl/praca/senior-golang-developer-warszawa-plac-europejski- 1,oferta, 10040401762s
=234fdbf9&searchld=MTcONTUzMDk3MDExNy45MDUz&ref=top boosterAl 1.2 2 1 1

(dostep: 10.02.2025).
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dominujacego koloru w identyfikacji wizualnej ING Banku Slaskiego) — obydwa
rozwigzania stuzg tworzeniu narracji o wyjatkowej tozsamosci tych firm.

Retorycznie doceniajace miano ,talentow” (,,Dotacz do naszej Sieci

99101 99102

Talentow™"”", ,,.Dotacz do naszej Spolecznosci Talentow” ", ,,Zachgecamy wszystkich
z naszego zespotu do rekomendowania nowych talentow”'*) dziata na kilku poziomach.
Ma podkresla¢ warto$¢, jaka firma przypisuje przysztemu pracownikowi, przyciggac
ambitnych kandydatow, budowaé¢ poczucie wyjatkowosci u obecnych pracownikéw,
a jednoczes$nie wspiera¢ budowanie wizerunku organizacji jako elitarnej. Narracja
o poszukiwaniu talentow sugeruje, ze pracodawca szuka kogo$ niezwykle uzdolnionego
1 posiadajacego predyspozycje do wyjatkowych dokonan. Warto zwrédci¢ uwage, ze
Htalent” bywa utozsamiany nie tylko z obecnymi umiejetnosciami, ale réwniez
z potencjalem do dalszego rozwoju — talenty si¢ odkrywa, rozwija, wykorzystuje.
Organizacje natomiast talentami zarzadzaja, czego przyktadem jest stynny Instytut
Gallupa'®, ktory opracowal model zarzadzania talentami. Natomiast polaczenie
Htalentow” z aktywami” (,,Nasz zespot HR pozyskuje najwazniejsze aktywa naszej
Grupy: nasze talenty”'®®) na poziomie jezykowym uprzedmiotawia i instrumentalizuje
jednostki. Termin aktywa odnosi si¢ do zasobow materialnych (m.in. grunty,
nieruchomos$ci, maszyny) i niematerialnych (m.in. licencje, patenty, znaki towarowe),
ktére przedsigbiorstwo posiada i ktorymi moze swobodnie dysponowaé w celu
generowania zysku. Sg to wigc rzeczy, ktore mozna kupié, sprzedaé, wycenic¢ 1 wpisac
do bilansu. Ludzie, z definicji, nie sg 1 nie moga by¢ aktywami przedsigbiorstwa,
poniewaz nie podlegaja kontroli w rozumieniu wiasno$ci. W konsekwencji, stowo
»aktywa” zastosowane w takim kontek$cie, ujawnia wizje §wiata pracy, w ktorej
cztowiek jest zredukowany do bycia zasobem, czym$§ co mozna ,,pozyskac” i tego
,uzywac”. Staje si¢ ,,pozycja” w bilansie 1 ,,inwestycja”, ktora ma przynosi¢ ,,zwrot”.
Takie ujecie z jednej strony sygnalizuje, ze umiej¢tnosci pracownikéw sa wysoko
cenione i postrzegane jako kluczowe dla sukcesu firmy, z drugiej implikuje, ze warto$¢

ludzi w organizacji podlega ciaglej rynkowej weryfikacji.

190 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

192 https://careers.wbd.com/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

193 https://www.cdprojektred.com/pl/perks-and-benefits (dostep: 1.02.2025).

1% Model talentébw Gallupa, znany jako CliftonStrengths, zyskal szerokie zastosowanie w praktyce
organizacyjnej, szczegoélnie w obszarze rekrutacji i rozwoju pracownikow. Dziatalno$¢ Instytutu Gallupa
bywa jednak krytykowana za brak solidnej podstawy teoretycznej, zmienno$¢ wynikéw oraz niska
rzetelnos¢ narzedzi badawczych (zob. Reid i Short 2024).

195 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).
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Modelowy pracownik:

6.1.1. Zaangazowany i wewnetrznie motywowany

»Wiemy, ze nasz sukces =zalezy od zaangazowania
i motywacji, dlatego stawiamy wyzwania i zach¢camy do

osobistej odpowiedzialnoéci i rozwoju”!%

Zaangazowanie w prac¢ przyjmuje w dyskursie formy konkretnych, pozadanych
postaw i cech, ktore zawsze bezposrednio maja przekladac¢ si¢ na realizacje celow
biznesowych. Organizacje konstruuja obraz zaangazowanego pracownika jako osoby

zmotywowanej:

.We’re on the lookout for a motivated, results-driven expert [...].”'"7 (Jeste$Smy
w trakcie poszukiwan zmotywowanego i skoncentrowanego na celach eksperta — thum.

wlasne)

»We seek a highly skilled and motivated [...].”'" (Szukamy wykwalifikowanego

i zmotywowanego [...] — thum. wlasne)

Expectations: Self driven and target focused.”'” (Oczekiwania: wewnetrzna

motywacja i zorientowanie na cel — thum. wiasne)
1 zorientowanej na cele:

,,D0 naszego zespotu poszukujemy o0sob nastawionych na realizacj¢ celow i otwartych

na nowe zadania [...].”""°

29111

,,Our requirements: Goal orientation [...].”""" (Nasze wymagania: Zorientowanie na cele

— thum. wlasne)

1% https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

197 https://www.linkedin.com/jobs/view/4199551442/?alternateChannel=search&refld=29%2BY CrmxK7
%2FNIgi978dAGw%3D%3D&trackingld=WU9EuggRvINSyqUCwC3F6A%3D%3D&trk=d flagship3
search_srp_jobs (dostep: 10.02.2025).

1% https://www.pracuj.pl/praca/senior-golang-developer-warszawa-plac-europejski-1,oferta,10040401767s
=234fdbf9&searchld=MTcONTUzMDk3MDExNy45MDUz&ref=top _boosterAl L2 2 1 1
(dostep:10.02.2025).

19 https://sec.wd3.myworkdayjobs.com/pl-PL/Samsung_Careers/job/Postepu-Warszawa-Poland/XMLNA
ME--Senior--Product-Manager R101050?locations=38ad101a9fa0017802598d159a5ba23 1(dostep:
10.02.2025).

119 https://www.enea.pl/kariera (dostep: 4.02.2025).

" https://www.bmwgroup.jobs/pl/pl/jobfinder/job-description-copy.156444.html (dostep: 10.02.2025).
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.Knowledge, Skills and Abilities: Mental flexibility, initiative and determination, and
results oriented.”''> (Wiedza, umiejetnosci i zdolnoci: elastyczno$é myslenia,

inicjatywa i determinacja oraz nastawienie na wyniki — thum. wtasne)

Powyzsze przyktady jasno pokazuja, ze wewnetrzny zapal pracownika jest ceniony
przede wszystkim jako sila napedowa do osiggania precyzyjnie zdefiniowanych
rezultatbw. Warto zauwazy¢, ze idealny pracownik to osoba, ktora motywacje
zinternalizowata (,,motivated”, ,,self driven”), co w perspektywie krytycznej mozemy
postrzega¢ jako przesuwanie odpowiedzialno$ci za utrzymywanie motywacji do pracy
z organizacji na jednostke.

Stowo ,,jesli” sprawia, ze oczekiwanie zaangazowania nie jest wylacznie
preferencja zatrudniajacych (oczywiste jest, ze z perspektywy pracodawcy to pozadana
sytuacja) lecz nabiera charakter imperatywu — warunku wstepnego do wystania aplikacji
(,,Aplikuj je$li: w peli angazujesz sic w swoje zadania”'"®) lub kryterium zatrudnienia
(,,Ta oferta jest dla Ciebie jesli: [...] do wyzwan podchodzisz z zapalem i energig”''?).
Jednostka powinna mie¢ odpowiednie nastawienie od samego poczatku, ,,wchodzac” do
organizacji. Jesli jednak z uptywem czasu zaangazowanie zacznie stabna¢, pracownik
moze skorzysta¢ z oferowanych przez pracodawce narzedzi, ktére motywacje

przywroca lub wzmocnig:

,,Ze swojej strony oferujemy dostgp do platformy MindUp — m.in. szkolenia z zakresu
organizacji pracy, sposobu komunikacji, motywacji do pracy oraz réznych technologii

i zagadnien merytorycznych.”''?

,,We also offer regular check-ins and support systems to foster engagement, mental
health, and a growth mindset within our distributed team.”''® (Oferujemy réwniez
regularne spotkania kontrolne 1 systemy wsparcia, ktéore maja stymulowaé
zaangazowanie, zdrowie psychiczne 1 nastawienie na rozwoj wsrod naszego

rozproszonego zespotu — ttum. wiasne).

Nawet dzialania organizacyjne nominalnie skierowane na wsparcie zatrudnionych oséb,

takie jak kursy czy narzedzia, wpisuja si¢ w logik¢ upodmiotowienia, gdzie jednostka

12 https://jobs.adidas-group.com/job/Warsaw-Manager-Digital-WHS-Analytics-&-Trading-MZ/12084373
01/?feedld=301201&utm_source=j2w (dostep: 1.02.2025).

113 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/job/609862WD/Konsultant-K onsultantka-Energy-Renewables

(dostep: 4.02.2025).

114 https://jobs.allegro.eu/pl/offer/advertising-business-partner-6/ (dostep: 1.02.2025).

115 https://jobs.allegro.eu/pl/offer/advertising-business-partner-6/ (dostep: 1.02.2025).

'8 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
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https://jobs.allegro.eu/pl/offer/advertising-business-partner-6/
https://jobs.allegro.eu/pl/offer/advertising-business-partner-6/
https://kariera.pwc.pl/pl/pl/job/609862WD/Konsultant-Konsultantka-Energy-Renewables

staje si¢ zarzadca odpowiedzialnym za wilasng motywacj¢. Do tego watku bedziemy
wielokrotnie powracacd.
Narracja o silnie zmotywowanych i zaangazowanych pracownikach firmy stuzy

normalizacji wysokiego poziomu oddania pracy jako standardu:

,Zatrudniamy ponad 15 tysiecy silnie zmotywowanych ludzi.”'"’

,»Nasza polska dzialalno$¢ jest czeScig tej globalnej wizji, a celem naszego

zaangazowanego zespolu jest w dostarczanie naszym klientom najlepszych wrazen

99118

z jazdy.

,»Aktualnie strategia i model dziatania [...] skoncentrowane sa na obstudze [...],

realizowanej dzieki zaangazowanym pracownikom.”'"

Podobng funkcj¢ petni pojawiajacy si¢ w tekstach intensyfikator ,,silnie” (highly), ktory
sygnalizuje, ze pracodawca oczekuje wyjatkowego poziomu danej cechy czy postawy.
Ciekawym przejawem omawianego zagadnienia jest wyrazone wprost
oczekiwanie can-do attitude. To anglojezyczne okreslenie opisujagce pozytywne,
proaktywne i1 zorientowane na rozwigzania podej$cie do zadan. Osoba z takg postawa
wierzy we wlasne i zespotowe mozliwosci poradzenia sobie z trudno$ciami, jest gotowa
podja¢ wysitek 1 szuka¢ sposobow na osiggniecie celu, zamiast skupia¢ si¢ na
przeszkodach. Nie ma doktadnego ttumaczenia wyrazenia na j¢zyk polski, natomiast
najblizsze odpowiedniki to proaktywna postawa, pozytywne nastawienie do dzialania
czy zorientowanie na rozwigzania, ktore pojawiaja si¢ explicite w rodzimych ofertach.
Jest to zatem obraz pracownika, ktorego zaangazowanie jest gleboko
zinternalizowane 1 postrzegane jako warunek wstepny, a nie wynik relacji z pracodawca
czy stan, ktory pojawia si¢ w odpowiedzi na stymulujace, ciekawe, interesujace dla
jednostki zadania. Kluczowym mechanizmem jest tu przesunig¢cie odpowiedzialno$ci za
podtrzymywanie motywacji z organizacji na jednostke, ktorej oferuje si¢ narzgdzia do

samodzielnego zarzadzania wlasnym zapatem.

"7 https://www.enea.pl/kariera (dostep: 4.02.2025).

118 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

19 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnDf
WBzWEMhHg%3D%3Dé&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 4.02.2025).
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Modelowy pracownik:

6.1.2. Sprawczy i produktywny

,»You demonstrate proactivity - eager to learn and grow, sees
challenges as opportunities, seeks and - is responsive to -
feedback.”'?® (Wykazujesz sie proaktywno$cig — masz zapat
do nauki 1 rozwoju, traktujesz wyzwania jako szanse,

zabiegasz o feedback i go uwzglgdniasz — thum. wtasne)

,Podejmowanie inicjatywy” sytuuje si¢ na kontinuum zaangazowania jako jego
bardziej zaawansowana forma, poniewaz zaklada wigkszy stopien samodzielnosci
1 samosterownosci, umiejetnos$¢ antycypacji przysziosci, dazenie do ulepszania status
quo oraz transformacyjny wptyw na otoczenie. Pracownik proaktywny to taki, ktory jest
,odwazny”, ,,aktywny”, ma w sobie ,,gotowos¢”, ,,inicjatywe” 1 postrzega wyzwania
w kategoriach mozliwos$ci (sees challenges as opportunities). Innymi stowy — bierze
odpowiedzialno§¢ za ksztaltowanie swojego Srodowiska pracy i przyczynia si¢ do
rozwoju organizacji w sposob, ktory wykracza poza zakres jego oficjalnej roli. Jak si¢ to
objawia? Proaktywny pracownik ,,pyta izabiera glos”, ,inicjuje dzialania” i ,,nowe
rozwigzania”, ,,szuka usprawnien”, sam znajduje dla siebie zadania do wykonania —
niezaleznie od formalnie przypisanych obowigzkow. Proaktywno$¢ wystepuje zarowno
jako wymog:

»Postawa 1 nastawienie: potrafisz podejmowaé inicjatywe 1 cechuje Cig

samodzielnos¢.”'!

,,Poszukujemy osoby charakteryzujacej si¢ proaktywnoscia w podejmowaniu zadan;

jezeli co$ mozesz usprawni¢, podejmujesz inicjatywe i dzialasz.”'*

,,You demonstrate: Proactivity.”'>* (Wykazujesz si¢ proaktywno$cig — thum. wlasne)

jak 1jeden z przyszlych obowiazkow pracownika:

120 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).

121 https://skk.erecruiter.pl//Offer.aspx?01d=4568220&cfg=134¢74b81bd648e1983601184bb94064 & fromS
kk=1753288608024&¢ejold=704244&ejorld=512242&comlId=958 (dostep: 4.02.2025).

122 https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/carlsberg-polska---browar-okocim-mlodszy-hr-biznes-partner-mlodsz
a-hr-biznes-partnerka-brzesko-hr-hr (dostep: 4.02.2025).

12 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).
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»You will [...], proactively build external stakeholders' mapping and implement
strategies to accelerate the closing of deals.”'** (Bedziesz [...], proaktywnie tworzy¢
map¢ zewnetrznych interesariuszy i implementowaé strategie majace przyspieszy¢

zamykanie kontraktow — thum. wlasne).

Organizacje konstruuja obraz idealnego pracownika jako autonomicznego podmiotu,
ktéry z wlasnej inicjatywy angazuje si¢ w ciagle usprawnianie procesOw
organizacyjnych i produktu. Materiat empiryczny ukazuje réwniez tendencje do
przedstawiania szeroko rozumianej proaktywnosci jako cechy osobowosci, a nie jedynie

zachowania:

,,Potrafisz podejmowa¢ inicjatywe i cechuje Ci¢ samodzielno$é.”'*

,Knowledge, Skills and Abilities: Proactive mindset that translates to
a «build-measure-learn» mentality.”'? (Wiedza, umiejetnosci i zdolnosci: Proaktywna

postawa, ktora przektada si¢ na mentalnos¢ ,,buduj-mierz-ucz si¢” — thum. wlasne).

Efekt wzmacnia tryb oznajmujacy, ktdory wzmacnia sil¢ narracji i1 sprawia, zZe
stwierdzeniu nie mozna zaprzeczy¢. Przedstawione przyklady ilustruja, jak pracodawcy
w ofertach cze¢sto odwotuja si¢ do cech, ktore opisujg jako trwate elementy osobowosci,
a nie tylko umiejetnosci, ktore mozna nabyc¢ i stosowaé¢ w zaleznosci od sytuacji.
W konsekwencji zaciera si¢ linia podzialu migdzy tym, co pracownik potrafi, a tym,
kim jest. Mowiac inaczej — firmy chcg zatrudnia¢ nie tylko pracownika, ktéry potrafi
dziata¢ proaktywne, ale proaktywng osobe, dla ktorej okreslone postawy sa ,,naturalne”
1 state, a nie wyuczone czy sytuacyjne. To stawia przed kandydat(k)ami wyzwanie, by
prezentowa¢ takze cala ,pozadang” przez pracodawce osobowos¢. Tego rodzaju
oczekiwania stanowig przejaw modelu zarzadzania, w ktorym zewngtrzne mechanizmy
nadzoru zostajg zastgpione przez zinternalizowane mechanizmy samoregulacji.

Warto réwniez zwroci¢ uwage na komunikaty taczace proaktywnos$¢ i inicjatywe

z elastycznoscia:

,,Do zadan podchodzisz proaktywnie i masz gotowo$¢ do pracy w zmieniajacym si¢

124 https://www.linkedin.com/jobs/view/digital-solution-area-specialists-security-polish-speaker-at-micros
oft-4188406960/?originalSubdomain=pl (dostep: 10.02.2025).

125 skk.erecruiter.pl//Offer.aspx?0id=4568220&cfg=f34¢74b81bd648ef983601184bb94064& fromSkk=17

53288608024 &¢jold=704244&ejorld=512242&comId=958 (dostep: 4.02.2025).

126 https://www.linkedin.com/jobs/view/manager-digital-wholesale-analytics-trading-at-adidas-416936658
9/?originalSubdomain=pl (dostgp: 1.02.2025).
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$rodowisku.”'?’

,,Nasze wymagania: Samodzielnos¢, inicjatywa, dobra organizacja pracy, zdolnosci do

pracy w dynamicznym otoczeniu.”'?®

,Qualifications: Proactive and adaptable to dynamic project needs and/or working
environment).”'?* (Kwalifikacje: Proaktywno$¢ i zdolno$¢ adaptacji do dynamicznie

zmieniajacych si¢ wymagan projektowych i/oraz srodowiska pracy — ttum. wilasne)

W swietle KAD, takie zestawienia ujawniaja podwojne zobowigzanie nakladane na
pracownikow, od ktorych oczekuje si¢ jednoczesnej inicjatywy (autonomicznego
dziatania) oraz adaptacji (podporzadkowania si¢) do zmieniajacych si¢ warunkow,
srodowiska czy priorytetow, co opisuje szerzej rowniez w podrozdziale Srodowisko
pracy: Permanentnie zmienne. Inicjatywa czgsto wymaga pewnos$ci siebie, pewnego
stopnia niezalezno$ci w mysleniu i dziataniu, umiejetnosci obrony wtasnych pomystow
oraz uporu w dazeniu do celu, z kolei adaptacja czego$ odwrotnego — umiejgtnosci
rezygnacji z tych pomystow, szybkich zmian i podporzadkowania. Pracownik musi wiec
nieustannie balansowaé¢ migdzy tymi dwoma pozornie sprzecznymi imperatywami —
pozornie, poniewaz obydwa sg dla jednostki w tym systemie obowigzujace. Pracownik
musi wiedzie¢, kiedy nalega¢ na realizacj¢ zaproponowanych inicjatyw 1 kiedy si¢
wycofac.

Oczekiwanie proaktywno$ci stanowi w istocie wyrafinowany mechanizm
zarzadzania, ktéry przerzuca odpowiedzialno$¢ za identyfikacje 1 rozwigzywanie
problemow organizacyjnych oraz organizacj¢ pracy z poziomu zarzadczego na poziom
indywidualnego pracownika, jednoczesnie wymagajac od niego gotowosci do
elastycznego podporzadkowania si¢, gdy tylko inicjatywa nie bedzie w petni zgodna

Z Wizja organizacji.

127 https://www.linkedin.com/jobs/view/4215337962/?alternateChannel=search&refld=TQtTQGWTBIgjo
JO;ZhEQ%3D%3D&trackingld=B0pdxaD4UI0HuluJVZIivA%3D%3D (dostep: 10.02.2025).

128 https://www.pracuj.pl/praca/ekspert-ds-analiz-rynku-obrotu-energia-oze-poznan,oferta, 1 004047337 ?s=
8b9edb29&searchld=MTcONTY4MTU2MDUwMy4zMzU= (dostep: 4.02.2025).

122 https://www.pracuj.pl/praca/manufacturing-digital-transformation-manager-wroclaw-wroclawska-43,0f
erta, 1003841005 (dostep: 1.02.2025).
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Modelowy pracownik:

6.1.3. Odpowiedzialny i samodzielny

»Qualifications: ~Demonstrated commitment to taking
ownership,  setting goals, and driving initiatives
independently.”"®® (Kwalifikacje: widoczne zaangazowanie
w branie odpowiedzialnosci, wyznaczanie celow i samodzielne

realizowanie inicjatyw — thum. wlasne)

Kolejng oczekiwang cechg jest odpowiedzialno$¢, rozumiana przede wszystkim
jako poczucie obowiazku, ,,dokladno$¢” i ,,rzetelno$¢”, oraz zdolno$¢ do skutecznego
1 terminowego realizowania zobowigzan, a takze laczaca si¢ z nig ,,samodzielnosc”,
polegajaca na ,,autonomii”, umiejetnosci realizacji zadan, ich ,,priorytetyzacji”, ,,dobrej
organizacji pracy” 1 ,,podejmowaniu decyzji”’. Odpowiedzialny pracownik wedlug
dyskursu ofert pracy jest zatem zorganizowany, potrafi odpowiednio planowac swoja
prace i dostarcza¢ efekty na czas. Sposob, w jaki odpowiedzialno$¢ zostaje w tekstach

zespolona z wymiarem czasowym pracy, ujawnia instrumentalny charakter tej cechy:

,»la oferta jest dla Ciebie jesli Twoja mocna strong jest odpowiedzialno$¢ oraz

terminowo$¢ w realizacji zadan.”"!

»Nasze wymagania: bardzo dobra organizacja 1 planowanie pracy wlasne;j,

terminowo$¢é.”!3?

,,.Szukamy osoby, ktéra posiada: Dobrg organizacje pracy, samodzielno$¢, [...].”'*

Nie chodzi tu o odpowiedzialno$¢ jako warto$¢ etyczna, ale o zdolno$¢ do wykonania
pracy na czas. Wymog samodzielno$ci konstruuje idealnego pracownika jako podmiot
aktywnie antycypujacy oczekiwania organizacji, eliminujgc potrzebe nawigowania
pracownika i bezposredniego nadzoru. Szczegodlnej uwagi wymaga zdanie: ,,To my
wyznaczamy kierunek wilasnego rozwoju, a autonomia, ktora dostajemy, jest najlepsza

99134

motywacja do brania odpowiedzialno$ci za projekty — to wyrazisty przyktad

130 https://www.cdprojektred.com/en/jobs/19142-devops-engineering-manager (dostep: 1.02.2025).

31 https://jobs.allegro.eu/pl/offer/advertising-business-partner-6/ (dostep: 1.02.2025).

132 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnD{
WBzWEMhHg%3D%3D&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

133 https://www.linkedin.com/jobs/view/4206424383/?alternateChannel=search&refld=xsOY weJNqgaQf
00DsexB9Q%3D%3Dé&trackingld=Ji2FE6uq74x41 GQFRxNdVQ%3D%3D (dostgp: 4.02.2025).

134 https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).
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dyskursywnych praktyk wspoétczesnych organizacji, ktére otwarcie artykuluja swoja
strategi¢ zarzadzania, jednocze$nie maskujac jej rzeczywiste implikacje. Konstrukcja
wskazuje, ze autonomia jest narzgdziem motywacyjnym shuzacym internalizacji
odpowiedzialno$ci. Organizacja pozostaje w pozycji wiadzy jako podmiot ,,dajacy"
autonomie, ktora moze zosta¢ w domysle odebrana, jesli nie speini swojej funkcji.
Przyktad ilustruje, jak pozornie emancypacyjna retoryka wolnos$ci zostaje wykorzystana

do przeniesienia ci¢zaru zarzadzania na jednostke. W jednej z ofert mozemy przeczytaé:

,,We offer a high degree of autonomy in terms of organizing your work: we encourage
you to develop continuously and try out new things.”'** (Oferujemy duzg autonomie
w zakresie organizacji twojej pracy: zach¢camy do cigglego rozwoju i testowania

nowych podej$¢ — ttum. wiasne).

W tekscie z jednej strony organizacja deklaruje mozliwos¢ korzystania z wysokiego
stopnia autonomii, z drugiej natychmiast definiuje, jak i do czego powinna by¢
wykorzystana — do cigglego samorozwoju 1 eksperymentowania z nowymi
rozwigzaniami w ramach organizacji pracy wlasnej. Ten rodzaj ukierunkowanej
autonomii ilustruje, jak organizacje wykorzystuja pozorng swobode dziatania jako
narzedzie ksztaltowania okreslonych zachowan i postaw.

Ponadto wymiar odpowiedzialno$ci wykracza poza indywidualne dziatanie
jednostek, obejmujac rowniez odpowiedzialnos¢ za innych:

,,Wartosci, ktorymi si¢ kierujemy: pomagasz innym osiggac sukcesy — wspotpracujesz,

stuchasz, wnosisz swoj wktad, ufasz.”'*

,What will you bring to Electrolux Group? [...] Coaching self and others.”"*” (Co

whniesiesz do Grupy Electrolux? [...] Coaching siebie i innych — thum. wtasne)

Co istotne, przywotane fragmenty nie pochodza z opisow stanowisk dyrektorskich.
Przeniesienie tych wymogow na zwyktych specjalistow odzwierciedla szerszg tendencje
do delegacji funkcji zarzadczych do poziomu szeregowego (zob. Barker 1993, Peszko
2019). Kazdy pracownik staje si¢ nieformalnym menedzerem odpowiedzialnym za
wyniki catego zespotu. Pojawiajacy si¢ w drugim z przywotanych przyktadéw coaching

to proces, w ktorym profesjonalny coach w niedyrektywny sposob wspiera klienta

135 https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/allegro-senior-ux-researcher-poznan-design-ux-ui(dostep: 1.02.2025).
136 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
137 https://career.electroluxgroup.com/global/en/life-at-electrolux (dostep: 10.02.2025).
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w osigganiu jego osobistych lub zawodowych celéw poprzez stymulowanie refleksji
i odkrywania wewng¢trznych zasobow (zob. Grant i Cavanagh 2007, Lagosz 2023,
Zukowska 2012). Termin coaching wszedt do powszechnego uzytku jako zapozyczenie,
ktore nie doczekato si¢ adekwatnego odpowiednika w jezyku polskim. Wymog
,coachowania” przeksztatca pracownika w trenera rozwoju, co utowarowia wsparcie
emocjonalne, czgsto bez zapewnienia odpowiednich narze¢dzi, kwalifikacji, czasu czy
wynagrodzenia za te dziatania'*®.

Odpowiedzialno$¢ staje si¢ wigc w rzeczywistosci zdolnoscig do
samodyscypliny i1 samokontroli. W $wietle analizy, stawiane oczekiwania sg strategia
zarzadzania, ktéra wykorzystuje ludzkie dazenie do samostanowienia jako mechanizm
intensyfikacji zaangazowania i wydajnosci.

Umiejetno$¢ pracy pod presja czasu, niegdy$s eksplicytnie obecna
w ogloszeniach (zob. Smelka-Leszczynska 2024), wyrazona wprost wystepuje

w zebranym materiale empirycznym incydentalnie, w zaledwie dwoch ofertach pracy:

,,0ur requirements: Very good work organization, initiative, commitment and ability to
work under time pressure.”'* (Wymagania: Doskonata organizacja pracy, inicjatywa,

zaangazowanie i zdolnos$¢ do pracy pod presja czasu — thum. wlasne)

»Nasze wymagania: potrafisz efektywnie pracowaé w zespole i radzi¢ sobie

z zadaniami pod presjg czasu.”'*

Przemilczanie presji w wigkszosci wspotczesnych ofert, przy jednoczesnym
zastegpowaniu jej eufemizmami — ,,dynamiczne otoczenie”, ,,zmienne warunki”,
,zdolno$§¢ adaptacji” — stanowi istotng strategi¢ dyskursywna, ktéra pelni kilka funkcji
ideologicznych. Po pierwsze — maskuje potencjalnie negatywne aspekty pracy, takie jak
stres, pospiech czy nadmierne obcigzenie, tworzac bardziej atrakcyjny obraz srodowiska
pracy. Po drugie — przenosi odpowiedzialno$¢ za niewydajne procesy na poziom
indywidualny. Narracja umozliwia organizacjom utrzymanie oczekiwan intensywnej
pracy bez eksplicytnego artykutowania potencjalnie zniechgcajacych aspektow danej

roli. W wymiarze pragmatycznym, przemilczenie stanowi takze adaptacje dyskursu

3% W niezwykle ciekawej monografii Michal Mokrzan (2019) analizuje coaching jako technologi¢ wladzy
i samoksztattowania, ktoéra ksztaltuje tozsamo$¢ wyzszych klas $rednich w Polsce, wykorzystujac
perswazje w celu internalizacji neoliberalnych wartosci.

139 https://www.pracuj.pl/praca/senior-tax-specialist-warszawa-jutrzenki-105,oferta, 10040553392s=e7b2e
db9&searchld=MTcONTY3NDUxOTE2Ny40MzYz (dostep: 1.02.2025).

10 https://www.pracuj.pl/praca/specjalista-specjalistka-ds-analiz-sprzedazy-brzesko,oferta, 1004020553 %s
=c9a3b37&searchld&=MTcONTY4MDIOMjM3Ni440TkO (dostep: 4.02.2025).

100



rekrutacyjnego do zmieniajacych si¢ oczekiwan spotecznych dotyczacych rownowagi
migdzy pracg a zyciem (work-life balance) 1 dobrostanu psychicznego pracownikow.
Nie wiemy jednak, na ile warunki pracy ulegaja faktycznej transformacji, a na ile

zmieniajg si¢ jedynie sposoby jej dyskursywnego konstruowania.

Modelowy pracownik:

6.1.4. Wspolpracujacy i dzielacy sie wiedza

~WHAT MAKES A WINNING TEAM. [..] TEAMPLAY:
Win together. Work collaboratively and cultivate a shared
mindset.” (Co sprawia, ze zespol wygrywa? [..] Gra
zespotowa: Wygrywamy razem. Wspolpracujemy i budujemy

wspOlny sposob myslenia — thum. wlasne)'*!

W kazdym z analizowanych tekstow pojawit si¢ watek wspotpracy, ktora
wystepuje w dwoch wariantach w zaleznosci od charakteru organizacji lub stanowiska.
Frazy ja opisujace bywaja uzywane zamiennie, ale maja znaczace roznice znaczeniowe.
Chodzi o prace zespolowa (teamwork) 1 wspolprace / wspoldziatanie (collaboration).
Pierwsze sformutowanie odnosi do umiejetnosci efektywnego dziatania wewnatrz
zespotu. Drugie opisuje sytuacje w ktorej przekraczane sg granice formalnych struktur —
wspolpraca jest miedzydziatowa Iub obejmuje udzial podmiotow zewnetrznych,
a nacisk potozony jest na wypracowywanie rozwigzan i multidyscyplinarny charakter
dziatan. Czeste wystepowanie haset takich jak: ,,otwarto$¢ na wspotprace zespotowa”,
,collaboration skills” (umiejetno$¢ wspotpracy), ,,umiejetnos¢ pracy w zespole” czy
,fatwos¢ nawigzywania kontaktow” wskazuje na wartoSciowanie wspoOtpracy jako
jednej z centralnych kompetencji wspdtczesnego pracownika. Charakterystyczne jest tu
zastosowanie trybu oznajmujgcego — ,,you have skills to work collaboratively”'** (masz
umiejetnosci, aby wspotpracowaé¢ — thum. wiasne), ,lubisz pracowaé¢ z ludzmi”'®.
Pozytywnie warto$ciowana wspoélpraca peini funkcje zaré6wno normatywna, jak
i performatywng. Jej definicja nie ogranicza si¢ do neutralnego opisu interakcji

miedzyludzkich (jestem kolezenski / kolezenska), lecz odzwierciedla konkretne

! http://www.careers.adidas-group.com/?brand=adidas (dostep: 1.02.2025).

142 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2Fkqc]%2F
SOkGjBa%2F191WQ%3D%3D&trackingld=4Xu44ptha%2Bfn9jMbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3
_search_srp_jobs (1.02.2025).

13 https://www.linkedin.com/jobs/view/4196508605/?alternateChannel=search&refld=uj1Y fZiyLk%2BQ
M4neaBFy0A%3D%3D&trackingld=sU7sSJlomWEzxkEq7mIQRg%3D%3D&trk=d_flagship3 search
srp_jobs (10.02.2025).
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oczekiwania organizacyjne.

Rownoleglte z kompetencja wspotpracy wystepuja w tekstach wyrazne
odwotania do dzielenia si¢ wiedza, ktora przedstawia si¢ jako cyrkulujace w zespole
dobro wspolne. W narracjach wiedza pracownika przedstawiana jest jako kolektywny
kapitat organizacji. W tym sensie pracodawca nabywa nie tylko czas i efekty pracy
pracownika, tylko rowniez jego calosciowy know-how, ktorym jednostka jest
zobowigzana dzieli¢ si¢ z organizacja. Przeprowadzona analiza wskazuje na dominacje
wspolpracy 1 wspotdzielenia wiedzy jako kluczowych elementéw wspdiczesnego
obrazu pracy. Jednostka ma aktywnie uczestniczy¢ w budowaniu pozytywnej atmosfery
kooperacji oraz wnosi¢ wiedz¢ do zespolu. Ponadto narracja modeluje konstrukt
tozsamos$ci zatrudnionego — pracownik ma by¢ nie tylko specjalista, ale tez dobrym
kolega 1mentorem. W ten sposob dyskurs ponownie rozszerza zakres
odpowiedzialnosci jednostki poza ramy formalnego stanowiska. Imperatyw wspotpracy
nie powinien dziwi¢ — wedlug teorii zarzadzania skuteczna wspotpraca wplywa na
efektywnos¢, innowacyjno$¢ i zwigksza przewage konkurencyjng organizacji (zob.
Caban-Piaskowska 1 Gwarda-Gruszczynska 2013, Tidd 1 Bessant 2024). Umozliwia
szybsze rozwigzywanie problemow i wymiang kompetencji bez kosztownego szkolenia
zewngtrznego, a ztozone wyzwania takie jak transformacje cyfrowe, rozwdj produktéw
czy wejScia na nowe rynki wymagaja roznych perspektyw i kompetencji (zob.
Sotoducho-Pelc 2016). Poza tym organizacje wykorzystuja hasta o wspotpracy do
budowania wlasnego wizerunku jako nowoczesnych, otwartych, przyjaznych miejsc
pracy, gdzie pracownik nie zostanie pozostawiony sam sobie. Postugiwanie si¢
zwrotami zwigzanymi z partnerstwem i kolektywizmem skutecznie maskuje realne
napiecia, konflikty interesow 1 konkurencje, zard6wno migdzy pracownikami, jak
1 miedzy jednostka a organizacja. Retoryka wspoOtpracy pozwala na pozorne
»sptaszczenie” struktur, co tworzy wrazenie rownorzednos$ci w relacjach (,,collaborative
environment” — $rodowisko wspotpracy — ttum. wlasne; ,,shared goals” — podzielane
cele — thum. wlasne), mimo ze hierarchie sa obecne w zdecydowanej wigkszosci duzych
organizacji (zob. Ewens i Giroud 2025). Wszyscy pozornie pracujg razem, a rywalizacja
— obecna faktycznie np. w ewaluacjach, awansach czy systemach premiowych — zostaje
wylaczona z oficjalnej narracji, aby utrzymaé pozér wspdlnych celow wszystkich
aktoréw. Promowanie wspotpracy przy jednoczesnym wymuszaniu konkurencji

pozostaje nienazwane 1 niewidoczne w oficjalnej narracji. Przemilczenie aspektu
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rywalizacji mozna interpretowa jako strategiczng manipulacje, ktoéra maskuje
faktyczne oczekiwania wobec pracownikow: maja oni jednocze$nie bezkonfliktowo

wspotpracowaé i nieustannie przewyzszac kolegdw i kolezanki wydajnoscia.

Modelowy pracownik:

6.1.5. Pelen pasji

,,Twoja wiedza, intuicja i pasja beda bezcenne.”'*

Pasja to glebokie zaangazowanie i1 zainteresowanie czyms$, co bardzo lubimy
robi¢, uznajemy za wazne oraz czemu chcemy poswigcac czas i energi¢ (zob. Vallerand
2015)'*. W dyskursie publicznym ma jednoznacznie pozytywne konotacje — jest
definiowana jako zrodlo aktywnos$ci czy sita napedowa jednostki i wystepuje jako
kategoria nobilitujaca, co$ co czyni jednostke bardziej interesujaca, wartosciowa, godng
podziwu (zob. Kunat 2015). W materiale empirycznym pasja wystepuje jako warunek

zatrudnienia;

,.If you have been described as customer obsessed and have a passion for [...].”"*¢ (Je$li
jeste$ okreslany/-a jako osoba skupiona na potrzebach klienta i masz pasj¢ do [...]

— thum. wilasne)

29147

»Szukamy osoby, ktorej pasja sg podatki [...]

,Qualifications & Requirements: Passion for Office 365 collaboration tools.”'*®

(Kwalifikacje i wymagania: Pasja do narz¢dzi wspotpracy Office 365 — ttum. wilasne)

,»Jesli jeste$ pasjonatem/pasjonatkg DevOps [...].”'*

144 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

45W psychologii ugruntowata si¢ teoria dualistycznego modelu pasji (DMP) autorstwa Roberta
Valleranda, ktéry wyrdznia pasj¢ harmonijna, czyli zintegrowana z tozsamos$cia osoby, oparta na
autonomii, pozytywnie korelujaca z dobrostanem i stanem flow, oraz pasje obsesyjna, oparta na
wewnetrznym przymusie, nierzadko prowadzaca do konfliktow i wypalenia (zob. Vallerand 2010, 2015).
146 https://www.linkedin.com/jobs/view/digital-solution-area-specialists-security-polish-speaker-at-micros
0ft-4188406960/?0original Subdomain=pl (dostep: 10.02.2025).

7 https://www.linkedin.com/jobs/view/4215337962/?alternateChannel=search&refld=TQtTQGWTBIgjo
JOjZhEQ%3D%3D&trackingld=B0pdxaD4UI0HuluJVZIivA%3D%3D (dostep: 10.02.2025).

148 https://www.linkedin.com/jobs/view/4199551442/?alternateChannel=search&refld=29%2BY CrmxK7
%2FNIgi978dAGw%3D%3D&trackingld=WU9EuggRvINSyqUCwWC3F6A%3D%3D&trk=d flagship3
search_srp_jobs (dostep: 10.02.2025).

149 https://www.pracuj.pl/praca/administrator-administratorka-elastic-stack-warszawa,oferta, 1003969532
s=1f7c2c91&searchld=MTcOMjY4ODAWMDAONS42NTAx (dostep: 10.02.2025).

103



,»,Szukamy pasjonata lub pasjonatki mediéw spoteczno$ciowych, ktory/ktora [...].”'>°

lub zaséb niezbedny do realizacji zadan:

,-Nasz zespot Aftersales robi roznice kazdego dnia — dzieki swojej pasji, [...].”"!

Hasto ,,pasja do pracy” czesto wystepuje jako co$, co kandydat ,,powinien posiada¢” lub
,Wykaza¢”, co transformuje subiektywne do§wiadczenie w podlegajacy ewaluacji zasob
jednostki. Wymaganie pasji dokonuje dyskursywnego przeniesienia emocjonalnosci
z domeny prywatnej (pasja tradycyjnie przynalezy do sfery zainteresowan, mitosci czy
duchowosci) do domeny ekonomicznej. Fraza ,,pasja do pracy” taczy odrebne obszary:
intensywne, autentyczne uczucia z celowa aktywno$cia zorientowang na
wynagrodzenie. Ta sprzecznos$¢ jest strategicznie wykorzystywana do maskowania
transakcyjnej natury relacji zatrudnienia. W koncu — jako konstrukt — peini funkcje
normalizujacg okreslone postawy pracownicze. Przede wszystkim gotowo$¢ do oddania

dodatkowego czasu/energii bez oczekiwania rekompensaty.

Modelowy pracownik:

6.1.6. Zorientowany na rozwoj

,Your responsibilities: personal development.” (Twoje

obowigzki: Tozw6j osobisty — thum. wiasne)'>

Ostatnig dominujagcg w materiale empirycznym kategorig jest ch¢¢ rozwoju —
zarbwno zawodowego, jak 1 osobistego, ktora wystepuje rowniez pod hastami
,doskonalenia” (improvement) 1 ,,wzrostu” (growth). Co istotne, rozwdj opisywany jest
jako proces nieskonczony, co wyraza si¢ w przymiotnikach ,ciagly” i ,,staly”. Nadaja
one procesowi charakter bezgraniczny w czasie, co z kolei implikuje 1 normalizuje
permanentne poczucie niezadowolenia z aktualnego poziomu kwalifikacji. Rozwoj
wystepuje jako predyspozycja psychologiczna w postaci ,,cieckawosci” (curiosity)
i ,,otwarto§ci na nauke”. Konstruowanie rozwoju jako naturalnej sklonnosci
psychologicznej maskuje jego przymusowy charakter — brak ciekawos$ci czy otwartosci

na nauk¢ w tym $wietle staje si¢ deficytem osobowosci.

