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Zagadnienia kultury miejsca pracy
a wspoiczesne trendy w ekonomii
na podstawie rozwazan Richarda Floridy

Jacek Biatek, Adam Oleksiuk

Niniejszy artykul stanowi probe prezentacyji i interpretacji zagadnienia kul-
tury miejsca pracy w ujeciu zasygnalizowanym w publikacji Richarda Floridy
»The Rise of the Creative Class”. Autorzy koncentrujq swe rozwazania na
wybranych aspektach organizacji miejsc pracy zajmowanych przez przedstawi-
cieli — zdefiniowanej przez Floride - ,klasy kreatywnej”. Wsréd omawianych
innowacyjnych rozwiqzari w zakresie technik zarzqdzania — jakie zostaly niejako
wymuszone przez zwigkszenie znaczenia tej kategorii pracownikow oraz przez
wzrost (a nastepnie upadek) tzw. Nowej Ekonomii — zaakcentowane zostaly
nastepujgce kwestie: podejscie do zarzqdzania i motywowania pracownikow
nalezgcych do ,klasy kreatywnej”, nowy typ kontraktow pracowniczych wias-
ciwych dla tej grupy oraz kwestie samokontroli i jej wplywu na efektywnosc
zadan realizowanych przez ,kreatywnych pracownikow”. Autorzy prezentujq
réwniez swoje poglady odnosnie perspektyw akceptacji omawianych nowator-
skich rozwiqzan na gruncie sektorow prywatnego i publicznego w Polsce.

1. Wstep

Intencja autoréw nie jest recenzowanie publikacji Richarda Floridy, lecz
prezentacja wybranych tez tego autora zawartych w pracy The Rise of the
Creative Class. Nie zamierzamy koncentrowaé si¢ na omawianych dos¢ sze-
roko w nauce polskiej koncepcjach rozwoju regionalnego (w tym czynnikach
rozwoju przestrzeni miejskiej), czy tez og6lnej charakterystyce i wyr6znikach
»klasy kreatywnej” i jej roli w rozwoju spoleczno-gospodarczym. Przedmiot
naszych rozwazaf beda stanowi¢ zagadnienia zwigzane ze specyfikg orga-
nizacji pracy w odniesieniu do przedstawicieli wspomnianej ,.klasy kreatyw-
nej”, mechanizmy efektywnego zarzadzania w tym §rodowisku (ze szczegdl-
nym akcentem na kwestie motywacji pracownikéw) oraz préba odpowiedzi
na pytanie, czy opisywane przez Floride zjawiska sa chwilowa moda, czy
tez w przyszlo$ci moga zyskac¢ range powszechnie stosowanych mechanizméw
zarzadzania kapitalem ludzkim i to nic tylko w krajach znajdujacych si¢ na
najwyzszym poziomie rozwoju gospodaiczego.
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Zagadnienie kultury miejsca pracy (ang. workplace culture) zajmuje
donioste miejsce w rozwazaniach wspdiczesnej ekonomii i nauk o zarzg-
dzaniu. W niniejszym opracowaniu podejmujemy prébe prezentacji per-
spektywy badawcze]j zaprezentowanej przez Richarda Floridg¢ w wydane;j
w 2002 1. publikacji The Raise of the Creative Class. W poSwigconej zagad-
nieniu ,,pracy” czesci tej ksigzki autor podkresla, ze wystgpuje wiele podejsé
do zarzadzania kreatywnoscig i jej motywowania. Na jednym biegunie znaj-
duja si¢ firmy, ktore — choé dzialaja w tzw. ,kreatywnych dziafach gospo-
darki” - preferuja ,staromodny” styl zarzadzania polegajacy na istnieniu
hierarchicznych struktur biurokratycznych. Ich przeciwiefistwo stanowig
przedsiebiorstwa, ktore poszukujg skutecznych mechanizméw stymulujgcych
kreatywno$¢ i wydajno§¢ pracownikéw. W tej drugiej grupie znajdujg sig
m.in. organizacje, ktore podejmuja aktywne dziatania na rzecz zarzadzania
kreatywnoscig i jej nagradzania, wzorujac sig na rozwigzaniach sprawdzonych
w ramach zarzadzania jakoscig na modg japoniska (Florida 2002: 121-142).