150 https://www.linkedin.com/jobs/view/4182766678/?alternateChannel=search&refld=6S4XzTCR6p Y24
QlipC4t0A%3D%3D&trackingld=dJZy98HIEK 1 cjy4WBxr%2FMQ%3D%3D (dostep: 4.02.2025).

151 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

12 https://careers.ing.com/en/job_location/warschau/global-communications-brand-and-marcom-lead-for-
ing-hubs/3121/23409928640/18174 (dostep: 1.02.2025).
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Kolejng forma jest rozw6j jako odpowiedzialnos¢ indywidualna, co manifestuje
sie¢ w tekscie:

,Your responsibilities: Personal development — pursue development reflected in

individual development plans and leverage departmental training opportunities.”'>?

(Twoje obowiazki: rozwoj osobisty — dazenie do rozwoju odzwierciedlonego
w indywidualnych  planach  rozwojowych 1  wykorzystywanie mozliwosci

szkoleniowych oferowanych przez dzial — thum. wlasne).

Znaczgca jest tu transpozycja rozwoju z domeny mozliwosci do sfery obowiazkow
zawodowych. Ta operacja semantyczna przenosi ci¢zar odpowiedzialnosci za rozwoj
z organizacji na jednostke, jednocze$nie zachowujac organizacyjng kontrolg nad jego
kierunkiem i ocena.

Szczegoblnie ciekawe jest oczekiwanie coachowania siebie i1 innych (coaching
self and others), gdzie omawiany roéwniez w poprzednim podrozdziale coaching
ustanawia relacje w ktorej pracownik jest jednocze$nie podmiotem i przedmiotem
procesu rozwojowego.

Pracodawcy prezentuja rozwoj jako proces zbiurokratyzowany, podlegajacy
formalizacji 1 kwantyfikacji, co m.in. wyraza fragment: ,reflected in individual
development plans”** (odzwierciedlony w indywidualnych planach rozwojowych —
thum. wilasne). Uzycie sformutowan ,,$ciezki rozwoju” i ,,plany indywidualne” sugeruje
istnienie zorganizowanego, uporzadkowanego systemu, w ktorym rozwdj jest
przewidywalny i kontrolowany przez organizacj¢. Ta perspektywa ukazuje rozwoj jako
aktywno$¢ podlegajaca planowaniu, monitorowaniu i ewaluacji w ramach formalnych
procedur organizacyjnych.

Rozwoj funkcjonuje takze jako instrument transakcyjny — ,,Jesli chcesz rozwijac
sic w swojej dziedzinie [...] sprawdz nasze aktualne oferty pracy”'*’. Ta konstrukcja
warunkowa przedstawia rozwo6j jako walut¢ wymienna w transakcji zatrudnieniowej —
organizacja ,,oferuje” mozliwo$¢ rozwoju w zamian za prac¢. Zdanie sugeruje, ze brak
pragnienia rozwoju dyskwalifikuje kandydata, lub szerzej — pracownika, ktéry nie

rozwijajac si¢, nie przynosi odpowiedniej warto$ci organizacji.

153 https://careers.ing.com/en/job_location/warschau/global-communications-brand-and-marcom-lead-for-

ing-hubs/3121/23409928640/18174 (dostgp: 10.02.2025).

134 https://careers.ing.com/en/job_location/warschau/global-communications-brand-and-marcom-lead-for-
ing-hubs/3121/23409928640/18174 (dostgp: 10.02.2025).

133 https://www.enea.pl/kariera (4.02.2025).
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https://careers.ing.com/en/job_location/warschau/global-communications-brand-and-marcom-lead-for-ing-hubs/3121/23409928640/18174

Dominujg konstrukcje wyrazajace powinno$¢: ,,nasze oczekiwania”, ,nasze
wymagania”, ktére ramuja rozwoj nie jako mozliwos¢, tylko zobowigzanie. Pracownik
idealny to ten, ktory stale si¢ rozwija, uczy, nabywa kolejne kompetencje, realizuje cele
zawodowe, ale tez pragnie si¢ rozwija¢ 1 rozwija innych. Tym samym brak checi
rozwoju staje si¢ wykroczeniem przeciwko etosowi organizacyjnemu, co marginalizuje
np. osoby starsze, wypalone zawodowo lub zwyczajnie nieambitne w rozumieniu
kapitalistycznego, korporacyjnego wzorca. Zatem w ujeciu analizowanych tekstow
rozw0j jawi si¢ przede wszystkim jako nieodtaczny element koncepcji czlowieka
przedsigbiorczego — jednostki, ktora nieustannie inwestuje w siebie jako w kapitat

ludzki.
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6.2. Srodowisko pracy

Przyjmuje si¢, ze S$rodowisko pracy to ogot warunkéw fizycznych,
psychicznych, spotecznych i organizacyjnych, w jakich jednostka wykonuje swoje
obowigzki zawodowe. Obejmuje zaréwno elementy materialne, ktére oddziatujg na
zmysty 1 cialo pracownika (np. uktad funkcjonalny i1 design biura, ergonomia
stanowiska, $wiatto, poziom hatasu, jako$¢ powietrza, dostgpny sprzet, narzg¢dzia
i technologie, wyposazenie kuchni, strefy odpoczynku), jak i niematerialne, ktore sa
mniej oczywiste, ale dotykajg aspektow rownie istotnych dla dobrostanu jednostki (np.
kultura organizacyjna, w tym wartosci 1 normy, styl komunikacji, styl zarzadzania
1 sposoby podejmowania decyzji, rytualy, jako$¢ relacji interpersonalnych,
bezpieczenstwo psychologiczne, poziom stresu i1 presji). Mozemy przyjac, ze
srodowisko pracy jest rama, ktora, wplywajac na postawy, zachowania i samopoczucie
pracownikow, nadaje ksztatt temu, jak do§wiadczajg swojej pracy (zob. Schein 2010,
Sutkowski 2020). Sam jego opis, nawet jesli tylko deklaratywny, wiele duzo mowi
o tym, jak obraz pracy jest konstruowany dyskursywnie i jakg wizj¢ wytwarza. Ten
rozdziat bedzie odpowiadal na pytanie jak ,,wyglada” — czy jak wedlug pracodawcow

powinna wyglada¢ — praca.

Srodowisko pracy:

6.2.1. Umozliwiajace rozwoj

»WBD offers [...] tools to explore and grow into your best
selves. Here you are supported, here you are celebrated, here
you can thrive.”'*® (WBD oferuje narzedzia do odkrywania
i stawania si¢ najlepsza wersja siebie. Tutaj jeste§ wspierany,
tutaj jeste$ doceniany, tutaj mozesz rozkwitng¢ — thum.

wlasne)

Z rozdziatu Modelowy pracownik dowiedzieliSmy si¢, ze zorientowanie na
rozwo0j, doskonalenie 1 nauke jest pozadang przez pracodawcow postawa jednostki.
Jednoczesdnie jest to jedna z kluczowych kategorii opisu srodowiska pracy. Pomimo ze
niniejsze badanie ma charakter jakoSciowy, ze wzgledu na przyttaczajaca czestotliwose

wystepowania tego watku w analizowanym materiale, zdecydowatam o umieszczeniu

1% https://www.linkedin.com/jobs/view/4182766678/?alternateChannel=search&refld=6S4XzTCR6pY 24
Q1ipC4atoA%3D%3D&trackingld=dJZy9SHIEK 1¢jy4WBx1%2FMQ%3D%3D (4.02.2025).
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tej czesci na poczatku rozdzialu. Jest to jednocze$nie najwigkszy pod katem objgtosci
podrozdziat analityczny. Stowo ,,rozw¢j” 1 jego odmiany pojawito si¢ ponad sto razy,
a angielskie odpowiedniki ,,growth” oraz ,development” (wzrost, rozwoj) prawie
trzydziesci (po wylaczeniu przypadkow, kiedy leksem wystepowat scisle w kontekscie
obowigzkow zawodowych np. rozwo6j produktu). Jest to rowniez jedna z najsilniej
usieciowionych"’ sposrdd zrekonstruowanych kategorii, co oznacza, Ze znaczenie
rozwoju jest wyjatkowo pojemne, a jego dokladny sens w danym tek$cie wynika
z powigzan z innymi hastami, koncepcjami, praktykami i wartosciami. Czasem odnosi
si¢ do rozwoju zawodowego (np. awans, zdobywanie kompetencji zawodowych),
czasami do rozwoju osobistego (np. samorozwdj, rozwoj zainteresowan), jeszcze
w innym przypadku do rozwoju organizacji jako takiej (np. wprowadzanie innowacji,
wzrost rynkowy). Rozwdj jest w narracjach bezposrednio powigzany ze szkoleniami
1 edukacja, wyznaczaniem Sciezek kariery, systemOw ocen pracowniczych, strategiami
zarzadzania talentami i mentoringiem, ktdrych organizacja zajmuja si¢ dziaty HR.
Analizowane teksty eksponuja zatozenie, ze rozwdj stanowi fundamentalng

1 uniwersalng wartos$¢, istotng dla kazdego cztowieka:

,Enjoy [...] the opportunity to grow in a forward-thinking company.”'*® (Ciesz sig¢ [...]

mozliwo$cig rozwoju w organizacji zorientowanej na przysztos¢ — thum. wilasne).

,»,Rozwoj jest wazny dla kazdego z nas. Wiemy, ze dzigki codziennemu rozwojowi
niemal wszystko staje si¢ mozliwe. [...] Rozwoj kariery zawodowej wymaga uwagi jak
sztuka warzenia doskonalego piwa - wiemy o tym doskonale! Dlatego dbamy, by

atmosfera i stwarzane mozliwosci zawodowe stale procentowaty i przektadaty si¢ na

satysfakcje naszych pracownikow.”'*

Pierwszy przyktad sugeruje, ze mozliwo$¢ rozwoju ma by¢ zrédlem satysfakcji
i rado$ci. Drugi oznajmia, Ze tak jest i czyni z rozwoju codzienng praktyke. Porownanie
rozwoju do sztuki warzenia piwa, implikuje konieczno$¢ cierpliwosci, dbatosci

o szczegdly 1 pasji, sugerujac, ze sukces zawodowy nie jest efektem przypadku, tylko

157 Pomimo ze pozwolilam sobie odnie$¢ sie do koncepcji usieciowienia, nawet w najmniejszym stopniu
nie aspiruje do jej operacjonalizacji. Zastosowanie tego sformulowania ma wylacznie charakter
wyjasniajacy i jakosciowy. Zmapowanie sieci, zwlaszcza w ujeciu Teorii Aktora-Sieci (Actor-Network
Theory) czy Sieciowe]j Analizy Dyskursu (Discourse Network Analysis), wymaga innego instrumentarium
narzedzi metodologicznych.

18 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2Fkqc]%2F

SOkGjBa%2FI191WQ%3D%3D&trackingld=4Xu44ptha%2Bfn9MbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3

_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

139 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).
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starannie przeprowadzonego procesu. Zdanie moéwi o satysfakcji, a jednoczes$nie
posluguje si¢ metaforg procentowania, ktoéra podkresla inwestycyjny i ekonomiczny
charakter rozwoju. Sprawdzmy, co organizacje o sobie mowig, aby budowaé obraz
srodowiska pracy jako rozwojowego, oraz jakie dziatania deklaruja, aby umozliwia¢ lub
wzmacnia¢ rozwoj jednostek i zespotow.

Pracodawcy najczesciej rozwdj oferuja (np. ,,Oferujemy szerokie mozliwo$ci

”160)
2

rozZwoju umozliwiaja (np. ,,Umozliwiamy pracujacym osobom rozwdj

kompetencji”'®") iwspieraja (np. ,With Canon, you’ll get the support and

encouragement you need to grow”'®?

— Z Canonem otrzymasz wsparcie i zachgte,
ktorych potrzebujesz do rozwoju — thum. wiasne), tudziez inspirujg do tego, aby si¢
rozwija¢ (np. ,Inspirujemy pracujagce osoby do uczenia si¢ i rozwoju na swoj
sposob”'®%). Semantyka tych okreSlen sugeruje, ze rozwdj jest mozliwoscig — czyms,
z czego mozna skorzysta¢, a nie obligatoryjnym elementem pracy. W jezyku polskim
funkcjonuja  sformutowania wyraznie wskazujace na potencjal, jak np.
,mozliwos¢ rozwoju”, ,szansa na rozwdj”, ,,perspektywa rozwoju”, ,przestrzen do
rozwoju” czy ,warunki do rozwoju”. Zatem w sam jezyk w pewnym stopniu
,wdrukowane” jest myslenie o rozwoju w kategoriach czego$ pozytywnego
1 pozadanego. W materiale empirycznym znajduja si¢ jednak przekazy, ktore implikuja
konieczno$¢ rozwoju, np. ,Grow. Rozwijaj sie w globalnej organizacji!”'®.
W komunikacie tym rozwoj staje si¢ imperatywem — oczekiwaniem, ktore stawia
organizacja. Podobnie w cytacie ,,You’ll take risks, push boundaries, and grow more
than you thought possible”'® (Bedziesz podejmowaé ryzyko, przekracza¢ granice
irozwija¢ si¢ bardziej, niz myslate$, ze to mozliwe — thum. wlasne) gdzie przy uzyciu
trybu oznajmujacego stwierdza si¢, ze droga doskonalenia zawodowego nie bedzie fatwa
— jednostka bedzie musiata zmierzy¢ si¢ z wyzwaniami poza swojg strefg komfortu, ale
warto to zrobi¢, ze wzgledu na koncowg korzys¢.

Niektére firmy podkreslaja, ze pracownik moze dowolnie ksztaltowaé wlasny

rozwoj:

160 https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/ing-bank-slaski-s-a,rjoahe7,pl (10.02.2025).

161 https://careers.ing.com/pl (10.02.2025).

192 https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea-4207784142/?ori
ginalSubdomain=pl (1.02.2025).

163 https://careers.ing.com/pl (10.02.2025).

1% https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (1.02.2025).

15 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (10.02.2025).
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,»U nas mozesz by¢ soba, korzysta¢ z wlasnych talentow i rozwija¢ swoje mocne

strony.”"®

,Inspirujemy pracujace osoby do uczenia si¢ i rozwoju na swoj sposob, wedlug

wlasnego pomystu i planu, zgodnie z zasada brania odpowiedzialno$ci za rozwdj

w swoje rece.”'?’

W obydwu przypadkach jest to komunikat, Ze organizacja zapewnia autonomi¢
i uwzglednia roznorodnos¢ pracownikdéw. Zamiast skupiaé si¢ na ,,formatowaniu”
jednostki lub niwelowaniu jej stabych stron, promuje wzmacnianie kompetencji, ktore
dana osoba posiada lub chce rozwija¢. Narracja zakorzeniona jest w podejsciu do
zarzadzania opartym na mocnych stronach (tzw. strengths-based approach lub
strengths-based talent management), ktére stanowi alternatywe wobec starszych,
tradycyjnych modeli, skoncentrowanych gtownie na eliminowaniu deficytow
kompetencyjnych. W tym paradygmacie, zgodnie z jego nazwa, kluczowe znaczenie
przypisuje si¢ identyfikacji oraz wzmacnianiu predyspozycji jednostki (zob. Caiels i in.
2024, Hodges i Clifton 2004, Meyers i Woerkom 2017). Proponowana koncepcja —
mozliwo$¢ rozwijania si¢ na whasnych zasadach 1 w samodzielnie wybranych obszarach
— ma retorycznie budowaé poczucie wolnos$ci i wzmacnia¢ poczucie sprawczosci.
Jednak zdanie o braniu odpowiedzialno$ci w swoje rece czy komunikat: ,,Chcesz si¢

rozwija¢? U Nas wszystko zalezy od Ciebie [...]"'**

ujawniajg neoliberalng logike,
w ktorej jednostka ponosi pelng odpowiedzialno$¢ za wlasne sukcesy i porazki.
Pracodawca ,,wycofuje si¢”’ na dalszy plan, stawiajac si¢ wylacznie w roli organizatora,
ktory stwarza warunki do rozwoju, ale nie ingeruje w sam proces i tym samym nie
bierze odpowiedzialnosci za jego efekty. W tej wizji pracownik jest przedsigbiorca
samego siebie (entrepreneur of the self), ktory nieustannie musi zarzgdzac¢ sobg, swoja
karierg i kompetencjami — je$li si¢ nie rozwija, to znaczy, ze nie wykazuje
wystarczajacej inicjatywy lub po prostu nie wykorzystuje mozliwosci, jakie
,otrzymuje” od pracodawcy.

Analizowane przekazy o Srodowisku pracy jako miejscu rozwoju pozwalajg

wyodrebni¢ trzy zasadnicze rodzaje rozwoju, o jakich méwig pracodawcy. Pierwszym

1 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).
197 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
18 https://www.decathlonkariera.pl/ (dostep: 10.02.2025).
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z nich jest szeroko rozumiana mozliwo$¢ nauki, obejmujaca nabywanie umiejetnosci,

kompetencji 1 (czasami) kwalifikacji:

,Extensive learning opportunities — we will continuously invest in you and your

29169

development. (Rozlegle mozliwosci rozwoju — bedziemy stale inwestowaé

w Ciebie i Twoj rozwoj — thum. wiasne)

,Dajemy Ci przestrzen do nauki, poznawania nowych ludzi, wsparcie oraz
elastyczno$¢.”'™

29171

,Nokia offers continuous learning opportunities. (Nokia oferuje state mozliwosci

nauki — thum. wlasne)

,,Dotaczajac do nas zyskujesz: rozwdj i podnoszenie kwalifikacji.”'”?

»Mozliwo$¢ wzbogacenia do$wiadczenia zawodowego, rozwoju umiejetnosci

i podnoszenia kwalifikacji.”'™

,Iworzymy przestrzen do samorozwoju i samorealizacji, wspierajac naszych

pracownikow w podnoszeniu umiejetnoéci, kompetencji i wyksztatcenia.”'™
,Environment of continuous learning and improvement.”'”> (Srodowisko ciggtego

uczenia si¢ i doskonalenia — thum. wlasne)

»Promujemy kulture uczenia si¢, ktora stawia warto$¢ uczenia si¢ i rozwoju przez cate

zycie na pierwszym miejscu.”!’

Umiejetnosci 1 kompetencje, cho¢ w jezyku potocznym bywaja uzywane zamiennie,

177

z perspektywy nauk o zarzadzaniu i praktyki HR nie sg tozsame'"’. Umiejetnosé jest

19 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR 68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).

10 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).

1! https://www.pracuj.pl/praca/5g-core-software-architect-krakow-michala-bobrzynskiego-46,oferta, 1004
013890 (dostep: 1.02.2025).

172 https://www.linkedin.com/jobs/view/4191876165/?alternateChannel=search&refld=X%2BPnQwivvX
5vqq%2F0Zsg6Cw%3D%3D&trackingld=yfk 1 KLSrCi%2BCk2vYpQ8nSQ%3D%3D&trk=d flagship3
_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

173 https://www.enea.pl/pl/grupaenea/o-grupie/kariera-enea/oferty-pracy/ogloszenie/850543

(dostep: 4.02.2025).

174 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

'75 https://www.pracuj.pl/praca/regional-senior-manager-industrial-cooperation-offsets-warszawa-aleja-kr
akowska-110,o0ferta,1003999637?s=283c448b&searchld=MTcONTY4M;jg00TY3Ni410DI4

(dostep: 4.02.2025).

176 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

177 Kompetencje a kwalifikacje — czym sie réznig, https://pl.indeed.com/porady-zawodowe/rozwoj-kariery/
kompetencje-a-kwalifikacje (dostep: 18.03.2025).
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definiowana jako bieglto$¢ w wykonywaniu okreslonych czynnos$ci lub zadan i zdobywa
si¢ ja poprzez praktyke — zarowno w zyciu zawodowym, jak i codziennym.
Umiejetnosci sg sktadowymi kompetencji, ktore kolei obejmuja szerszy zbidr
,»Zasobow” osobistych (w tym wiedze 1 postawy), ktore decydujg o skutecznosci
dziatania (zob. Bialecki 2006, Le Deist i Winterton 2007). Kwalifikacje to natomiast
formalne potwierdzenia kompetencji poprzez dyplomy, certyfikaty, licencje,
udokumentowane do$wiadczenie zawodowe oraz uprawnienia (zob. Bergan 2007,
Young 2007). W praktyce HR wszystkie te kategorie sg uznawane za istotne, lecz peinia
odmienne funkcje w ocenie kandydatéw i1 pracownikéw. Wprowadzenie tych definicji
przyda si¢ jako referencja w dalszej czgéci podrozdziatu, ktéra bedzie miata na celu
identyfikacj¢ konkretnych rodzajéw wsparcia zapewnianego przez organizacje, tzn.
bedzie odpowiada¢ na pytanie, czy deklaracje o mozliwosciach rozwoju umiejetnosci,
kompetencji 1 kwalifikacji znajduja odzwierciedlenie w praktyce. W przywotanych
przyktadach warto zwréci¢ uwage na stowo ,rozlegle” (extemsive), ktoére wytwarza
wrazenie szerokiej puli zasoboéw edukacyjnych, oraz podkreslenie cigglosci dziatania
(,we will continuously invest”'”®), ktore sugeruje bezterminowos$¢ procesu. Ciagle
uczenie si¢ oznacza permanentny imperatyw adaptacji i dazenia do nabywania
kolejnych umiejetnosci. W takiej wizji pracownikowi niejako odbierane jest prawo do
uznania ,,wystarczy, juz si¢ nauczylem”, zwlaszcza jesli slyszy, ze zawsze mozna
nauczy¢ si¢ czego$ nowego (,,There’s always something to learn!”'” — Zawsze jest cos,
czego mozesz si¢ nauczy¢! — thum. wilasne). W tym miejscu zasadne wydaje si¢
postawienie pytania o przydatno$¢ i1 sens permanentnego akumulowania wiedzy
1 umiejetnosci. Narracja ta moze poglebia¢ zjawisko konsumpcjonizmu w pracy, czyli
,Kolekcjonowania” certyfikatow, szkolen 1 kursow, ktore zostalo szerzej opisane
w podrozdziale Formy konsumpcji i estetyzacja pracy. Podobnie jak w kulturze
konsumpcyjnej, gdzie gromadzenie doébr staje si¢ celem samym w sobie, tak
w neoliberalnej kulturze pracy gromadzenie wiedzy =zastgpuje mySlenie o jej
praktycznej przydatnosci.

Z materialdow dowiadujemy si¢, ze istotnym komponentem umozliwiajagcym

rozwoj jest kultura dzielenia si¢ wiedza, dos§wiadczeniem i kompetencjami. Pracodawcy

178 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR 68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(10.02.2025).
179 https://www.cdprojektred.com/pl/perks-and-benefits (1.02.2025).
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zapewniaja, ze pracownicy, w tym eksperci, jako trwate ,,zasoby” firmy, chetnie dzielg

si¢ wiedza:

,You’ll find leaders who give you the freedom to explore new things and a team where
knowledge is shared openly.”'® (Trafisz na liderow, ktorzy pozwolg Ci swobodnie
eksplorowa¢ nowe obszary, i na zespdl, ktory otwarcie dzieli si¢ wiedzg — thum.

wlasne)

,Eksperci firmy Bosch z calego $wiata oraz inni przedstawiciele branzy podziela si¢

z Tobg wiedzg w praktycznym, profesjonalnym i naukowym ujeciu.”'®!

,,Our UX Research team is big and experienced - we have various skills (quantitative
and qualitative) and we love to share our knowledge and experience.”'® (Nasz zespot
UX Research jest duzy i do$wiadczony - mamy réznorodne umiejetnosci [ilosciowe

i jako$ciowe] i uwielbiamy dzieli¢ si¢ naszg wiedzg i do§wiadczeniem — thum. wtasne)
,,Lubimy tez dzieli¢ si¢ wiedzg w interdyscyplinarnych zespotach [...].”'®
A to wszystko dzieki temu, ze Srodowisko 1 atmosfera sprzyjaja dzieleniu si¢ wiedza:

HJesteSmy pasjonatami tego, co robimy, a nasze $rodowisko pracy jest otwarte

i nastawione na wspotprace, co ulatwia dzielenie si¢ unikatowg wiedza.”'®

,»Dbamy o przyjazng atmosfere, ktora sprzyja dzieleniu sie wiedzg.”'®

Oferuja przy tym wiedz¢ niedostepna nigdzie indziej, co ma budowac obraz organizacji

jako posiadacza szczegolnie wartosciowego kapitatu intelektualnego:

wJesli chcesz si¢ rozwijaé w swojej dziedzinie i zdobywaé unikatowa wiedzg oraz

do$wiadczenie [...].”'%

Druga ptaszczyzna rozwoju to kariera. W tym obszarze pracodawcy skupiajg si¢
na aspektach takich jak przewidywalnos¢, szybkos$¢ oraz szeroki wachlarz mozliwosci.

W ofertach czytamy:

130 https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea-4207784142/?ori
ginalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

181 https://www.bosch.pl/kariera/obszary-pracy/career-in-poland/ (dostep: 1.02.2025).

182 https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/allegro-senior-ux-researcher-poznan-design-ux-ui (dostep: 1.02.2025).
183 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

18 https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).

185 https://kariera.generali.pl/ (4.02.2025).

18 https://www.enea.pl/kariera (4.02.2025).
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,»Dlaczego warto? Jasna $ciezka kariery i szybki kompleksowy rozw6j.”'¥?

,,Posiadamy ustrukturyzowane $ciezki kariery i przejrzyste drogi awansu.”'®

,,This opportunity will allow you to accelerate your career growth.”'® (Ta okazja

pozwoli Ci przyspieszy¢ rozwdj kariery — thum. wlasne).

,Breadth and depth of career opportunities.”" (Szeroki zakres mozliwo$ci rozwoju

kariery — ttum. wiasne)

Komunikaty sugeruja, ze oferowane stanowiska lub $rodowisko pracy pozwola na
szybsze osiagniecie celow zawodowych niz w innych miejscach, a ich realizacja jest
pewna ze wzgledu na transparentne procesy. Firmy podkreslaja tez swoje

zaangazowanie 1 wsparcie w procesie:

»Rozwdj kariery. Zalezy nam na zapewnieniu wewnetrznej mobilnosci zawodowej

i bedziemy wspiera¢ Ci¢ w tej zawodowej podrozy.”'”!

,,Wspieramy Wspotpracownikow w poszerzaniu kompetencji i realizacji planow

zawodowych.”'”

Wszystkie te komunikaty majg na celu przyciagnigcie ambitnych kandydatéw. Dlatego
mityguja potencjalne obawy, ktore moga pojawia¢ si¢ u osob nastawionych na rozwoj
kariery. Zapewnienia o szerokich perspektywach, kompleksowym rozwoju
i przyspieszeniu kariery odpowiadaja na watpliwosci dotyczace stagnacji i braku
perspektyw. Z kolei informacje o ustrukturyzowanych 1 jasnych $ciezkach kariery to
odpowiedz na napigcia zwigzane z niepewnoscig 1 brakiem przejrzystosci co do
kryteriow awansu.

Ostatnim oferowanym rodzajem rozwoju jest rozwoj zainteresowan, co rozszerza

jego pole poza sfer¢ zawodow3:

,,Oferujemy [...] mozliwos$¢ rozwijania swoich zainteresowan w tematycznych grupach

pracowniczych.”'

187 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

138 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

139 https://www.linkedin.com/jobs/view/digital-solution-area-specialists-security-polish-speaker-at-micros
oft-4188406960/?originalSubdomain=pl (dostep: 10.02.2025).

1 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).

11 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

192 https://www.adamed.com/kariera (dostgp: 1.02.2025).

193 https://www.linkedin.com/jobs/view/4182766678/?alternateChannel=search&refld=6S4XzTCR6pY 24
QlipC4toA%3D%3D&trackingld=dJZy98SHIEK 1 ¢jy4dWBxr%2FMQ%3D%3D (dostep: 4.02.2025).
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https://www.linkedin.com/jobs/view/digital-solution-area-specialists-security-polish-speaker-at-microsoft-4188406960/?originalSubdomain=pl
https://www.linkedin.com/jobs/view/digital-solution-area-specialists-security-polish-speaker-at-microsoft-4188406960/?originalSubdomain=pl
https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home

»[...] wspierajac jednoczesnie Pracownikow w podnoszeniu kwalifikacji i kompetencji,

ale rowniez w realizacji ich pozazawodowych pasji i marzen.”'

Firmy, oferujac takie benefity, sygnalizuja, ze znaja koncepcj¢ work-life balance
(rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym) i well-being (dobrostanu
pracownikow). Nalezy jednak pamigta¢, Ze mechanizm stuzy tworzeniu spolecznosci
wewnatrz firmy — ludzie z podobnymi zainteresowaniami mogg nawigzywac relacje, co
przektada si¢ na poczucie przynaleznosci 1 wspdlnoty, a wigc jednostka staje si¢ bardziej
zwigzana z miejscem pracy. Ponadto, kiedy firma aktywnie wkracza na obszar
pozazawodowych pasji 1 zainteresowan jednostki, granice migdzy pracg a zyciem
osobistym staja si¢ plynne. To wizja w ktorej praca moze sta¢ si¢ miejscem
kompleksowej, totalnej samorealizacji czlowieka.

Jak przebiega doskonalenie? Organizacje z jednej strony prezentujg je jako
proces zintegrowany z codzienng praca, z drugiej — jako cel, ktory osiaga si¢ poprzez
celowe, zorganizowane i dodatkowe aktywnosci, ktore szerzej omawiam w dalszej
czgsci podrozdziatu. Ponizsze komunikaty realizujag pierwszy z wymienionych

scenariuszy:

,,Tworzymy [...], petne rozwojowych zadan $rodowisko pracy.”'*®

,Uczysz si¢ pracujgc i uczestniczgc w miedzynarodowych wspdlnych projektach.”!%

,Providing room and opportunities to grow — on your own and with your

99197

teammates. (Zapewnianie przestrzeni i mozliwosci do rozwoju — indywidualnego

i grupowego — thum. wlasne)

Przyktady mozna odczytywaé jako presupozycje, ze rozwdj jest wpisany w codzienng
prace — nastepuje przy okazji wykonywania obowigzkow zawodowych 1 realizacji
kolejnych projektow. Katalizatorem rozwoju w narracjach pracodawcoéw jest praca

z doswiadczonymi osobami, w tym z depozytariuszami wiedzy, czyli ekspertami:

,Dolaczajac do nas, staniesz si¢ czeScig zespotu, ktory zapewni Ci wszechstronny

rozwoj.”1%

19 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

195 https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/robert-bosch-sp-z-0-0,jsty9it,pl (dostep: 1.02.2025).
196 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

7 https://www.google.com/about/careers/applications/ (dostep: 10.02.2025).

18 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).
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»What we give. With Canon, you’ll get the support and encouragement you need to
grow, from people who share your ambition.”" (Co dajemy. Z Canonem otrzymasz
wsparcie i zachete, ktorych potrzebujesz do rozwoju, od ludzi, ktdrzy podzielajg Twoje

ambicje — thum. wlasne)

,Dzielenie si¢ wiedza, wymiana pomystow i sprawdzonych praktyk, kultura feedbacku

i wsparcie ekspertow, ktorzy uczg i inspirujg”™>®.

Typowe elementy czy (uzywajac jezyka HR) benefity edukacyjne, ktore
pojawialy si¢ w ofertach, to: szkolenia wewnetrzne i zewngtrzne, kursy, warsztaty,
konferencje, certyfikaty, dostep do platform e-learningowych (szkoleniowych,
edukacyjnych lub rozwojowych, np. Udemy Business®”!, eTutor’”?, LMS**), coaching,
mentoring, konsultacje z doradcami kariery, spotkania z ekspertami, lekcje jezyka
i konwersacje z native speakerem. Rzadziej: wsparcie finansowe formalnej edukacji
(studiow inzynierskich, magisterskich 1 podyplomowych), inicjatywy majace na celu
dzielenie si¢ wiedza, hackathony®®, urlop naukowy i staze rozwojowe, ktore pojawity
si¢ sporadycznie, jako dodatkowe benefity poza najpopularniejszymi, podstawowymi
instrumentami rozwoju. Istnieje mozliwo$¢, aby nazwaé te narzedzia w sposéb niemal
catkowicie  neutralny, np. ,formy podnoszenia kwalifikacji’, ,dziatania
szkoleniowo-rozwojowe”, ,,zasoby” czy ,,narz¢dzia” wilasnie. Jednak w dyskursie ofert
pracy niemal nigdy si¢ tego nie robi, poniewaz celem nie jest obiektywny opis
rzeczywisto$ci, lecz perswazja — przekonanie o atrakcyjnosci oferty i miejsca pracy.
Poprzez enumeracje roznorodnych dziatan 1 form nabywania oraz poglebiania wiedzy,

organizacje buduja swoj wizerunek jako podmiotu wszechstronnie dbajacego o rozwoj

19 https://www.linkedin.com/jobs/view/junior-sales-support-specialist-at-canon-emea-4195845272/?origi
nalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

200 https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).

2! Udemy Business oferuje dostep do kilkunastu tysiecy kursow z zakresu biznesu, technologii, IT,
rozwoju osobistego oraz umiej¢tnosci migkkich.

202 eTutor to platforma do nauki jezykow.

203 LMS (learning management system) to systemy zarzadzania nauczaniem, ktore umozliwiajg dostep do
materiatéw szkoleniowych online, oraz personalizacj¢ 1 automatyzacje¢ réznych aspektow procesow
edukacyjnych (zob. Crocetti 2001, Grace i Butler 2005, Shurygin i in. 2021).

2 Hackathon, inaczej maraton programowania, to intensywne, czasowo ograniczone wydarzenie,
podczas ktorego zespoty (najcze$ciej zlozone z programistow, projektantow, testerdw, specjalistow UX,
grafikow czy menedzerow) pracuja nad rozwigzaniem konkretnego, wczesniej okreslonego problemu lub
wyzwania projektowego. Celem jest zazwyczaj stworzenie dziatajacej wersji oprogramowania, prototypu
aplikacji lub konceptu technologicznego w krotkim czasie (najczesciej 2448 godzin). Definicja zostata
opracowana na podstawie artykutow Hackathon: co to jest i jego wplyw na rozwdj umiejetnosci
(https://nofluftjobs.com/pl/log/praca-w-it/wiedza/hackathon-co-to-jest/ dostep: 10.02.2025) i What Is
a Hackathon and Why Attend One? (https://www.coursera.org/articles/what-is-a-hackathon doste¢p:
10.02.2025).
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pracownikow.

Narracja o rozwoju koncentruje si¢ na obietnicy mozliwosci wyboru tematoéw

1 narzedzi, ktore odpowiadaja potrzebom i aspiracjom jednostki. Firmy przyjmuja rozne

strategie zwigzane z dzieleniem si¢ szczegdlami polityk rozwojowych. Niektore

przedstawiajg oferte w sposéb bardzo ogdlny:

,,R0énij z nami. Wspieramy Twoj rozwoj zawodowy i osobisty, oferujac m.in. liczne
szkolenia, okazje do dzielenia si¢ wiedza, a takze udzial w kursach jezykowych

i warsztatach.”2%

,,Organizujemy liczne szkolenia i zapewniamy dostep do platform learningowych oraz

inne formy nauki.”?%

,,Oferujemy szerokie mozliwosci rozwoju, dajac nowoczesne i elastyczne narzedzia do

nauki oraz wsparcie mentoréw i doradcow kariery.”?”’

,Iworzymy przestrzen do samorozwoju i samorealizacji, wspierajac naszych
pracownikow w podnoszeniu umiej¢tnosci, kompetencji 1 wyksztalcenia, finansujac

kursy, szkolenia, studia inzynierskie, magisterskie i podyplomowe itd.”2%

Inne starajg si¢ by¢ szczegotowe w zakresie tematyki i charakteru szkolen, oferowanych

platform, praktycznej organizacji czasu na nauke, a nawet nazw wydarzen:

,,Takie dajemy mozliwo$ci rozwoju: Wsparcie merytoryczne od ekspertow IT, a takze
wymiana wiedzy technologicznej w firmie. Mozliwo§¢ udzialu w konferencjach,
hackathonach i innych wydarzeniach w Polsce i zagranica. Szkolenia wewnatrz
firmowe oraz zewnetrzne. Coaching. Mentoring.?"

,Dolaczajac do nas zyskujesz: rozwdj i podnoszenie kwalifikacji — pelne wsparcie
zespolu podczas procesu wdrozenia, mentoring, szkolenia, warsztaty, wsparcie
finansowo-merytoryczne w uzyskaniu certyfikacji (np. PIBR), urlop naukowy oraz

konwersacje z native speaker.”?!

,Irainings, lectures and courses — internal workshops, external training for each

employee, ‘Meet a star’ events, knowledge-sharing initiatives, online tutorials, and

205 https://www.cdprojektred.com/pl/about-us (dostep: 1.02.2025).

206 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl PL (dostep: 4.02.2025).

27 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

208 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

299 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

219 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/job/609862 WD/K onsultant-K onsultantka-Energy-Renewables (dostep:
4.02.2025).

117



e-learning classes are all available. There’s always something to learn!”*!! (Szkolenia,
wyktady i kursy — warsztaty wewnetrzne, szkolenia zewnetrzne dla kazdego
pracownika, wydarzenia 'Meet a star', inicjatywy dzielenia si¢ wiedza, tutoriale online i
zajecia e-learningowe — to wszystko jest dostepne. Zawsze jest cos, czego mozesz si¢

nauczy¢! — thum. wlasne)

»Szkolenia 1 rozwoj: platforma szkoleniowa, dofinansowanie lekcji jezyka
angielskiego, Employee Resource Groups, Engagement Club - mozliwo$¢ rozwijania
swoich zainteresowan w tematycznych grupach pracowniczych, spotkania online

z ekspertami.”?"?

LHnwestujemy w rozwdj - proponujemy dofinansowanie szkolen i kurséw oraz dostgp
do platform edukacyjnych: Udemy Business, eTutor, wewnetrznej platformy
e-learningowej. Oferujemy takze staze rozwojowe czy konsultacje z doradcami
kariery.”?"

,»What we offer: [...] training budget and an internal educational platform, MindUp
including training courses on work organization, means of communications, motivation
to work and various technologies and subject-matter issues.”'* (Co oferujemy: [...]
budzet szkoleniowy i wewngtrzng platform¢ edukacyjng MindUp obejmujaca kursy
szkoleniowe z organizacji pracy, $rodkéw komunikacji, motywacji do pracy oraz

réznych technologii i zagadnien merytorycznych — thum. wlasne).

,,Growth. From financial education and tuition assistance to specific program training,
our employees have opportunities to expand their knowledge on a variety of topics,
stay current in their field, and continue to learn as their career progresses. We support
employee growth with hundreds of online and in-person technical, management and
professional development classes.

— Always something new to learn

— Inspiring events both local and global

— Tools and resources to help you do your best work

— Breadth and depth of career opportunities

— Real impact on billions of end users

— Opportunities to stretch your knowledge and skills.”*"® (Rozw¢j. Od edukacji

2! hitps://www.cdprojektred.com/pl/about-us (dostep: 1.02.2025).

212 https://www.linkedin.com/jobs/view/4182766678/?alternateChannel=search&refld=6S4XzTCR6pY24
Q1ipC4toA%3D%3D&trackingld=d)Zy98HIEK 1 ¢jy4 WBxr%2FMQ%3D%3D (dostep: 4.02.2025).

213 https://www.linkedin.com/jobs/view/4196508605/?alternateChannel=search&refld=ujlY {ZiyLk%2BQ
M4neaBFy0A%3D%3D&trackingld=sU7sSJlomWEzxkEq7mIQRg%3D%3D&trk=d_flagship3 search
srp_jobs (dostep: 10.02.2025).

214 https://www.pracuj.pl/praca/data-engineer-delivery-experience-warszawa-zelazna-51,oferta, 100405294
1 (dostep: 1.02.2025).

215 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
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finansowej 1 wsparcia w optaceniu studiow po szkolenia w ramach dedykowanych
programow - nasi pracownicy maja mozliwo$¢ poszerzania wiedzy w réznych
obszarach, nadazania za zmianami w swojej branzy i ciaglego uczenia si¢ wraz
z rozwojem Kkariery. Wspieramy rozwo6j pracownikow poprzez setki kurséw online
i stacjonarnych dotyczacych zagadnien technicznych, zarzadzania oraz rozwoju
zawodowego. Zawsze jest co§ nowego do nauki. Inspirujace wydarzenia na poziomie
lokalnym i globalnym. Narzedzia i zasoby, ktére pomoga ci wykonywaé najlepiej
pracg. Szeroki zakres mozliwo$ci rozwoju kariery. Realny wplyw na miliardy

uzytkownikoéw. Mozliwosci poszerzania wiedzy i umiejetnosci — thum. wiasne)

»Wigce] niz praca. Wszystkim naszym pracownikom oferujemy kompleksowe
wsparcie rozwoju zawodowego 1 osobistego w godzinach pracy oraz szeroki pakiet
szkolen. Nauka w dowolnym czasie i miejscu jest mozliwa dzigki naszym licencjom na
kursy online uzyskanym od renomowanych instytucji z calego $wiata. Oto wisienka na

torcie: w razie potrzeby zapewniamy rowniez wsparcie finansowe na formalng

29216

edukacj¢ dla Ciebie i cztonkow Twojej rodziny.

Oferta mozliwos$ci rozwojowych, niezaleznie od tego, ze dla czesci pracownikow
bez watpienia sg one istotnym i pozadanym elementem pracy, ostatecznie ma stuzy¢
celom biznesowym przedsigbiorstwa. Aspekt ten, mimo ze w wigkszosci przypadkow
pomijany, uwidacznia si¢ w narracjach niektorych organizacji, ktore jasno wskazuja,
czemu rozw6j ma shuzy¢. Sa to kolejno: zdobywanie przewagi (,, W codziennej pracy
staramy si¢ by¢ o krok do przodu, a to sklania nas do cigglego doskonalenia si¢*'"),
szybsze odpowiadanie na wyzwania rynkowe (,,We are gearing up to become more
agile, faster in responding to market demands and quicker in identifying new market

»218 _ QOrganizujemy sie w kierunku wickszej zwinno$ci, szybszego

opportunities
odpowiadania na potrzeby rynku i identyfikowania nowych mozliwo$ci biznesowych
— thum. wlasne) i osigganie lepszych wynikow (,,Umozliwiamy [...] rozw6j kompetencji,
ktorych aktualnie potrzebujg do osiggania najlepszych wynikow w pracy”?"). Dbanie
0 rozwoj jest instrumentem strategicznym organizacji, co zostato wprost wyrazone we

fragmencie samoopisu organizacji:

,»W procesie rozwoju opieramy si¢ rowniez na Modelu Kompetencji Adamed.

Pomaga on nam okresla¢ obszary dla nas kluczowe, zapewnia¢ spdjnosc

216 https://www.decathlonkariera.pl/ (dostep: 10.02.2025).

217 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

218 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).

219 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
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priorytetow rozwojowych z priorytetami strategicznymi [...]. Dzigki temu
rozwijajac si¢ jako Wspolpracownicy i jako firma — inwestujemy swoj czas,

99220

wysitek i $rodki najbardziej efektywnie.

Uzyta metafora inwestycji przenosi logike ekonomiczng na sfer¢ rozwoju osobistego,
traktujac go jako przedsigwzigcie, ktdére musi przynosi¢ wymierny zwrot. Z kolei
wskazanie na Model Kompetencji (pisownia oryginalna) kaze przypuszczaé, ze firma
ma opracowang metodyke oceny i rozwoju kompetencji pracownikow. Te samg logike
odnajdujemy w ponizszej wypowiedzi, gdzie czasownik ,,invest” (inwestowac) mogltby
zosta¢ zastgpiony przez bardziej neutralne ,provide” (zapewnial) czy ,offer”

(oferowac):

,Personal and team development is our priority and we invest in training, courses
and mentoring.”**! (Rozwdj osobisty i zespotowy jest naszym priorytetem.

Inwestujemy w szkolenia, kursy i mentoring — thum. wilasne).

Poniewaz jest inwestycja, podlega instytucjonalizacji poprzez tworzenie formalnych
struktur 1 programéw majacych wspiera¢, ale takze monitorowaé doskonalenie si¢

pracownikow:

»Rozwdj naszych Wspotpracownikow jest dla nas bardzo wazny. Dlatego tez
wypracowalismy szereg dziatan, ktére maja rozwija¢ kompetencje techniczne
i migkkie, dzigki ktorym nasi Wspdtpracownicy mogg osiagac jeszcze lepsze wyniki.

— Posiadamy ustrukturyzowane $ciezki kariery i przejrzyste drogi awansu

— Dofinansowujemy nauke jezykdéw obcych oraz koszt studiow podyplomowych
i MBA

— Oferujemy autorskie programy rozwojowe wraz z czolowymi uczelniami i firmami
szkoleniowymi

— Kazdego roku nasi Wspotpracownicy majg ustalane jasne cele rozwojowe, w ktorych
realizacji wspiera ich organizacja.”**

,»Z my$la o wzmacnianiu kompetencji Prawdopodobnie Najlepszego Zespotu na
Swiecie, opracowaliémy trzy Programy Mobilnoéci. [...]. Migdzynarodowy zasieg
Grupy Carlsberg to jednocze$nie mozliwo$¢ skorzystania z globalnych Akademii

Rozwoju. Ich celem jest staly rozw6j przywédczy i funkcjonalny na 5 poziomach.?*

220 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

221 https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/allegro-senior-ux-researcher-poznan-design-ux-ui (dostep:
1.02.2025).

222 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

223 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).
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,»Oferujemy autorskie programy rozwojowe wraz z czotowymi uczelniami i firmami

szkoleniowymi. Kazdego roku nasi Wspolpracownicy maja ustalane jasne cele

rozwojowe, w ktorych realizacji wspiera ich organizacja.”?**

Przekazy odzwierciedlaja model strategiczny w zarzadzaniu talentami, ktory zaktada
integracje planéw rozwojowych pracownikéw z dlugoterminowsg strategia firmy
1 ktadzie nacisk na przygotowanie zespotow do przyszlych wyzwan (zob. Mroz 2015,
Pocztowski 2008, Silzer i Dowell 2010).

Podsumowujac, jak widzimy na podstawie catego przytoczonego materiatu
empirycznego, rozwdj jest przedstawiany jako jedna z gtownych korzysci ptynacych
z pracy. Jest czyms, co firmy ,,zapewniaja” 1 ,,0ferujg” — to ciekawe ramowanie, ktore
implikuje, ze potencjalni kandydaci oczekuja od pracodawcy mozliwo$ci doskonalenia
si¢. Z drugiej strony, organizacja poprzez dyskurs narzuca okre$lone standardy
1 oczekiwania wzgledem pracownikéw, a w niektorych przypadkach ustala dla nich
plany rozwojowe 1 poddaje ewaluacji spelnianie wyznaczonych celow. Dyskurs
organizacyjny normalizuje w ten sposéb wymodg nabywania coraz to nowszych
kompetencji i podejmowania coraz trudniejszych projektow. Pracownik internalizuje
przymus cigglego rozwoju, nie tylko, aby pozosta¢ konkurencyjny na rynku pracy, ale
tez by mierzy¢ nim swoja warto$¢. Narracja o mozliwo$ciach rozwoju tworzy iluzje
wyboru 1 autonomii, podczas gdy jednocze$nie poglebia podporzadkowanie
kapitalistycznej ideologii, ktéra zawsze potrzebuje ,,wigcej” — wigcej umiejetnosci,
wiecej elastyczno$ci, wigcej zaangazowania. Warto zada¢ sobie pytanie, dlaczego
przyjeliSmy za oczywiste co$, co wcale nie musi by¢ niezbedne ani do wywigzywania
si¢ ze swoich obowigzkow, ani ,,prawdziwe” dla kazdego czlowieka — dlaczego rozwoj
jest imperatywem uczestnictwa we wspolczesnym $wiecie pracy? Zrodet tego
przekonania mozemy upatrywaé w checi wzrostu 1 zwigkszania wynikow finansowych,
co ,wymusza”’ na przedsigbiorstwach nieustanng adaptacj¢ do zmieniajacego si¢
otoczenia 1 tworzenie innowacji. Konsekwencja jest konieczno$¢ permanentnego
rozwoju kompetencji na poziomie indywidualnym i organizacyjnym. Oznacza to, ze
firmy muszg aktywnie budowa¢ kulture 1 wprowadza¢ mechanizmy, ktore beda
stymulowa¢ 1 wspiera¢ rozwo6j pracownikow, niezaleznie od ich (pracownikow)
indywidualnego etosu pracy i ambicji. Warto pamigtaé, ze z perspektywy jednostki,

nabywane doswiadczenie 1 kompetencje s3 przede wszystkim ,narzedziem”

224 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).
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niezbednym do negocjowania wynagrodzenia czy zmiany pracy, a niekoniecznie
wewnetrznie motywowang potrzeba. Trudno zaprzeczy¢, ze zdolno$¢ uczenia sig jest
niezwykle istotna w kontek$cie odnajdywania si¢ na rynku pracy, jednak narracje
promujace nieustanny progres i samodoskonalenie jako norme, nie tylko wykluczaja
cate grupy osob ,,nieambitnych” z dyskursu, ale tez moga prowadzi¢ do konsekwencji
psychospotecznych. Najnowsze nurty psychologiczne, zwlaszcza te zakorzenione
w terapiach opartych na akceptacji i zaangazowaniu, poddaja krytycznej refleks;ji taka
uniwersalizacje 1 ekstrapolacje potrzeby rozwoju. Autorzy wskazuja, ze redukcja
rozwoju do wymiardw stricte zawodowych 1 ciggla presja moga generowaé wypalenie,
stres oraz poczucie niewystarczalno$ci. Podkreslaja tez, ze indywidualne dazenia
jednostki moga koncentrowa¢ si¢ na obszarach niezwigzanych bezposrednio z praca,
a ideologia promujaca rozwoj jako uniwersalng i wrodzong potrzebe pomija bogactwo

1 r6znorodnos$¢ ludzkich dazen i potrzeb (zob. Brinkmann 2017).

Srodowisko pracy:

6.2.2. Ambitne i pelne wyzwan

»Wiemy, Zze nasz sukces =zalezy od zaangazowania

i motywacji, dlatego stawiamy wyzwania 1 zachgcamy do

osobistej odpowiedzialno$ci i rozwoju.”?

W swoim najbardziej podstawowym znaczeniu, przymiotnik ,,ambitny” opisuje
dziatanie, ktore wymaga wielkiego wysitku 1 duzych zdolno$ci lub okresla osobe
charakteryzujaca si¢ silnym pragnieniem osiagnig¢cia czego$ znaczacego, trudnego lub
wyrdzniajgcego si¢ (zob. Szast 2024). Okreslenie zawiera w sobie kilka kluczowych
komponentow: wysokie aspiracje, potrzebe osiggnie¢ czy che¢ udowadniania wiasnej
warto$ci poprzez konkretne rezultaty. Organizacje, korzystajac z tej retoryki,
pozycjonuja si¢ jako miejsca dla ludzi wyjatkowych, o ponadprzecietnych aspiracjach
1 umiejetnosciach. Ambitne srodowisko pracy jest dyskursywnie konstruowane przez

bezposrednie powotywanie si¢ na ambitne projekty:

,»Mamy przestrzen, by wspolnie realizowa¢ duze i ambitne przedsiewziecia [...].7*

22 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).
226 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).
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~Ambitious projects and opportunity to get practical knowledge in a market leader

company.””’ (Ambitne projekty i mozliwo$¢ zdobycia praktycznej wiedzy w firmie

bedacej liderem rynku — thum. wlasne)

Jesli chcesz rozwijaé si¢ w swojej dziedzinie i zdobywaé unikatowa wiedzg oraz

dos$wiadczenie biorac udzial w ambitnych projektach [...].”*%,

ambitne cele 1 wyzwania:

,,.Stawiamy sobie ambitne zadania i cele.”?”

,»Iwoja wiedza, intuicja i pasja b¢da bezcenne we wspieraniu nas w osigganiu naszych

ambitnych celow biznesowych.”?°

,,Oferujemy ambitne wyzwania realizowane w metodykach zwinnych.”*!
1 ambitnych pracownikow (lub ambicje kandydatow):

,»You’ll get the support and encouragement you need to grow, from people who share
your ambition.”*? (Otrzymasz niezbedne do rozwoju wsparcie i motywacje, od ludzi,

ktérzy podzielaja Twoja ambicje — thum. wiasne)

,Dzieki dziatalnosci w ponad 40 krajach nie brakuje migdzynarodowych mozliwosci

dla ambitnych os6b, ktorzy cheg co$ zmieni¢ i probowaé nowych doswiadczen.”?

Teksty sg przesigkniete superlatywami — wielkie (,tytuly”, ,sukcesy”, ,,wyzwania”),
najlepsi (,,kandydaci”, ,tworcy”, ,specjalisci’), wyjatkowe (,,Zrobmy razem co$

724 Odkryj to, co wyjatkowe™*?). Wezwanie ,,Pracuj z najlepszymi!”**

wyjatkowego
jest tego modelowym przyktadem, sugerujac, ze mozliwos$¢ pracy w danej firmie jest
forma nobilitacji. Komunikat ten odwotluje si¢ do aspiracji jednostki — kandydat czy

kandydatka muszg wierzy¢, ze sa lub maja potencjat by¢ jednym / jedng z najlepszych.

227 https://sec.wd3.myworkdayjobs.com/pl-PL/Samsung_Careers/job/Postepu-Warszawa-Poland/XMLNA
ME--Senior--Product-Manager R101050?locations=38ad101a9fa0017802598d159a5ba231

(dostep: 10.02.2025).

228 https://www.enea.pl/kariera (dostep: 4.02.2025).

229 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

20 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

21 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

22 https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea-4207784142/?0ri
ginalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

33 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

234 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl PL (dostep: 4.02.2025).

23 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

236 https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).
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To oferta statusu spotecznego. Podobng funkcje petni hasto ,,We think big”*7 (My$limy
na wielka skale — thum. wlasne), ktore opisuje zasadnicza postawe organizacji —
ambicje. Wybor czasownika ,,mys$le¢” zamiast np. ,,dziala¢” sugeruje, ze osiggni¢cia sg
wynikiem okre§lonej mentalnosci, a nie tylko ci¢zkiej pracy. Z kolei przymiotnik ,,big”
(z rozmachem) odrzuca przecigtnos$¢ i reaktywnos$¢. Wedlug tej wizji osobiste ambicje
kandydatow 1 pracownikéw maja zosta¢ zespolone z ambicjami firmy. Przyjrzyjmy si¢
kolejnemu zdaniu, ktéore ma budowaé obraz firmy jako miejsca ambitnego

1 napgdzanego przez indywidualny potencjat:

,»O0d blisko 40 lat konsekwentnie budujemy wizerunek marki w oparciu
o najnowoczesniejsze technologie i oczekiwania Klientow. Kazdy z naszych
Pracownikéw bierze w tym procesie bezposredni udzial. To dzigki ich pasji,

kreatywnosci, wiedzy i zaangazowaniu przekraczamy kolejne, nieosiggalne dla innych

granice.”*

Firma, podkreslajac, ze kazdy bierze udzial w jej sukcesie, z jednej strony uznaje
sprawczos$¢ 1 warto$¢ pracownikow, z drugiej — wyraznie stawia wymagania wzgledem
jakosci 1 efektywnosci pracy, a poprzez odwotanie do nieosiagalnych dla innych granic,
w tym opozycje my (ktorzy to potrafimy) — oni (ktdérzy nie s3 w stanie tego zrobic),
buduje wilasng elitarnosé.

Jednym z centralnych elementow wspoiczesnego obrazu pracy jest rowniez
narracja o wyzwaniach, ktoéra uzupelnia si¢ z narracja o ambicji. W dyskursie
korporacyjnym stowo ,wyzwanie” (challenge) uleglto specyficznej transformacji
semantycznej — z opisu trudnego zadania wymagajacego duzego wysitku, po§wigcenia
1 odpornosci, stalo si¢ pozytywnie wartoSciowanym eufemizmem majacym
zamaskowac potencjalnie negatywne aspekty pracy. Celem tej strategii retorycznej byta
zmiana percepcji wyzwan jako obcigzenia na ekscytujaca nagrode sama w sobie. To
przesunigcie jest widoczne w wielu warstwach wspolczesnych ofert pracy — zaczynajac
od ramowania wyzwan jako czego$, co jest ,,oferowane”, czyli w domysle jest
korzystne, przez przedstawianie ich jako wyr6znikéw, po zestawianie stow

,Wymagajacy” z ,,ekscytujacy”, ,,atrakcyjny”, ,,interesujacy’:

,,Oferujemy ambitne wyzwania realizowane w metodykach zwinnych.”?*

37 https://jobs.careers.microsoft.com/global/en/job/1825694/Solution-Engineer---Cloud-%26-Al (dostep:
10.02.2025).

238 https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).

239 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).
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,,Co nas wyréznia: Ciekawe wyzwania w branzy lotniczej.”**’

,,Niezaleznie od tego, czy pasjonujesz si¢ analizg trendow i danych, opracowywaniem
nowych strategii marketingowych czy tworzeniem innowacyjnych kampanii, ktore

oddaja ducha naszej wyjatkowej marki, z pewnoscig znajdziesz u nas ekscytujace

wyzwania.”?*!

,,End-to-end perspective, variety of tasks, lightweight processes and direct contact with

99242

customers makes these projects challenging and attractive. (Perspektywa

end-to-end, ro6znorodnos$¢ zadan, lekkie procesy i bezposredni kontakt z klientami

sprawiaja, ze te projekty sa wymagajace i atrakcyjne — thum. wlasne)

,,You’ll tackle interesting projects and challenges alongside an international team, all

99243

while contributing to transformative initiatives. (Zajmiesz si¢ ciekawymi

projektami i wyzwaniami razem z mi¢dzynarodowym zespolem, jednoczesnie

przyczyniajac si¢ do przetomowych inicjatyw — ttum. wlasne)

Uzycie tych trzech przymiotnikow (,,ekscytujacy”, ,,atrakcyjny”, ,interesujacy”) wydaje
si¢ kluczowym zabiegiem, poniewaz nadaje trudno$ciom pozytywny, niemal
rozrywkowy charakter. Praca w tej wizji staje si¢ przygoda, co wyraznie widaé tez
w hasle: ,,Join us in our exciting quest to build the future home!”*** (Dotgcz do nas
w nasze] ekscytujacej misji budowania domu przysztosci! — thum. wilasne). Quest
(wyprawa, misja) jako stowo o bogatych konotacjach kulturowych i literackich nadaje
zdaniu specyficzne znaczenie. Chociaz kojarzy si¢ pozytywnie, jednoczesnie implikuje,
ze cel nie jest tatwy do osiggni¢cia — w toposie bohaterowie wyruszajg w dlugg i czgsto
niebezpieczng podrdz, aby osiggnagé wazne 1 wielkie cele, a napotkane przeszkody
czynig osiggnigcie tym bardziej wartoSciowym. To zapowiedz, ze praca bedzie
wymagajaca, ale tez niezwykle satysfakcjonujaca. Potencjalny kandydat zamiast
odczuwaé obawe, ma by¢ zmotywowany do zmierzenia si¢ z trudno§ciami, postrzegajac
je jako szans¢ na udowodnienie swoich zdolnosci.

Na szczego6lng uwage zastluguje komunikat: ,,Wiemy, Ze nasz sukces zalezy od

zaangazowania i motywacji, dlatego stawiamy wyzwania i zachgcamy do osobistej

20 https://careers.geaerospace.com/global/en/warsaw (dostep: 4.02.2025).

2! https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

22 https://www.pracuj.pl/praca/5g-core-software-architect-krakow-michala-bobrzynskiego-46,oferta, 1004
013890 (dostep: 1.02.2025).

28 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2FkqcJ%2F
SOkGjBa%2F191WQ%3D%3D&trackingld=4Xu44ptha%2Bfn9jMbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3
_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

24 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).

125



»245 Pierwsza czg$¢ zdania wskazuje, ze organizacja jest

odpowiedzialnosci 1 rozwoju
$wiadoma zaleznos$ci migdzy postawami i wysitkami pracownikéw, a osigganiem celow
biznesowych. Natomiast uzycie spojnika warunkowego (,,dlatego”) w §rodkowej czesci
zdania, ktory wskazuje na zwigzek przyczynowo-skutkowy, obnaza przewrotng wizj¢
w ktorej kultura wyzwan (challenge culture)*® jest potrzebna, aby pracownicy byli
zaangazowani 1 zmotywowani do pracy. Wydawaé by si¢ moglo, ze te dwie cechy
powinny by¢ wynagradzane, jednak w sposob inny niz ,,doktadanie” kolejnych wyzwan.

Wszystkie te argumenty sg skierowane do specyficznego odbiorcy — jednostki
poszukujacej] w pracy mozliwosci samorealizacji i intensywnych doznan. Narracja
o ambicji 1 wyzwaniach stuzy trzem celom: przyciagnigciu okreslonych kandydatow,
stworzeniu wizerunku firmy jako lidera oraz ustanawianiu wysokich standardéw
1 wymagan jako normy. Jest to system naczyn potgczonych: firmy przedstawiajg
wyzwania jako mozliwo$¢ rozwoju, co z kolei zasila indywidualng ambicje. Odmowa
lub unikanie wyzwan jest w tej logice przyznaniem si¢ do braku ambicji. Akceptacja
1 entuzjazm wobec niekonczacych si¢ wyzwan staja si¢ miarg zaangazowania
oraz pozadanej postawy pracowniczej. W ten sposob nadgodziny, presja, niedobory
kadrowe czy trudne relacje z klientami lub wspotpracownikami sg redefiniowane jako
»szanse” na udowodnienie swojej wartosci, a nie problemy wymagajace rozwigzania
systemowego. Z pozoru atrakcyjna wizja shuzy formatowaniu oddanego
1 zaangazowanego pracownika, ktory postrzega wymagajace warunki jako przywilej,
a ewentualne niepowodzenia traktuje jako osobista porazke. W tej wizji pracy to

satysfakcja staje si¢ walutg za ponadprzecigtny wysitek.

5 https://www.bmwgroup.jobs/pl/pl.html#location=PL,PL/Warsaw (dostep: 10.02.2025).

6 Wyrazenie spopularyzowane przez amerykanskiego biznesmena, Nigela Travisa, ktory w 2018 roku
wydat ksiazke The Challenge Culture: Why the Most Successful Organizations Run on Pushback. Wedtug
autora jest to kultura, ktéra umozliwia kazdemu pracownikowi zabiera¢ glos i kwestionowac¢ status quo.
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Srodowisko pracy:

6.2.3. Permanentnie zmienne

,»You demonstrate adaptability & resilience — can effectively
navigate change, challenges, and setbacks while maintaining
a positive and flexible approach.”™’ (Wykazujesz sie
adaptacyjnoscia i odporno$cia — potrafisz skutecznie
funkcjonowa¢ w obliczu zmian, wyzwan i niepowodzen,

zachowujac pozytywne i elastyczne podejscie — thum. wlasne).

Analiza materialu pozwala stwierdzi¢, ze zmiennos$¢ zdaje si¢ by¢ immanentng
cechg wspoélczesnej pracy intelektualnej. Brak statosci i1 przewidywalnosci sg
przedstawiane nie jako anomalia czy stan przejsciowy, ale jako inherentna, trwata cecha
wspotczesnego S$rodowiska organizacyjnego. W narracji wystepuje duze natezenie

przymiotnikoéw ,,dynamiczny” 1 ,,zmienny”’, ktore shuzg do opisu srodowiska pracy:

,Dynamic and ever changing environment [..]”*** (Dynamiczne i nieustannie

zmieniajace si¢ srodowisko — thum. wlasne)

,,Work in an international, dynamic environment that fosters innovation.”** (Pracuj
w mie¢dzynarodowym, dynamicznym S$rodowisku sprzyjajacym innowacjom — thum.

wilasne)

,,Aplikuj jesli masz gotowoséé do pracy w zmieniajacym sie srodowisku.”>,

zespotu:

,.Hundreds of people strong, with a substantial presence in five countries, [...] team is
a dynamic and complex organization operating across a broad spectrum of product and

»31 (Zespot liczacy setki 0sob i obecny w pieciu krajach, stanowi

strategic domains.
dynamiczng 1 zlozona organizacj¢ dziatajaca w szerokim spektrum obszarow

produktowych i strategicznych — thum. wlasne)

7 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).

248 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

2% hittps://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

250 https://www.linkedin.com/jobs/view/4215337962/?alternateChannel=search&refld=TQtTQGWTBIgjo
jf0jZhEQ%3D%3D&trackingld=B0pdxaD4UI0HuluJVZIivA%3D%3D (dostep: 10.02.2025).

21 https://www.pracuj.pl/praca/senior-golang-developer-warszawa-plac-europejski-1,oferta, 1004040176%s
=234fdbf9&searchld=MTcONTUzMDk3MDExNy45MDUz&ref=top boosterAl 1.2 2 1 1

(dostep: 10.02.2025).
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»Join our dynamic Data Management team as a Solution Architect and Business
Analyst, where you'll thrive in a hybrid work environment that fosters
collaboration.”®? (Dotgcz do naszego dynamicznego zespotu Data Management jako
Solution Architect i Business Analyst, gdzie bedziesz rozwija¢ si¢ w hybrydowym

srodowisku pracy wspierajacym wspotprace — ttum. wiasne),

ale tez wylania si¢ z oczekiwan wzglegdem pracownikow, ktorzy musza

cechowac¢ si¢ umiejetnosciami pracy w takich warunkach lub rolach:

,-Nasze wymagania: zdolno$ci do pracy w dynamicznym otoczeniu.”**

,»Jesli jeste§ pasjonatem/pasjonatka DevOps i szukasz dynamicznej i wymagajacej

roli.”?*

,Nasze wymagania: Samodzielnos¢, inicjatywa, dobra organizacja pracy, zdolnosci do

pracy w dynamicznym otoczeniu.”?>*

,»Qualifications: Strong problem-solving skills and adaptable to dynamic project needs
and/or working environment.”® (Kwalifikacje: Zaawansowane umiejetnosci
rozwigzywania probleméw 1 zdolno§¢ adaptacji do dynamicznych potrzeb

projektowych oraz zmieniajacego si¢ srodowiska pracy — thum. wtasne)

,Nasze Wymagania. Bardzo dobra organizacja — umiesz planowaé dziatania

i realizowa¢ je terminowo, nawet w zmiennych warunkach.”*’

Warto zwroci¢ uwage na frazy ,,ever changing” (nieustannie zmieniajacy si¢) czy ,,stale
ewoluujacy”, ktore wprost mowia o tym, ze zmiany sg na porzadku dziennym. Dyskurs
ofert pracy stara si¢ pozytywnie wartosciowaé zmienno$¢ i1 przedstawi¢ ja jako
aspiracyjny aspekt pracy, taczac ja z ekscytacja (,BMW Group oferuje ekscytujacy

i stale ewoluujgcy zakres zadan™*) czy innowacyjnoscia (,,Work in an international,

22 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2Fkqc) %2F
SOkGjBa%2FI191WQ%3D%3D&trackingld=4Xu44ptha%2Bfn9jMbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3
_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

253 https://www.pracuj.pl/praca/ekspert-ds-analiz-rynku-obrotu-energia-oze-poznan,oferta,1004047337?s=
8b9edb29&searchld=MTcONTY4MTU2MDUwMy4zMzU= (dostep: 4.02.2025).

5% https://www.pracuj.pl/praca/administrator-administratorka-elastic-stack-warszawa,oferta, 10039695322
s=117¢2c91&searchld&=MTcOMjY4ODAwWMDAONS42NTAx (dostep: 10.02.2025).

255 https://www.pracuj.pl/praca/ekspert-ds-analiz-rynku-obrotu-energia-oze-poznan,oferta, 1004047337 ?7s=
8b%edb29&searchld=MTcONTY4MTU2MDUwMy4zMzU= (dostep: 4.02.2025).

256 https://www.linkedin.com/jobs/view/manufacturing-digital-transformation-manager-at-bosch-40996 11

211/?0originalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

27 https://skk.erecruiter.pl/Offer.aspx?0id=4473033&cfg=610DED47ED0C4B8D8374E54D215DDB28&
ejold=494491&ejorld=292118&comld=18797270 (dostep: 10.02.2025).

58 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

128



»29 _ Praca w miedzynarodowym,

dynamic environment that fosters innovation
dynamicznym $rodowisku, ktdre sprzyja innowacjom — thum. wtasne).

Okreslenia opisujace zmienno$¢ srodowiska pracy obejmuja trzy zasadnicze
grupy: dynamike (,,dynamiczny”, ,,zmienny”, ,.ewoluujacy”), ztozonos$¢ (,,complex
organization” [ztozona organizacja], ,,multi-task” [wiele czynnosci na raz], ,,multiple
projects” [wiele projektow]) oraz intensywnos$¢ (,,fast paced” [szybkie tempo], ,,high
pressure” [wysoka presja]). Wigkszosci sposrod powyzszych okreslen, z wylaczeniem
,Wysokiej presji”’, trudno jednoznacznie przypisa¢ negatywne konotacje. Nie znaczy to
jednak, ze nie sg to eufemizmy opisujace chaos, brak stabilnosci czy zbyt duzg liczbe
obowigzkow.

Obraz uzupelniaja inne pozadane przez pracodawcow cechy i postawy,

nienazwane wprost jako umiejetnos¢ pracy w dynamicznym S$rodowisku, ale

implikujace zmiennos$¢:

,You demonstrate adaptability & resilience — can effectively navigate change,
challenges, and setbacks while maintaining a positive and flexible approach.”**
(Wykazujesz si¢ adaptacyjnoscia i odpornoscig — potrafisz skutecznie funkcjonowaé
w obliczu zmian, wyzwan i niepowodzen, zachowujac pozytywne i elastyczne

podejscie — thum. wlasne).

,,Ability to adjust to shifting priorities, handle ambiguity, and excel under pressure.”*!

(Zdolnos¢ dostosowania si¢ do zmieniajgcych si¢ priorytetdow, radzenia sobie

z niejednoznacznoscig i osiggania doskonatych wynikdéw pod presja — thum. wilasne).

Sa to kolejno: zdolnos$¢ adaptacji (adaptability), oznaczajaca raczej reaktywna postawe
wobec zmian — zdolno$¢ funkcjonowania pomimo zmian, ale niekoniecznie ich
aktywnego inicjowania, odporno$¢ (resilience), ktoéra wskazuje na konieczno$é
znoszenia trudnosci, elastyczno$¢ (flexible approach), sugerujaca, ze taki stan rzeczy
powinien by¢ aprobowany i1 nie powinien mie¢ wplywu na ogdlne nastawienie
1 motywacje do pracy, oraz na koniec — wielozadaniowo$¢ (multi-task). Niezwykle
ciekawe jest uzycie metafory nawigowania, ktéra poréwnuje obraz srodowiska pracy do
nieprzewidywalnego terenu, po ktorym pracownik musi umie¢ si¢ sprawnie

przemieszczaé niezaleznie od warunkow.

2% https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

260 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).

26! https://www.cdprojektred.com/en/jobs/19142-devops-engineering-manager (dostep: 1.02.2025).

129



»Zmienno$¢” jako kategoria opisujaca Srodowisko pracy peni kilka istotnych
funkcji w narracji zatrudniajacych. Po pierwsze — normalizuje niepewnos¢ 1 ciagle
zmiany. Po drugie — przerzuca odpowiedzialno$¢ za radzenie sobie z trudnymi
okolicznosciami na jednostke, ktéra juz na etapie rekrutacji zostaje poinformowana
o charakterze pracy. To pracownik ma wykazywac¢ si¢ okreslonymi cechami, tym
samym organizacja zdejmuje z siebie obowigzek zapewnienia stabilnych warunkow.
Wedtug logiki dyskursu, jesli pracownik nie radzi sobie z wysoka presja i cigglymi
zmianami, problem lezy w jego niewystarczajacej elastycznosci, a nie w potencjalnie
dysfunkcyjnej kulturze pracy. Jednoczesnie obcigzajace aspekty pracy przedstawiane sg
jako wyzwania rozwojowe — jezeli Srodowisko pracy nieustannie si¢ zmienia,
pracownik powinien aktualizowa¢ swoje kompetencje i umiejetnosci, by nadazy¢ za
tymi zmianami, co jest SciSle powigzane z wymogiem zorientowania na rozwoj

opisanym w rozdziale Modelowy Pracownik.

Srodowisko pracy:

6.2.4. Sprzyjajace wypracowywaniu wartosci

,Our promise to our associates is rock-solid: we grow

together, we enjoy our work, and we inspire each other.”?%

(Obietnica, ktorg ztozyliSmy naszym wspotpracownikom, jest
solidna jak skata: rozwijamy si¢ razem, czerpiemy rado$¢

z pracy 1 wzajemnie si¢ inspirujemy — ttum. wilasne)

Niniejszy podrozdziat koncentruje si¢ na prezentacji trzech wzajemnie
powigzanych kategorii: inspiracji, kreatywno$ci i innowacyjnosci. Triada obejmuje
kontinuum proceséw poznawczych i behawioralnych, ktére zapoczatkowane przez jakis
bodziec, prowadza do generowania oryginalnych koncepcji 1 ich praktycznej realizacji
(zob. Drozdowski i in. 2010). Zacznijmy od pierwszego z wymienionych aspektow
1 przyjrzyjmy si¢, w jaki sposob firmy przekonuja o tym, ze s3 inspirujagcym
srodowiskiem pracy, czyli takim, ktére pobudza do myslenia i dziatania. W ofertach

mozemy przeczytac:

,,Decathlon tworzy inspirujgce srodowisko do osiggania wspolnych celow.”?*

262 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=zQCK 7%2F0zIq%
2FzC6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY TgJttbPHOvg%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 1.02.2025).

263 https://www.decathlonkariera.pl/ (dostgp: 10.02.2025).
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,»Oferujemy ekscytujaca sciezke kariery w inspirujacym srodowisku pracy i okazujemy

uznanie kazdemu cztonkowi zespotu.”?%*

,,Oferujemy stabilne, komfortowe i inspirujace miejsca pracy.*

,,Odkryj miejsce petne inspiracji i dobrej energii.”?%

Trudno jednak doszukaé si¢ w przywotanych tekstach jakichkolwiek wskazowek, co to
dokladnie oznacza i1 co konkretnego robig organizacje, aby pracownicy czuli si¢
,zainspirowani”. Na podstawie analizowanych tekstow, mozna przyja¢ zalozenie, ze
inspirujagce Srodowisko samo w sobie jest czym$ atrakcyjnym i pozadanym przez
potencjalnego pracownika i dlatego tak czgsto pojawia sie jako mglista kategoria opisu
miejsca pracy. OkreSlenie ,,inspirujacy” wystepuje réwniez w innych kontekstach.
Srodowisko pracy jest opisywane jako inspirujace ze wzgledu na okreslona kulture

organizacyjng i ludzi. Pracodawcy deklaruja:

,»Wymieniamy si¢ do§wiadczeniami, pomystami i inspirujemy si¢ nawzajem.”*’

,,Our promise to our associates is rock-solid: we grow together, we enjoy our work, and
we inspire each other.”?*® (Obietnica, ktorg ztozyliSmy naszym wspotpracownikom jest
solidna jak skata: rozwijamy si¢ razem, czerpiemy rado$¢ zpracy i wzajemnie

si¢ inspirujemy — thum. wiasne)

,,Co oznacza pracowaé #LikeABosch? [...] Inspirujmy si¢ nawzajem. Czerp inspiracj¢

na lepsze dzi$ i jutro, zachowujac wierno$¢ swoim zasadom i budujac przysztosé.”?®®

,Dzielenie si¢ wiedza, wymiana pomystow i sprawdzonych praktyk, kultura feedbacku

i wsparcie ekspertow, ktorzy ucza i inspirujg — to nasza codzienno$¢.”*”

Drugi kontekst dotyczy przestrzeni, w ktérych odbywa si¢ praca i ktore moga byc

inspirujace:

264 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

265 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

268 https://www.cdprojektred.com/pl/about-us (dostep: 1.02.2025).

267 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnDf
WBzWEMhHg%3D%3D&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

268 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=zQCK 7%2F0zIq%
2FzC6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY TglJtftbPHOvg%3D%3D&trk=d_flagship3 se
arch_srp _jobs (dostep: 1.02.2025).

269 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).

270 https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).
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,Inspiring spaces to work, recharge, and collaborate with fellow Googlers.”?”!

(Inspirujace przestrzenie do pracy, regeneracji i wspotpracy z kolezankami i kolegami

z Google — thum. wlasne)

,Nasze biura zostaly zaprojektowane, by inspirowac. Znajdziesz tu liczne strefy do
kreatywnej pracy zespolowej, tablice i $ciany, po ktéorych mozna pisaé, aby zapisywac

pomysty na goraco, oraz przestrzenie, ktdre naturalnie sprzyjaja otwartej wymianie

mysli i spontanicznym dyskusjom.”*"*

Komunikat, ze co$ zostato zaprojektowane, wskazuje na intencjonalno$¢ dziatan — ma
budowa¢ przekonanie, ze organizacja posiada jasno zdefiniowang wizj¢ tego, jak
powinna wyglada¢ kultura pracy 1 aktywnie ja wspiera poprzez funkcjonalnos¢
przestrzeni. Tablice i1 §ciany do zapisywania pomystow maja stanowi¢ argument,
Ze organizacja rozumie proces tworczy 1 stwarza optymalne warunki, by mogt
zachodzi¢. Wymienione elementy (oraz ich silna reprezentacja w materiatach
wizualnych umieszczanych na stronach organizacji) sg czgsto kojarzone ze start-upami
i agencjami kreatywnymi*”, co dyskursywnie wzmacnia wizerunek pracodawcy jako
innowacyjnego i progresywnego. Inwestycje w przemyslany i funkcjonalny design biura
to najpewniej rowniez sposob na wyrdznienie wsrod innych pracodawcow i tym samym
przyciagnigcie najbardziej wymagajacych kandydatéw. Posrednio, komunikaty budujg
wizerunek organizacji jako dojrzalej strategicznie (poniewaz aktywnie ksztattuje
srodowisko pracy, aby osiaga¢ swoje cele) i profesjonalnej (poniewaz jest zorientowana
na dobrostan pracownikéw i efektywna prace).

Organizacje majg uzasadniony interes w tym, aby S$rodowisko pracy byto
inspirujace 1 sprzyjato kreatywnos$ci. Zagadnienie od dawna jest przedmiotem badan
naukowych, a autorzy przekonuja, ze zwickszanie kreatywno$ci pracownikow jest
niezbedne do zwigkszania przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa (zob. Amabile
1988, Drozdowski 1 in. 2010). Wnioski sg implementowane przez pracodawcoéw do
wdrazania rozwigzan, ktore sprzyjaja pobudzaniu tworczej wydajnosci. Inspiracja

w kontek$cie organizacyjnym jest narzedziem stuzagcym do osiggania celow

27! https://www.google.com/about/careers/applications/ (dostep: 10.02.2025).

272 https://careers.ing.com/pl/pl-hubs-benefity-ING-Hubs-Poland (dostep: 10.02.2025).

2 Na dowod tych twierdzen powinno wystarczy¢é wpisanie hasel w repozytoriach zdje¢ stockowych,
ktore ilustrujg spoleczne wyobrazenia dotyczace pewnych tematdw i obiektow (zob. Kvéle 2023). Hasto:
startup  https://www.istockphoto.com/pl/search/2/image-film?phrase=startup  (dostgp:  13.06.2025),
https://elements.envato.com/photos/start+up (dostep: 13.06.2025), hasto: creative agency https://stock.
adobe.com/pl/search?k=creativetagency&search type=usertyped (dostep: 13.06.2025),
https://www.shutterstock.com/pl/search/creative-agency (dostep: 13.06.2025).
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biznesowych — optymalizacji 1 tworzenia innowacji, ktére maja przektada¢ si¢ na
wyniki finansowe. Zatem organizacje chcg inspirowaé pracownikow (bodziec), zeby
wspiera¢ ich kreatywno$¢ (proces), ktora z kolei ma potencjat wytwarzania i wdrazania
innowacji (efekt). W literaturze naukowej kreatywnos$¢ odnosi si¢ do generowania
pomystoéw przez jednostki lub zespoty, a innowacja dotyczy skutecznego wprowadzania
tych pomystow na poziomie organizacyjnym (zob. Oldham i Cummings 1996). Mowiac
inaczej — innowacja to udana implementacja pomystu, ktéra przynosi realng wartos$¢
(np. nowy produkt, ulepszona ustuga, zoptymalizowany proces). Ten zwigzek

przyczynowo skutkowy jest wyrazany wprost:

,Mamy przestrzen na to, by mysle¢ nieszablonowo i dziala¢ kreatywnie. Probujemy

i eksperymentujemy - to wlasnie tak powstajg pionierskie i niestandardowe

rozwigzania, z ktorych jeste$my dumni.”?’

,»10 kreatywnosci i réznorodnosci ludzi pracujacych w firmie Samsung zawdzigczamy

to, ze jeste$my jedna z najbardziej innowacyjnych firm na $wiecie.”*”

,»Kazdy z naszych Pracownikéw bierze w tym procesie bezposredni udziat. To dzigki

ich pasji, kreatywnos$ci, wiedzy i zaangazowaniu przekraczamy kolejne, nieosiagalne

dla innych granice.”*"®

Kreatywno$¢ to jednoczesnie cecha jednostki, jak 1 cenna kompetencja
przedsiebiorstwa. W tym miejscu warto wspomnie¢, ze przeprowadzona analiza
ujawnia znaczace przesuni¢gcie w obszarze nazywania zdolno$ci tworczych.
Kreatywno$¢, ktora niegdys w dyskursie stanowila jeden z kluczowych atrybutéw
pracownikow (zob. Smelka-Leszczynska 2024, s. 142), w zebranym materiale
empirycznym explicite pojawita si¢ tylko raz, w zdaniu ,,What we ask: creativity,

proactiveness, and problem-solving mindset”’

(O co prosimy: kreatywnosc,
proaktywno$¢ i nastawienie na rozwigzywanie problemow — thum. wtasne). Dlatego tez
poruszam to zagadnienie w tym, a nie poprzednim rozdziale. Obecnie kreatywnos¢ jako
wymog wydaje si¢ by¢ zastgpowana przez oczekiwanie ,,innowacyjnego mys$lenia”
(innovation mindset), ,umiejetno$ci rozwigzywania probleméw” (problem-solving

mindset) czy ,nieszablonowego myslenia”. Dyskurs organizacyjny juz dawno

274 https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).