/2. Zarzadzanie kreatywnoscia a kreatywne miejsca
~ pracy

Jednym z mozliwych mechanizméw kwantyfikowania aktywnego pode;j-
§cia do kreatywnosci jest np. stworzony przez Software Engineering Institute
na uniwersytecie Carnegie Mellon w Pittsburghu Capability Maturity Model
(CMM), ktéry wyznacza dalekosigzne standardy i wytyczne dla zarzadzania
tworcami oprogramowania. Firmy stosujace taki system przechodza przez
wiele etapow, positkujac si¢ mechanizmem ocen ich wydajnoSci wraz z wkra-
czaniem na coraz wyzszy poziom rozwoju kreatywnych mozliwoSci.

Z drugiej strony Florida przywoluje przykiad firm, ktérych management
utrzymuje, ze nie jest mozliwe zarzadzanie kreatywnoscia w sposob odgorny.
Przyktadem tego podejscia jest jego zdaniem firma Sun Microsystems, kt6-
rej kierownictwo przeciwstawilo si¢ prébom ,recznego sterowania” krea-
tywnoscig. Takie stanowisko glosi, ze jedynym rozwigzaniem jest zatrudnie- -
nie utalentowanych ludzi — wirtuozéw techniki, wyznaczenie im w og6lnym
zarysie zadan do realizacji i pozostawienie ich samym sobie.

Jak przyznaje autor, wigkszo§¢ organizacji w swym podejSciu do zarzg-
dzania kreatywnoScig plasuje si¢ pomigdzy tymi dwoma biegunami. I tak
np. Microsoft preferuje — zdaniem Floridy - mieszanke¢ struktury, automo-
tywacji i presji grupy rowiesniczej. Niestety wiele firm, szczeg6lnie innowa-
cyjnych, usiluje motywowaé swych pracownikéw poprzez powtarzajace sig
periodycznie proby uniknigcia sytuacji kryzysowych, poprzez okresowe proby
mobilizacji zwigzane z wprowadzeniem na rynek kolejnych produktéw. O ile
taka mentalno§¢ ,,oblezonej twierdzy” moze zdaniem autora przynosi¢ suk-
cesy w perspektywie krotkookresowej, to nie jest to mozliwe do utrzymania
w dlugim okresie. Przez analogi¢ do rozwoju gospodarczego mozna stwier-
dzié, ze rozwdj firmy w oparciu o takie podejécie nie jest zréwnowazony.
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W cytowanym przez Florid¢ badaniu Towersa Perrina z 2001 r. mniej
niz potowa pracownikéw (a byli to ludzie o wysokim poziomie kwalifikacji)
przyznala, ze ich firma inspiruje ich do maksymalnego wykorzystania posia-
danych umiejetnoSci. Wyniki wspomnianego badania (jak rowniez innych
mu podobnych) wskazuja, jak wiele pozostaje do zrobienia na poziomie
przedsiebiorstw, jesli chodzi o gromadzenie wiedzy i tworzenie praktycznych
rozwigzan w zakresie zarzadzania kreatywnymi pracownikami. Jednakze
odnalezienie wlasciwej recepty moze prowadzi¢ do znacznego podniesienia
wydajnosci, o czym moze §wiadczyé wypowiedZ cytowanego przez autora
badacza ze Stanford University Jeffrey Pffefera, ktéry ocenia, ze ,,tym, co
odréznia ci¢ od konkurencji, s3: wiedza, oddanie i zdolnosci ludzi, ktérzy
dla ciebie pracuja, a firmy, ktére zarzadzaja swym personelem we wiasciwy
sposéb, osiagna wyniki o 30-40% lepsze od swych mniej skutecznych w tym
wzgledzie konkurentéw”.