275 https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).

276 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

77 https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea-4207784142/%ori
ginalSubdomain=pl (dostgp: 1.02.2025).
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zawlaszczyl ,,tworczo$¢”, przenoszac ja z obszaru swobodnej ekspresji do sfery
produkcji rozwigzan o wartosci rynkowej, co szeroko opisuja Richard Florida (2002)
oraz Andreas Reckwitz (2017), natomiast przymiotnik ,kreatywny” z jego
oryginalnymi, artystycznymi konotacjami, ustepuje miejsca bardziej technokratycznym
odpowiednikom, ktére konstruujg tworczos¢ jako specyficzng metodologie
rozwigzywania problemow i tworzenia rozwigzan o wymiernej warto$ci rynkowe;.
Przejdzmy do kolejnego elementu, jakim jest innowacyjno$¢. W narracjach
pracodawcow okreslenie uzywane jest w kilku znaczeniach. Moze oznacza¢ misj¢ lub

cel dziatanosci:

,»Enjoy competitive benefits and the opportunity to grow in a forward-thinking
company committed to innovation.””® (Ciesz si¢ konkurencyjnymi benefitami
i mozliwoscig rozwoju w firmie zorientowanej na przyszto§¢ i innowacje — thum.

wilasne),
kulture:

,|---] culture of innovation and digital transformation offers you a fantastic platform to
grow your skills and enhance your network.”?” ([...] kultura innowacyjnosci i cyfrowej
transformacji daje Ci fantastyczna okazj¢ do rozwoju umiejetnosci i rozbudowy sieci

kontaktéw — thum. wtasne)

.Work in an environment that fosters innovation.”® (Pracuj w $rodowisku, ktore

sprzyja innowacjom — thum. wilasne),
wartos¢:

»W naszej codziennej pracy kierujemy si¢ warto§ciami takimi jak otwartosc,
innowacyjno$¢, jako$¢, wzajemny szacunek, doskonato$¢ operacyjna oraz elastycznosc

i szybko$¢ dziatania.”?®!,

ceche oferty:

,.Nieustannie pracujg rOwniez nad rozwojem naszego innowacyjnego portfolio.”?2

78 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2Fkqc) %2F
SOkGjBa%2F19IWQ%3D%3Dé&trackingld=4Xu44ptha%2Bm9jMbjgMnew%3D%3D&trk=d_flagship3
_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

2 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=zQCK7%2F0zIq%
2FzC6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY TglJtftbPHOvg%3D%3D&trk=d_flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 1.02.2025).

280 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

21 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

82 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).
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,»Dolacz do najlepszych i stan sie czescia $wiata innowacji [...].7*%,

ceche organizacji:

,.Kultura, system warto$ci oraz innowacyjnos$¢ tworza srodowisko, w ktorym kazdy

znajdzie miejsce dla siebie i wszyscy maja rowne szanse na sukces.”?*

,,Stawiamy na dynamiczny rozwoj i inwestujemy w innowacje.”*

lub ceche¢ pracownikow:

,[...] is acompany where passionate innovators come to collaborate.”?¢ (to firma,

gdzie pasjonaci innowacji spotykaja si¢, by wspotpracowac — thum. wlasne)

,Zroznicowane umiejetnosci napedzaja nasza innowacyjnos¢, za ktoéra idg mozliwosci

rozwoju zawodowego.” ¥’

Jak widzimy na podstawie powyzszych przyktadow, innowacyjno$¢ okazuje si¢ by¢
najszersza znaczeniowo sposrdd trzech analizowanych etykiet, rowniez ze wzgledu na
rézne zwiazki przyczynowo-skutkowe, jakie ujawniajg si¢ w komunikatach. Raz
umozliwia rozwoj:

,.[...] innowacyjno$¢, za ktorg idg mozliwosci rozwoju zawodowego. 2%

,,[...] culture of innovation [...] offers you a fantastic platform to grow your skills.”?*

(kultura innowacyjnosci [...] daje Ci fantastyczng okazj¢ do rozwoju umiejgtnosci

— thum. wlasne),

kiedy indziej ma by¢ jednym z elementow stanowigcych fundament otwarto$ci

1 egalitarnosci:

-] oraz innowacyjno$¢ tworzg $srodowisko, w ktorym kazdy znajdzie miejsce dla

siebie 1 wszyscy maja rowne szanse na sukces.”?,

w jeszcze kolejnej ofercie jest elementem etosu pracy:

28 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostgp: 1.02.2025).

28 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

85 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

286 https://www.linkedin.com/jobs/view/junior-sales-support-specialist-at-canon-emea-4195845272/?origi
nalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

7 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

288 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

2% https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=zQCK 7%2F0zIq%
2F7C6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY TeJttbPHOvE%3D%3D&trk=d_flagship3_se
arch_srp jobs (dostep: 1.02.2025).

20 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
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»W naszej codziennej pracy kierujemy si¢ wartosciami takimi jak otwartosc,

innowacyjnos¢, [...].”*"!

Co istotne, gdy dane stowo zaczyna oznaczaé coraz wigcej réznych rzeczy, staje si¢
coraz mniej konkretne. Styl analizowanych wypowiedzi, oparty na sloganach,
wyliczeniach 1 jezyku korzysci, dodatkowo utrudnia precyzyjne uchwycenie, czym
innowacyjno$¢ wiasciwie jest i1 jak si¢ przejawia. Staje si¢ wszechobecnym hastem,
ktore ma sygnalizowac postgp 1 sukces. Podobnie jak w przypadku ,,inspirujacego
srodowiska”, zaklada si¢, ze dla kandydatow ,innowacyjnos¢” jest czyms$
pozytywnym i pozadanym, nawet jesli nie zostanie ona precyzyjnie zdefiniowana.
Natomiast brak konkretnych dowodoéw powinien prowokowac refleksje nad tym, czy
1w jaki sposob deklaracje przektadaja si¢ na codzienng praktyke firm — czy pracownicy
majg realny wplyw na ksztaltowanie kierunku rozwoju organizacji, czy istniejg
udokumentowane przypadki, ktére rzeczywiscie doprowadzily do wdrozenia
nowatorskich rozwigzan, ile firma ma =zarejestrowanych patentdéw, wzordéw
przemystowych, przetomowych technologii i produktow itd., oraz czy organizacja
dopuszcza ryzyko i porazke jako element procesu wprowadzania innowacji, traktujac
nieudane projekty jako zrodio wiedzy, czy moze sankcjonuje za niepowodzenia. Na te
odpowiedzi nie ma jednak miejsca w ofertach pracy i na stronach firm. Innowacyjno$¢
prezentowana jest w logice wygranej obu stron, gdzie korzy$ci organizacji
(konkurencyjne rozwigzania) automatycznie przektadaja si¢ na korzysci pracownikow
(prestiz zwigzany z tworzeniem przelomowych rozwigzan, wysokie wynagrodzenia,
rozwojowe Srodowisko pracy). Znaczenie tej problematyki podkresla stale rosnaca
liczba badan empirycznych dokumentujacych pozytywna korelacj¢ miedzy poziomem
innowacyjno$ci  organizacji a jej wynikami finansowymi, adaptacyjnoscia
1 dlugoterminowym sukcesem rynkowym (zob. Crossan i Apaydin 2010, Tidd 1 Bessant

2024). Podrozdziat ten zakonczmy komentarzem Reckwitza, wedtug ktorego:

,,Chodzi o co$ wigcej niz tylko czystg produkcj¢ innowacji — o zmystowe i afektywne
pobudzanie poprzez wytworzonag nowos$¢. [...] Nowos¢ rozumiana w kategoriach
kreatywno$ci stanowi nie tylko osiggniecie techniczne, lecz jest zmystowo
postrzegana, doznawana oraz celebrowana zaréwno przez odbiorce, jak i1 przez jej

autora, jako cel sam w sobie.” (Reckwitz 2017, s. 18-19).

! https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

136



Srodowisko pracy:
6.2.5. Wspolnotowe

,Lubimy rowniez stwarza¢ przestrzen, w ktorej mozemy

celebrowa¢ wspolne chwile.”*?

Obraz miejsca pracy jest konstruowany jako przestrzen relacji migdzyludzkich,
wzajemnego wsparcia 1 poczucia przynalezno$ci. Ten wymiar pracy jest czym$
odrebnym od umiejetnosci wspotpracy jako takiej, ktora dla wigkszosci stanowisk
w duzych organizacjach wydaje si¢ rzecza niezbedng do efektywnej realizacji
obowigzkow zawodowych. Opisywany aspekt wigze si¢ ze spotecznym i emocjonalnym
zaangazowaniem jednostki w relacje ze wspolpracownikami i samg organizacja.
W analizowanych tekstach dominuje uzycie pierwszej osoby liczby mnogiej
(,jestesmy”, ,S$wigtujemy”, ,wspolpracujemy”, ,spotykamy si¢”, ,lubimy”,
»inicjujemy”), ktora buduje wrazenie kolektywizmu i1 ma wzmacnia¢ poczucie
wspolnoty. Nierzadkie sg rowniez sformulowania zwigzane z emocjami i uczuciami (np.
»zalezy nam”, ,jesteSmy dumni z...”). Pracodawcy deklaruja zaangazowanie

w budowanie relacji migdzy pracownikami:

,»Zalezy nam na budowaniu dlugotrwatych, partnerskich relacji wéréd pracownikow,

z klientami, lokalnymi spoteczno$ciami i konsumentami.”**

,,Fostering personal connections, local engagement, and global sustainability is just the
start of all the good we’ve got going on.”** (Pielegnowanie osobistych relacji,
angazowanie si¢ lokalnie oraz wspieranie zrownowazonego rozwoju na poziomie

globalnym to dopiero poczatek dobra, ktdre si¢ u nas dzieje — thum. wlasne)

Powyzsze zdania konstruuja obraz tych organizacji jako §wiadomych i etycznych —
przymiotniki ,,dlugotrwate” i ,,partnerskie” w odniesieniu do relacji maja zapewniac
o stabilno$ci i symetrii, a zestawienie wszystkich grup interesariuszy tworzy¢ wrazenie,
ze firma podchodzi do nich w ten sam sposob, z kolei okreslenie ,,pielegnowanie”
(fostering) w drugim z przykladow sugerowac stwarzanie warunkéw, w ktorych te
bliskie relacje moga swobodnie rozkwitac.

Analiza wykazuje, ze kategoria stanowi kontinuum — od najbardziej neutralnego

2 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).
%3 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).
294 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
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semantycznie zgranego zespotu, do silnie nacechowanej spolecznosci. Deklaracje

99295

»JesteS§my zgranym zespotem czy ,,W ramach wspolpracy oferujemy prace

99296

w zgranym zespole méwig o efektywnej wspotpracy i1 przyjaznej, kolezenskiej

atmosferze. Zgrany zespo6t to taki, ktory wzajemnie si¢ uczy:

»Community. Colleagues to learn from.””’ (Spofeczno$é. Wspotpracownicy, od

ktoérych mozna si¢ uczy¢. — thum. wlasne)

,»lo oferujemy: wspolprace we wzajemnie uczacych sie spoteczno$ciach

programistycznych, analitycznych, testerskich [...].”2%,

inspiruje:

., We grow together, we enjoy our work, and we inspire each other.”*’ (Rozwijamy si¢
wspolnie, czerpiemy przyjemno$¢ z pracy i inspirujemy siebie nawzajem — thum.

wilasne)
1 ma do siebie zaufanie:

,,Smart, trusted colleagues to learn from.”* (Inteligentni, godni zaufania koledzy

i kolezanki, od ktérych mozna si¢ uczy¢ — thum. wtasne)

,,Oferujemy prace w otwartej kulturze opartej na zaufaniu.”*"!

»We cultivate a high-trust environment.”*” (Kultywujemy $rodowisko wysokiego

zaufania — thum. wlasne).

Relacje kolezenskie 1 mozliwos¢ wspolnego spedzania czasu na aktywnosciach

pozazawodowych s3a przedstawiane jako domyslna cecha §rodowiska pracy:

5 https://www.decathlonkariera.pl/ (dostep: 10.02.2025).

2% https://www.linkedin.com/jobs/view/4215337962/?alternateChannel=search&refld&=TQtTQGWTBIgjo
JIOLZhEQ%3D%3D&trackingld=B0pdxaD4UIOHuluJVZIivA%3D%3D (dostgp: 10.02.2025).

27 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).

%8 https://www.pracuj.pl/praca/administrator-administratorka-elastic-stack-warszawa,oferta,1003969532?
s=117c2c91&searchld=MTcOMjY4ODAwWMDAONS42NTAx (dostep: 10.02.2025).

% https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=zQCK7%2F0zIq%
2FzC6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY TgltftbPHOvg%3D%3D&trk=d_flagship3 se
arch_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

3% https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).

301 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnDf
WBzWEMhHg%3D%3D&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

392 https://jobs.careers.microsoft.com/global/en/job/1846735/Account-Technology-Strategist-Public-sector
(dostep: 10.02.2025).
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,»Praca dla nas to takze wspolna kawa i rozmowy na réznorodne tematy.”*”

,,Do dyspozycji pracownikéw sa strefy relaksu, wyposazone w wygodne kanapy

i miejsca do odpoczynku, gdzie mozna na chwile oderwa¢ si¢ od swoich obowigzkow

lub spotkaé ze wspotpracownikami.” ™

,»We host regular gatherings at the studio where we can all unwind, play games, and
just have some fun together.”** (Organizujemy regularne spotkania w studiu, podczas
ktoérych mozemy wszyscy sie zrelaksowac, pogra¢ w gry i po prostu dobrze si¢ razem

bawi¢ — thum. wlasne).

Natomiast jak pokazuja wczesniejsze przyklady, relacje znacznie czgsciej osadzone sg
w konteks$cie transferu wiedzy. Na szczego6lng uwage zastuguje obietnica ,,We grow
together, we enjoy our work, and we inspire each other”® (Rozwijamy si¢ razem,
czerpiemy rados$¢ z pracy 1 inspirujemy si¢ nawzajem — ttum. wlasne), ktora konstruuje
obraz zespotu jako dynamicznej, wzajemnie stymulujgcej si¢ grupy, w ktorej rozwoj
jednostki jest nierozerwalnie zwigzany z rozwojem kolektywu. Warto rowniez zwroci¢
uwage na zdanie ,,We are a close-knit team where we work well together"” (Jeste§my
zzytym zespolem, w ktérym $wietnie ze sobg wspotpracujemy — thum. wlasne), gdzie
»close-knit” (zzyty, zwigzany) niejako umozliwia ,,working well together” (efektywnag
1 harmonijng wspotprace). Trudno jednoznacznie stwierdzi¢, czy taka konstrukcja
sugeruje, ze relacje interpersonalne przektadaja si¢ na sprawne dzialanie, czy moze
bliskos¢ relacyjna jest warunkiem efektywnosci, co stanowiloby odwrocenie
tradycyjnego rozumienia relacji zawodowych, gdzie kompetencje 1 profesjonalizm
powinny by¢ pierwotne wobec wigzi spotecznych.

Znacznie ciekawsze dyskursywnie jest to, co na drugim koncu osi, czyli
spoleczno$¢. Kategoria w materiale empirycznym wystepuje w  kontekstach
jednoznacznie wskazujacych na zazyte relacje, wspolne wartosci, cele, tozsamos¢,
a nawet pewien rodzaj powinnosci wobec grupy. Zastgpienie ,.zespolu” (team)
,»Spoleczno$cia” (community) wskazuje na rozszerzenie zakresu relacji i zaangazowania,

jakie organizacja proponuje pracownikom. Uzycie slow ,przynaleznos$¢” (,Jestesmy

39 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

394 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

395 https://www.cdprojektred.com/pl/about-us (dostep: 1.02.2025).

39 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=zQCK 7%2F0zIq%
2FzC6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY TglJtftbPHOvg%3D%3D&trk=d_flagship3 se
arch_srp _jobs (dostep: 1.02.2025).

397 https://www.pracuj.pl/praca/data-engineer-delivery-experience-warszawa-zelazna-51,oferta, 100405294
1 (dostep: 1.02.2025).
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dumni z przynalezno$ci do globalnej grupy™®) czy zapraszanie do spolecznosci

(,Mozesz sta¢ sie cztonkiem naszej spoteczno$ci™”, ,Dotgcz do spotecznosci

310" Dotgcz do naszej Spotecznosci Talentow™'!) sugeruje, ze relacja z firma

ekspertow
wykracza poza wymiane ekonomiczng — staje si¢ elementem definicji samego siebie,
wlasnej tozsamosci. Podobnie hasto ,LIVE THE COMMUNITY?? (ZY]
WSPOLNOTA — thum. wiasne, pisownia oryginalna) przeksztalca teoretyczng
mozliwo$¢ poczucia przynaleznosci w praktyczng konieczno$§¢ — to imperatyw
postepowania w ramach organizacji. Zwro¢my uwage na jezyk opisujacy wspoOlne

aktywnosci poza formalnymi obowigzkami zawodowymi:

,Swietujemy wspolnie i poznajemy sie na zespotowych wyjazdach.”"

,,Co roku organizujemy Festiwal Wartosci i spotkania $wigteczne, w trakcie ktorych

$wictujemy i méwimy o tym, co wspottworzy naszg kulture organizacyjng.”"

,Lubimy rowniez stwarza¢ przestrzen, w ktorej mozemy celebrowaé wspolne

chwile.”"?

.Swictowanie” nawiazuje do rytualéw tradycyjnie zarezerwowanych dla grup
pierwotnych (rodzina, przyjaciele), a ich uzycie wzgledem spotkan integracyjnych
nadaje im range wykraczajaca poza zwykla rozrywke. Podobnie stowo ,,gathering”
(zgromadzenie, spotkanie), historycznie kojarzone raczej ze spotkaniami z bliskimi
(family gatherings) w zdaniu ,,Social events — we host regular gatherings at the
studio.”'® (Spotkania towarzyskie — organizujemy regularne spotkania w studiu — thum.
wlasne). W kontekscie organizacyjnym zastosowanie tego wyrazenia w miejsce bardziej
neutralnego ,,spotkania” (meetings) wydaje si¢ by¢ $wiadomym zabiegiem majacym na
celu nadanie interakcjom migdzy pracownikami bardziej osobistego charakteru.
Okreslenie ma konotowac ciepto, blisko$¢ i dobrowolne uczestnictwo. Co ciekawe,

niegdy$ chetnie uzywana metafora zespotu jako rodziny (zob. Carroll i1 in. 1999,

3% https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).

3% https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

319 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

3https://careers.wbd.com/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

312 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).

313 https://www.linkedin.com/jobs/view/4196508605/?alternateChannel=search&refld=ujlY {ZiyLk%2BQ
M4neaBFy0A%3D%3D&trackingld=sU7sSJlomWEzxkEq7mIQRg%3D%3D&trk=d_flagship3 search
srp_jobs (dostep: 10.02.2025).

314 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

315 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

318 https://www.cdprojektred.com/en/jobs/19142-devops-engineering-manager (dostep: 1.02.2025).
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Smetka-Leszczynska 2024), bedaca zabiegiem perswazyjnym odwolujacym si¢ do
potrzeby bezpieczenstwa, akceptacji i komfortu w analizowanym materiale pojawita si¢

incydentalnie:

,,Dzialajac innowacyjnie — odwaznie, rodzinnie, ambitnie, osiggamy wiecej.”*"”

,JesteSmy domem dla najlepszych na $wiecie tworcow. Czujemy si¢ jak w domu.'®

Mozliwym powodem jej zanikania jest najpewniej rosngca $wiadomos$¢ zaréwno
pracownikow, jak i pracodawcow co do nieadekwatnosci i retorycznej sztuczno$ci®'”.
Wspoltczesny dyskurs organizacyjny czesciej operuje mniej zobowigzujgcymi pojeciami
takimi jak ,,zespot”, ,,spotecznos$¢” czy ,,network™ (grupa, sie¢), ewentualnie nazwami
wilasnymi np. ,,Googlers” w odniesieniu do pracownikoéw firmy Google.

Analiza materiatu empirycznego pozwolita zidentyfikowaé deklarowane przez
organizacje strategiczne dziatania, ktorych celem jest wzmacnianie, a z perspektywy
krytycznej analizy dyskursu instytucjonalizacja procesow budowania relacji
interpersonalnych. Ponizsze komunikaty explicite wskazujg na celowy charakter tych
nicjatyw:

,Inicjujemy i wzmacniamy zaréwno formalne, jak i nieformalne relacje.”*?

,,Podejmujemy dziatania na rzecz sprzyjajgcego integracji miejsca pracy.”**!

,,Lubimy stwarza¢ przestrzen, w ktorej mozemy celebrowaé wspdlne chwile."*?

,,We host regular gatherings at the studio [...]*** (Regularnie organizujemy spotkania

w naszym studiu — thum. wlasne)

Aktywna rola organizacji przejawia si¢ w tworzeniu infrastruktury przeznaczonej do

spotkan i nawigzywania relacji — od fizycznych przestrzeni (,,strefy relaksu [...] gdzie

317 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

318 https://careers.wbd.com/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

319 Problematyczno$¢ metafory trafnie podsumowuje Zuzanna Piechowicz, dziennikarka specjalizujgca sie
w tematyce HR 1 psychologii, w felietonie Firma fo nie rodzina. Autorka zwraca uwage m.in. na
jednokierunkowo$¢ tej narracji, zaburzanie odpowiedzialno$ci i1 hierarchii, oraz rdéznice migdzy
interesami obydwu grup, postulujac realistyczne podejscie do relacji zawodowych, https://zawodowo.olx.
pl/firma-to-nie-rodzina-felieton/ (dostgp: 5.03.2025).

320 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

321 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

322 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

323 https://www.cdprojektred.com/pl/about-us (dostep: 1.02.2025).
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mozna spotka¢ si¢ ze wspodtpracownikami™?*) po zinstytucjonalizowane wydarzenia:
wyjazdy firmowe, spotkania i imprezy (spotkania integracyjne, eventy firmowe,
spotkania $wigteczne, eko-pikniki), festiwale (Festiwal Warto$ci’**®), konferencje (UX
Research Confetti**®), wydarzenia sportowe czy dziatania wolontaryjne (,,sprzgtali$my
rzeke, oddawaliSmy honorowo krew, budowalismy budy dla pso6w ze schroniska i co
roku jesteSmy Mikolajami dla dzieci z domow dziecka i dla seniorow z doméw
opieki™?’), ktorych celem jest wzmacnianie wiezi. Organizacje, tworzac platforme dla
dobrowolnych, pozazawodowych, grupowych aktywnosci, przedstawiajg je jako
integralng cz¢s¢ doswiadczenia pracy.

Jako$¢ relacji interpersonalnych w S$rodowisku pracy z pewnos$cig stanowi
istotny aspekt wptywajacy na doswiadczenie pracy i dobrostan jednostki, co jest
ugruntowane w literaturze z zakresu psychologii (zob. Birmingham 1 in. 2024). Jednak
to, na czym powinnismy si¢ skupié, to jezyk opisu tej rzeczywistosci, ktory z jednej
strony pelni funkcje wizerunkowa, starajac si¢ przekonac o kolezenskiej, pozytywne;j
atmosferze w organizacji, z drugiej narzuca pozadang wizj¢ silnych wigzi miedzy
pracownikami, ktore przede wszystkim maja zmniejszaé rotacj¢ pracownikéw. Sfera
relacji stala si¢ we wspotczesnych organizacjach elementem dyskursywnie
promowanym 1 zarzadzanym, a wigc podlegajacym procesowi instytucjonalizacji,
poniewaz poczucie wspolnoty sie ,,optaca”. Jednostka ma angazowac si¢ w ,,zycie”
organizacji, czerpa¢ satysfakcje z relacji pracowniczych 1 odnajdywaé w pracy zrdodto

przynaleznoSci.

Srodowisko pracy:

6.2.6. Doceniajace

»Wszystko to w $rodowisku, ktore nie stawia granic

osobistemu  rozwojowi 1 nagradza  zaangazowanie

uznaniem.”??

Potaczenie hasel o stawianiu ludzi na pierwszym miejscu z deklaracjami

réznorakich praktyk doceniania to kolejny element narracji o miejscu pracy.

324 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

325 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

326 https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/allegro-senior-ux-researcher-poznan-design-ux-ui (dostep: 1.02.2025).
327 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).

328 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep:10 .02.2025).
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Podrozdziat ten skupia si¢ na uchwyceniu, jak tezy o cenieniu pracownikow tacza si¢
z konkretnymi rozwigzaniami organizacyjnymi (od prostych, codziennych gestow, przez
systemy nagrod i celebracje wspdlnych sukcesow, po polityki gratyfikacji finansowe;j),
a takze jaka logike ujawniajg. W literaturze naukowej ,,docenianie” (appreciation,
recognition) w kontekScie pracy oznacza uznawanie 1 wyrazanie wdziecznosci za
wysitek, zaangazowanie, osiagni¢cia, jak réwniez cechy osobowosci (zob. Beck 2016,
Stocker i in. 2014, Stranzl i Ruppel 2025). Pracodawcy przekonuja, ze ludzie sg istotna,

a wrecz nadrzedng wartoscig w aksjologii firmy:

,,W ING Banku Slaskim licza si¢ ludzie.”*

,,Wierzymy, ze ludzie sq najwazniejsi w naszej organizacji.”**

99331

,,We value people, learning, and doing the right thing.”””' (Cenimy ludzi, uczenie si¢

i robienie tego, co nalezy — thum. wiasne)

Warto zwréci¢ uwage na uzycie stowa ,ludzie”, ktore wykracza poza czysto
funkcjonalne okreslenie roli zawodowej (pracownik = kto$, kto wykonuje pracg¢ za
wynagrodzenie). Zabieg implikuje humanistyczng perspektywe — jest sygnatem, ze
organizacja ceni jednostk¢ w pelnym wymiarze, a nie tylko ze wzgledu na jej
produkcyjng ,,uzytecznos¢”. W kolejnym przyktadzie cel jest ten sam, natomiast
realizacja nastepuje poprzez odniesienie si¢ do pozytywnego oddzialywania na sferg

zycia prywatnego pracownikow:

,,We have something special here. We put our employees at the center of everything we
do, and we know that what we offer is essential not only to your work but to your life
t00.*3? (Mamy tutaj co$ wyjatkowego. Stawiamy naszych pracownikéw w centrum
wszystkiego, co robimy, i wiemy, ze to, co oferujemy, jest istotne nie tylko dla Twojej

pracy, ale takze dla Twojego zycia — ttum. wlasne)

Przywotane komunikaty maja charakter fundamentalnych prawd, ktore maja sprawiac
wrazenie definiujacych catg kulture organizacji. Przekonuja, ze dobro pracownikow jest
zawsze na pierwszym miejscu, a jednostka jest czyms$ wigcej niz ,,zasobem” do

generowania zysku.

329 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
330 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).
331 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
332 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
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Jednoczesnie, obok komunikatow o charakterze czysto aksjologicznym, ma
miejsce podejScie pragmatyczne czy wrecz instrumentalne. W tej optyce warto$é
cztowieka, cho¢ nadal przedstawiana jako niezwykle istotna, zostaje uzasadniona
w kategoriach biznesowej efektywnosci. Organizacje cenig pracownikéw, poniewaz ich
kompetencje 1 zaangazowanie stanowig ,,zasOb” niezbedny do realizacji celow.

Znakomicie ilustrujg to ponizsze przyktady:

»Wierzymy, ze na nasz sukces skladajg si¢ nie tylko nowoczesne technologie,

z ktorych korzystamy, ale przede wszystkim dobrze wyszkoleni, kompetentni

ludzie.”?*

»SUKCES TWORZA LUDZIE™*

,,Potrzebujemy pracownikow takich jak Ty, aby moc osiagaé najwyzsze cele.”**

W  przywolanych stwierdzeniach organizacje przyznaja, ze ludzie s3 jednym
z czynnikéw (,,skladnikow”) ich sukcesu. Zrodlem tej logiki jest przekonanie, ze
w gospodarce opartej na wiedzy i innowacjach ludzie — ich umiej¢tnosci, postawy,
wiedza — s3 najwazniejszym ,aktywem” w generowaniu wartosci. Czlowiek nie
przestaje by¢ w centrum narracji, ale jego pozycja jest osadzona w perspektywie
strategicznej. Mowigc ,,potrzebujemy pracownikéw takich jak Ty” pracodawca mowi
o sobie jako zaleznym (od pracownikéw) podmiocie, ale ta zalezno$¢ jest pozorna.
Zabiegi tworzace wrazenie partnerstwa i wzajemnej zaleznos$ci, gdzie sukces firmy jest
przedstawiany jako wspolny 1 wynikajacy z wkiadu kazdego pracownika, majg za
zadanie po pierwsze motywowac¢ do pracy, po drugie — z perspektywy KAD —
rozmywa¢ hierarchiczne 1 ekonomiczne relacje witadzy, w ktorych pracodawca jest
wlascicielem wytworzonej warto$ci, a pracownik najemng sita robocza.

Wyrafinowang synteze tych dwoch optyk mozemy odnalez¢ w teksScie:

,»,We can’t achieve our mission to empower everyone on the planet to achieve more
unless our employees can do their best work. Our perks and benefits are essential to
our success. Learn how Microsoft cares, supports and invests in our employees.”**
(Nie mozemy zrealizowaé naszej misji, jakg jest umozliwienie kazdemu cztowiekowi

na Ziemi osiggnaé wigcej, jesli nasi pracownicy nie beda mogli wykonywac swojej

333 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

34 https://www.bmwgroup.jobs/pl/pl.html#location=PL,PL/Warsaw (dostep: 1.02.2025).
335 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

336 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
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pracy najlepiej jak potrafig. Nasze dodatki i $wiadczenia sa niezbgdne dla naszego
sukcesu. Dowiedz si¢, jak Microsoft troszczy si¢ o swoich pracownikow, wspiera ich

i w nich inwestuje. — thum. wlasne)

Przekaz zawarty w tym komunikacie retorycznie opiera si¢ na wykorzystaniu
humanistycznego podej$cia do uzasadnienia réwnie humanistycznych celow
biznesowych. Punktem wyjscia konstrukeji jest niemal altruistyczna misja, ktora nadaje
dziataniom firmy wymiar etyczny. W ten sposob troska o dobrostan pracownika zostaje
przedstawiona jako warunek niezbedny do realizacji celow.

W zwiazku z przypisywaniem tak duzej roli pracownikom pracodawcy
eksponuja hasta takie jak ,uznanie”, ,docenianie”, ,szacunek”, ,zaufanie”,
»sprawiedliwo$¢”, ,,uczciwos¢”, ktdre tworza obraz organizacji jako odpowiedzialnej

1 nastawionej na dobre samopoczucie zatrudnionych osob:

,,We value our associates and stakeholders with appreciation and respect. [...] to ensure
a culture of respect, trust and fairness.”*’ (Doceniamy naszych pracownikow
1 interesariuszy z uznaniem i szacunkiem. [...] aby zapewni¢ kultur¢ szacunku, zaufania

i sprawiedliwos$ci — thum. wiasne)

»W naszej codziennej pracy kierujemy si¢ warto§ciami takimi jak otwartosé, [...]

wzajemny szacunek, doskonato$é¢ operacyjna [...].”***

»1o oferujemy: prac¢ w otwartej kulturze, opartej na wspotpracy, wzajemnym

szacunku oraz zaufaniu.”**

Organizacje obiecujg w ten sposdb bezpieczne psychologicznie srodowisko pracy, gdzie
szacunek 1 kultura doceniania sg wpisane w codzienne praktyki, przyjmujac forme
spotecznego kontraktu. Wskazane wartosci bywaja zestawiane z etyka biznesowa

i sukcesem jako takim, co widzimy w hasle:

»THIS IS HOW WE WIN WHILE PLAYING FAIR. RESPECT: Value all players.
Display empathy, be inclusive and show dignity to all”** (TAK WYGRYWAMY,
GRAJAC UCZCIWIE. SZACUNEK: Cenimy wszystkich graczy. Okazujemy empatig,

jesteSmy otwarci i traktujemy wszystkich z godnoscig — thum. wlasne)

337 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

338 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

33 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnDf
WBzWEMhHg%3D%3Dé&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

340 https://careers.adidas-group.com/ (dostep: 1.02.2025).
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To proba redefinicji pojecia sukcesu, w ktorej zrownane jest znaczenie wynikoéw
finansowych z etycznym podej$ciem, rozumianym jako jako$¢ relacji migdzyludzkich
wewnatrz zespotu.

Obietnica doceniania jest uwiarygadniana poprzez przedstawienie dziatan
podejmowanych przez organizacje. W tym obszarze tworcy komunikatow przechodza
od opisu bycia (jacy jesteSmy) do opisu dziatania (co robimy, by deklaracje staty si¢
rzeczywistos$cig). W takim ujeciu ,,docenianie” przyjmuje forme konkretnych aktow,

takich jak organizacja spotkan i1 praktykowanie wspdlnego swigtowania:

,,Lubimy rowniez stwarzaé przestrzen, w ktorej mozemy celebrowaé wspolne chwile.
Robimy to na przykltad podczas open baréw, spotkan informacyjnych czy

eko-piknikow™!

,,Co roku organizujemy Festiwal Wartosci i spotkania §wiateczne, w trakcie ktorych

$wigtujemy i moéwimy o tym, co wspdttworzy naszg kulture organizacyjng ™%,

przyznawanie nagrod i wyrdznien:

,,Dodatkowy bonus pieniezny z okazji jubileuszu pracy zawodowej.”**

,»[...] wolne dni w formie nagrody.”**

,Doceniamy to, ze jesteSmy razem. [...] doceniamy ponadprzecigtne zaangazowanie

wreczajac nagrode Prezesa za projekty innowacyjne oraz za najlepsze osiagniecia.”**,

zapewnianie konkurencyjnego wynagrodzenia i1 innych form gratyfikacji finansowe;j:

,Doceniamy kazdego z osobna, oferujagc konkurencyjne wynagrodzenie [...]. Nasz

sukces jest Twoim sukcesem!”346

»Regularnie weryfikujemy wynagrodzenie zgodnie z rynkowymi standardami. Dzigki
temu proponujemy konkurencyjne stawki. Na wynagrodzenie skladaja si¢ takze

indywidualne osiagnigcia i wiedza branzowa. Doceniamy wspolny udziat w sukcesie

3*! https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

32 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

3 https://www.linkedin.com/jobs/search/?currentJobld=4213906592&f C=11657%2C2399396&geold=

92000000&o0rigin=COMPANY PAGE JOBS CLUSTER EXPANSION&originToLandingJobPostings—=
4203421089%2C4203416686%2C4205068968%2C4190112657%2C4211771144%2C4205076058%2C4
199905264%2C4193509379%2C4213906592 (dostgp: 1.02.2025).

3 https://careers.ing.com/en/job_location/warschau/global-communications-brand-and-marcom-lead-for-
ing-hubs/3121/23409928640/18174 (dostgp: 10.02.2025).

3 https://www.adamed.com/kariera/benefity (dostep: 1.02.2025).

346 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/kultura-i-korzysci/ (dostep: 1.02.2025).
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firmy poprzez premie wyliczane w oparciu o wyniki. Uwazamy, ze najbardziej

pomystowi i najlepsi pracownicy zastugujg na docenienie.””**’

Zwro¢my uwage, ze jezykowo docenianie (recognition) ma charakter
niefinansowy, emocjonalny, spoleczny, a wynagradzanie (salary, remuneration,
compensation) finansowy, materialny, transakcyjny. Pierwszy wymiar mowi o tym, zZe
jednostka jest wazna, a jej praca ma znaczenie, drugi, ze wykonywana praca ma wartos¢
ekonomiczng. Wydawac by sie mogto, ze migkkie aspekty zarzadzania, polegajace m.in.
na wyrazaniu werbalnego uznania i publicznych pochwal, i wymiar ekonomiczny pracy

sa odrebnymi kwestiami. Zdarza si¢ jednak, ze zestawiane sg obok siebie:

,Doceniamy kazdego z osobna, oferujac konkurencyjne wynagrodzenie, atrakcyjne

benefity i szczere docenianie siebie nawzajem. Wynagradzanie i docenianie: [...].”%*

Z perspektywy pracodawcy zabieg ma wzmacnia¢ przekaz o holistycznym podejsciu do
pracownika, uznajac zardwno potrzebe dbania o jego dobrostan, jak i odpowiedniego
wynagradzania pracy. Narracja jest umocowana w teoriach motywacji, najpewniej
dwuczynnikowej teorii Fredericka Herzberga (1959), wedtug ktorej wynagrodzenie jest
,czynnikiem higieny” (brak powoduje niezadowolenie, ale jego obecno$¢ nie prowadzi
automatycznie do satysfakcji i motywacji), a uznanie jest jednym z prawdziwych
,motywatorow” do pracy. Stawiajac obok siebie wynagrodzenie i docenianie, firmy
chcg przekonaé, ze zaspokajaja oba rodzaje potrzeb. Jednoczes$nie, przedstawianie
,konkurencyjnego wynagrodzenia” jako gestu doceniania zaciera granic¢ mig¢dzy
transakcja ekonomiczng a emocjonalnym uznaniem, a formula ,kazdego z osobna”
wzmacnia wrazenie indywidualnej atencji, cho¢ dalsza tre$¢ sprowadza akty uznania do
standardowych komponentéw. Wyplata, mimo ze w istocie stanowi prawnie i rynkowo
zdeterminowany ekwiwalent wykonanej pracy, zostaje w tej narracji zdefiniowana jako
element uznania, co maskuje jej ekonomiczny charakter.

Deklaracja  kolejnej firmy zrecznie taczy docenianie i  szacunek
z pragmatycznym inwestowaniem w rozwdj, ktory ma przynies¢ firmie wymierng

korzy$¢ w postaci wykwalifikowanej kadry:

,»,We value our associates and stakeholders with appreciation and respect. As a global

37 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).
38 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/kultura-i-korzysci/ (dostep: 1.02.2025).
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company, we put our associates first with ongoing training and development™*

(Cenimy naszych pracownikoéw 1 interesariuszy z uznaniem i szacunkiem. Jako
globalna firma stawiamy naszych pracownikéw na pierwszym miejscu poprzez ciagte

szkolenia i rozwoj — thum. wlasne).

Pracownik w takim ujeciu jest postrzegany jako ,kapitat ludzki”, ktorego warto$¢ jest
pielegnowana, poniewaz stanowi kluczowy element przewagi konkurencyjnej, o czym
pisatam wczesniej w niniejszym rozdziale.

Cala narracja o stawianiu pracownikoOw na pierwszym miejscu ma mitygowac
obawy potencjalnych kandydatéw o instrumentalne traktowanie. Poprzez retoryke
oparta na szacunku, docenieniu 1 kompleksowym podejsciu do wynagradzania
pracownika, pracodawcy daza do budowania silnej tozsamosci organizacyjnej, ktora ma
przyciggna¢ i zatrzymac talenty, generujac tym samym przewage konkurencyjng®*. Na
poziomie deklaratywnym humanocentryczna narracja sugeruje, ze firma nie jest
bezwzgledna maszyng do generowania zysku, lecz organizmem spotecznym, ktorego
nadrzednym celem jest dobrostan jej cztonkéw. Jednak glebsza analiza tekstow pozwala
dostrzec, ze dyskurs organizacyjny, nawet gdy mowi o cenieniu ludzi, jest glgboko
zakorzeniony w logice rynkowej, w ktorej cztowiek jest ceniony przede wszystkim ze

wzgledu na swoja uzyteczno$¢ w procesie generowania zysku.

Srodowisko pracy:

6.2.7. Inkluzywne

,»,We are committed to celebrating the diversity around us and
its power to drive us forward together”*' (Jestesmy oddani
celebrowaniu roéznorodnosci wokot nas 1 jej sile, ktora

popycha nas wszystkich do przodu — thum. wtasne)

W tym podrozdziale analizuj¢ kategorie roéznorodnosci, réwnosci
1 inkluzywnosci, czyli wszystkie trzy wymiary koncepcji DEI (diversity, equity,
inclusion), ktéra rowniez w polskim kontekscie czesto funkcjonuje pod tym
anglojezycznym akronimem. Tytul niniejszego podrozdzialu zostal wybrany celowo,

poniewaz wedlug literatury przedmiotu inkluzywnos$¢ jest wymiarem, ktory syntetyzuje

3% https://www.bmwgroup.jobs/pl/pl.html#location=PL,PL/Warsaw (dostep: 10.02.2025).

3% Firmy doradcze, takie jak McKinsey czy Deloitte oraz instytuty badawcze (np. Gallup) od lat publikuja
raporty udowadniajace zwrot z inwestycji w programy doceniania.

35! https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
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koncepcje 1 niejako ,,aktywuje” korzysci ptynace z roznorodnosci i rownosci. Pojgcia te
sa czesto uzywane zamiennie lub traktowane jako jeden monolityczny konstrukt.
Z perspektywy akademickiej, kazde z nich posiada jednak odrgbne znaczenie i odnosi
si¢ do innego wymiaru Zycia organizacyjnego (zob. Malavasi 2023, Oswick 1 Noon
2014). Badacze podkreslaja, ze ich mylenie moze prowadzi¢ do powierzchownych
1 nieskutecznych strategii, ktore adresuja sedna problemu systemowych nierdwnosci
(zob. Larcker i in. 2025, Sadowska 2025).

Zakaz dyskryminacji w polskim prawie ma podstawy w Konstytucji, Kodeksie
Pracy oraz w odrebnej ustawie implementujgcej unijne dyrektywy. Kodeks Pracy
wymienia pte¢, wiek, niepelnosprawnos$¢, rase, religi¢, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowsa, pochodzenie etniczne, wyznanie i orientacj¢
seksualng jako chronione cechy®*.

Nauki o zarzadzaniu od kilkunastu lat badajg zwigzki mi¢dzy r6znorodnoscig
zespotow a efektywnoscig organizacji. Metaanalizy pokazuja, ze firmy o wyzszym
poziomie réznorodnosci w krggu kadry kierowniczej osiaggaja lepsze wyniki finansowe,
sg bardziej innowacyjne, szybciej adaptujg si¢ do zmian rynkowych, podejmujg lepsze
decyzje 1 lepiej rozumiejg potrzeby klientéw (zob. Boshanna 2021, Cox 1993, Mazur
2012, Morgan 1989). Firmy chetnie 1 szeroko moéwig o réznorodnos$ci, poniewaz to
temat marketingowo nosny, pozwalajacy budowaé wizerunek otwartego, nowoczesnego
1 odpowiedzialnego pracodawcy (zob. Malavasi 2023). Hasta o réznorodnosci tatwo
wpisa¢ w prezentacje inwestorskie 1 raporty CSR (Corporate Social Responsibility) czy
ESG (Environmental, Social & Governance), stosujac przy tym konkretne wskazniki —
od proporcji ptci w zarzadzie, przez rozktad wiekowy pracownikow, po liczbe 0sob
z orzeczeniem o niepelnosprawnosci czy poziom roznorodnosci kulturowe;.

Roéznorodnos¢ (diversity), w najprostszym ujeciu, odnosi si¢ do reprezentacji
réznych grup w organizacji. Jest to wymiar iloSciowy, opisujacy obecnos¢ w danym
zespole (w tym w zarzadzie) osdb o zréznicowanych cechach tozsamosciowych
i demograficznych. Te cechy moga obejmowac zarowno kategorie chronione prawnie,
jak 1 te mniej oczywiste, o ktorych mowi koncepcja DEI, czyli status
socjoekonomiczny, wyksztalcenie i do$wiadczenie, stan cywilny czy neuroatypowos¢
(zob. Gardenswartz i Rowe 2008, Loden i Rosener 1991). R6znorodnos¢ jest uwazana

za warunek konieczny, ale niewystarczajacy do stworzenia sprawiedliwego miejsca

332 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 2025 r. poz. 277), art. 113,
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pracy, poniewaz organizacja moze zatrudnia¢ rozne osoby, a jednoczes$nie by¢ miejscem
gleboko wykluczajacym. Taka sytuacja ma miejsce, gdy np. przedstawiciele grup
mniejszosciowych s3 obecni, ale ich glos nie ma znaczenia czy jest im trudniej
awansowac.

Na poziomie opisu organizacje chwalg si¢ ro6znorodnymi zespolami
1 budowaniem zespotow, ktore odzwierciedlaja roznorodnos¢ spoteczenstwa, oferuja
prace w réznorodnych zespotach, deklaruja celebrowanie i promowanie roznorodnosci.
Teksty nasycone sg slownictwem majacym na celu wywolanie pozytywnych emocji
1 skojarzen — okre$lenia takie jak wyjatkowos¢, ,thrive” (dobrze si¢ rozwijac,
prosperowac) czy ,encourage” (zachgca) tworza narracje, w ktérej firma dba

o réznorodno$¢ zespotow i kazdego z osobna:

,,Obszary naszej dzialalno$ci sg tak samo réznorodne jak nasze wyjgtkowe zespoty.”>

,Nokia offers [...] highly diverse teams with an inclusive culture where people thrive
and are empowered.”** (Nokia oferuje [...] wysoce réznorodne zespoly z kulturg

wlaczajaca, w ktorej ludzie si¢ rozwijaja i s3 wspierani — thum. wlasne).

»Adidas celebrates diversity, supports inclusiveness and encourages individual
expression in our workplace.” (Adidas docenia r6znorodno$¢, wspiera otwarto$é

i zacheca do indywidualnej ekspresji w naszym miejscu pracy — thum. wlasne).

Przygladajac si¢ jednak przyktadom w kontek$cie, zauwazymy, ze r6znorodnos¢ bywa
sprowadzana do jej instrumentalnej uzytecznosci — to narzedzie stuzace osigganiu celow
biznesowych 1 budowaniu wizerunku, a niekoniecznie element sprawiedliwos$ci
spolecznej. Pracodawcy wskazuja, ze ro6znorodnos$¢ zespoldw zwigksza ich
efektywnos¢:

,» 10 kreatywno$ci i r6znorodnosci ludzi pracujacych w firmie Samsung zawdzigczamy

to, ze jesteSmy jedng z najbardziej innowacyjnych firm na $wiecie.”**®
,»,Wychodzimy z zalozenia, ze zardwno w zyciu prywatnym, jak i zawodowym
najlepiej wspolpracuja i najszybciej odnajduja si¢ ludzie o podobnych warto$ciach

i odmiennych doswiadczeniach, w réoznym wieku i z rozmaitymi pasjami. Czerpiemy

3% hittps://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/(dostep: 1.02.2025).

354 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2FkqcJ%2F
SOkGjBa%2F191WQ%3D%3D&trackingld=4Xu44ptha%2Bfn9jMbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3
_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

355 https://careers.adidas-group.com/ (dostep: 1.02.2025).

356 https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).
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ztego bogactwa zainteresowan i zyciowej wiedzy, i na tym budujemy sil¢ naszej

organizacji.”*"’

,Diversity and inclusion. We are committed to celebrating the diversity around us and

99358

its power to drive us forward together. (Jestesmy oddani celebrowaniu

réznorodno$ci wokot nas i jej sile, ktora popycha nas wszystkich do przodu — thum.

wilasne)

W powyzszych zdaniach ustanowiony zostaje bezposredni zwigzek przyczynowo-
skutkowy, kolejno: réznorodnos$¢ réwna si¢ innowacyjnosé, réznorodno$¢ rowna sie
silna organizacja, roznorodno$¢ réwna si¢ sukcesy. Roznorodnos¢ zostata tu opisana
w kategoriach $rodka do celu, czyli sukcesu rynkowego, a nie celu samego w sobie.
Dodatkowo, stownictwo — ,,zawdzigczamy”, ,czerpiemy z bogactwa” — ukazuje
transakcyjny charakter tworzenia réznorodnego $rodowiska pracy. W takim ujgciu
roznorodnos$¢ staje si¢ wilasnoscig, a nie wyzwaniem dla organizacji (zob. Ahmed
2012). Moéwienie o ,,odmiennych doswiadczeniach” 1 ,,rozmaitych pasjach” sprowadza
réznorodno$¢ do niekontrowersyjnych i przyjemnych aspektow, co pozwala uniknaé
trudniejszych tematow, takich jak rasa, niepetnosprawnos$¢ czy orientacja seksualna,
ktore w polskim dyskursie medialnym funkcjonujg jako ptaszczyzna silnej polaryzacji
(zob. Markowski 2019, Mroéz 2015, Soczynski 1 Urzagdowska 2023). Owa swoista
,neutralizacja” stanowi przyklad dyskursu okreslanego mianem happy diversity talk,
ktéry ma kreowac pozytywny wizerunek firmy, a nie opisywac realne wyzwania (zob.
Bell i Hartmann 2007, Leslie 1 in. 2023).

W tekstach pojawiajg sie odwotania do Karty Réznorodnosci®™

polityk DEI:

1 przyjetych

,»,Roznorodno$¢ niesie ze sobg bogactwo doswiadczen, pogladow i umiejgtnosci.
W Carlsberg Polska przyjelismy Polityke Roznorodnosci i Wiaczenia (Diversity,
Equity and Inclusion), ktéra odzwierciedla sposdb myslenia o naszej kulturze,

przywodztwie 1 wyréwnywaniu szans. Od 2014 roku jestesmy sygnatariuszem Karty

357 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).

358 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).

3% Podpisujgc  Karte Roznorodnosci, pracodawcy zobowigzuja si¢ do wdrazania polityk rownego
traktowania oraz dzialan na rzecz rdéznorodno$ci w Srodowisku pracy. W Polsce koordynatorem
inicjatywy jest Forum Odpowiedzialnego Biznesu, https://odpowiedzialnybiznes.pl/karta-roznorodnosci/
(dostep: 18.06.2025). Sposréd podmiotéow, ktoérych komunikacje analizujg, sygnatariuszami karty sg
firmy: PwC, CD PROJEKT, ING Hubs Poland, TVN WARNER BROS. DISCOVERY, Samsung
Electronics Polska, Electrolux Poland i Adamed Pharma, https://odpowiedzialnybiznes.pl/karta
-roznorodnosci/sygnatariusze-karty/ (dostep: 18.06.2025).
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Roéznorodnosci - migdzynarodowej inicjatywy na rzecz promocji i rozpowszechniania

idei rownego traktowania i zarzgdzania roznorodno$cig w miejscu pracy.”*®

Co istotne, w Stanach Zjednoczonych umieszczanie formalnej klauzuli o rownych
szansach (Equal Opportunity Employer) jest wymogiem prawnym w kontraktach
rzadowych, natomiast wiele firm zamieszcza ja wolontaryjnie. Stad zestandaryzowane

zapisy w przypadku firm o amerykanskim kapitale:

»Adidas celebrates diversity, supports inclusiveness and encourages individual
expression in our workplace. We are an Equal Opportunity Employer.**' (Adidas
docenia roznorodnos$¢, wspiera otwartos¢ izacheca do indywidualnej ekspresji

W naszym miejscu pracy. JesteSmy pracodawca rownych szans. — thum. wlasne)

,,Canon is an equal opportunity employer. Canon recruits, employs, trains, compensates
and promotes regardless of race, religion, national origin, sex, disability, age, veteran
status or other protected status as required by law.”*** (Canon jest pracodawcg rownych
szans. Canon rekrutuje, zatrudnia, szkoli, wynagradza i awansuje niezaleznie od rasy,
religii, pochodzenia, plci, niepelnosprawnos$ci, wieku, statusu weterana czy innych

cech chronionych przez prawo — thum. wiasne)

,Nokia is committed to inclusion and is an equal opportunity employer. Nokia’s
employment decisions are made regardless of race, color, national or ethnic origin,
religion, gender, sexual orientation, gender identity or expression, age, marital status,
disability, protected veteran status or other characteristics protected by law.”*** (Nokia
jest zaangazowana w budowanie inkluzywnosci i jest pracodawca réwnych szans.
Decyzje Nokii dotyczace zatrudnienia podejmowane sg bez wzgledu na rasg¢, kolor
skory, pochodzenie narodowe lub etniczne, religi¢, ple¢, orientacje seksualna,
tozsamo$¢ lub ekspresje piciowa, wiek, stan cywilny, niepelnosprawnosé, status

weterana lub inne cechy chronione prawem — ttum. wilasne)

Poza powyzszymi przykladami, wyrazona explicite rowno$¢ pojawita si¢ tylko

w dwoch tekstach:

At Canon we have a clear vision: to be committed to creating a more inclusive and

equitable culture where employees are valued and can thrive personally and

3% https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl_PL (dostep: 4.02.2025).

381 https://careers.adidas-group.com/the-company?locale=en (dostep: 1.02.2025).

362 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

363 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2Fkqc) %2F
SOkGjBa%2FI191WQ%3D%3D&trackingld=4Xu44ptha%2Bfn9MbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3
_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).
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professionally.”** (W Canonie mamy jasng wizje: zobowigzujemy si¢ do tworzenia
bardziej inkluzywnej i sprawiedliwej kultury, w ktdrej pracownicy sa doceniani i moga

rozwija¢ si¢ zarowno na ptaszczyznie osobistej, jak i zawodowej — thum. wlasne)

,»Wierzymy, ze nasza pomaranczowa kultura wyrdznia nas na tle innych organizacji.
W ING kultura, system warto$ci oraz innowacyjnos¢ tworzg srodowisko, w ktorym

kazdy znajdzie miejsce dla siebie i wszyscy majg rowne szanse na sukces.”**

Rownos¢ (equality) oznacza sprawiedliwe traktowanie wszystkich pracownikéw,
zapewnianie im roéwnych szans na awans, dostepu do szkolen oraz ochrony przed
dyskryminacja. Druga z przywotanych firm, jako jedyna z wszystkich poddanych
analizie, podaje dowod na réwnos$¢ — 50 procent udziatu kobiet w zarzadzie**®.

Ostatni aspekt — inkluzywno$¢ miejsca pracy — to natomiast aktywne tworzenie
warunkéw, w ktorych kazdy moze by¢ soba. Pracodawcy deklaruja zaangazowanie

w temat 1 wskazuja, jak rozumiejg réwnosciowe srodowisko:

»W Bosch tworzymy inkluzywne, pelne rozwojowych zadan s$rodowisko pracy,

w ktorym kazdy poczuje si¢ komfortowo.”**’

,,Iworzymy §rodowisko pracy oparte na szacunku i zaufaniu, w ktérym kazdy moze
by¢ soba i rozwija¢ si¢ niezaleznie od plci, rasy, religii, pogladow politycznych,

tozsamosci seksualnej.” %

,,At Nokia, we act inclusively and respect the uniqueness of people. Nokia offers [...]
highly diverse teams with an inclusive culture where people thrive and are
empowered.”** (W Nokii dziatamy inkluzywne i szanujemy unikatowo$¢ ludzi. Nokia
zapewnia bardzo réznorodne zespoly o inkluzywnej kulturze, gdzie pracownicy sie¢

rozwijaja i sa wspierani — thum. wiasne)

»Budujemy  kulture  wiaczajaca  rézne  grupy  spoleczne,  pracujemy

w migdzypokoleniowym zespole, w ktorym wymieniamy si¢ doswiadczeniami,

364 https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea-4207784142/%ori
ginalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

3% hittps://careers.ing.com/pl/working-at-ing (dostep: 10.02.2025).

3% hittps://pracodawcy.pracuj.pl/profile/ing-bank-slaski-s-a,rjoahe7,pl (dostep: 10.02.2025).

387 https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/robert-bosch-sp-z-0-0,jsty9it,pl (dostep: 1.02.2025).

368 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnDf
WBzWEMhHg%3D%3D&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

3% https://www.nokia.com/careers/our-locations/poland/ (dostep: 1.02.2025).
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pomyslami i inspirujemy si¢ nawzajem™”

,,We challenge ourselves to create an inclusive way of working where we are open to

new ideas, empowered to take risks and fearless to bring our authentic selves to

k”37l

wor (Stawiamy sobie wyzwanie stworzenia inkluzywnego sposobu pracy,

w ktérym jestesmy otwarci na nowe pomysty, zmotywowani do podejmowania ryzyka

i nie obawiamy si¢ by¢ sobg w pracy — thum. wilasne)

Przy uzyciu drugiej osoby liczby pojedynczej, zwracajg si¢ bezposrednio do kandydata /
kandydatki, co ma na celu skroci¢ dystans i zbudowanie wrazenia spersonalizowanego

komunikatu:

,,Come join us as you are.”*”

,U nas mozesz by¢ soba, korzysta¢ z wilasnych talentow i rozwijaé swoje mocne

strony.”*"

Inkluzywno$¢ laczy sie z jezykiem wiaczajacym, czyli uzywaniem okreslen
1 struktur gramatycznych, ktore nie wykluczaja ani nie dyskryminujg zadnej grupy.
W swoim ideale jezyk wlaczajacy jest wolny od jakichkolwiek uprzedzen i stereotypow.
Warto zatem zweryfikowaé, czy 1 w jakim stopniu organizacje mowigce
o inkluzywno$ci uzywaja inkluzywnego jezyka w praktyce. Odpowiedz na to pytanie
bedzie rozna w zalezno$ci od jezyka tekstow. Analiza anglojezycznych przekazow
ujawnia znacznie wyzszy stopien $wiadomos$ci 1 standaryzacji niz w przypadku
komunikatéw pisanych w jezyku polskim. Nie bez znaczenia s3 wlasciwosci obydwu
jezykoéw. Angielski, w przeciwienstwie do wielu innych jezykow (w tym polskiego), nie
posiada rodzaju gramatycznego. Nie oznacza to, ze angielski jest catkowicie neutralny —
rowniez w jego przypadku wystepuje zjawisko gendered language, czyli jezyka, ktory
wykazuje stronniczo$¢ (bias) wobec okreslonej pici spoleczno-kulturowej (gender).
Problem dotyczy niektorych nazw profesji, ktére wskazuja na pte¢ (businessman /
businesswoman, waiter |/ waitress) oraz uzywanie meskiego zaimka jako formy

uniwersalnej w sytuacji, gdy pte¢ jest nieznana lub nieistotna (np. a doctor should know

370 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnDf
WBzWEMhHg%3D%3D&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

37! https://www.nokia.com/careers/our-locations/poland/ (dostep: 1.02.2025).

372 https://career.electroluxgroup.com/global/en (dostep: 10.02.2025).

373 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).
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how to communicate with his patients)*™

. W analizowanych ofertach nie ma jednak
takich przypadkéw — nazwy stanowisk sa neutralne rodzajowo (developer, engineer,
specialist, manager, strategist, lead, researcher itd.), a komunikaty formutowane
w pierwszej osobie liczby pojedynczej (np. ,,What you’ll do™*"%, | ,As a key member of

99376

our team, you’ll focus on [...]"*", ,,We are looking for you if you [...]"*”7). Osiagniecie
podobnego poziomu neutralno$ci w jezyku polskim wymaga $§wiadomego wysitku
redakcyjnego.

W jezyku polskim trudno$¢ stanowi jego fleksyjnos¢ i wszechobecne rodzaje
gramatyczne przektadajace si¢ na dominacje rodzaju meskoosobowego, zarowno
w nazwach stanowisk, jak i do okre$lania grup, w ktoérych znajduje si¢ przynajmniej
jeden mezczyzna. Te zasady, cho¢ gramatycznie poprawne, maja glebokie
konsekwencje spoteczne. Wszelkie strategie neutralizujace, chociaz obecne, sg duzo
bardziej skomplikowane (niz w jezyku angielskim), a czg¢sto postrzegane jako
,»hienaturalne”, o czym pisze Malgorzata Szajbel-Keck w artykule Opposition discourse
in the public debate on gender-inclusive language in Poland (2024), w ktérym
rekonstruuje argumenty przeciwnikow jezyka inkluzywnego w dyskursie medialnym.

Istnieja poradniki®’®

, ktore podpowiadaja, jak radzi¢ sobie z tym zagadnieniem.
W kwestii inkluzywno$ci pici mozna uzywa¢ form podwdjnych (symetrycznych), ktore
wyraznie zaznaczaja, ze komunikat skierowany jest do obu plci, lub stosowaé formy
neutralne (opisowe), ktore poprzez zmiang¢ konstrukcji zdania pozwalajg catkowicie
unikng¢ problemu formy. Pierwsze rozwigzanie czgsciej pojawiato si¢ w analizowanych

tekstach w konteks$cie nazwy stanowiska:

37 Wspolczesne podreczniki do nauki angielskiego aktywnie promujg i ucza zasad jezyka neutralnego
plciowo, przedstawiajagc formy nacechowane (np. spokesman, dustman, weather girl, actress) jako
przestarzate i niepozadane we wspotczesnej komunikacji (zob. Lambert i in. 2021).

375 https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Architect-Governance
(dostep: 10.02.2025).

376 https://www.linkedin.com/jobs/view/4199551442/?alternateChannel=search&refld=29%2BY CrmxK7
%2FNIgi978dAGw%3D%3D&trackingld=WU9EuggRvINSyqUCwC3F6A%3D%3D&trk=d flagship3
search_srp_jobs (dostep: 10.02.2025).

377 https://www.linkedin.com/jobs/view/4196508605/?alternateChannel=search&refld=ujl Y {ZiyLk %2BQ
M4neaBFy0A%3D%3D&trackingld=sU7sSJlomWEzxkEq7mlQRg%3D%3D&trk=d flagship3 search
srp_jobs (dostep: 10.02.2025).

378 M.in. M. Banko, J. Linde-Usiekniewicz i M. Lazifiski, Rekomendacje dotyczqce jezyka niedyskryminu-
Jjgcego na Uniwersytecie Warszawskim, https://rownowazni.uw.edu.pl/wp-content/uploads/sites/105/2022/
07/Rekomendacje-jezykowe-2021.pdf (dostep: 18.06.2025); D. Sadowska, Roznorodnos¢ i kultura
wlgczajqca krok po kroku. Przewodnik praktyczny dla organizacji, https://pihrb.org/wp-content/uploads/
2021/09/Diversity Guide-online spreads-final 01.pdf (dostep: 18.06.2025); Leksykon dobrego jezyka,
IKEA, https://www.ikea.com/pl/pl/local-apps/pdf/Leksykon-dobrego-jezyka.pdf (dostep: 18.06.2025);
Jak mowi¢, by nie wyklucza¢?, Rada Jgzyka Neutralnego i Kampania Przeciw Homofobii,
https://kph.org.pl/wp-content/uploads/2025/03/Jak-mowic-by-nie-wykluczac.pdf (dostep: 18.06.2025).
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,-Dotacz do naszego zespolu jako administrator / administratorka””

29380

,.Ekspert / Ekspertka ds. zarzadzania ryzykiem operacyjnym

,,Do naszego zespotu poszukujemy: Konsultant | Konsultantka™?*!

Jeden z pracodawcow zastosowat zabieg neutralizujacy, ktory polegat na zapisie nazwy
stanowiska bez enumeracji formy zenskiej 1 meskiej, a za pomoca koncowki zapisanej
za podkresleniem (,KOGO SZUKAMY? Szukamy osoby, ktorej pasja sa podatki. Jesli
rozumiesz ich wplyw na biznes, potrafisz szuka¢ rozwigzan oraz jeste$
wszechstronny a™%, | Starszy a specjalista ka ds. Podatkowych™*). Zabieg
sygnalizuje $wiadomos$¢ jezykowa nadawcy 1 inkluzywnego komunikowania si¢
z kandydat(k)ami. Wnioski wylaniajace si¢ z analizy komunikatoéw w jezyku polskim
ukazuja $cieranie si¢ globalnych wytycznych korporacyjnych i pojedynczych prob
swiadomego stosowania jezyka inkluzywnego z utrwalonymi normami, gdzie dominuje
forma me¢skoosobowa.

Podsumowujac, zapewnienia o tworzeniu inkluzywnego S$rodowiska,
celebrowaniu roznorodnosci czy zapewnianiu rownych szans staly si¢ niemal
obowigzkowym elementem ofert pracy i zaktadek ,,Kariera”. Ta wszechobecno$¢ rodzi
jednak fundamentalne pytanie — w jakim stopniu ten dyskurs odzwierciedla autentyczng
transformacj¢ organizacyjna, a w jakim stanowi jedynie performatywny akt, majacy na
celu budowanie wizerunku i przyciaganie talentoéw? Narracja przemilcza potencjalne
napi¢cia, trudnosci w komunikacji miedzykulturowej czy konieczno$¢ konfrontacji
z wlasnymi uprzedzeniami. Deklaracje 1 dokumenty czgsto nie prowadzg do realnych
zmian, a raczej stuzg jako dowdd, ze instytucja ,,co$ robi” w kwestii réznorodnosci, bez
faktycznego dziatania (zob. Ahmed 2012). Sara Ahmed krytykuje instrumentalizacje
r6znorodno$ci, ktora staje si¢ narzedziem poprawy wizerunku instytucji, a nie

rzeczywistej transformacji struktur wladzy i relacji rasowych.

37 https://www.pracuj.pl/praca/administrator-administratorka-elastic-stack-warszawa,oferta, 1003969532
s=117c2c91&searchld=MTcOMjY4ODAwWMDAONS42NTAx (dostep: 10.02.2025).

380 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=zasUEHmewmnDf
WBzWEMhHg%3D%3D&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8VITVYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 se
arch_srp_jobs (dostep: 4.02.2025).

381 https://kariera.pwe.pl/pl/pl/job/609862WD/K onsultant-Konsultantka-Energy-Renewables

(dostep: 4.02.2025).

382 https://www.linkedin.com/jobs/view/4215337962/?alternateChannel=search&refld=TQtTQGWTBIgjo
fOLZhEQ%3D%3D&trackingld=B0pdxaD4UI0HuluJVZIivA%3D%3D (dostep: 20.02.2025).

3% https://www.linkedin.com/jobs/view/4215337962/?alternateChannel=search&refld=TQtTQGWTBIgjo
JIOLZhEQ%3D%3D&trackingld=B0pdxaD4UIOHuluJVZIivA%3D%3D (dostgp: 20.02.2025).
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Srodowisko pracy:

6.2.8. Nowoczesne, funkcjonalne i inspirujace

,Kazde biuro to polaczenie funkcjonalnosci, nowoczesnego

designu 1 przyjaznej atmosfery, ktore sprzyjaja kreatywnosci

i efektywnos$ci pracownikow’ %

Wszystkie opisane do tej pory kategorie dotycza niematerialnego wymiaru
pracy. Wynika to z tego, ze opis tych aspektow przewaza w analizowanym materiale
empirycznym. W poroéwnaniu z rozbudowanymi narracjami o kulturze, zespole czy
mozliwosciach, fizyczne aspekty schodza na dalszy plan. To pokazuje szerszy trend
w strategiach zarzadzania 1 przyciggania pracownikow, ktore skupiaja si¢ na
ksztattowaniu kultury organizacyjnej, budowaniu relacji i oferowaniu znaczenia. Na
konkurencyjnym rynku pracy umystowej wiele benefitow materialnych uleglto
standaryzacji, co opisuj¢ w kolejnym rozdziale, a ,nowoczesne” biura stajg si¢
rynkowym standardem. W tej sytuacji pracodawcy staraja si¢ konkurowa¢ na polu
kultury, warto$ci i doswiadczenia. To, co firma reprezentuje, z kim si¢ w niej pracuje
i jakie znaczenie oferuje dana oferta pracy, staje si¢ kluczowym elementem marki
pracodawcy.

Analiza ujawnia, ze materialne aspekty srodowiska pracy sa prawie wylacznie
opisywane w stuzbie niematerialnych wartosci. Kiedy pracodawcy decyduja si¢ odnies¢
do namacalnych elementow, kazdy z nich czemu$ shuzy — kreatywnosci, efektywnosci,
wspolpracy czy dobrostanowi. Przestrzen jest opisywana w kategoriach czynnika
ksztaltujacego procesy i rezultaty pracy, a nie tla:

,»Kazde biuro to polaczenie funkcjonalnosci, nowoczesnego designu i przyjaznej

atmosfery, ktore sprzyjaja kreatywnosci i efektywnosci pracownikow’*%

,Nowoczesne biura ING Banku Slgskiego to przestrzenie zaprojektowane z mysla

o komforcie, ergonomii oraz efektywnej pracy zespotowej.”*

Z powyzszych przyktadow dowiadujemy sie, ze biuro jest narzgdziem
zaprojektowanym do wzmacniania okreslonych postaw, co zostalo szerzej opisane

w podrozdziale Srodowisko pracy: Sprzyjajgce wypracowywaniu wartosci. Mozemy to

3% https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
385 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
386 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).
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postrzega¢ jako subtelny komunikat ,,my dostarczamy inspirujacag przestrzen”, a od
pracownikow oczekuje si¢, ze beda w niej kreatywnie dziatac.

Z kolei informacje o przemyslanej proksemice sprzyjajacej odpoczynkowi
konstruuje obraz organizacji jako miejsca, ktore rozumie i1 szanuje zréznicowane
potrzeby pracownikéw oraz promuje zrownowazone podejscie do pracy:

,,Biura podzielone sg na rozne strefy, ktore odpowiadaja na potrzeby zaré6wno pracy

zespotowej, jak i indywidualnej.”*®

,»Do dyspozycji pracownikéw sa strefy relaksu, wyposazone w wygodne kanapy

i miejsca do odpoczynku, gdzie mozna na chwil¢ oderwa¢ si¢ od swoich obowiazkow

lub spotkaé¢ ze wspotpracownikami.””s®

,Inspiring spaces to work, recharge, and collaborate.”*® (Inspirujace przestrzenie do

pracy, regeneracji 1 wspotpracy z kolezankami i kolegami z Google — thum. wlasne)

Opis uktadu biura ma stanowi¢ dowdd na istnienie niematerialnej wartos$ci, jakg jest
dbatos¢ o dobrostan i rownowage.

Informacje o sprzgcie, narzedziach i technologiach sg komunikowane w sposob
bardziej bezposredni, ale pelnia podobng funkcje symboliczng. Zapewnienia

o dostarczaniu  doskonatych narzedzi pracy (,excellent working tools™""),

,nowoczesnych technologii i sprzetu™'

czy po prostu ,,wszystkich niezbednych
narzedzi™*? dzialaja na dwoch poziomach. Na poziomie pragmatycznym, jest to
obietnica braku potencjalnych frustracji 1 zapewnienia komfortu pracy. To sygnat, ze
firma chce by¢ dobrze zorganizowana i dba¢ o efektywnos$¢. Jednak na glebszym,
symbolicznym poziomie, jest to komunikat o statusie — zarowno firmy, jak
i pracownika. Dostep do nowoczesnego sprzetu i interaktywnych sal konferencyjnych
pozycjonuje organizacj¢ jako lidera, ktory nie oszczedza na zasobach.

Wreszcie, sama lokalizacja biura lub jego niepowtarzalny charakter sg
wykorzystywane jako elementy budujace wizerunek firmy. Komunikat ,,Biuro miesci
si¢ na Mokotowie, dynamicznie rozwijajacej si¢ dzielnicy, pelnej miejskiego stylu
99393

zycia to proba utozsamienia marki pracodawcy z atrybutami miejsca —

387 hittps://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

388 hittps://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

3% https://www.google.com/about/careers/applications/ (dostep: 10.02.2025).

3% https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/allegro-senior-ux-researcher-poznan-design-ux-ui (dostep: 1.02.2025).
31 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

392 https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL?locale=pl PL (dostep: 4.02.2025).

3% https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).
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dynamizmem, nowoczesno$cig 1 wielkomiejskoscig. Podobnie opis ,,Nowoczesne
laboratoria, 100-letnie mury, blisko$¢ przyrody** konstruuje obraz organizacji jako
miejsca wyjatkowego, taczacego tradycje zinnowacyjnoscig. Opis materialnego
otoczenia staje si¢ w narracji nosnikiem opowiesci o tozsamosci firmy.

Podsumowujgc, mimo ze opisy materialnego Srodowiska pracy sa w dyskursie
ofert pracy rzadsze, jesli si¢ pojawiaja, petnig retoryczng rolg. Stuza one jako dowody
dla niematerialnych obietnic dotyczacych kultury, dobrostanu i statusu. W ten sposob
nawet najbardziej namacalne aspekty pracy zostaja wprzegnigte w proces
dyskursywnego konstruowania atrakcyjnej wizji pracy. Luke w narracji wypeinia
materiat wizualny. Wizerunkowe zdjecia i filmy, zamieszczane w ofertach, na profilach
pracodawcow na portalach rekrutacyjnych i na stronach organizacji, komunikuja
atrakcyjnos¢ fizycznej przestrzeni. Nalezy jednak podkreslic, ze te wizualne
reprezentacje dalekie sg od neutralnej dokumentacji. To starannie wyrezyserowane,
wystylizowane 1 estetyczne obrazy, ktdre konstruuja hiperrzeczywisty obraz biura,
wypeklionego usmiechnigtymi pracownikami podczas formalnych i nieformalnych

spotkan.

3% https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).
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6.3. Korzysci z pracy

Pytanie o to, jakie korzyS$ci materialne i pozamaterialne sa oferowane przez
pracodawcow, przewodzi niniejszemu podrozdziatowi, w ktérym rekonstruuje
1 porzadkuje repertuar aspektow eksponowanych w analizowanym materiale.
W dyskursie HR mowi si¢ o korzysciach ptynacych z zatrudnienia (employee value
proposition — EVP). Z perspektywy wewnatrzsystemowe] HR, strategia EVP stuzy
budowaniu atrakcyjnosci oferty pracy poprzez konstruowanie przekonujacego zestawu
wartosci, jakie firma zapewnia potencjalnym 1 obecnym pracownikom. Przygladam si¢
temu, w jaki sposob w dyskursie formutowane 1 hierarchizowane sg rozmaite korzysci
z pracy. W niektorych przypadkach stowo ,,korzysci” nalezatoby uja¢ w cudzystow. Po
pierwsze, okres$lenie implikuje, ze to, co oferuje pracodawca, jest jednoznacznie
pozytywne dla pracownika. W rzeczywistosci, co postaram si¢ wykaza¢, niektore
$wiadczenia maja charakter instrumentalny (np. programy mindfulness), a obietnice
charakter ideologiczny (np. sens pracy). Po drugie, oferowane korzys$ci bardzo czgsto
odzwierciedlaja interesy organizacji, zatem nalezy przyja¢ wobec nich zewnetrzng
perspektywe. Niniejszy podrozdzial, poza rekonstrukcja katalogu benefitow, stanowi
krytyczny oglad tego, jak idea korzysci plyngcych z pracy i1 zatrudnienia jest
wytwarzana i komunikowania w narracjach pracodawcow.

Skupiam si¢ na czterech najbardziej dystynktywnych obszarach, ktére wylaniaja
si¢ z materialu empirycznego, a ktore nie zostaly opisane w rozdziale dotyczacym
srodowiska pracy, chociaz niektore kategorie powielajg si¢ w obydwu ramach, do czego
odnios¢ si¢ w podsumowaniu. Sg to kolejno: poczucie sensu, tozsamos$¢, benefity
pozaptacowe oraz wynagrodzenie. Celem tej czgsci jest opisanie, w jaki sposob
organizacje dyskursywnie wytwarzaja wyobrazenie o satysfakcjonujacej pracy.
Przeprowadzona analiza wyraznie pokazuje, ze transakcyjna wymiana pomig¢dzy
pracodawca a pracownikiem obejmuje zakres znacznie szerszy niz bezpieczenstwo
finansowe 1 dodatki pozaptacowe, a aspekty zatrudnienia przedstawiane w perspektywie
korzysci to jeden z najbardziej nasyconych ideologicznie no$nikéw przekonan o pracy.

Trudno wskaza¢ jeden obowigzujacy standard prezentacji tego aspektu
zatrudnienia — firmy bardzo rdznie organizuja informacje o korzysciach. Wystepuje
przynajmniej kilka wzorcoéw, ktore dodatkowo maja swoje warianty. W zwigzku

z mnogo$cig podej$¢, postaram si¢ jedynie nakresli¢ stosowane strategie, bez
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schodzenia do szczegdtowego poziomu analizy kazdego komunikatu.

W pierwszym zaobserwowanym podejsciu, benefit jest konkretnym,
,hamacalnym” dodatkiem do wynagrodzenia. Tak rozumiane §wiadczenia, w waskim,
funkcjonalnym ujeciu, przedstawiane sg jako osobna czg$¢ oferty pracy, wyraznie
oddzielona od tresci dotyczacych kultury organizacyjnej czy warunkow zatrudnienia.
Jednoczesnie jest to najbardziej tradycyjne podejscie, ktére w zebranym materiale
empirycznym wystepuje incydentalnie, co moze by¢ sygnatem, ze duze organizacje

odchodzg od takiej praktyki. Ponizej przedstawiam jeden z niewielu przyktadow:

,Prawdopodobnie najlepsze benefity: System premiowy i nagrody spontaniczne;
Dostep do platformy kafeteryjnej; Prywatna opieka medyczna; Dofinansowanie zajec
sportowych; Dostgp do platformy rozwojowej; Nauka jezykow obcych z eTutor;
Ubezpieczenie na zycie; Projekty spoleczno-ekologiczne; Dofinansowanie do

wypoczynku; Produkty Carlsberg Polska na $wicta; Swiadczenia $wigteczne;

Dodatkowy urlop z okazji urodzin.”***

Sekcja ,,Benefity” jest wyraznie wydzielona na portalu Pracuj.pl i jako jedyna
domyslnie wykorzystuje zestandaryzowane, proste ikony ze stownymi etykietami
utozone na siatce, ktore zapewniajg wizualng koherencje. Wielu pracodawcow
obecnych na platformie powiela jednak te same informacje w sekcjach ,,To oferujemy”
i,,Benefity”. Jak zobaczymy na ponizszym przyktadzie, jako benefity prezentowane sg
rowniez niematerialne aspekty pracy, takie jak spotkania integracyjne czy inicjatywy
dobroczynne. Warto zwrdci¢ uwage na pojawiajace si¢ wsrod korzysci elementy
organizacji pracy (praca zdalna, elastyczne godziny pracy, brak wymogoéw dotyczacych

ubioru):

3% https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/carlsberg-polska---browar-okocim-mlodszy-hr-biznes-partner-mlodsz
a-hr-biznes-partnerka-brzesko-hr-hr (dostep: 4.02.2025).
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[lustracja 1. Fragment oferty Nokii na portalu Pracuj.pl**

Ostatnia obserwacja prowadzi nas do drugiej strategii, ktora integruje bardzo
r6ézne porzadki — $§wiadczenia finansowe i pozaptacowe, warunki pracy oraz elementy
kultury organizacyjnej. W tym modelu firmy przedstawiaja wszystkie oferowane

elementy jako jeden zbidr, najczesciej pod etykieta ,,Oferujemy”:

,.Benefity: Rozw¢j kompetencji; Jedna firma — wiele mozliwo$ci rozwoju kariery;
Migdzynarodowa wspoélpraca i rozwoéj; Atrakcyjne wynagrodzenie; Elastyczny czas

pracy; Interdyscyplinarne zespoty; Réznorodno$¢ w praktyce; Wsparcie ze strony

przetozonych; Fundacja non-profit.”**’

Enumeracja pozornie spojnego ciggu elementow sprawia, ze benefity, warunki,
srodowisko 1 kultura pracy zlewajg si¢ w jedng catos¢. Obok unikatowego know-how
moze wystgpowac pakiet medyczny, a obietnica rozwojowych projektow usytuowana
jest obok informacji o znizkach na firmowe produkty i dostepnym parkingu dla
roweréw. Celem strategii retorycznej jest wywotanie wrazenia obfitosci. Liczba

$wiadczen rozrasta si¢ do imponujacych rozmiardow, majac wytworzy¢ u odbiorcy

3% https://www.pracuj.pl/praca/5g-core-software-architect-krakow-michala-bobrzynskiego-46,oferta, 1004

013890 (dostep: 1.02.2025).
¥7 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).
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wrazenie niezwyklej troski pracodawcy o pracownikéw w niemalze kazdej sferze pracy
1 zycia. W ten sposOb narracja zaciera granice mi¢dzy prawem pracownika (np. do
bezpiecznych warunkéw pracy 1 sprawiedliwego wynagrodzenia), standardem
rynkowym (np. dofinansowanie karty sportowej*®®) a faktycznym, dodatkowym
swiadczeniem, ktore realnie stanowi tzw. wartos¢ dodang 1 jest wyroznikiem marki
pracodawcy na tle innych podmiotéw na rynku. W opisywanym podejsciu benefity
w najwezszym ujeciu (jako $wiadczenia), stanowig przewaznie jeden z punktow

,Oferty”, co dobrze ilustruje przyktad:

,Oferujemy:

— Mozliwos¢ udziatu w projektach rozwojowych i szkoleniowych [...].

— Stabilne zatrudnienie w oparciu 0 Umowe¢ o prace

— Mozliwos¢ wzbogacenia do$wiadczenia zawodowego, rozwoju umiejetnosci
i podnoszenia kwalifikacji.