Florida stwierdza, ze toczy si¢ wysoce spolaryzowana dyskusja nt. rze-
czywistego charakteru ,kreatywnych miejsc pracy”. Przywolywana w nawig-
zaniu do pomystu Jilla Frasera koncepcja ,sweatshop™® dla biatych kotnie-
rzykOw prezentuje miejsce pracy jako Zrodio olbrzymiego stresu wynikajacego
z narastajacej presji czasu i zwickszajacego si¢ braku bezpieczefistwa pracy.
W opozycji do tej wizji jest perspektywa, wedle ktdrej miejsca pracy oferuja
coraz wigksze wsparcie zatrudnionym. W przywolywanej przez Floride ksiazce
autorstwa socjolog Arlie Russell Hochschild zatytutowanej The Time Bind
przytaczany jest przykiad duzej firmy uznawane;j za lidera w zakresie imple-
mentacji programéw majacych tworzy¢ rownowagg pomiedzy praca a zyciem
osobistym. Badajac statystycznie reprezentatywng grupe pracownikow ana-
lizowanego przedsigbiorstwa, badaczka ta doszta do zadziwiajacych wnioskow.
Okazalo si¢ bowiem, ze dzialania podejmowane przez owsg firme wcale nie
byly postrzegane przez jej pracownikéw jako prowadzace do ustanowienia
wlasciwej rownowagi migdzy analizowanymi aspektami Zycia. Przeciwnie,
sprawialy one, ze praca stawala si¢ bardziej atrakcyjna od innych wymiaréw
egzystencji, a w rezultacie pracownicy traktowali jg jako sposob na uniknie-
cie napig¢ w domu i innych sferach zycia prywatnego.

Jeszcze inny — zdaniem Richarda Floridy — wymiar ,,dbajacej firmy” sta-
nowi wprowadzone przez Andrew Rossa pojgcie ,,bohemian workplace”. Swoje
obserwacje sformulowal on w oparciu o badanie proby kilkudziesieciu firm
»internetowych” (dotcoms) operujacych w Silicon Valley. W wyniki przepro-
wadzonych obserwacji badacz ten stwierdzil, ze ,Nowa Ekonomia” lat 90.
XX w. przyniosta gigboka transformacj¢ miejsca pracy, czyniac z niego gigan-
tyczny, wielowymiarowy ,,plac zabaw” dla podlegajacych ciagtej rotacji zespo-
16w ludzkich. Nawigzujac do wprowadzonego przez Davida Brookesa roz-
réznienia pomigdzy kulturg ,burzuazyjna” a kulturg ,cyganerii”, Ross
przyznaje, ze wspdlczesne miejsca pracy nabieraja elementdéw wiasciwych
Srodowisku ,,bohemy”2. Powyzsze obserwacje odzwierciedlaja — w pewnym
stopniu — elementy Srodowiska wlasciwego ,,miejscu pracy ludzi bez kotnie-
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rzykéw”, ale brak w nich odniesienia do kluczowego — zdaniem Floridy -
aspektu, jakim jest fakt, Ze miejsca pracy zmieniaja swoj charakter, poniewaz
obecnie nacisk ktadziony jest na zadania typu kreatywnego. I to wlasnie owo
dazenie do napedzania kreatywnosci sprawia, ze typowe miejsca pracy staja
sie réwnoczesnie bardziej stresujacymi i bardziej ,,opiekuficzymi”.
Narastajacy poziom pracowniczego stresu wynika z faktu, ze ,Kreatywna
Gospodarka” opiera si¢ na zmianie i szybkosci. Aby przetrwal, przedsig-
biorstwo musi z kazdym dniem poprawia¢ wyniki osiagni¢te w dniu poprzed-
nim, a od pracownikow wymaga si¢, by niemal nieprzerwanie generowali
nowe idee, zwigkszali szybkos§¢ dziatania, obnizali koszty, opracowywali
jakosciowo lepsze metody tworzenia produktéw. Jednocze$nie ,,inteligentne”
przedsigbiorstwa czynig wszystko, co mozliwe by przyciagna¢ blyskotliwych,
kreatywnych pracownikéw i stworzy¢ im warunki do rozwoju tej kreatyw-
noéci. Powstajace struktury mozna okresla¢ jako ,,opiekuficze sweatshop”.
Florida zaznacza, ze pojecie to nie stanowi sprzecznoéci, lecz raczej odzwier-
ciedlenie rzeczywistosci miejsca pracy w “Kreatywnej Gospodarce”. Florida
stwierdza, ze wraz z zalamaniem rynku NASDAQ (na ktoérym obracano
wiasnie wiekszoscia spotek internetowych) oraz w nastgpstwie dramatycznych
wydarzen z 11 wrze$nia 2001 r. nastapit kres wspomnianych powyzej aspek-
téw ,,hedonistycznych” miejsca pracy. Nie oznacza to jednak - jak utrzymuje
autor — powrotu do sytuacji wyjSciowej sprzed rozpoczecia ,,manii interne-
towej”. Florida podkresla rowniez, ze we wspdlczesnym $wiecie nastgpuje
zespolenie elementdw ,burzuazyjnych” z elementami ,,bohemy”, a podsta-
wowym wyznacznikiem miejsca pracy stalo si¢ — ponownie ~ stymulowanie
i wykorzystywanie kreatywnosci. Wokét nas toczy si¢ bowiem gra o stwo-
rzenie najbardziej efektywnych metod sterowania owg kreatywnoscig.

3. Wspoiczesne strategie stymulowania kreatywnosci

Dwie najpopularniejsze strategie stymulowania kreatywnosci, opisywane
w publikacjach typu ,,Harvard Business Review” to powszechnie znane ,job
enrichment” 1 ,job enlargement”. Stosunkowo najnowsza i najbardziej ory-
ginalna jest koncepcja ,job sculpting” (rzezbienie, dopasowywanie). W przy-
wolywanym przez autora artykule zamieszczonym w jednym z wydan
,Harvard Business Review” z 1999 r. stwierdzono: ,,Wielu utalentowanych
pracownikow odchodzi z organizacji, poniewaz kierownictwo wyzszego
szczebla nie rozumie mechanizméw psychologicznych, jakie lezg u Zrodet
satysfakcji plyngcej z pracy. Zwolennicy tego uproszczonego podejscia zakta-
dajg mianowicie, ze ludzie osiaggajacy doskonale wyniki w pracy sg niewat-
pliwie szczgdliwi z racji mozliwosci jej wykonywania”. W opinii Richarda
Floridy wysokie umiejgtnosci — nawet, jesli s konsekwentnie wykorzystywane
w miejscu pracy — nie zawsze przynosza satysfakcj¢ z pracy. Tym samym
znajdujace si¢ w awangardzie przemian organizacyjnych firmy podejmuja
proby ,rzezbienia” (dopasowywania) stanowisk pracy w taki sposob, by
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odzwierciedlaly one gleboko zakorzenione w psychice pracownikow zain-
teresowania. Florida z pewng emfaza stwierdza, ze chodzi tu o odkrywanie
»filozofii Zen” dla miejsca pracy. Sama ideg dopasowywania miejsca pracy
i jej charakteru do potrzeb pracownikéw autor uznaje za ,,szlachetne przed-
sigwzigcie” podkreslajgc jednak, ze idea ,job sculpting” bedzie funkcjonowaé
w praktyce jedynie w ramach kultury korporacyjnej o silnych fundamentach.
Zdaniem autora wigkszo§¢ osdb nie oczekuje od pracodawcy wcielania
w zycie wyszukanych koncepciji filozoficznych, wystarczajacymi bodzcami sg
bowiem dla nich: stanowiace wyzwanie zadania, zadowalajgce wynagrodze-
nie oraz kompetentne kierownictwo, ktére nie wtraca si¢ zbytnio w proces
realizacji zadanf. Jesli przyjrzymy sig literaturze przedmiotu nt. efektywnej
kultury organizacyjnej i odseparujemy ziarno od plew (tj. przebijemy sic
przez ezoteryczny akademicki zargon tych opiséw), to zauwazymy, ze ludzie
kreatywni i ,,pracownicy wiedzy” reagujg wysoce pozytywnie na organizacje
reprezentujace stabilne wartoci, jasno okre§lone zasady, otwarta komuni-
kacjg, dobre warunki pracy oraz uczciwe traktowanie. Pracownicy nie chca
by¢ ani pozostawieni sami sobie, ani prowadzeni za raczke. Nie sa oni
sktonni do przyjmowania rozkazéw, ale chetnie przyjmuja wskazéwki.