— Konkurencyjny pakiet benefitow m. in. dostgp do prywatnej opieki medycznej,
ubezpieczenie na zycie, program emerytalny, dofinansowanie do zaje¢ sportowych,

wypoczynku, biletow do kina, teatru.”**

Organizacje, ktére zdaja si¢ przyklada¢ najwigksza wage do strategicznego
komunikowania kompleksowej oferty EVP, tzn. takie, ktére na tle innych podmiotow
maja najbardziej rozbudowany katalog korzysci, wprowadzaja ich segmentacje. Dzielg
korzysci na spdjne obszary tematyczne, odpowiadajace réoznym aspektom zycia

zawodowego 1 osobistego pracownikow:

,Zdrowie, bezpieczenstwo, rodzina i partnerstwo, Moj rozwdj, Benefity finansowe,
Spotecznosci i zaangazowanie spoteczne, Wellbeing i sport, Twoje miejsce pracy
i dojazdy do pracy, Moj glos.”*

,»Community, Wellbeing, Growth, Flexibility, Supporting and investing in our
employees.””"  (Spotecznosé, Wellbeing, Rozw¢j, Elastycznoéé, Wsparcie

i inwestowanie w naszych pracownikow — thum. wtasne)

3% Wedlug informacji prasowej opublikowanej na stronie Benefit Systems, w 2024 roku byto aktywnych
1,59 miln kart MultiSport, ktére daja dostep do obiektow sportowo-rekreacyjnych, takich jak sitlownie,
baseny, kluby fitness itp. Program jest finansowany lub wspotinansowany przez pracodawce. Benefit
Systems nie jest jedynym dostawca tego typu ustugi na polskim rynku. Abonament sportowy oferuje
réwniez Medicover (Medicover Sport) czy PZU (PZU Sport), zatem realna liczba 0os6b majacych dostep
do $wiadczenia jest wyzsza. https://biuroprasowe.benefitsystems.pl/396624-benefit-systems-z-
rekordowymi-wynikami-za-2024-rok (dostep: 20.04.2025).

3% https://www.enea.pl/pl/grupaenea/o-grupie/kariera-enea/oferty-pracy/ogloszenie/850543

(dostep: 4.02.2025).

400 https://careers.ing.com/pl/pl-hubs-benefity-ING-Hubs-Poland (dostep: 10.02.2025).

1 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/benefits (dostep: 10.02.2025).
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https://biuroprasowe.benefitsystems.pl/396624-benefit-systems-z-rekordowymi-wynikami-za-2024-rok

~ADDITIONAL INFORMATION: Relocation support [...], Perks & Professional
Growth [...], Health & Well-being [...], Social Activities & Life in the Office [...]™**
(Dodatkowe informacje: Pomoc z relokacja, Swiadczenia & Rozwdj zawodowy,

Zdrowie & Well-being, Aktywnoéci integracyjne i Zycie w biurze — tlum. wlasne)

Co istotne, zamieszczone powyzej fragmenty zostaly skrécone do nazw kategorii,
z ktorych kazda miesci po kilka konkretnych $§wiadczen. Stosowanie ogélnych nazw
dokonuje przesunigcia semantycznego: od $wiadczenia do korzysci wyzszego rzedu,
ktore zapewnia pracodawca. W tej strukturze deklaracje dotyczace abstrakcyjnych
wartosci, takich jak rozw¢j, wellbeing czy spolecznos¢, odnosza do konkretnych dziatan

w ramach kazdej kategorii:

,Praca dopasowana do Ciebie: Elastyczne godziny pracy; Praca hybrydowa, zdalna,
stacjonarna; Dodatkowe dni wolne — oferujemy dzien wolny dla rodziny oraz dni

wolne w ramach nagrody; Mozliwo$¢ samodzielnego wybrania narzedzi pracy

w ramach programu Bring Your Own Device*”

Benefity stuza jako weryfikowalny dowod na realizacje sktadanej obietnicy. W tej
strategii to nie suma pojedynczych §wiadczen, lecz ich porzadkujaca logika staje si¢
gtownym narzedziem perswazji, konstruujgc wizerunek pracodawcy jako podmiotu

profesjonalnego, holistycznie podchodzacego do potrzeb pracownika i wiarygodnego.

Korzysci z pracy:

6.3.1. Poczucie sensu

»Ksztattuj przyszlo§¢ naszego $wiata. [...] Twoje pomysly

mogag zaowocowaé nowymi produktami i rozwigzaniami,

ktére beda ksztattowaé przyszto$é naszego zycia.**

W wigkszo$ci analizowanych ofert obietnica wptywu 1 wyzszego celu pracy jest
punktem wyjsciowym komunikacji rekrutacyjnej. Pracodawcy zarysowuja wizj¢
sprawczosci 1 odwotuja si¢ do misji firmy na poczatku ofert, czesto jeszcze przed
opisem samego stanowiska, wymagan czy benefitow, nadajac temu elementowi
najwyzsza range. Kompozycja pelni funkcj¢ ramowania poznawczego (cognitive

framing), ktdre ma na celu nadanie pracy wymiaru aksjologicznego. Zamiast

402

https://www.linkedin.com/jobs/view/cybersecurity-specialist-at-cd-projekt-red-4231575904/?original S
ubdomain=pl (dostgp: 1.02.2025).

403 https://careers.ing.com/pl/benefity (dostep: 10.02.2025).

44 https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).
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rozpoczyna¢ od transakcyjnych szczeg6tow, pracodawca inicjuje dialog na poziomie
warto$ci wyzszego rzedu. Zabieg sugeruje, ze niefinansowy cel istnienia organizacji jest
nadrzedny wobec wypracowywania zysku. Zatem prawie kazda oferta pracy zawiera
propozycje tozsamosciowa, ktorej rdzeniem jest obietnica sensu i uczestnictwa w czyms
wiekszym, wazniejszym i wykraczajacym poza operacyjne, codzienne zadania.

Analiza przekazéw ujawnia, Zze organizacje konstruuja ofert¢ sensu na trzech
eskalujacych poziomach: od mozliwosci ksztattowania samej firmy, przez wptyw na
otaczajacg rzeczywistos¢, az po misj¢ zmieniania S$wiata. W pierwszym
z wymienionych schematow, pracodawca oferuje kandydat(k)om status aktywnego
inicjatora badz wspoltworey, ktory moze ,,odegra¢ rol¢” w zmienianiu procesow,
produktéw 1 organizacji. W deklaracjach dotyczacych wkladu i wptywu organizacje
dyskursywnie przyznajg jednostce sprawczos¢:

,»Mozesz mie¢ swoj wklad w ksztaltowanie przysztosci firmy, ktora jest Wizjonerska,

Innowacyjna i Odwazna.”*%

,»Masz szans¢ wykonywac wartoSciowa prac¢ na skale globalng, ktéora ma kluczowe

znaczenie dla przysztych sukcesow firmy.”*%

Jestesmy zgranym zespotem, ktory swoimi codziennymi dziataniami przyczynia si¢

do tworzenia innowacyjnych rozwigzan dla pasjonatow sportu. Kazdy z nas ma

ogromny wptyw na kierunek w ktorym podgza nasza firma.”*"’

,,JKazdy ma do odegrania role w ksztaltowaniu kolejnych rozdzialow naszej historii™*%

,»You will have a real impact on the direction of product development and technology
choices.”"” (Bedziesz mie¢ realny wplyw na kierunek rozwoju produktu i wybory

technologiczne — ttum. wtasne)

Ta strategia ma odpowiada¢ na potrzebe podmiotowosci 1 autonomii ludzi, oferujac
poczucie realnego wptywu na najblizsze otoczenie zawodowe. Jednoczesnie pracownik
jest zachecany do internalizacji celéw firmy jako wiasnych, co stanowi fundament dla
budowania zaangazowania i emocjonalnego przywigzania do organizacji. Ciekawym

przyktadem, ktory doskonale wpisuje si¢ te strategig, jest uzycie przez jedng z firm

405 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025)

46 https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).

407 https://www.decathlonkariera.pl/ (dostep: 10.02.2025).

408 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

49 https://www.pracuj.pl/praca/data-engineer-delivery-experience-warszawa-zelazna-51 oferta, 100405294
1 (dostegp: 1.02.2025).
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nagtowka ,,How You Will Contribute And What You Will Learn™*'® (Jaki bedzie twoj
wktad 1 czego si¢ nauczysz — thum. wiasne) wzgledem opisu zakresu obowigzkow.
Zmiana modyfikuje paradygmat postrzegania pracy z transakcyjnego na relacyjny
1 rozwojowy, a stowo ,,wklad” implikuje istnienie wiekszej calosci, wobec ktorej
jednostka ma obowiazki 1 do ktorej sukcesu si¢ przyczynia.

Drugi poziom rozszerza obietnice wplywu poza organizacj¢ na wycinek
rzeczywisto$ci zwigzany z dziatalno$cig biznesowa przedsigbiorstwa. Ta strategia opiera

si¢ na taczeniu produktu lub ustugi firmy z codziennym do$§wiadczeniem jej klientow:

,, Iworz mobilno$¢ przysztosci. Entuzjazm jest nasza sila napedowa, ktora pozwala
urzeczywistnia¢ niezwykle koncepcje i wizje dla naszych klientow. Celem naszego

zaangazowanego zespotu jest dostarczanie naszym klientom najlepszych wrazen

99411

z jazdy.

,»Real impact on billions of end users.”** (Realny wplyw na miliardy uzytkownikow

koncowych — thum. wlasne)

,,Bedziesz pracowaé¢ nad rozwigzaniami e-commerce, z ktorych beda korzystaé Twoi

znajomi, przyjaciele i bliscy oraz miliony naszych klientow.”*"

,0d prawie 200 lat dbamy o bezpieczenstwo i ciggle zmieniajace si¢ potrzeby

milionéw ludzi na catym $wiecie.”*'*

Pracownik dzigki temu ma zyska¢ poczucie, ze jego zawodowe starania maja
bezposrednie przetozenie na jakos$¢ zycia innych ludzi. Przy okazji organizacje budujg
swoj wizerunek w oparciu o skale dziatania i zajmowang pozycje rynkowa, powotujac
si¢ na miliardy uzytkownikow, miliony klientdw czy lata istnienia na rynku.

W niektorych komunikatach pracodawcy ida jeszcze dalej, zachecajac do
wspdlnego zmieniania §wiata (w domysle — na lepsze) oraz ksztaltowania przysztosci
ludzi i planety:

,,Na co czekasz? Dotacz do nas, aby mie¢ wplyw na to, w jaki sposob $wiat zmienia si¢

na dobre™*!?

410 https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=jUm%2Fkqc) %2F
SOkGjBa%2F19IWQ%3D%3D&trackingld=4Xu44ptha%2Bfm9jMbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3
_search_srp_jobs (dostep: 1.02.2025).

41 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).

412 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/benefits (dostep: 10.02.2025).

413 https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).

414 https://kariera.generali.pl/ (dostep: 4.02.2025).

415 https://www.bmwgroup.jobs/pl/ (dostep: 10.02.2025).
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At Electrolux, we strive every day to shape living for the better for our consumers,
our people and our planet. We share ideas and collaborate so that together, we can
develop solutions that deliver enjoyable and sustainable living.”*'® (W Electrolux
kazdego dnia dazymy do ksztattowania lepszego zycia dla naszych klientéw, naszych
pracownikow i naszej planety. Dzielimy si¢ pomystami i wspotpracujemy, abySmy
razem mogli opracowywac rozwiazania, ktore zapewniajg przyjemne i zrbwnowazone

zycie — thum. wlasne)

,,Dolaczenie do ING oznacza prace [...] w celu wywierania pozytywnego wplywu na

ludzi i planete.”*"”

»W Bosch ksztaltujemy przysztos¢, tworzac wysokiej jakosci technologie i ustugi.
Wzbudzamy entuzjazm i wzbogacamy zycie ludzi. Nasza odpowiedzialno§¢ wykracza
daleko poza dzialalno$¢ biznesowa. Nasz sukces przynosi bezposrednie korzysci

spoteczenstwu, srodowisku i przysztym pokoleniom!”*'®

,,Your career here will have a positive impact on people’s lives and will help us build
the capabilities needed for a more productive, sustainable, and inclusive world.™*"’
(Twoja kariera tutaj bedzie miala pozytywny wpltyw na zycie ludzi i pomoze nam
budowa¢ mozliwosci potrzebne do stworzenia bardziej produktywnego,

zrownowazonego i inkluzywnego $wiata — thum. wiasne)

»W PwC naszym celem jest budowanie spolecznego zaufania i odpowiadanie na

kluczowe wyzwania wspolczesnego $wiata.”*?

,Pracujagc w firmie DRUTEX tworzysz niesamowite rzeczy, budujac przysztosé, swoja,

firmy i $wiata.”**!

,»Dzieki technologii tworzymy przyszto$é w lepszej wersji. Stworz jg z nami.”*?

Narracja ma przeksztalca¢ postrzeganie firmy z podmiotu zorientowanego na zysk
w agenta pozytywnej zmiany. Praca jest przedstawiana jako forma zaangazowania
w realizacje celow o charakterze prospotecznym i sSrodowiskowym. Pracodawcy czerpia
z komunikacji z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR), przejmujac
dyskurs dawniej zarezerwowany dla sektora pozarzadowego i ruchow spotecznych.
Poprzez te strategi¢ daza do tego, by zamiast by¢ postrzegane jako zrodto problemu (np.

emitent zanieczyszczen, podmiot stosujacy nieetyczne praktyki zatrudnienia, aktor

416 https://career.electroluxgroup.com/global/en (dostep: 10.02.2025).

417 https://careers.ing.com/pl (dostep: 10.02.2025).

418 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).

419 https://www.nokia.com/careers/our-locations/poland/ (dostep: 1.02.2025).
420 https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

42! https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

22 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).
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wzmacniajacy nierownosci spoteczne, monopolista ograniczajacy konkurencje rynkowa
itd.), uchodzi¢ za instytucje oferujaca jego rozwigzanie. W czasach rosnacej
$wiadomosci spotecznej*” tego typu przekazy majg neutralizowaé potencjalng krytyke
oraz budowaé pozytywny wizerunek danej marki, co jest uznawane za kluczowe dla
przyciaggania talentow, lojalnosci konsumentdéw 1 zaufania inwestoréw (zob. Kolasinska
2020). Wykorzystywanie zatozen ESG** (Environmental, Social, Governance) do
celow wizerunkowych jest narzedziem ideologicznym, ktére ma umozliwia¢ kapitatowi
adaptacje do zmieniajacych si¢ norm spolecznych, jednocze$nie wzmacniajac jego
hegemoni¢ 1 maskujac fundamentalne sprzecznosci miedzy dazeniem do wzrostu
1 zwigkszania zyskow, a realnym dobrem wspolnym. Dla pracownika jest to oferta sensu
— mozliwos$¢ postrzegania swojej codziennej pracy jako wkladu w kreowanie lepszej
przysztosci, co ma budowa¢ dume 1 poczucie sprawczosci.

Dyskurs sprawia, ze niezaleznie od rzeczywiste] mozliwosci obserwowania
efektow swojej pracy, pracownik moze odnajdywa¢ poczucie sensu w wyzszej idei.
W warunkach wspoélczesnej pracy korporacyjnej, charakteryzujacej si¢ skrajnym
podzialem zadan 1 alienacja, wysitek jednostki jest czesto oddzielony od finalnego
produktu pracy (zob. Braverman 1998, Graeber 2018, Sennett 2006). Pracownicy
korporacji tworza prezentacje, uczestnicza w spotkaniach, zarzadzaja procesami
i wysylaja setki maili — ich codzienna aktywno$¢ rzadko kiedy ma bezposrednie,
namacalne przelozenie na ostateczny rezultat widoczny na rynku (zob. Alvesson

1 Spicer 2016, Kunda 1992, Yates 1989). Obietnice ,,realnego wptywu” sa odpowiedzig

43 7 raportu SEC Newgate ESG Monitor 2024: What is the Public’s View on Responsible Business in
2024? Poland Report wynika, ze wsrdd Polakow ro$nie §wiadomos$é negatywnych praktyk biznesowych.
Odsetek Polakow, ktorzy styszeli o greenwashingu, wzrdst z 41% w 2023 roku do 49% w 2024 roku, co
wskazuje na coraz wigkszg czujnos$¢ spoteczng i krytyczne podejscie do deklaracji firm. Polacy deklaruja
oczekiwanie, aby zaréwno organizacje rzadowe (51% odpowiedzi) jak i duze przedsigbiorstwa (48%
odpowiedzi) dzialaly w sposob odpowiedzialny w zakresie kwestii $rodowiskowych, spotecznych
i zarzadczych. Ponadto, 72% Polakéw uwaza, ze firmy powinny dziata¢ w najlepszym interesie
wszystkich interesariuszy — klientow, pracownikoéw, spolecznosci, a nie tylko akcjonariuszy.
https://secnewgate.com/esg-monitor/reports/poland-report-2024/ (dostegp: 15.04.2025).

424 Koncepcja ESG (Environmental, Social, Governance) to zestaw kryteriow, ktore stuzg do oceny
dzialalnos$ci organizacji pod katem jej wptywu na $rodowisko, spoteczenstwo oraz sposéb zarzadzania.
Dyrektywa CSRD (Corporate Sustainability Reporting Directive), wprowadzona przez Uni¢ Europejska,
naktada obowigzek raportowania niefinansowego na duze przedsiebiorstwa (niezaleznie od tego, czy sa
gieldowe, czy prywatne), spetniajgce co najmniej dwa z trzech kryteriow: 1. zatrudnianie ponad 250
pracownikow; 2. generowanie obrotu netto przekraczajacego 50 milionéw euro; 3. posiadanie sumy
bilansowej powyzej 25 milionéw euro; a ponadto podmioty, ktore zaliczaja si¢ do grupy matych
i $rednich przedsicbiorstw i s3 notowane na rynkach regulowanych w UE lub sg zarejestrowane poza UE,
lecz osiagaja obrot netto w UE powyzej 150 milionéw euro i majg oddziaty lub spéiki zalezne na terenie
wspolnoty, https://finance.ec.europa.eu/regulation-and-supervision/financial-services-legislation/
implementing-and-delegated-acts/corporate-sustainability-reporting-directive en (dostgp: 5.04.2025).
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na to zjawisko. Poprzez nieustanne przypominanie, ze suma tych rozproszonych,
pozornie nieznaczacych dziatan przeklada si¢ na ,,zmienianie $wiata na lepsze”,
organizacje dokonuja ideologicznej kompensacji. Skoro trudno odnalez¢é sens pracy
w operacyjnych dziataniach, musi on ptyna¢ z przynaleznos$ci do organizacji, ktora jako

catos¢ realizuje doniosta misje.

Korzysci z pracy:

6.3.2. Tozsamos¢

,»,Mozesz sta¢ si¢ cztonkiem naszej spotecznos$ci. Spotecznosci

ludzi, ktorzy widza rzeczy inaczej, szukaja nieoczekiwanych

odpowiedzi i cenig sobie ciagly rozwdj.”**

Teoretycy KAD uznaja, ze tozsamos¢ jest relacyjna (istnieje w odniesieniu do
innych), niestabilna (jednostka przyjmuje rézne tozsamosci, ktére moga by¢ ze soba
sprzeczne) 1 wytwarzana dyskursywnie (jest efektem semiozy). W ujeciu KAD podmiot
to raczej pozycja, rola lub funkcja, ktorg jednostka zajmuje w danym systemie znaczen.
Zatem moja proba zdefiniowania tozsamosci pracownika umystowego zatrudnionego
w duzej organizacji jest de facto proba opisu ustabilizowanej w ramach formacji
dyskursywnej pozycji podmiotowej, czy mowigc inaczej — konstruktu tej tozsamosci
wylaniajacego si¢ z dyskursu ofert pracy. W zadnym wypadku nie jest natomiast
esencjalistycznym opisem tej grupy. Kiedy podmiot (jednostka) wchodzi w okreslong
strukture dyskursywna, zostaje mu przypisana (lub sam ja przyjmuje) tozsamosé
(inaczej: pozycja podmiotowa) wiasciwa dla tego dyskursu. Pracownicy, jako aktorzy
dyskursu, moga, ale nie muszg utozsamia¢ si¢ z proponowanym przez narracj¢ obrazem
samych siebie. Badaniem tego, czy i w jakim stopniu pracownicy utozsamiaja si¢
z byciem pracownikiem duzej organizacji lub konkretnej firmy, zajmuje si¢ socjologia,
psychologia czy zarzadzanie. Zwracam uwage, ze kategoria tozsamosci jest wynikowg
analizy (to, ze pracodawcy ,,proponuja” tozsamos¢ jest jednym z wnioskow), wiec dla
pragmatycznej operacjonalizacji poshuguje si¢ pojeciem ,,oferta tozsamosciowa”, ktora
rozumiem jako dyskursywnie skonwencjonalizowany zestaw cech, postaw i aspiracji
przypisywanych jednostce. Mowigc inaczej, oferty pracy sa komunikacyjnymi ofertami
tozsamosci, ktore mozna ,,nabywac” poprzez prace w danej organizacji.

Whniosek ten bazuje na trzech wyraznych mechanizmach zaobserwowanych

425 https://kariera.pwe.pl/pl/pl (dostep: 4.02.2025).
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w zebranym materiale. Pierwszy z nich to nowe formy nazywania sekcji oczekiwan
wobec  kandydatow. Poza formalnymi 1 transakcyjnymi ,kwalifikacjami”,
,2wymaganiami” i oczekiwaniami”, pojawiajg si¢ sformutowania zorientowane na
tozsamos¢ — np. ,,Who you are” (kim jeste$), w ktorych pewne atrybuty stajg si¢
integralng czescig tego, kim jest kandydat, a nie wylacznie jaki jest. Drugi mechanizm
to laczenie wymogdéw ,posiadania” pewnych cech i1 postaw z kwalifikacjami
i kompetencjami (co szerzej opisuje w podrozdziale Modelowy pracownik). Ostatnim
elementem tego zjawiska jest dyskursywne konstruowanie $rodowiska pracy jako
spotecznos$ci o okreslonych cechach wraz ze wszystkimi sformutowaniami zwigzanymi
z przynaleznoscig do takiej a takiej grupy ludzi (co z kolei opisuj¢ w podrozdziale
Srodowisko pracy: Wspélnotowe). Jak widzimy, komunikacja rekrutacyjna roztacza
wizj¢, kim powinienes$ byc¢ 1 kim mozesz si¢ sta¢ pracujac w danej firmie — wspotczesne
organizacje nie tylko selekcjonujg jednostki o pozadanym profilu, ale rowniez aktywnie
go wytwarzaja i utrwalaja.

Obecnie od jednostek oczekuje si¢ przede wszystkim zaangazowania
1 wewnetrzne] motywacji, sprawczosci 1 produktywnosci, odpowiedzialnosci
1 samodzielnos$ci, wspotpracy i dzielenia si¢ wiedza, pasji oraz zorientowania na rozwoj
(zob. podrozdziat Modelowy pracownik). W istocie, relacja migdzy tymi cechami
a tozsamoscig i spolecznos$cia dziata na zasadzie sprzezenia zwrotnego — jedno napedza
drugie. Organizacja wytwarza ofert¢ tozsamosciowg (jestesmy takag a taka
spotecznos$cig, pracuja u nas takie a takie osoby, musisz by¢ taki a taki, zeby mdc u nas
pracowac), ktora staje si¢ kryterium selekcji kandydatow. Osoby, ktérym udaje
si¢ przej$¢ przez proces rekrutacyjny, otrzymuja ,,mandat” do tego, aby przyjacé
okreslong tozsamos$¢ (zostatem zatrudniony/zatrudniona, poniewaz jestem taki 1 taka).
Nastepnie pracownicy wzajemnie potwierdzajg swoja przynalezno$¢ do grupy, co
prowadzi do konsolidacji ,,wspolnoty” i1 tozsamos$ciowej homogenizacji, ktora z kolei
jest przedstawiana w komunikacji rekrutacyjne;.

Narracja, ktora pozycjonuje okreslong tozsamo$¢ jako wymdg, jest
rownoczes$nie wykorzystywana do przedstawiania jej jako korzysci z pracy. To, co taczy
te wszystkie strategie, to dazenie do petnej integracji pracownika z organizacja. Praca
jest we wszystkich analizowanych przekazach konceptualizowana jako wartos$¢
autoteliczna. Dyskurs dazy do tego, aby byla postrzegana jako cel sam w sobie, sposob

zycia, zrodto rozwoju osobistego 1 samorealizacji, co pokrywa si¢ z tym, o czym pisze
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Marta Makuch definiujac postawg autoteliczng wzgledem pracy (Makuch 2014,
$.39)*. Co do zasady, obraz tozsamos$ci proponowanej kandydatom okazuje sie
zaskakujaco spdjny, a wystepujace niewielkie roznice (niektdre organizacje bardziej
podkreslajg pasje pracownikow, inne innowacyjnos$¢ lub profesjonalizm) mieszczg si¢
w obrebie znormalizowanego, dominujgcego obrazu pracownika wiedzy. Duze
organizacje oferuja przynalezno$¢ do spoteczno$ci osdb ambitnych, operacyjnie
sprawnych, samodzielnych, potrafigcych efektywnie wspodtpracowac, dla ktérych praca
jest definiujagca. W ten sposob oferty pracy sa wspoOtczesnie narzedziem nie tylko

selekcji kandydatow, ale 1 dyskursywnego wytwarzania tozsamosci.

Korzysci z pracy:

6.3.3. Benefity pozaplacowe

»ZadbaliSmy o szeroka ofert¢ $wiadczen pozaplacowych

roznigca sie w zalezno$ci od lokalizacji czy spotki. Dzigki

temu moze lepiej odpowiada¢ na nasze potrzeby.”*’

Niniejszy podrozdzial poswigcony jest analizie wylacznie $wiadczen
pozaptacowych, czyli materialnych 1 ustugowych komponentéw oferty, ktére
uzupetniajg wynagrodzenie zasadnicze. Decyzja o takim zawezeniu podyktowana jest
wzgledami analitycznej klarowno$ci oraz strukturg catej rozprawy. Aspekty takie jak
mozliwos$ci awansu, kultura organizacyjna czy dostgp do know-how, zostaly juz
poddane szczegotowej analizie w poprzednich rozdziatach.

Lista benefitow pracowniczych stanowi integralny element ofert pracy (czesto
w skrotowej wersji) oraz stron pracodawcow (czesto w rozbudowanej wersji). Zebrany
material miescit ponad 70 réznych $wiadczen komunikowanych przez pracodawcow.
Wsrod nich znalazly si¢ najbardziej popularne benefity, jak prywatna opieka medyczna,
ubezpieczenie na zycie, budzet szkoleniowy czy elastyczne godziny pracy*?®, oraz

niszowe — firmowe przedszkole, wsparcie w leczeniu nieplodnosci, biuro

426 Obok autotelicznej postawy wobec pracy, autorka wyrdznia postawe punitywna, tzn. taka, gdy praca
odbywa si¢ pod przymusem fizycznym lub ekonomicznym, oraz postawe instrumentalng, w ktorej praca
jest zrodlem zaspokajania potrzeb.

427 https://jobs.allegro.eu/pl/a (dostep: 1.02.2025).

48 Polacy nie wiedzq, ile sq warte ich benefity, cho¢ uwazajq je za kluczowy dodatek do pensji - raport
Up Bonus, https://pap-mediaroom.pl/biznes-i-finanse/polacy-nie-wiedza-ile-sa-warte-ich-benefity-choc-
uwazaja-je-za-kluczowy-dodatek-do (dostep: 10.05.2025).
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zaprojektowane w zgodzie z zalozeniami biophilic design®’, akcje profilaktyczne,
masaze w pracy, grupy zainteresowan czy akcjonariat pracowniczy. Szerokos$¢ opcji
sugeruje, ze relacja zatrudnienia we wspolczesnych organizacjach ma kompleksowo
adresowac potrzeby pracownikow w niemal kazdej sferze ich zycia.

Tak rozbudowany katalog $wiadczen wymaga analitycznego uporzadkowania.
Z punktu widzenia KAD klasyfikacje korzy$ci wprowadzane przez organizacje same
w sobie staja si¢ narzgdziem konstrukcji rzeczywisto$ci. Praktyka firm polega na
organizacji benefitow w oparciu o tematy lub obszary zycia — zdrowie, rozwoj, finanse,
work-life balance, spoteczno$¢. Wigcej przykladow podaje¢ na poczatku niniejszego
podrozdziatu. Taka systematyka z perspektywy badawczej jest jednak poznawczo
niewystarczajgca, poniewaz nie pomaga w dostrzezeniu, jaka ,prace” wykonuja
poszczegbdlne swiadczenia. Krytyczne ujecie wymaga bowiem kategoryzacji opartej nie
na deklarowanym celu benefitu, lecz na tym, jak poprzez korzysci zarzadza si¢ ludzmi.
Nie daz¢ do przedstawienia alternatywnej typologii, nakresle natomiast inne mozliwe
optyki. Gdybysmy chcieli dokona¢ alternatywnej kategoryzacji, mogliby$my podzieli¢
je na niskokosztowe (brak formalnego dress code’u, mozliwo$¢ przychodzenia do pracy
z psem, parking dla rowerow czy kawa i herbata) 1 wysokokosztowe (prywatna opieka
medyczna dla pracownika i1 jego rodziny, finansowanie studidw, ubezpieczenie na
zycie). Na takie, ktére dotycza warunkéw pracy (np. praca zdalna, rodzaj umowy,
elastyczne godziny rozpoczgcia pracy, dostgpne narzedzia), wydarzen zwigzanych
bezposrednio z pracg (np. spotkania integracyjne, szkolenia) i zycia prywatnego (np.
dodatkowe dni wolne, ubezpieczenie, karta sportowa, bilety do kina i teatru). Kolejna
optyka rysuje si¢ na linii kontrola — emancypacja, w zaleznosci od tego, czy dane
swiadczenie zwigksza autonomi¢ pracownika (rdwniez po odejSciu z firmy) czy
wzmacnia jego zalezno$¢ od organizacji. Do pierwszej kategorii mozemy zaliczy¢
certyfikowane szkolenia zewngtrzne, dofinansowanie studiow MBA czy akcjonariat
pracowniczy, do drugiej te, ktore utrudniaja rezygnacj¢ z pracy — pozyczki pracownicze
(tworza zobowiazanie finansowe) czy firmowe przedszkole (odejscie z pracy wigze si¢
z wyzwaniem logistycznym dla rodziny). Jeszcze inna 0§ podziatu to $wiadczenia
indywidualne, skoncentrowane na jednostce (m.in. platforma kafeteryjna, coaching,

aplikacje wellbeingowe) vs. grupowe, ktorych celem jest wzmacnianie relacji mi¢dzy

42 Idea projektowania budynkow i wnetrz tak, aby ,,przywroci¢” nature do przestrzeni, w ktorych ludzie
zyja 1 pracuja w celu poprawy ich wellbeingu (zob. Gillis i Gatersleben 2015).
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pracownikami (m.in. wyjazdy integracyjne, firmowe druzyny sportowe, grupy
zainteresowan). Na koniec — chociaz jest to kryterium najtrudniejsze do obiektywne;j
oceny — na ile dany benefit wynika z autentycznej checi tworzenia lepszego miejsca
pracy, a na ile jest instrumentalnym narz¢dziem zwigkszania produktywnos$ci. Benefity
o wysokim ,,potencjale” instrumentalizacji to te, ktorych zwrot z inwestycji dla firmy
jest najbardziej oczywisty i1 bezposredni. Przykladem moze by¢ karta sportowa
i wszelkie aktywno$ci sportowe (zdrowszy pracownik to rzadsze zwolnienia
chorobowe), opieka psychologiczna (zarzadzanie stresem, aby zapobiec wypaleniu
1 utrzyma¢ wydajnos$¢), dofinansowanie positkow 1 kantyna pracownicza (skraca
przerwe na lunch i utrzymuje pracownika w poblizu biura). Na przeciwleglym biegunie
znajduja si¢ natomiast te wszystkie dodatki, ktore dotycza sfer zycia najdalszych od
produktywnosci 1 ktore najtrudniej uzasadni¢ w prostym rachunku ekonomicznym, np.
dodatkowy ptatny urlop rodzicielski wykraczajacy ponad wymogi prawa, dni wolne na
wolontariat, firmowy merch®’, bilety na wydarzenia kulturalne, biuro przyjazne
zwierzetom. Chociaz 1 te mozna interpretowaé jako dzialania majace budowad
okreslony wizerunek marki pracodawcy, natomiast ich zwigzek z codzienng
wydajnos$cig jest mniej bezposredni.
Przyjrzyjmy si¢, w jaki sposob pracodawcy komunikujg ofert¢ benefitow.

,.Benefits. Explore Microsoft’s world-class benefits designed to help you and your

1 99431

family live wel (Benefity. Poznaj $wiatowej klasy $wiadczenia, stworzone po to,

aby pomoc Tobie i Twojej rodzinie dobrze zy¢ — thum. wlasne)

,»Mamy polityke benefitowa ukierunkowana na wsparcie i bezpieczenstwo dla naszych

Wspolpracownikéw i ich rodzin.”**

,,Chcemy, zeby wszyscy w naszym zespole czuli si¢ dobrze, dlatego zadbalismy

o wiele rzeczy, ktore poprawiajg codzienne samopoczucie. Nie tylko to w pracy!”*

,,Open your best life with us.”** (Rozpocznij z nami swoje najlepsze zycie — thum.

wlasne)

0 Merch (skrot od merchandise) to r6znego rodzaju produkty — najczesciej koszulki, torby, czapki,
naklejki — zwigzane z zespolem muzycznym, wydawnictwem, wydarzeniem, gra, influencerem, artysta,
instytucja itp., pozwalajace jednostce wyraza¢ identyfikacje z nimi. Zjawisko wywodzi si¢ przede
wszystkim z kultury muzycznej, dopiero po6zniej przenikneto do kultury masowej, rowniez za
sprawg komercjalizacji przez sieci fast fashion.

41 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).

432 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

433 https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).

44 https://www.nokia.com/careers/our-locations/poland/ (dostep: 1.02.2025).
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Wszystkie powyzsze komunikaty shuza kreowaniu obrazu firm jako opiekunoéw lub
partnerow wspierajacych pracownikow 1 ich rodziny w prowadzeniu ,,dobrego”,
,hajlepszego” 1 ,bezpiecznego” zycia. W ten sposob firmy rozszerzaja swoje pole
odpowiedzialnosci — sugeruja, ze dzigki nim mozna osiggna¢ satysfakcjonujace zycie,
nie tylko ze wzgledu na odpowiednio wysokie zarobki. Retoryka maskuje strategiczng
funkcje benefitow, ktore sa przede wszystkim narzgdziem shuzacym do przyciagania
1 zatrzymywania najbardziej uzdolnionych 1 efektywnych pracownikow oraz
zapewniania ich maksymalnej produktywnosci. Ujawnia si¢ to m.in. w ponizszych

fragmentach:

,,O0ur perks and benefits are essential to our success. Learn how Microsoft cares,
supports and invests in our employees.”™** (Nasze korzy$ci i benefity sg kluczowe dla
naszego sukcesu. Dowiedz si¢, jak Microsoft dba o pracownikdw, wspiera i inwestuje

w nich — thum. wlasne)

»Wages, benefits and incentives. We are committed to rewarding our employees with
compensation, benefit and incentive programs that are competitive and aligned with
our performance culture. Compensation throughout the company includes fixed and
variable monetary compensation, non-monetary rewards as well as other intangible
benefits.”*® (Wynagrodzenia, $wiadczenia 1 systemy motywacyjne. JesteSmy
zobowigzani do nagradzania naszych pracownikow wynagrodzeniami, S$wiadczeniami
i zachetami, ktore sa konkurencyjne i zgodne z nasza kultura oparta na wynikach.
Wynagrodzenie w catej firmie obejmuje stale i zmienne wynagrodzenie finansowe,

nagrody, a takze inne korzy$ci niematerialne — thum. wlasne)

W przywotanych przyktadach wyrazone jest explicite, ze §wiadczenia sg instrumentem
strategicznym przedsigbiorstwa.

Dyskurs zaciera przy okazji granice miedzy sferg zawodowag a prywatng,
proponujac pracownikowi kompleksowy, zintegrowany model Zycia, w ktérym rozwoj
osobisty, zdrowie, dobrostan, relacje, wolontariat, sg zarzadzane w ramach organizacji.

Nie mozemy poming¢ jeszcze jednej, niezwykle istotnej z perspektywy KAD,
implikacji przejmowania przez firmy funkcji opiekunczych. Mozna oczywiscie zadac
pytanie, co jest przyczyna, a co skutkiem. Czy pracodawcy oferuja prywatna stuzbe
zdrowia, finansowanie edukacji i wsparcie psychologiczne, poniewaz te sg trudno

dostgpne w ramach panstwa lub majg niskg jakos¢? Czy moze zapewniajac te

433 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).
43 https://careers.adidas-group.com/the-company?locale=fr (dostep: 1.02.2025).
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$wiadczenia poglebiaja prywatyzacj¢ instytucji publicznych? W systemie, w ktorym
neoliberalizm prowadzi do erozji publicznych systeméw wsparcia (Golinowski 2021,
s. 119-120), organizacje oferuja to, co niegdy$ bylo domeng panstwa opiekunczego.
Nalezy jednak pamigta, Zze ta troska nie jest ani uniwersalna, ani bezinteresowna.
W przeciwienstwie do panstwa, ktorego $wiadczenia powinny mie¢ charakter
obywatelski i powszechny, korporacyjna opieka jest przywilejem dostgpnym jedynie dla
wybranej grupy wysokokwalifikowanych pracownikéw umystowych — tych, ktorzy sa
w stanie ,,wygra¢” w rynkowej rywalizacji o ,,dobre” miejsce pracy. W ten sposob
powstaje dwupoziomowy system zabezpieczen spotecznych — na ,,gorze” znajduje si¢
enklawa korporacyjnego dobrobytu dla nielicznych, na ,dole” — cala reszta
spoleczenstwa, zmuszona radzi¢ sobie w warunkach oslabionego panstwa.
Przedstawianie podstawowych praw, takich jak dostep do opieki zdrowotnej, jako
»atrakcyjnego benefitu” jest wysoce problematyczne. Normalizuje sytuacje, w ktorej
fundamentalne gwarancje bezpieczenstwa staja si¢ luksusowym towarem i narzgdziem
w walce o talenty, a nie niezbywalnym prawem kazdego obywatela. Dalekosi¢zng
konsekwencja tego zjawiska jest erozja solidarnosci spotecznej i ostabienie presji na
panstwo w zakresie poprawy jakosci ustug publicznych. Kiedy grupa dysponujaca
kapitatem ekonomicznym otrzymuje dostgp do prywatnej opieki medycznej, wysokiej
jakosci edukacji dla swoich dzieci i wsparcia psychologicznego w ramach pakietu
benefitow, jej motywacja do walki o powszechne, dobrze finansowane ustugi publiczne
maleje. Problemy takie jak niedofinansowana stuzba zdrowia i szkolnictwo czy brak
publicznego wsparcia w kryzysach psychicznych przestaja by¢ ich osobistym
doswiadczeniem. W ten sposob organizacyjna ,,troska” tworzy ,,zlota klatke”, w ktorej
uprzywilejowane jednostki, zaabsorbowane wlasnym dobrostanem, tracg z oczu szerszy

interes spoteczny.
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Korzysci z pracy:

6.3.4. Atrakcyjne, lecz niejawne wynagrodzenie

,Doceniamy kazdego z osobna, oferujagc konkurencyjne

wynagrodzenie, atrakcyjne benefity 1 szczere docenianie

siebie nawzajem.”*’

We wszystkich analizowanych ofertach pracy, poza jednym (sic!) wyjatkiem,
wysoko$¢  wynagrodzenia nie zostala podana. Mimo wyraznych zalecen
przedstawianych na tamach portali pracy (zob. podrozdzial Struktura ofert pracy) oraz
przedstawicieli z dziedziny HR*®, aby umieszcza¢ widetki ptac na danym stanowisku,
informacja ta jest konsekwentnie pomijana. W przypadkach, w ktérych temat zostaje
podniesiony, stosowane jest ogolne sformutowanie o ,atrakcyjnym” lub

,,konkurencyjnym” wynagrodzeniu, ktére pozostawia interpretacje¢ kandydatom:

,,Employment Contract and a competitive salary + annual bonus.”*® (Umowa o prace

oraz konkurencyjne wynagrodzenie + roczny bonus — ttum. wlasne)

,Zatrudniamy 4000 osob, gwarantujgc atrakcyjne warunki pracy i wynagrodzenia.”**

,,Competitive salary, annual bonus, copyright costs tax reduction.”*! (Konkurencyjne
wynagrodzenie, premia roczna, obnizenie podatku w oparciu o autorskich autorskie

koszty uzyskania przychodu — thum. wtasne)

Informacje o formie zatrudnienia (umowa o pracg, kontrakt B2B, umowa zlecenie)
rowniez nie nalezg do standardowo uwzglednianych elementow ofert poddanych
analizie. Zdarza si¢, Ze umowa o prac¢ bywa wymieniana w sekcji z benefiami, czyli
jako co$ dodatkowego, wykraczajacego poza standardowe warunki zatrudnienia.
Zaobserwowane przemilczenie aspektu finansowego stoi w kontrze do deklaracji

o rownosci, poniewaz utrwala luke ptacowa ze wzgledu na pte¢, a takze odbiera réwne

47 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/kultura-i-korzysci/ (dostep: 1.02.2025).

8 M.in. Owocowe Wtorki: Czy wynagrodzenia powinny byé¢ jawne? Sciezki rozwoju i transparentnosé,
https://www.youtube.com/watch?v=RxsjZNC_tcQ&list=PLYeRiKS9uUpii64wszLDXA7Gd1xZoo9wf&i
ndex=9 (dostep: 12.06.2025); Natalia Bogdan o HR i biznesie: Czy wynagrodzenia powinny by¢ jawne? |
Lech Wikaryjczyk, https://open.spotify.com/episode/1X2090LINfCOV38Cb9H{Vq?si=e0f97b09d55¢c48cb
(dostep: 12.06.2025); Dobra Robota: Jawnos¢ zarobkow - zmiany na rynku pracy. Rozmowa z Olgg
Legosz, specjalistkq HR, https://www.youtube.com/watch?v=0FagDik7myM (dostep: 12.06.2025).

4 https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003 (dostep: 1.02.2025).

440 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

“! https://www.pracuj.pl/praca/regional-senior-manager-industrial-cooperation-offsets-warszawa-aleja-kr
akowska-110,0ferta,1003999637?s=283c448b&searchld&=MTcONTY4Mjg0OTY3Ni410DI4

(dostep: 4.02.2025).
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szanse w negocjacjach (zob. Sliwka 2025). Taka interpretacj¢ maja mitygowaé
informacje o okreslaniu stawek w oparciu o badania rynku, wewnetrznych audytach

wynagrodzen i corocznych wyrdwnaniach pensji:
,,Oferujemy atrakcyjny system wynagrodzen oparty na badaniach rynkowych”*?

,»,Regularnie weryfikujemy wynagrodzenie zgodnie z rynkowymi standardami. Dzigki

temu proponujemy konkurencyjne stawki. Na wynagrodzenie skladaja si¢ takze

indywidualne osiggniecia i wiedza branzowa.”***

»Annual cross-company pay equity analysis and adjustments™** (Coroczna analiza

1 dostosowania rownosci wynagrodzen w catej firmie — thum. wtasne)
Ciekawym zabiegiem jest zrownywanie wynagrodzenia z benefitami pozaptacowymi:

,HAttractive employment conditions, including competitive salary and a benefits
package.™* (Atrakcyjne warunki zatrudnienia, w tym konkurencyjne wynagrodzenie

i pakiet benefitow — thum. wiasne)

,In addition to world-class benefits designed to help you and your family live well, we
offer competitive pay, bonuses and stock awards to eligible employees based on
individual performance”*¢ (Oprocz $wiatowej klasy benefitow zaprojektowanych, aby
pomdéce Tobie i Twojej rodzinie dobrze zyé, oferujemy konkurencyjne wynagrodzenie,
premie i nagrody w akcjach dla uprawnionych pracownikéw w oparciu o indywidualne

wyniki — thum. wiasne)

W ostatnim przykladzie ma miejsce subtelna inwersja hierarchii, gdzie ,,0procz
swiatowej klasy benefitow” oferowane jest réwniez ,.konkurencyjne wynagrodzenie”.
W tej ramie $wiadczenia niematerialne, zwigzane z ,,dobrym zyciem”, staja si¢
fundamentem, a pensja ,,dodatkiem”.

Warto zwrdci¢ uwage, 1z s jezyku angielskim compensation oznacza zaréwno
rekompensate («to, co rOwnowazy braki, straty lub krzywdy»*) jak i wynagrodzenie

(w znaczeniu «zaplata za prace»**®). Leksem wystepuje m.in. w ponizszym przykladzie:

442 https://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).

43 https://www.bosch.pl/kariera/dlaczego-bosch/ (dostep: 1.02.2025).

444 https://www.google.com/about/careers/applications/ (dostep: 10.02.2025).

445 https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).

446 https://careers.microsoft.com/v2/global/en/benefits (dostep: 10.02.2025).

“7 Haslo: rekompensata, [w:] Stownik jezyka polskiego PWN https://sjp.pwn.pl/slowniki/rekompensata.
html (dostep: 26.02.2025).

8 Hasto: wynagrodzenie, [w:] Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/slowniki/
wynagrodzenie.html (dostgp: 26.06.2025).
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,.Benefits. Financial wellbeing. Providing compensation and programs that give our
employees financial peace of mind: competitive compensation, [...]** (Wellbeing
finansowy. Zapewniamy wynagrodzenie i programy, ktore daja naszym pracownikom

spokdj finansowy: konkurencyjne wynagrodzenie — thtum. wiasne)

Takie rozumienie wynagrodzenia, jako rekompensaty za wktad czasu, wysitku oraz
wykorzystang wiedzg, wyraza réwng relacje pomigdzy pracodawcag a pracownikiem,
poniewaz uznaje rzeczywiste koszty, jakie pracownicy ponoszg przy wypehianiu
swoich obowigzkow zawodowych. Sygnalizuje, Zze pensja i dodatki s3g postrzegane
w kategoriach uczciwego ekwiwalentu za wykonang pracg, a nie ,,darowizng”, co
nierzadko ma miejsce w dyskursie medialnym gtownego nurtu. Zjawisko opisuje juz
wczesniej wspomniana Smeltka-Leszczynska, ktora na podstawie artykutow prasowych,
wypowiedzi wiascicieli polskich firm oraz tekstow przedsigbiorcow zrzeszonych
w roznych organizacjach biznesowych, przeprowadza wnikliwg analiz¢ dyskursu

o pracy, wskazujac szersze struktury myslenia o zatrudnieniu 1 zatrudnianiu w Polsce:

,,Udzial pracownikow w funkcjonowaniu przedsigbiorstwa czesto bywa przemilczany
albo ich rola sprowadzana do beneficjentéw dobroci wiascicieli firm. [...] Co wiece;j,
kiedy praca jest «dawanay, przestaje by¢ forma transakcji, w ktdrej pracodawca kupuje
czyj§ czas, wysitek 1 umiejetnosci. Staje si¢ podarunkiem, prezentem.”

(Smetka-Leszczynska 2024, s. 111-114)

Praktyke niepodawania wysoko$ci wynagrodzenia w tresci ofert pracy warto
osadzi¢ w aktualnym kontekécie prawno-politycznym. W 2023 roku Parlament
Europejski i Rada UE przyjety dyrektywe dotyczaca przejrzystosci wynagrodzen®’, aby
wzmocni¢ zasade réwnosci plac dla mezczyzn i kobiet za wykonywanie takiej same;j
pracy. Nastgpnie powstal projekt ustawy Jasne zarobki, ktéora miala zobowigzad
pracodawce do podania zakresu oferowanej pensji w momencie publikacji ogtoszenia®'.

Jednak przyjeta nowelizacja Kodeksu Pracy w praktyce zmienia niewiele:

,Informacje, o ktérych mowa w § 1, pracodawca przekazuje z wyprzedzeniem

umozliwiajagcym zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w postaci papierowej lub

49 https://www.google.com/about/careers/applications/benefits (dostep: 10.02.2025).

40 https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/pay-transparency/ (dostep: 01.07.2025).

41 7. Staszewska-Jedynasty, Jawnos¢ wynagrodzen jest fikcjq. Kandydaci sq rozczarowani ustawq ,,Jasne
zarobki”, https://businessinsider.com.pl/praca/rynek-pracy-ustawa-jasne-zarobki-nie-spelnia-oczekiwan-
kandydatow/6nd53jh (dostep: 25.07.2025).
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elektronicznej, osobie ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, zapewniajac $wiadome
i przejrzyste negocjacje:

1) w ogloszeniu o naborze na stanowisko;

2) przed rozmowg kwalifikacyjng — jezeli pracodawca nie oglosit naboru na
stanowisko albo nie przekazat tych informacji w ogloszeniu, o ktérym mowa w pkt 1;
3) przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli pracodawca nie oglosil naboru na

stanowisko albo nie przekazat tych informacji w ogloszeniu, o ktérym mowa w pkt 1,

albo przed rozmowga kwalifikacyjng.”*

Brzmienie ustawy zapewnia pracodawcom szerokie pole mozliwosci wzgledem tego,
kiedy poinformowaé osobe ubiegajaca sie o prace o wysokos$ci wynagrodzenia —
obowigzek nalezy spetni¢ przed podpisaniem umowy o stosunku pracy. Zachowawczy
charakter ustawy nie koresponduje z deklaracjami spolecznymi, gdyz z badania
przeprowadzonego w 2025 roku wynika, ze ponad potowa Polakéw (57%) popiera
jawno$¢ wynagrodzen*>.

Decyzja o nieujawnianiu lub selektywnym ujawnianiu tak elementarnej
informacji jaka jest wysoko$¢ wynagrodzenia, stluzy przewadze negocjacyjnej
pracodawcy podczas rozmoéw kwalifikacyjnych, a jednoczes$nie uniemozliwia obecnym
pracownikom pordéwnanie ptac. Praktyka normalizuje niepewno$¢, a jednostka
zmuszona jest zgadywac, ile warta jest jej praca wedlug potencjalnego pracodawcy.
Strategiczne przemilczanie kwestii wynagrodzen prowadzi tym samym do ogdlnego

podtrzymywania asymetrii wiadzy na rynku pracy.

42 Ustawa z dnia 4 czerwca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy, Dz.U. 2025, poz. 807.
433 Ariadna. Ogolnopolski Panel Badawczy, https://panelariadna.pl/news/chcemy-znac-zarobki-innych-
ale-swoich-nie-chcemy-ujawniac-polacy-o-jawnosci-wynagrodzen (dostgp: 10.06.2025).
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Zakonczenie

John W. Budd w monografii The Thought of Work pisze, ze rozumienie pracy
przez dane spoleczenstwo wpisuje si¢ w jego kulture ijednoczesnie ja odzwierciedla
(zob. Budd 2011). Komunikacja rekrutacyjna ma charakter perswazyjny — shuzy
»sprzedaniu” oferty pracy i1 zachg¢ceniu kandydata do ztozenia aplikacji. Tym samym
nadawca musi zaktadaé, ze opisywana wizja $wiata jest atrakcyjna dla odbiorcy.
Skuteczna perswazja wymaga z kolei stworzenia takiego komunikatu, ktéry bedzie
korespondowa¢ z oczekiwaniami, wartoSciami 1 aspiracjami jednostki. Zatrzymanie si¢
na tym poziomie i stwierdzenie, ze skoro narracja prowadzona jest wokot opisanych
w rozdzialach analitycznych kategorii, to najwidoczniej ludzie po prostu chca si¢
rozwijaé, realizowa¢ poprzez pracg, optymalizowaé procesy, autonomicznie dziatac,
budowac¢ wspolnote w miejscu pracy itd., mogloby de facto zakonczy¢ cate rozwazania
na temat wspodlczesnego obrazu pracy. Zadaniem Krytycznej Analizy Dyskursu jest
spojrzenie poza powierzchowna, czesto pozytywna tres¢ komunikatu i zbadanie, jak
jezyk i powigzane z nim praktyki konstruuja, podtrzymuja i legitymizujg okreslone
ideologie. Nawigzujac do rozdziatu zarysowujacego kontekst badan, przeprowadzona
analiza dowodzi, ze pdzny kapitalizm redefiniuje relacj¢ jednostki z pracg poprzez
rozszerzenie logiki konsumpcji na sfer¢ zawodowa. Dobrze wynagradzana praca jest
niezbedna, aby prowadzi¢ okreslony styl zycia, ale praca sama w sobie jest obszarem
konstruowania tozsamosci, ale w innym sensie niz mialo to miejsce dawniej, gdy to
zawod jako taki byt jej zrodlem. Praca jako projekt tozsamosciowy poteguje
zaangazowanie w pracg, a kluczowa rol¢ odgrywa tu dyskurs, ktory nasyca prace
znaczeniami wykraczajacymi poza wymiar ekonomiczny — przedstawia ja jako areng
osobistego rozwoju 1 wptywu na rzeczywisto$¢, mimo ze ten w duzych organizacjach
jest znikomy. Atrakcyjno$¢ narracji o samorealizacji sprawia, ze jednostki poswigcaja
si¢ pracy i utozsamiajg sukces organizacji z wlasnym.

Nadrzednym celem badawczym byla rekonstrukcja obrazu pracy. Dazenie to
uznaje za w peini zrealizowane. Odpowiedzialam na pytania, jakie sensy sa
przypisywane pracy, jakiego kapitalu oczekuje si¢ od jednostek oraz jakie sg mozliwe
konsekwencje opowiadania o pracy w sposob, jaki dominuje w dyskursie ofert pracy.
Nie bylo natomiast mozliwe wydzielenie r6znych obrazéw pracy, co stanowi niezwykle

istotny wniosek, od ktorego pozwole sobie zacza¢ podsumowanie projektu. Przejdzmy
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zatem do metawnioskéw dotyczacych dominujgcego obrazu pracy umystowej i jego

implikacji.
Konwergencja narracji

Zaskakujaca spojnos¢ i jednorodno$é obrazu pracy umystowej, obserwowana
mimo duzego zroznicowania profili organizacji — od tradycyjnych instytucji
finansowych po nowoczesne firmy technologiczne — nie sg wynikiem braku
kreatywno$ci ich dziatéw komunikacji, lecz symptomami znacznie glebszych,
strukturalnych zjawisk. Wskazuje ona na istnienie hegemonicznej ideologii, ktora
przekracza granice branz i narzuca jeden, dominujagcy model myslenia o pracy. Nie
powinno umkng¢ uwadze, ze fakt ten stoi w sprzecznos$ci z zalozeniami samej koncepcji
employer brandingu, ktéra postuluje konieczno$¢ budowania wyrdzniajacej si¢ na rynku
pracy marki pracodawcy i1 unikatowej propozycji wartosci. Nie probuje przez to
przekonywaé, ze roéznice migdzy markami pracodawcow nie istniejg — widaé je na
poziomie jezyka wizualnego i sposobu, w jaki marka (pracodawcy) komunikuje si¢
z otoczeniem, a takze szerokos$ci katalogu benefitow. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze
poczynione ustalenia odnosza si¢ do zgromadzonego materiatu empirycznego. Pomimo
ze teksty zostaly dobrane w sposob celowy, aby zapewni¢ maksymalne zréznicowanie
podmiotow, nie mozna wykluczy¢, iz rozbudowa korpusu do kilkuset firm przyniostaby
inne wnioski. Szerzej zakrojona analiza, uwzglgdniajaca réwniez mniejsze
przedsiebiorstwa (zatrudniajace mniej niz 250 pracownikow) potencjalnie moglaby
doprowadzi¢ do wyodrgbnienia specyficznych klastrow narracyjnych. Ustalenie, czy
mamy do czynienia z dyskursywnym monolitem, czy tez z kilkoma konkurujagcymi ze
soba wizjami pracy, pozostaje zatem otwartym i niezwykle frapujacym pytaniem,
stanowigc obiecujacy kierunek dla przyszitych badan. W kontekscie celu niniejszego
projektu badawczego — ktérym byla rekonstrukcja obrazu pracy umystowej
wylaniajacego si¢ z narracji pracodawcow — to wilasnie obserwowana jednorodnosc,
a nie marginalne odchylenia, stanowi kluczowe odkrycie. W toku analizy
podejmowatam proby uchwycenia réznic, jednak okazaly si¢ one na tyle
powierzchowne, czgsto sprowadzajac si¢ do estetyki czy specyfiki branzowego zargonu,
ze tworzenie na ich podstawie typologii byloby zabiegiem sztucznym i poznawczo
jalowym.

Mozna wskaza¢ co najmniej trzy mechanizmy odpowiedzialne za t¢
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konwergencje. Po pierwsze, jest ona przejawem tendencji do nasladowania strategii
postrzeganych jako rynkowy standard®®. Po drugie, istotng role odgrywa
profesjonalizacja funkcji HR i marketingu rekrutacyjnego. Specjalisci z tych dziedzin,
czerpiagc wiedz¢ z tych samych konferencji, publikacji branzowych 1 studiow
przypadku, powielaja skonczony zestaw praktyk, ktore z kolei reprodukuja dominujacy
dyskurs. Po trzecie wreszcie, narracja ma charakter globalny, w duzej mierze
,importujac” anglosaskie modele zarzadzania i kultur¢ korporacyjng, ktére narzucaja
uniwersalne standardy 1 jezyk opisu wspolczesnej pracy w organizacjach. W efekcie,
pozorna réznorodno$¢ marek pracodawcow okazuje sie fasada.

Niektore firmy silniej akcentujg ambicje, inne tzw. innovation mindset (postawa
cechujaca si¢ otwarto$cig na zmiany, gotowoscia do eksperymentowania i kreatywnego
rozwigzywania probleméw), jeszcze inne pracg zespotowa, jednak co do zasady
wszystkie opisane przeze mnie w rozdziatach analitycznych kategorie pojawiajg si¢
niemalze w kazdej organizacji. Pracownik ma by¢ zaangazowany, produktywny,
odpowiedzialny, samodzielny, umie¢ wspolpracowaé, dzieli¢ si¢ wiedza, by¢ peten
pasji, a nade wszystko — nieustannie zorientowany na rozwdj. Srodowisko pracy jest
niezmiennie opisywane jako dynamiczne i1 pelne wyzwan, a zarazem wspierajace,
oparte na wspdlpracy 1 ,,wyjatkowej” kulturze, ktéra ma stymulowaé rozwoj,
kreatywno$¢ 1 wymiang wiedzy. ,,Korzysci” plynace z pracy to zawsze mozliwo$¢
rozwoju, realizacji niezwykle istotnego celu, wygodne benefity 1 atrakcyjne
wynagrodzenie. Powtarzalny zestaw ujawnia razacy paradoks: dyskurs, ktory na
poziomie  deklaracji  celebruje  indywidualizm, otwartos¢ 1 elastycznos¢,
w rzeczywistosci formatuje zaréwno jednostki, jak i same organizacje do jednego
wzorca. W ten sposob dokonuje si¢ proces glebokiej standaryzacji, w ramach ktorej
jednostka ma by¢ sobg, ale pod warunkiem, ze to ja idealnie wpisuje si¢

w predefiniowany model stuzacy zwigkszaniu produktywnosci 1 wartosci.

Harmonia sprzecznosci

Zewngtrzna spdjnos¢ narracji o pracy nie jest rownoznaczna ze spdjnoscia
wewngetrzng narracji. Wylaniajacy si¢ obraz pracy wydaje si¢ by¢ niemozliwa do

spelienia utopig petng sprzecznosci, natomiast dyskurs ofert pracy bez problemu taczy

4% Jedng z powszechnie stosowanych w szeroko rozumianym marketingu (w tym employer brandingu)
metod badania rynku jest benchmarking, czyli proces mierzenia oraz poréwnywania wiasnych produktow,
ustug, strategii i procesOw z tymi, ktore sg uznawane za najlepsze w branzy (zob. Yasin 2002).
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promowanie kolektywnej wspotpracy z zach¢caniem do indywidualistycznych dazen do
awansu, obietnice elastyczno$ci 1 otwarto$ci z szeregiem sztywnych wymogow
dotyczacych cech osobowosci i postaw kandydata. Z jednej strony mowa jest
o work-life balance 1 dobrostanie, z drugiej zas wymaga si¢ totalnego zaangazowania,
pasji 1 niekonczacego si¢ rozwoju, ktore w swej istocie przekraczaja granice
kontraktowego czasu pracy i wymiany ekonomicznej. Hasta o inkluzywnosci
1 tworzeniu wspolnoty dla wszystkich, w ktorej kazdy jest mile widziany, wspolistnieja
obok przekazéw o selekcji talentow 1 niemalze elitarnej grupie profesjonalistow
zatrudnionych w organizacji. Obietnica autonomii jest natychmiast kontrowana
wymogiem jej uzycia w $cisle okre§lonych, kontrolowanych przez organizacje celach.
Wreszcie, na najglebszym poziomie, pracownik jest zachgcany do bycia autentycznym,
podczas gdy cata struktura dyskursu dostarcza mu gotowy, wystandaryzowany
scenariusz tejze autentycznosci. W ten sposOb narracja operuje poprzez seri¢
paradoksalnych nakazow: badz elastyczny, ale podporzadkowany; badZ autonomiczny,
ale w wyznaczonych ramach; wspotpracuj, ale badz efektywniejszy od innych; badz
sobg, ale badz taki jak my. Dokladnie na tym polega sita neoliberalnej ideologii — na
zdolnosci do absorbowania i1 neutralizowania sprzecznosci, ktore lezg u podstaw
wspotczesnego kapitalizmu. Nie brakuje zreszta glosow, ze nauki o zarzadzaniu jako

takie budowaty swoja tozsamo$¢ w oparciu o myslenie utopijne:

,Utopia spoteczna zasadzala si¢ na wierze, ze dzigki zarzadzaniu praca czlowieka
miata przynosi¢ najlepsze mozliwe efekty, ktore miaty by¢ sprawiedliwie dzielone
pomig¢dzy pracodawcow i pracobiorcow. Organizacja jest najwazniejszym miejscem
samorealizacji czlowieka — zardwno jako pracownika, jak i konsumenta. Cechuje ja
koncentracja na ideologicznej wizji tadu spolecznego opartego na Swiattych
zarzadzajacych, kierownikach racjonalnych pracownikéw. Menedzerowie, w mysl
utopijnej interpretacji, nie sa egoistami dazacymi do dominacji nad innymi ludzmi
i zabezpieczenia uprzywilejowanej pozycji, lecz dobroczyncami ludzkos$ci budujacymi
nowy, lepszy porzadek spoteczny. Zatem naukowe zarzadzanie to dyscyplina, ktora od
poczatku swojego istnienia tworzyta wyrazista, cho¢ utopijng misj¢ majacg prowadzi¢

do emancypacji ludzkosci.” (Sutkowski 2005, s. 7-8)

Dygresje t¢ pozostawiam obok rozwazan. Wracajac do zasadniczego toku wywodu,
faczenie pozornie wykluczajacych si¢ kategorii jest mozliwe dzigki zabiegowi
dyskursywnemu, ktory przeksztalca znaczenie poje¢ poprzez celowa dekonstrukcje

i rekonfiguracje semantyczng. Wiele slow pojawiajacych si¢ w materiale zostato
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odartych z pierwotnych konotacji, a nastepnie nasyconych nowym, pozadanym
z perspektywy zarzadcoéw firm znaczeniem. Sztandarowym przykladem tej operacji jest
konceptualizacja wyzwania jako czego$ pozadanego, oczym szerzej pisz¢
w podrozdziale Srodowisko pracy: Ambitne i pelne wyzwar. Mechanizmem
pomocniczym, ktory pozwala przeprowadzi¢ te operacje w sposob niemalze
niezauwazalny dla niewprawnego obserwatora, jest umieszczenie danej kategorii
w réznych ramach — wyzwanie, a raczej umiejetnos¢ i gotowos¢ do mierzenia si¢
z wyzwaniami, jest wymogiem stawianym kandydatowi, co samo w sobie nie nosi
znamion nacechowania ideologicznego. Oczywistym jest, ze w niektérych zawodach
zdolno$¢ efektywnego dzialania w sytuacjach kryzysowych jest obiektywnym
wymogiem — ratownicy medyczni, kontrolerzy ruchu lotniczego, policjanci pracujacy
w jednostkach operacyjnych, ale takze inzynierowie odpowiedzialni za bezpieczenstwo
systemow informatycznych czy specjalisci ds. komunikacji kryzysowej — wymieniajac
tylko kilka profesji — musza mierzy¢ si¢ z niepewnoscia 1 ryzykiem niepowodzenia
o mniej lub bardziej dotkliwych konsekwencjach, zatem wymienione kryterium jest
bezposrednim odzwierciedleniem specyfiki ich zadan. W pracy w duzych organizacjach
rowniez sg stanowiska wymagajace — postugujac sie jezykiem korporacji — ,,gaszenia
pozarow”. Jednakze wtedy pracownik powinien otrzymywa¢ adekwatna, czgsto
ponadprzecietng  rekompensate  finansowa za  doswiadczany = stres, duza
odpowiedzialno$¢ oraz gotowos¢ do funkcjonowania w nietypowych okolicznosciach.
Ideologiczna praca dyskursu rozpoczyna si¢ w momencie, gdy ta kompetencja
(1) zostaje poddana procesowi uniwersalizacji (2) jako cecha przypisana Srodowisku
pracy (pefne wyzwan), a co wazniejsze — (3) przeksztatcona w benefit (oferujemy prace
petng wyzwan). W ten sposdb stan permanentnego wysitku 1 mierzenia si¢
z trudno$ciami zostaje znormalizowany 1 przeksztalcony w aspiracyjng szans¢ na
samorealizacj¢.

Wyzwania nie s3 bynajmniej odosobnionym przypadkiem. Podobnej
rekonfiguracji podlegaja inne sformutowania, ktore na potrzeby pracodawcow zyskuja
nowe, funkcjonalne znaczenia. Elastycznos$¢, z potencjalnego synonimu niepewnosci
1 prekaryjnosci, staje si¢ symbolem nowoczesnos$ci, zwinno$ci i wolnosci. Rozwoj,
niegdy$ przestrzen osobistego wyboru, zostaje przeksztalcony w niekonczacy sie
obowigzek i dowdd zaangazowania. Autonomia traci swdj wymiar wolno$ci na rzecz

,ukierunkowanej swobody”, czyli odpowiedzialnosci za samodzielne osigganie celow
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okreslonych przez firmg.

Kontynuujac watek obecno$ci tych samych kategorii w réznych kontekstach,
tak samo dzieje si¢ ze wspoOlpraca, ktora rowniez jest w dyskursie jednoczes$nie
kompetencja  (musisz umie¢ wspolpracowac), atrybutem Srodowiska pracy
(wspoilpracujemy i dzielimy sie wiedzq), jak 1 korzys$cig (mozesz by¢ czescig zespotu,
ktory Swietnie ze sobg wspoipracuje). Podobnie rzecz si¢ ma z otwarto$cia, pasja,
ambicja, samodzielnos$cig, zaangazowaniem itd. Kandydat musi posiada¢ dang ceche
(wymog), aby moc funkcjonowac w srodowisku, ktore jest nig nasycone (atrybut pracy),
co z kolei jest mu przedstawiane jako nagroda (korzys¢). Fairclough podkresla, ze
powtarzalno$¢ i rozproszenie pewnych kategorii w réznych warstwach tekstu sprzyja
ich naturalizacji, czyli przedstawianiu jako niekwestionowanych i oczywistych
elementéw rzeczywistosci spotecznej (Fairclough 1989, 1992). Powielanie tych samych
kategorii shuzy ich ideologicznej legitymizacji oraz ogranicza mozliwos¢ krytycznej
negacji ich sensu przez odbiorce.

Jezyk reklamy, ktorym przesycona jest wspolczesna komunikacja rekrutacyjna,
jest niezwykle ,,wygodny” dla organizacji. Pozwala uzywac¢ ogdlnych stwierdzen, ktére
kazdy moze zinterpretowac¢ po swojemu. ,,Problem” z konkretnymi definicjami polega
na tym, ze mozna je zweryfikowa¢, mozna si¢ z nimi nie zgodzi¢, mozna na ich
podstawie mie¢ konkretne oczekiwania. Z kolei ogélne stwierdzenia kazdy moze
podda¢ wiasnej interpretacji, mozna je elastycznie dostosowa¢ do danej sytuacji oraz na
koniec — trudno nie zgodzi¢ si¢, ze ,,innowacyjny”’ czy ,,rozwojowy’’ po prostu ,,dobrze”

brzmi.

Hegemonia ideologii neoliberalnej

Krytyczna analiza dyskursu dotyczacego pracy w sposob nieunikniony prowadzi
do odwotan do szerszych struktur spoleczno-ekonomicznych, ktére go ksztattuja.
W przypadku pracy jest to przede wszystkim ideologia nazywana przez Luca

Boltanskiego, Eve Chiapello i Normana Fairclougha duchem kapitalizmu:

,«Duch kapitalizmu» to ideologia, ktéra uzasadnia zaangazowanie ludzi w kapitalizm
1 sprawia, ze zaangazowanie to wydaje si¢ atrakcyjne. Jest konstruktem niezbgdnym,
poniewaz kapitalizm to, w znacznym stopniu, system absurdalny: zarabiajacy stracili

prawo wtasnosci do owocdéw swojej pracy, a takze nadzieje na wykonywanie
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kiedykolwiek pracy na innym stanowisku niz podwtadnego.” (Chiapello i Fairclough

2008, s. 375.)

Analizujac wspodltczesny obraz pracy, tatwo ulec pokusie, by swobodnie operowac
roznymi okre§leniami — system kapitalistyczny, dyskurs neoliberalny, logika
wolnorynkowa itp. Kazde z nich jest uprawnione, w zaleznosci od tego, na co
badacz(ka) chce zwroci¢ uwage. Na potrzeby niniejszego wywodu postaram si¢
nakresli¢ dzielace je roznice. Termin system kapitalistyczny odnosi si¢ do rzeczywistej
organizacji systemu gospodarczo-spotecznego, opartego na prywatnej wlasnosci
srodkow produkcji, wolnym rynku, konkurencji i dazeniu do zysku. Ideologia
kapitalistyczna to zbidr idei 1 przekonan, ktore ksztattuja wyobrazenia o tym, jak
powinna wyglada¢ gospodarka, jakie wartosci s3 spolecznie pozadane (np.
przedsiebiorczos¢, indywidualizm), a takze jakie sa przyczyny i skutki problemow
spotecznych. Dyskurs kapitalistyczny to koherentne sposoby mowienia, my$lenia
1 argumentowania, ktore wspieraja, usprawiedliwiaja lub naturalizujg zasady i wartosci
kapitalizmu. Neoliberalizm to z kolei doktryna ekonomiczna i polityczna, ktéra poza
promowaniem wolnego rynku, postuluje deregulacje, prywatyzacje i1 catkowite

ograniczenie roli panstwa w gospodarce:

,,Koncepcja neoliberalna, rozwini¢ta i rozpropagowana przez ekonomistow skupionych
wokot Miltona Friedmana na Uniwersytecie Chicago, stata si¢ podstawg ideologiczng
praktyki zarzadzania w korporacjach amerykanskich, ktore z kolei, dzigki
funkcjonowaniu w skali globalnej, sa wzorcem dla zarzadzania na S$wiecie.”

(Dobrzynski 2011, s 7)*3

Neoliberalizm rozwijal si¢ od konca lat 70. XX wieku w Stanach Zjednoczonych
1 Europie Zachodniej. Polski kontekst gospodarki centralnie sterowanej przed
transformacja ustrojowa sprzyjat przyjeciu neoliberalnej narracji po 1989 roku —

amerykanski mit self-made mana®’ trafit na podatny grunt, tworzac klimat spoteczny

435 Doktryna neoliberalna byta rowniez propagowana przez przedstawicieli szkoty austriackiej skupionej
wokot Friedricha Augusta von Hayeka (zob. Szczepankowska 2019).

4 Ugruntowana narracja kulturowa, wedtug ktoérej kazda jednostka, niezaleznie od swojego pochodzenia,
statusu spotecznego czy wyksztalcenia, moze osiagnac¢ sukces, bogactwo i wysoki status spoteczny
wylacznie dzigki wlasnej cigzkiej pracy, determinacji i sile charakteru. Na poziomie ideologicznym mit
ten legitymizuje nierownos$ci spoteczne, promuje radykalny indywidualizm i naturalizuje logike
wolnorynkowego kapitalizmu (zob. Wyllie 1954).
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przychylny warto$ciom wolnorynkowym®*’ (zob. Kowalik 2009).

,Kraje Europy Srodkowej przyjely neoliberalizm jako ide¢ organizujaca porzadek
ekonomiczny, spoteczny i kulturowy. Sprzedawany spoleczenstwom w catosciowym
pakiecie stal si¢ dyskursem hegemonicznym powielanym bezustannie na réznych
poziomach zycia publicznego: w mediach, w curriculach szkolnych, w codziennych
rozmowach i doniesieniach oraz w pracach naukowych. [..]. Przedstawia si¢ przy tym
neoliberalizm jako teori¢ cztowieka i spoleczenstwa na wskro$ naukows i racjonalng.”

(Buchowski 2013, s. 31)

Ideologia neoliberalna zaktada, ze tylko nieograniczony wolny rynek zapewnia
gospodarcza efektywno$¢, sprawiedliwo$¢ i postgp. Neoliberalizm mozemy zatem
traktowa¢ jako nowy kulturowy ideat kapitalizmu (zob. Ozimek 2016). Co istotne,
obydwie logiki — kapitalizm i neoliberalizm — teoria krytyczna traktuje witasnie
w kategoriach ideologii, czyli ogdlnego systemu przekonan i warto$ci opisujacych §wiat
1 wyznaczajacych cele spoteczne 1 polityczne. Uzywanie tych termindéw w sposob
czg$ciowo zamienny jest uzasadnione ich glebokim, wzajemnym uwiktaniem. Jednakze
w odniesieniu do zebranego materialu uznaje, ze najbardziej adekwatng etykietg dla
analizowanego dyskursu jest ideologia neoliberalna, ktéra wyjasnia specyfike
elementow tworzacych wspolczesny obraz pracy (jako przestrzen samorealizacji)
1 pracownika (jako samosterowalnego, zaangazowanego podmiotu).

Kluczowym argumentem potwierdzajacym t¢ teze jest dyskursywna produkcja
pozadanego wzorca postaw. Cechy pracownika idealnego (opisane w podrozdziale
Modelowy pracownik) to uciele$nienie neoliberalnego projektu podmiotowosci, czyli
pracownika-przedsigbiorcy, do czego wroce za kilka akapitow. Projekt ten materializuje
sic¢ w postaci katalogu zinternalizowanych uprzednio przez jednostke atrybutow:

zaangazowania 1 wewngtrzne] motywacji, sprawczosci 1 produktywnosci,

47 Nalezy przy tym podkresli¢, ze polska adaptacja neoliberalizmu, mimo silnych inspiracji modelem
amerykanskim, przebiegala w odmiennych warunkach. Podczas gdy w Stanach Zjednoczonych
neoliberalizm stanowit ewolucje istniejacego systemu kapitalistycznego i byt odpowiedzig na kryzys
panstwa opiekunczego (tzw. welfare state), w Polsce zostal on zaimplementowany w formie ,,terapii
szokowej”, majacej na celu szybki demontaz systemu socjalistycznego i zbudowanie gospodarki
wolnorynkowej. W przeciwienstwie do modelu amerykanskiego, charakteryzujacego si¢ gleboko
zakorzenionym indywidualizmem i znacznie stabszymi instytucjami publicznymi, polski neoliberalizm
musial zmierzy¢ si¢ z dziedzictwem panstwa socjalistycznego. W efekcie wiele kluczowych ustug
publicznych, takich jak powszechny dostep do opieki zdrowotnej, bezptatne szkolnictwo wyzsze czy
system opieki spotecznej, nigdy nie zostato w pelni sprywatyzowanych.

187



odpowiedzialnos$ci 1 samodzielno$ci, wspolpracy i dzielenia si¢ wiedza, pasji, a nade
wszystko — nieustannego zorientowania na rozwdj. Narracja o tym ostatnim jest
dyskursywnie dominujagcym wymiarem wspolczesnej pracy umystowej. Wytwarzanie
obrazu organizacji jako takiej, ktora ,,daje” mozliwosci stalego uczenia si¢, a z drugiej
strony przedstawianie checi rozwoju jako wymaganej cechy kandydata i pracownika,
maskuje w rzeczywisto$ci niestabilno$¢ zatrudnienia (zob. Fisher 2009, Kalleberg 2009,
Mrozowicki i Czarzasty 2020, Standing 2014, Urbanski 2014). Skoro wszystko si¢
zmienia, jednostka réwniez musi si¢ zmieniaé, zeby ,nadazy¢” 1 zachowaé swoja
»przydatno$¢”. Ryzyko stagnacji 1 niedopasowania zagrazajace biznesowi jest
przenoszone na pracownika pod pozorem wdzi¢czne] narracji o samorealizacji
(,,Tworzymy przestrzeh do samorozwoju i samorealizacji”**®), stawaniu si¢ najlepsza

wersja siebie (,,[...] offers tools to explore and grow into your best selves™®

— oferuje
narzedzia do odkrywania i stawania si¢ najlepsza wersja siebie — tlum. wlasne)
i rozkwitaniu*® (,.creating culture where employees can thrive personally and

professionally”**!

— tworzenie kultury, w ktdrej pracownicy moga wzrasta¢ na wymiarze
osobistym 1 zawodowym — tlum. wlasne). Obietnice nieograniczonych mozliwos$ci
i dowolnosci w potaczeniu ze stalym przerzucaniem odpowiedzialnosci na jednostke
stanowig kluczowy mechanizm wspoétczesnych praktyk wiadzy w $rodowisku pracy.
W ten sposob neoliberalizm rozszerza logike rynkowa na wszystkie sfery zycia,
przeksztalcajac jednostke we wczesniej wspomnianego przedsigbiorce samego siebie

(entrepreneur of the self)*®

— samoregulujacy si¢ podmiot, ktory ma nieustannie
zarzadza¢ wlasnym kapitatlem, inwestowa¢ w siebie 1 optymalizowaé swojg warto$¢

rynkowga. Wedtug Subira Sinhy ideologia neoliberalna:

438 https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

49 https://www.linkedin.com/jobs/view/4182766678/?alternateChannel=search&refld=6S4XzTCR6pY 24

QlipC4atoA%3D%3D&trackingld=dJZy9SHIEK 1¢jy4WBxr%2FMQ%3D%3D (dostep: 4.02.2025).

40W jezyku angielskim czasownik thrive oznacza kwitngé, dobrze si¢ rozwijaé, a w biznesowym
angielskim — rozwija¢ si¢, odnosi¢ sukcesy. W jezyku polskim kwitngé réwniez funkcjonuje jako
,rozwija¢ si¢ pomyslnie, prosperowac”. Mimo, ze okreslenie nie jest zazwyczaj uzywane do opisywania
ludzi w dyskursie HR, zdecydowatam si¢ zastosowaé go w przekladzie poniewaz pozwala wierniej oddac
jego oryginalne znaczenie — to niezwykle silna metafora, ktorej biologiczne konotacje zakorzeniajg ja
w kontekscie organicznego wzrostu.

461 https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea-4207784142/?ori

ginalSubdomain=pl (dostegp: 1.02.2025).

42 Koncepcja zostata wprowadzona przez Michela Foucaulta, ktory wykazuje, ze ludzie w systemie
neoliberalnym sa jednoczesnie wlasnym zasobem i producentem siebie (zob. Foucault 2011).
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»(...) usituje odpolityczni¢ §wiat pracy, ubierajac go w pojeciowe szaty «kapitatu

ludzkiego», traktujac go nie jako niezalezny czynnik produkcji, lecz jako szczegdlny

typ kapitatu, okreslong kombinacje atrybutow fizyczno-genetycznych i kwalifikacji

nabywanych w rezultacie «inwestycji». W konsekwencji pracownicy sa

autonomicznymi przedsigbiorcami, ponoszacymi peina odpowiedzialno$¢ za wilasne

decyzje inwestycyjne.” (Sinha 2009, s. 264)

Model kariery opartej na cigglym samodoskonaleniu i1 szybkim awansie jest
przedstawiany jako uniwersalny 1 ,naturalny”. Alternatywne podejscia wzgledem
wykonywanej pracy, np. traktowanie jej wytacznie przez pryzmat zrddta utrzymania czy
przedktadanie stabilno$ci i spokoju ponad ciagly rozwdj, wlasciwie nie istniejg w tym
dyskursie. Narracja jest tak dominujaca, ze jednostki definiujg siebie i swoje cele w jej
ramach, czesto nie dostrzegajac, iz to konstrukt stluzacy przede wszystkim interesom
bardzo waskiej grupy, do ktorej nalezy kapital. Pozornie neutralne i pozytywne
okreslenia jak dzielenie si¢ wiedza, poczucie odpowiedzialno$ci za innych, wielokrotnie
wspominane juz rozwdj, ambicja, pasja itd., definiujg granice akceptowanych postaw,
wykluczajac osoby, dla ktorych praca jest #ylko praca.

Kategorie opisujgce wspotczesne Srodowisko pracy s3 semantycznie
skalibrowane, aby zwicksza¢ efektywnos¢ pracownikéw poprzez internalizacje celow
przedsigbiorstwa przez jednostke. Zabiegi stluzg konstruowaniu i reprodukowaniu
oczekiwania totalizujgcego zaangazowania, ktére przekracza konwencjonalne granice
stosunku pracy, gdzie stosunek pracy opiera si¢ na wymianie (praca w okreslonych
ramach czasowych 1zadaniowych za wynagrodzenie). Dyskurs obejmuje wymiar
emocjonalny (uczucia, nastroje) i tozsamo$ciowy jednostki (w jakim stopniu praca i rola
zawodowa staja si¢ integralng cze$cia ja pracownika, wplywajac na jego
samookreslenie, poczucie wtlasnej warto$ci 1 sposoéb, w jaki jest postrzegany przez
siebie i innych). Innymi stowy, firmy, konstruujac takie przekazy, nieSwiadomie lub
swiadomie komunikuja, ze oczekuja od pracownikow nie tylko profesjonalizmu
1 rzetelnego wykonywania zadan, ale takze glebokiego, osobistego ,,poswigcania si¢”
pracy. Budowanie zaangazowania w prace jest nadrzednym celem wszystkich opisanych
praktyk organizacyjnych. Wiemy to, poniewaz na gruncie nauk o zarzadzaniu

powstawato (i powstaje) mnostwo badan, ktore wskazuja doktadnie te same czynniki
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zwigkszenia zaangazowania, ktore pracodawcy obiecuja jako korzysci — wspolnote,
poczucie sensu, akceptacje, autonomi¢, docenianie. To pokazuje, ze pracodawcy, cho¢
uzywaja sformutowan pozornie oddajacych wtadze pracownikom, faktycznie umacniaja
swoja przewage, sklaniajac ich do dobrowolnego przyjecia wartosci 1 norm. Imperatyw
pasji, inicjatywy, stalego rozwoju, zaangazowania, utozsamiania si¢ z celami
organizacji, odnajdywania zrodta satysfakcji i tozsamosci w pracy to ideologia
umozliwiajaca intensyfikacje wyzysku.

Cala zrekonstruowana w badaniu narracja nie tylko odzwierciedla dominujace
w systemie neoliberalnym normy, ale tez aktywnie je tworzy i reprodukuje. Opisane
frazy 1 idee ksztattuja konstrukt ,,dobrej pracy”, ,atrakcyjnego miejsca pracy”
1,.kariery”. Jesli dominujaca narracja jest ta o mozliwosci rozwoju jako kluczowym
aspekcie pracy, trudno wyobrazi¢ sobie alternatywne wzorce myslenia. Jesli
w wigkszo$ci przekazow wyzwania sg przedstawiane jako co$ atrakcyjnego
1 aspiracyjnego, trudno temu zaprzeczy¢. Warto réwniez zwroci¢é uwage na
dyskursywne przeniesienie potrzeb biznesowych przedsigbiorstw — wydajnosci,
innowacyjnos$ci, elastycznosci — do domeny psychologicznych predyspozycji i cech
osobowosci jednostki — pasji, proaktywnosci, samodzielno$ci, nastawienia na rozwdj
(Boltanski i Chiapello 2022 s. 299-301). Dazenie firm do statego generowania nowych,
przynoszacych wigksze zyski rozwigzan, nie jest komunikowane jako zadanie do
wykonania, lecz przez pryzmat oczekiwania pasjonowania si¢ innowacjami. Podobnie
koniecznos¢ szybkiej adaptacji do zmiany priorytetbw 1 chaosu zostaje
przeformulowana z opresyjnego wymogu pracy pod presja w poszukiwanie osoby, ktora
$wietnie odnajduje si¢ w dynamicznym $srodowisku. Proces przenosi odpowiedzialno$¢
z systemu na jednostke — to nie organizacja jest zle zorganizowana, lecz pracownik ma
by¢ elastyczny, nie zadania s3 monotonne, lecz pracownikowi brakuje zaangazowania.
Stosunek pracy z kolei, tradycyjnie oparty na transakcji, zostaje przeksztatcony
w relacj¢ totalizujaca, w ktorej organizacja rosci sobie prawo do cato$ciowej dyspozycji
psychofizycznej jednostki: jej afektu (pasja), potencjalu (rozwdj) oraz kompetencji
spolecznych (wspotpraca).

Podsumowujac, ideologia ulatwia instrumentalne traktowanie jednostek
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w shuzbie realizacji celéw organizacyjnych. W Nowomowie neoliberalnej Alain Bihr
twierdzi, ze narracja reprezentujaca interesy klasy dominujacej, stajac si¢ wspolnym
jezykiem catego spoleczenstwa, utrudnia cztonkom klas podporzadkowanych
zrozumienie ich potozenia oraz celow, do jakich powinni dazy¢ (Bihr 2008, s. 13).
Z kolei Joanna Bednarek w podsumowaniu cyklu spotkan Nie hanbi, ale... O pracy
w Polsce XXI wieku organizowanym w 2019 roku przez Centrum Otwartej Humanistyki
UAM** w podobnym duchu stwierdza, ze narracja neoliberalna kontroluje sens pracy,
a poprzez wytwarzane przez nig 1 w jej ramach poczucie rywalizacji miedzy
jednostkami, zapobiega mobilizacji pracownikow. Konstatujagc glosy pojawiajace si¢
w dyskusjach, stwierdza, ze naglacym zadaniem jest zmiana zbiorowej wyobrazni na

temat pracy**.

Perspektywa kandydatow i pracownikow jako interesujace pole badawcze

Cale badanie skupiajac si¢ na obrazie pracy i1 dazac do wskazania
ideologicznych aspektéw dyskursu ofert pracy, pomija indywidualng sprawczos$¢
(agency) — zdolno$¢ jednostek do reinterpretacji i zmiany dominujgcego dyskursu (zob.
Ahearn 2001, Barker i Galasinski 2001, Bonnin 2021, Marignier 2020). Niewatpliwie
nalezy podkresli¢, ze postrzeganie odbiorcow 1iodbiorczyn jako pasywnych,
bezrefleksyjnie internalizujgcych narzucane im skrypty, byloby daleko idacym
uproszczeniem. Firmy konstruujg pewien obraz pracy i ofert¢ tozsamosciows, z ktérg
jednostki moga si¢ identyfikowac badz nie. Ludzie majg sprawczos$¢, ktora pozwala im
negocjowac, reinterpretowac lub odrzucaé oferowane znaczenia i zasady. Od tego, na ile
jesteSmy przywigzani do obrazu samych siebie jako samodzielnych profesjonalistow,
zaangazowanych pasjonatéw czy ambitnych innowatoréw, zalezy, jak oddani pracy
jestesmy 1 ile jesteSmy w stanie jej poswieci¢. Obok jednostek w peini uznajacych
hegemoniczng ideologi¢ pracy i partycypujacych w niej, odnajdujacych w ten sposob

autentyczng Sciezke samorealizacji, sa osoby, ktore pragmatycznie odgrywaja

463 Panelistkami i panelistami cyklu byli: Edwin Bendyk, Marcin Czachor, Olga Gitkiewicz, Jerzy
Kochanowski, Szczepan Kopyt, Grazyna Krzyminiewska, Andrzej Leder, Anna Musiata, Marek
Piechowiak, Jacek Silski, Bronistaw Sitek, Maja Stasko, Artur Szarecki, Piotr Szumlewicz, Marek
Szymaniak, Alicja Urbaniak-Kope¢, Jarostaw Urbanski, Anna Wiatr, Rafal Wo§. Kuratorami cyklu byli
prof. Anna Musiata i prof. Przemystaw Czaplinski.

464 J. Bednarek, Common future, czyli o pracy w Polsce XXI wieku (,, Nie hanbi, ale...” — podsumowanie)
https://www.zamekczyta.pl/common-future-czyli-o-pracy-w-polsce-xxi-wieku-nie-hanbi-ale-podsumowa
nie/ (dostgp: 20.06.2025).
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wymagang role, oraz takie, ktére podchodza do pracy instrumentalnie (zob. Kunda
1992, Szarecki 2017). Dla ostatniej wymienionej grupy korporacja (czy inna duza
firma) ma przede wszystkim gwarantowa¢ stabilno$¢ finansowa i przewidywalno$é
warunkow zatrudnienia, a narracja o tozsamos$ci 1 kulturze organizacyjnej jest
postrzegana z dystansem, a nawet cynizmem. Wyrazistym, cho¢ czgsto niedocenianym
w badaniach akademickich, przejawem tej postawy jest fenomen internetowe;j
memosfery skierowanej przeciwko pracy korporacyjnej / biurowej. Jak pisze Anna
Chudzik, ktora na podstawie memow zrekonstruowata obraz pracy zdalnej w czasie

pandemii:

»,Memy w konteks$cie swojej atrakcyjnosci i powszechnos$ci petnia bowiem dwojaka
funkcje poznawcza: po pierwsze, sa skondensowanym obrazem spotecznie
podzielanych opinii, po drugie, staja si¢ — lub moga si¢ sta¢ — wazng czeSciag
kulturowej semiosfery i narzgdziem kreowania spotecznych wyobrazen.” (Chudzik

2021, s. 118)

Przytoczona diagnoza pozwala zatem postrzega¢ memy jako mechanizm, poprzez ktory
pracownicy wspolnie dostrzegaja absurdy wspolczesnej pracy — od obrazow
dekonstruujacych korporacyjny zargon, przez ironiczne komentarze dotyczace
nieefektywnosci spotkan, pasywno-agresywnej komunikacji e-mailowej, zarty
z (bez)produktywnosci 1 symulowania pracy, po krdtkie wideo parodiujace puste rytuaty
organizacyjne — zeby wymieni¢ tylko kilka z brzegu. Ta oddolna praktyka kulturowa
funkcjonuje jako bufor, tworzac krytyczny dystans wobec oficjalnego dyskursu
1 wzmacniajac instrumentalne postrzeganie pracy jako niezbednego elementu do
utrzymania si¢, a nie misji. Sprawczo$¢ manifestuje si¢ w $wiadomej odmowie
zaangazowania afektywnego 1 kategorycznym wytyczeniu granic migdzy sferg
zawodowg a prywatnym ,ja”. Zbadanie tego zréznicowanego spektrum postaw —
analiza strategii adaptacji, negocjacji 1 oporu stosowanych przez pracownikdéw
w odpowiedzi na narracj¢ organizacji — wykracza poza ramy niniejszej dysertacji, lecz
stanowi niezwykle obiecujacy kierunek przysztych badan, ktory pozwolityby na
petniejsze zrozumienie dialektyki migedzy dyskursem a jego recepcja. Drugim, roéwnie
ciekawym obszarem eksploracji byloby badanie kontrdyskursow. Od poczatku
interesowata mnie przede wszystkim narracja narzucana przez dyskurs neoliberalny.
Zauwazam jednak zardwno przestrzen, jak i potrzebe identyfikacji i opisu oddolnych,

alternatywnych narracji, ktore kwestionujg i krytykuja opisane przeze mnie podejscie do
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pracy, a zwlaszcza aspekty zwigzane z nadmiernym wyzyskiem, presja produktywnosci
1 prymatem niepohamowanego wzrostu — charakterystycznymi dla systemu
kapitalistycznego. Promuja one inne postawy, skoncentrowane na odzyskiwaniu
poczucia autonomii 1 osobiste] wartosci poza osiggnig¢ciami zawodowymi. Badanie tych
narracji pozwolitoby na lepsze zrozumienie, jak jednostki i grupy tworza przestrzenie
oporu wobec hegemonicznego dyskursu pracy, reinterpretujagc swoje doswiadczenia
oraz redefiniujgc znaczenie sukcesu i spetnienia.

Nie bedzie niczym odkrywczym konstatacja, ze owe dyskursy kwestionujace
dominujace podejscie do pracy moga zaistnie¢ niemal wylgcznie dzigki mediom
spoteczno$ciowym, ktoére umozliwiaja nie tylko artykulacje alternatywnych wartosci,
lecz takze integracje os6b podzielajacych krytyczne stanowisko wobec dominujacych
narracji, na skale, ktora w tradycyjnych mediach bytaby prawdopodobnie niemozliwa.
Powstaje jednak pytanie, na ile te kontrdyskursy beda zdolne do trwatej
instytucjonalizacji 1 stabilizacji oraz w jakim stopniu ich przestanie moze by¢
adaptowane badz ostabiane w konfrontacji z tzw. ,mainstreamem”. Czy w dobie
skrajnej indywidualizacji krytyka kultu produktywnos$ci 1 efektywno$ci ma potencjat
przeniknigcia do gtdwnego nurtu dyskursu publicznego, a jesli tak, to w jakim czasie

1 w jakiej formie, by zachowa¢ zgodno$¢ ze swoimi pierwotnymi warto§ciami?
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Aneks

Lista pracodawcow, ktorych teksty zostaty poddane analizie, wraz z wykazem zrodet:

Pracodawca

Zrédha materiatu empirycznego

Adamed

ttps://www.adamed.com/kariera (dostep: 1.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/adamed-pharma,zbrbybt,pl (dostep: 1.02.2025).

Specjalista ds. rejestracji lekow )
https://jobs.adamed.com/job/Pienkoéw-SPECJALISTA-DS -REJESTRACIJI-LEKO
W-05-152/1167431001/ (dostep: 1.02.2025).

Senior Project Manager
https://www.linkedin.com/jobs/view/4198406056/?alternateChannel=search&refld=
dG9qQShegy392h8fZblncg%3D%3D&trackingld=Msasvg7CdMFo4UTsPO4KKg
%3D%3D&trk=d flagship3 search srp jobs (dostep: 1.02.2025).

Specjalista ds. komunikacji wewngtrznej
https://www.pracuj.pl/praca/specjalista-ds-komunikacji-wewnetrznej-pabianice,ofert
a,10040325917s=da5635e6&searchld=MTcONTY3MzYyMzYyNS42MTk2 (dostep
: 1.02.2025).

Adidas

https://careers.adidas-group.com/ (dostep: 1.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/adidas,eqhydc1,pl (dostep: 1.02.2025).

Manager Digital WHS Analytics & Trading
https://jobs.adidas-group.com/job/Warsaw-Manager-Digital-WHS-Analytics-&-Trad
ing-MZ/1208437301/?feedld=301201&utm_source=j2w (dostep: 1.02.2025).

Manager Digital Wholesale Analytics & Trading
https://www.linkedin.com/jobs/view/manager-digital-wholesale-analytics-trading-at-
adidas-4169366589/?originalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

Manager DTC East Europe
https://www.linkedin.com/jobs/view/manager-dtc-east-europe-temp-till-31-12-2026-
at-adidas-4193496637/?originalSubdomain=pl (dostep: 1.02.2025).

Allegro

https://jobs.allegro.eu/pl/ (dostep: 1.02.2025).
https://rocketjobs.pl/brands/story/allegro-pl-sp-z-0-o (dostep: 1.02.2025).

Advertising Business Partner
https://jobs.allegro.eu/pl/offer/advertising-business-partner-6/ (dostep: 1.02.2025).

Senior Manager, Strategy & Transformation
https://www.linkedin.com/jobs/view/4255712798/?alternateChannel=search&eBP=
NON_CHARGEABLE CHANNEL&refld=j;ZVmNi%2B%2FXAng9uk9oDu6w%
3D%3Dé&trackingld=E2157nQW8hUHIJCunAf1sg%3D%3D (dostep: 1.02.2025).

Data Engineer - Delivery Experience
https://www.pracuj.pl/praca/data-engineer-delivery-experience-warszawa-zelazna-5
1,oferta, 1004052941 (dostep: 1.02.2025).

Senior UX Researcher
https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/allegro-senior-ux-researcher-poznan-design-ux-ui
(dostep: 1.02.2025).
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https://www.linkedin.com/jobs/view/4255712798/?alternateChannel=search&eBP=NON_CHARGEABLE_CHANNEL&refId=jjZVmNi%2B%2FXAng9uk9oDu6w%3D%3D&trackingId=E2I57nQW8hUHIJCunAf1sg%3D%3D

BMW https://www.bmwgroup.jobs/pl/pl.html#location=PL,PL/Warsaw (dostep:
10.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/siec-dealerska-bmw,69dijg5,pl (dostep:
10.02.2025).
Area Sales Manager
https://www.bmwgroup.jobs/pl/pl/jobfinder/job-description-copy. 156444 . html
(dostep: 10.02.2025).
Credit Management and Risk Relevant Collections Manager
https://www.linkedin.com/jobs/view/4264223330/?alternateChannel=search&eBP=
NON_CHARGEABLE CHANNEL&refld=SIX5y%2BaoWZKLs0%2BnOOUzlw
%3D%3D&trackingld=By7MIZ4ECIBn0pQ3zgXCuQ%3D%3D (dostgp:
10.02.2025).
Specjalista / Specjalistka ds. Marketingu
https://www.pracuj.pl/praca/specjalista-specjalistka-ds-marketingu-plock-wyszogro
dzka-134,oferta, 1004227689 (dostep: 10.02.2025).

Bosch https://www.bosch.pl/kariera/obszary-pracy/career-in-poland/ (dostep: 1.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/robert-bosch-sp-z-0-0,jsty9it,pl (dostep:
1.02.2025).
Customs Classification Specialist
https://jobs.smartrecruiters.com/BoschGroup/744000070018922-customs-classificat
ion-specialist-?trid=ea24c4cd-f3a9-478c-a910-eb67a080772d (dostep: 1.02.2025).
E-tail/Retail Key Account and Channel Manager in Automotive
https://www.linkedin.com/jobs/view/4195149003/?alternateChannel=search&refld=
zQCK7%2F0z1q%2FzC6j9VoKiqQ%3D%3D&trackingld=T6rkd%2B6VGXY Tgltf
bPHOvg%3D%3D&trk=d flagship3 search_srp jobs (dostgp: 1.02.2025).
Senior Tax Specialist
https://www.pracuj.pl/praca/senior-tax-specialist-warszawa-jutrzenki-105,oferta, 100
40553397s=e7b2edb9&searchld=MTcONTY3NDUxOTE2Ny40MzYz (dostegp:
1.02.2025).

Canon https://www.canon.pl/careers/ (dostep: 1.02.2025).
B2B Product Business Developer
https://www.linkedin.com/jobs/view/b2b-product-business-developer-at-canon-emea
-4207784142/?0riginalSubdomain=pl (dostgp: 1.02.2025).
Junior Sales Support Specialist
https://www.linkedin.com/jobs/view/junior-sales-support-specialist-at-canon-emea-4
195845272/?0riginalSubdomain=pl (dostgp: 1.02.2025).

Carlsberg https://careers.carlsberg.com/CarlsbergPL (dostep: 4.02.2025).

Promotions Manager - Revenue Management
skk.erecruiter.pl//Offer.aspx?0id=4568220&cfg=f34e74b81bd648ef983601184bb94
064& fromSkk=1753288608024&ejold=704244&ejorld=512242&comld=958
(dostep: 4.02.2025).

Menedzer / Menedzerka ds. Budowania Wartosci Promocji
https://www.linkedin.com/jobs/view/4206424383/?alternateChannel=search&refld=
xsOYweJNqgaQfOODsexB9Q%3D%3D&trackingld=Ji2FE6uq74x41 GQFRxNdV
Q%3D%3D (dostep: 4.02.2025).

Specjalista / Specjalistka ds. Analiz Sprzedazy
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https://www.pracuj.pl/praca/senior-tax-specialist-warszawa-jutrzenki-105,oferta,1004055339?s=e7b2edb9&searchId=MTc0NTY3NDUxOTE2Ny40MzYz
https://www.linkedin.com/jobs/view/4206424383/?alternateChannel=search&refId=xsOYweJNqgaQfOODsexB9Q%3D%3D&trackingId=Ji2FE6uq74x41GQFRxNdVQ%3D%3D

https://www.pracuj.pl/praca/specjalista-specjalistka-ds-analiz-sprzedazy-brzesko,ofe
rta, 1004020553 ?s=c9a3b37&searchld=MTcONTY4MDIOMjM3Ni440TkO (dostep:
4.02.2025).

Mtodszy HR Biznes Partner / Mtodsza HR Biznes Partnerka
https://rocketjobs.pl/oferta-pracy/carlsberg-polska---browar-okocim-mlodszy-hr-biz
nes-partner-mlodsza-hr-biznes-partnerka-brzesko-hr-hr (dostep: 4.02.2025).

CD Projekt

https://www.cdprojektred.com/pl/about-us (dostep: 1.02.2025).
https://www.cdprojektred.com/pl/perks-and-benefits (dostgp: 1.02.2025).

DevOps Engineering Manager
https://www.cdprojektred.com/en/jobs/19142-devops-engineering-manager
(dostep: 1.02.2025).

Cybersecurity Specialist
https://www.linkedin.com/jobs/view/cybersecurity-specialist-at-cd-projekt-red-423 1
575904/?0originalSubdomain=pl (dost¢p: 1.02.2025).

Financial Controller
https://www.pracuj.pl/praca/financial-controller-warszawa-jagiellonska-74,oferta, 10
04186512 (dostep: 1.02.2025).

Decathlon

https://www.decathlonkariera.pl/ (dostep: 10.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/decathlon,qytu643,pl (dostep: 10.02.2025).

Business Accountant
https://skk.erecruiter.pl/Offer.aspx?0id=4456540&cfg=610DED47ED0C4B8D8374
E54D215DDB28&ejold=481935&¢jorld=287634&comld=18797270 (dostep:
10.02.2025).

Commercial Activation Lead Mobility & CE
https://skk.erecruiter.pl/Offer.aspx?0id=4473033&cfg=610DED47ED0C4B8D8374
E54D215DDB28&ejold=494491&ejorld=292118&comlId=18797270 (dostgp:
10.02.2025).

Supply Production Specialist (component purchaser)
https://www.linkedin.com/jobs/view/4255798396/?alternateChannel=search&eBP=
NON_CHARGEABLE _CHANNEL&refld=KwN6CCikzCnaT1AfikmfzA%3D%3
Dé&trackingld=X2vhkSu0bebnZqhGdIZ51Q%3D%3D&trk=d_flagship3 search_sr
p_jobs (dostep: 10.02.2025).

HR Business Partner
https://www.pracuj.pl/praca/hr-business-partner-lublin,oferta, 1004195132 (dostgp:
10.02.2025).

Drutex

https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostep: 1.02.2025).

Specjalista IT
https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostgp: 1.02.2025).

Przedstawiciel handlowy na rynek polski
https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostgp: 1.02.2025).

Analityk finansowy
https://www.drutex.pl/pl/kariera/ (dostgp: 1.02.2025).

Electrolux

https://career.electroluxgroup.com/global/en (dostep: 10.02.2025).

https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/electrolux-poland,spapr85,en (dostep:
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https://www.drutex.pl/pl/kariera/

10.02.2025).
https://rocketjobs.pl/brands/story/electrolux-group (dostep: 10.02.2025).

Staff Cybersecurity Architect, Governance
https://career.electroluxgroup.com/global/en/job/JR68680/Staff-Cybersecurity-Archi
tect-Governance (dostep: 10.02.2025).

Total Rewards Specialist
https://www.linkedin.com/jobs/view/4199551442/?alternateChannel=search&refld=
29%2BY CrmxK7%2FNIgi978dAGw%3D%3D&trackingld=WU9EuggRvINSyqU
CwC3F6A%3D%3D&trk=d flagship3 search srp jobs (dostep: 10.02.2025).

System Reliability Leader
https://www.pracuj.pl/praca/system-reliability-leader-dc-zarow-fabryczna-4,oferta, 1
0041896277s=4d3c8183&searchld=MTc1MzISMTg4MTYyNy4xOTM (dostep:
10.02.2025).

Enea

https://www.enea.pl/kariera (dostep: 4.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/grupa-enea,fzkvywr,pl (dostep: 4.02.2025).

Glowny Specjalista /Starszy Specjalista/Specjalista ds. Rozwoju
https://www.enea.pl/pl/grupaenea/o-grupie/kariera-enea/oferty-pracy/ogloszenie/850
543 (dostep: 4.02.2025).

Koordynator ds. Projektow Zaangazowan Spotecznych
https://www.linkedin.com/jobs/view/4261034983/?alternateChannel=search&eBP=
NON_CHARGEABLE CHANNEL&refld=kbsn8P%2BQXz6YBZjSEWFmmw%3
D%3D&trackingld=SbsRqNu%2FPN303uXSxxeRFg%3D%3D&trk=d flagship3
search_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

Ekspert ds. analiz rynku obrotu energia OZE
https://www.pracuj.pl/praca/ekspert-ds-analiz-rynku-obrotu-energia-oze-poznan,ofer
ta,1004047337?s=8b9%edb29&searchld=MTcONTY4MTU2MDUwMy4zMzU=
(dostep: 4.02.2025).

General Electric

https://careers.geaerospace.com/global/en/warsaw (dostep: 4.02.2025).

https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/ge-acrospace-poland,uy7b9cp,pl (dostep:
4.02.2025).

Staff Evaluation Engineer - Testing Project Management
https://careers.geaerospace.com/global/en/job/R5014122/Staff-Evaluation-Engineer-
Testing-Project-Management (dostgp: 4.02.2025).

Ekspert / Ekspertka ds. zarzadzania ryzykiem operacyjnym
https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refld=
zasUEHmewmnDfWBzWEMhHg%3D%3D&trackingld=Yx9%2BXR7101iG8vTr
VYLcvA%3D%3D&trk=d flagship3 search_srp jobs (dostep: 4.02.2025).

Regional Senior Manager — Industrial Cooperation & Offsets
https://www.pracuj.pl/praca/regional-senior-manager-industrial-cooperation-offsets-
warszawa-aleja-krakowska-110,oferta,1003999637?s=283c448b&searchld=MTcON
TY4Mjg0OTY3Ni410DI4 (dostep: 4.02.2025).

Generali

https://kariera.generali.pl/ (dostgp: 4.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/generali,8oamn4 1,pl (dostep: 4.02.2025).

Specjalista ds. Egzaminow i Szkolen Zawodowych
https://kariera.generali.pl/oferty-pracy/stanowisko/?id=3119314 (dostep: 4.02.2025).
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https://www.linkedin.com/jobs/view/4195940793/?alternateChannel=search&refId=zasUEHmewmnDfWBzWEMhHg%3D%3D&trackingId=Yx9%2BXR7101iG8vTrVYLcvA%3D%3D&trk=d_flagship3_search_srp_jobs
https://kariera.generali.pl/oferty-pracy/stanowisko/?id=3119314

Starszy Specjalista ds. Bezpieczenstwa Informacji (k/m/d)
https://www.linkedin.com/jobs/view/4207803318/?alternateChannel=search&refld=
TppCPRbrtwhcYRGv3hNTRA%3D%3D&trackingld=nvBOUQLs8hJ503hUW 1t7z
w%3D%3D&trk=d flagship3 search srp jobs (dostep: 4.02.2025).

Menadzer Sprzedazy i Rozwoju Sieci Multiagencyjnej (k/m/d)
https://www.pracuj.pl/praca/menadzer-sprzedazy-i-rozwoju-sieci-multiagencyjnej-k-
m-d-radom,oferta, 10042371047s=972c8fa5&searchld=MTc1MzI4ODk1NzA5Ny4
wNzl4 (dostep: 4.02.2025).

Google

https://www.google.com/about/careers/applications/?location=Poland (dostep:
10.02.2025).

https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/google,pfmelab,en (dostep: 10.02.2025).

Digital Marketing Strategist, Customer Success Acceleration, gTech Ads
https://www.google.com/about/careers/applications/jobs/results/9586571507601479
0-digital-marketing-strategist-customer-success-acceleration-gtech-ads (dostep:
10.02.2025).

Marketing Manager, Central and Eastern Europe
https://www.google.com/about/careers/applications/jobs/results/14138204707033 15
90-marketing-manager/ (dostep: 10.02.2025).

Deal Strategist I1I, Go-to-Market, Google Cloud
https://www.linkedin.com/jobs/view/deal-strategist-iii-go-to-market-google-cloud-at
-google-4204492343/?originalSubdomain=pl (dostep: 10.02.2025).

Senior Software Engineer, Chrome Sync Server
https://www.pracuj.pl/praca/senior-software-engineer-chrome-sync-server-warszawa
-emilii-plater-53,oferta,1004198321?s=6968eb78&searchld=MTc 1MzISN;EyMDM
2Mi40MDk3&ref=top boosterAl L0 2 1 1 (dostep: 10.02.2025).

ING

https://careers.ing.com/pl (dostep: 1.02.2025).

https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/ing-bank-slaski-s-a,rjoahe7,pl (dostep:
1.02.2025).

https://rocketjobs.pl/brands/story/ing-bank-slaski (dostep: 1.02.2025).

Global Communications, Brand and Marcom Lead for ING Hubs
https://careers.ing.com/en/job_location/warschau/global-communications-brand-and
-marcom-lead-for-ing-hubs/3121/23409928640/18174 (dostgp: 1.02.2025).

Business Manager
https://www.linkedin.com/jobs/view/4196508605/?alternateChannel=search&refld=
ujlY{ZiyLk%2BQM4neaBFy0A%3D%3D&trackingld=sU7sSJlomWEzxkEq7mlQ
Rg%3D%3Dé&trk=d flagship3 search srp jobs (dostep: 1.02.2025).

Administrator / Administratorka Elastic Stack |
https://www.pracuj.pl/praca/administrator-administratorka-elastic-stack-warszawa,o
ferta,1003969532?s=117c2c91&searchld=MTcOMjY4ODAwWMDAONS42NTAx
(dostep: 1.02.2025).

Microsoft

https://careers.microsoft.com/v2/global/en/home.html (dostep: 10.02.2025).

Account Technology Strategist Public sector
https://jobs.careers.microsoft.com/global/en/job/1846735/Account-Technology-Strat
egist-Public-sector (dostep: 10.02.2025).

Solution Engineer - Cloud & Al
https://jobs.careers.microsoft.com/global/en/job/1825694/Solution-Engineer---Clou

235


https://www.linkedin.com/jobs/view/4207803318/?alternateChannel=search&refId=TppCPRbrtwhcYRGv3hNTRA%3D%3D&trackingId=nvBOUQLs8hJ5o3hUW1t7zw%3D%3D&trk=d_flagship3_search_srp_jobs
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/google,pfmelab,en
https://www.google.com/about/careers/applications/jobs/results/95865715076014790-digital-marketing-strategist-customer-success-acceleration-gtech-ads
https://www.google.com/about/careers/applications/jobs/results/95865715076014790-digital-marketing-strategist-customer-success-acceleration-gtech-ads

d-%26-Al (dostegp: 10.02.2025).

Digital Solution Area Specialists - Security (Polish Speaker)
https://www.linkedin.com/jobs/view/digital-solution-area-specialists-security-polish
-speaker-at-microsoft-4188406960/?originalSubdomain=pl (dostep: 10.02.2025).

Multikino

https://www.multikino.pl/o-nas/kariera (dostep: 10.02.2025).

Sales & Event Manager
https://www.pracuj.pl/praca/sales-event-manager-warszawa-zlota-59,oferta, 1003877
739 (dostep: 10.02.2025).

Mtodszy Analityk (linkedin)
https://www.pracuj.pl/praca/mlodszy-analityk-warszawa,oferta,1003497163 (dostep:
10.02.2025).

Nokia

https://www.nokia.com/careers/our-locations/poland/ (dostep: 1.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/nokia,zsuk41e,pl (dostep: 1.02.2025).

Pre-Sales & Business Development Specialist (dostep: 1.02.2025).
https://fa-evmr-saasfaprod1.fa.ocs.oraclecloud.com/hcmUI/CandidateExperience/en/
sites/CX_1/jobs/preview/21550/?1astSelectedFacet=LOCATIONS&mode=location
&selectedLocationsFacet=300000000471967

Solution Architect and Business Analyst
https://www.linkedin.com/jobs/view/4213172578/?alternateChannel=search&refld=
jUm%2Fkqc]%2FSOkGjBa%2FI91WQ%3D%3D&trackingld=4Xu44pfha%2Bfn9j
MbjgMnew%3D%3D&trk=d flagship3 search srp jobs (dostep: 1.02.2025).

5G Core Software Architect
https://www.pracuj.pl/praca/5g-core-software-architect-krakow-michala-bobrzynski
ego-46,oferta, 1004013890 (dostegp: 1.02.2025).

PwC

https://kariera.pwc.pl/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).
https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/pwc-polska,qzogpb1,pl (dostep: 4.02.2025).

Konsultant | Konsultantka Energy & Renewables
https://kariera.pwc.pl/pl/pl/job/609862WD/Konsultant-Konsultantka-Energy-Renew
ables (dostep: 4.02.2025).

Architekt / Analityk Systemowy / Konsultant IT - Middle East (freelance)
https://www.linkedin.com/jobs/view/4191876165/?alternateChannel=search&refld=
X%2BPnQwivvX5vqq%2F0Zsg6Cw%3D%3D&trackingld=yfk1 KLSrCi%2BCk2
vYpQ8nSQ%3D%3D&trk=d flagship3 search srp jobs (dostgp: 4.02.2025).

Senior IT Transformation Consultant
https://www.pracuj.pl/praca/senior-it-transformation-consultant-warszawa-polna-11,
oferta,1004200605?s=a5%aeft7&searchld=MTc1MzI4ODE4MjAyNC40MTE=
(dostep: 4.02.2025).

Samsung

https://www.samsung.com/pl/about-us/careers/job-fields/ (dostep: 10.02.2025).

https://pracodawcy.pracuj.pl/profile/samsung-electronics-polska,kpqum3e,pl (dostep
:10.02.2025).

(Senior) Product Manager
https://sec.wd3.myworkdayjobs.com/pl-PL/Samsung_Careers/job/Postepu-Warszaw
a-Poland/XMLNAME--Senior--Product-Manager R101050?locations=38ad101a9fa
0017802598d159a5ba231 (dostep: 10.02.2025).
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Starszy a specjalista_ka ds. Podatkowych
https://www.linkedin.com/jobs/view/4215337962/?alternateChannel=search&refld=
TQtTQGWTBIgjojf0;ZhEQ%3D%3D&trackingld=B0pdxaD4UI0OHuluJVZIivA%
3D%3D (dostep: 10.02.2025).

Senior GoLang Developer
https://www.pracuj.pl/praca/senior-golang-developer-warszawa-plac-europejski-1,0f
erta,1004040176?s=234fdbf9&searchld=MTcONTUzMDk3MDExNy45MDUz&ref
=top_boosterAl L2 2 1 1 (dostep: 10.02.2025).

TVN (Warner
Bros. Discovery)

https://careers.wbd.com/pl/pl/home (dostep: 4.02.2025).

Talent Acquisition Coordinator
https://careers.wbd.com/pl/pl/job/R000092343/Talent-Acquisition-Coordinator (dost
ep: 4.02.2025).

Specjalista/ Specjalistka ds. Mediéw Spotecznosciowych
https://www.linkedin.com/jobs/view/4182766678/?alternateChannel=search&refld=
6S4XzTCR6pY24Q1ipC4toA%3D%3D&trackingld=dJZy98HIEK 1 cjy4 WBxr%2F
MQ%3D%3D (dostep: 4.02.2025).

Specjalista/Specjalistka ds. Rozwoju Produktu Reklamowego Online
https://www.pracuj.pl/praca/specjalista-specjalistka-ds-rozwoju-produktu-reklamow
ego-online-warszawa-wiertnicza-166,oferta,1004042724?s=30d6{632&searchld=M
TcONTY3NzYzMTUSNC44MjM1 (dostep: 4.02.2025).
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Streszczenie

Rozumienie pracy jako konstruktu spotecznego — a nie jedynie czynnosci
ekonomicznej — stwarza podstawy do analizy tego, w jaki sposob jej obraz jest
tworzony, reprodukowany i negocjowany w dyskursie. Przedtozona rozprawa dotyczy
obrazu pracy umystowej w narracjach pracodawcow. W oparciu o zatozenia Krytycznej
Analizy Dyskursu przygladam si¢ ofertom pracy i tekstom wizerunkowym duzych,
zatrudniajacych w Polsce organizacji, zamieszczanych w zaktadkach ,,Kariera”, ,,O nas”
czy ,,Pracuj z nami”. Celem projektu badawczego jest identytikacja dominujacych wizji
1 sposobow konstruowania pracy. Zgodnie z zatozeniami KAD, staram si¢ uchwyci¢
praktyki wtadzy i1 mozliwe konsekwencje dyskursywnego przedstawiania pracy w taki,
a nie inny sposob. Przedmiot badania zostal zawgzony do obrazu pracy umystowej,
poniewaz informacja, komunikacja, wiedza 1 afekt s3 uwazane za kluczowe czynniki
W procesie wytwarzania wartosci 1 akumulacji  kapitalu w  spoteczenstwie
postindustrialnym.

Dysertacja podzielona jest na trzy czgsci, w ktorych prezentuje kolejno: kontekst
badan nad wspolczesnym obrazem pracy, teoretyczne podstawy projektu badawczego
oraz wyniki analizy. Rozdziat pierwszy to rozwazania na temat przeksztatcen pracy
w ponowoczesnym spoleczenstwie konsumpcyjnym. Pokazuje¢ przebieg rozszerzania
si¢ konsumpcji na prawie wszystkie obszary zycia jednostki, stawiajac teze, ze rowniez
praca podlega konsumpcji — mieszczac si¢ w zlozonym systemie symbolicznym
wykraczajagcym daleko poza zagadnienia utrzymania i zysku, konkuruje na rynku
znaczen jako ,,oferta komunikacyjna” na wzor wytwarzanych przez rynek marek. Ta
oferta ustanawia jednocze$nie normatywny obraz pracy ipracownika wiedzy.
W rozdziale drugim i trzecim przedstawiam ramy teoretyczne projektu, czyli
konstrukcjonizm spoteczny oraz Krytyczng Analize Dyskursu, ze szczegdlnym
skupieniem na ujeciu Normana Fairclougha, ktorego tréjwymiarowy model analizy
dyskursu jest jednocze$nie rama metodologiczng badania. Model ten uwzglednia trzy
niecodlaczne wymiary kazdego aktu dyskursywnego: tekst, praktyke dyskursywna
1 praktyke spoteczng. Rozdzial czwarty obejmuje opis celu badawczego,
doprecyzowanie przedmiotu badania, charakterystyke i uzasadnienie doboru materiatu
empirycznego oraz procedure badawcza. W rozdziale piatym opisuje praktyke

dyskursywna. Pokrotce omawiam takze definicje i zatozenia employer brandingu,
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komunikacji rekrutacyjnej i1 kilku pokrewnych terminow, ktore, jako praktyczne
narzedzia ksztattowania wizerunku organizacji, stanowig kontekst produkcji tekstow.
W czgsci tej opisuje rowniez kluczowe komponenty wspotczesnych ofert pracy.
Rozdziat konczy odtworzenie trzech pozycji podmiotowych wystepujacych w dyskursie
— pracodawcy, kandydata, pracownika — i hierarchii mi¢dzy nimi, ktéra uwidacznia
sie w jezyku. W koncowych trzech podrozdziatach opisuje, za pomoca jakich kategorii
konstruowane sg: figura ,,modelowego” pracownika, obraz $rodowiska pracy oraz
repertuar korzysci ptynacych z zatrudnienia.

Catos¢ projektu wienczy zakonczenie, w ktérym przypominam najwazniejsze
obserwacje sformulowane w rozdziatach analitycznych oraz prezentuj¢ metawnioski
dotyczace tego, co (niezwykle spdjna) narracja pracodawcow méwi o wspotczesnym
konstrukcie pracy umystowej. Krytyczna analiza dyskursu w sposdb nieunikniony
prowadzi do odwotan do szerszych struktur spoteczno-ekonomicznych, ktore go
ksztaltuja. W przypadku pracy jest to przede wszystkim ideologia neoliberalna, ktora
dyskursywnie ksztaltuje pozadany przez organizacje wzorzec postaw. Oczekiwany
profil kandydatow 1 kandydatek to wucielesnienie neoliberalnego projektu
podmiotowosci, czyli pracownika-przedsiebiorcy, a kategorie opisujace wspotczesne
srodowisko pracy sa semantycznie skalibrowane, aby zwigksza¢ zaangazowanie

pracownikow w cele przedsigbiorstwa.
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Summary

Understanding work as a social construct — rather than merely an economic
activity — provides the foundation for analyzing how its image is created, reproduced,
and negotiated within discourse. This dissertation examines the image of intellectual
work in employers’ narratives. Drawing on the principles of Critical Discourse Analysis
(CDA), I analyze job advertisements and organisational self-representations (published
on “Career”, “About Us” or “Work with Us” website sections) of big companies
operating in Poland. The research project aims to identify dominant narratives and
discursive strategies through which work and the figure of the knowledge worker are
constructed. In accordance with CDA principles, I attempt to capture the practices of
power and possible consequences of discursively representing work in particular ways.
The subject of the study has been narrowed to the image of white-collar work, as
information, communication, knowledge, and affect are considered key factors in the
process of value creation and capital accumulation in a post-industrial society.

The dissertation is divided into three parts, which present, respectively: the
research context regarding contemporary images of work, the theoretical foundations of
the project, and the findings of the analysis. The first chapter reflects on transformations
of work in the postmodern consumer society. I demonstrate the process of
consumption's expansion into nearly all areas of individual life, leading to the
conclusion that work itself is also subject to consumption. Work, currently embedded
within a complex symbolic system that extends far beyond subsistence and profit,
competes in the marketplace of meanings as a "communicative offer”, analogous to
market brands. This offer simultaneously establishes and reproduces a normative image
of both work and the employee. Chapters Two and Three introduce the theoretical
frames of the project — Social Constructionism and Critical Discourse Analysis, with
particular attention to the Norman Fairclough’s approach, whose three-dimensional
model of discourse analysis also constitutes the methodological framework of the study.
Chapter Four outlines the research objective, specifies the object of study, and presents
both the characteristics and the rationale for selecting the empirical material, as well as
the research procedure. Chapter Five focuses on discursive practice. This chapter also
briefly discusses the definitions and assumptions of employer branding, recruitment

communication, and several related terms, which, as practical tools of organizational
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image construction, provide the context for the production of texts. This part further
describes the key components of contemporary job advertisements. The chapter
concludes with a reconstruction of three subject positions appearing in the discourse —
employer, candidate, and employee — and the hierarchy among them. In the final three
subsections of the analytical section, I describe the categories through which the
following are constructed: the figure of the "ideal" employee, the image of the work
environment, and the repertoire of benefits from employment.

The project concludes with a summary, in which I recall the key observations
formulated in the analytical chapters and present meta-conclusions regarding what the
(remarkably coherent) employer narratives reveal about the contemporary image of
intellectual work. CDA of work inevitably leads to references to broader
socio-economic structures that shape it. In the case of work, this is primarily the
neoliberal ideology, which discursively shapes the organizationally desired pattern of
attitudes and work organisation. The expected candidate profile embodies the neoliberal
project of subjectivity — the entrepreneur of the self — while the categories describing the
contemporary work environment are semantically calibrated to enhance employee

engagement in the enterprise's goals.
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