Powyzsze refleksje obrazuja problem, przed jakim stojg firmy zatrud-
niajace ,,kreatywnych pracownikéw”. Do tego rodzaju pracy trudno bowiem
zastosowal precyzyjnie — jeSli w ogdle mozna - podejécie ,taylorowskie”
i to z kilku powodéw. Jak przyznaje Florida, ,praca kreatywna nie nosi
charakteru powtarzalnosci, duza jej cz¢§¢ dokonywana jest wewnatrz ludz-
kiego umyslu, a dostrzezenie proceséw tam zachodzacych moze nastreczaé
niejakich probleméw nawet najbardziej doktadnemu obserwatorowi. Co
wigcej, ludzie kreatywni wykazuja tendencje do buntu, w sytuacji gdy sa
poddani zbyt wnikliwej kontroli”3,

Florida zaznacza, ze powyzsza uniwersalng prawde dostrzegal m.in. Peter
Drucker, ktory twierdzit, ze ,,pracownicy wiedzy nie reaguja na bodzce natury
finansowej, rozkazy lub negatywne sankcje w sposob, w jaki czynig to pra-
cownicy produkcyjni (ang. blue collars). Autor odnosi si¢ do jednej ze swych
ulubionych obserwacji Druckera, tzn. stwierdzenia, ze istotag motywacji pra-
cownikéw kreatywnych jest traktowanie ich jako ,de facto woluntariuszy”
zwigzanych z przedsigbiorstwem poprzez zaangazowanie wzgledem jego
celow i misji oraz czgsto oczekujacych mozliwosci udzialu w administrowa-
niu i zarzadzaniu dang firma. :

4. ,tagodna kontrola”

W przypadku miejsca pracy dla ,no collar workers” (ludzi bez kotnie-
rzykOw — przyp. autoréw) zadania nie sa narzucane, lecz w znacznym zakre-
sie definiowane przez samych pracownikéw. Cytowany w The Rise of the
Creative Class Jack Beatty (autor piszacy dla ,The Atlantic Monthly”) nie
postrzega tej grupy pracownikéw jako ofiar ,.korporacyjnej opresji”. Okresla
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on jednak obecna rzeczywisto§¢ mianem ,kanibalistycznego kapitalizmu”,
ktéry polega na tym, ze ,pozeramy si¢ sami”. Wszyscy posiadamy akcje,
i jako akcjonariusze nie interesujemy si¢ niczym poza zyskiem Tak wigc to
sami czynimy swe Zycie tak niezno$nym. Wg cytowanego przez Floridg son-
dazu Gallupa z 1999 r. ponad 25% Amerykanéw postrzegato siebie jako
pracoholikéw. Co wiecej, czlonkowie klasy kreatywnej poddajg si¢ temu
tworczemu kieratowi nie tylko z powodu motywacji finansowej. A na pewno
nie sg motywowani przede wszystkim przez bodZce finansowe, gdyz waz-
niejsze sg w ich przypadku: poczucie wyzwania i mozliwo$¢ zdobycia uzna-
nia, odpowiedzialno$§¢ i szacunek plynacy z osiggnig¢ w miejscu pracy.
Réwnie wazng motywacje stanowi praca nad ekscytujacymi projektami
w towarzystwie podzielajacych owe pasje wspolpracownikéw. Tym samym
organizacja zatrudniajaca ,ludzi bez kolnierzykéw” moze osiggaC sukcesy
polegajac na mechanizmach ,.kontroli wewngtrznej”, rozumianej jako odwo-
lywanie si¢ do ,,automotywacji” pracownikéw. Nowoczesna firma, zamiast
wydawa¢ polecenia czy tez ,przekupywaé”, woli ,uwodzi¢” do lepszej pracy,
wykorzystujac fakt, ze ,klasa kreatywna” jest otwarta na takie praktyki. Jak
do$¢ bezpo$rednio wyrazil to cytowany przez Floride ,Businessweek”,
~Najinteligentniejsze firmy wiedza o tym. Zamiast wabi¢ pracownikow wyz-
szymi nagrodami pieni¢znymi i innymi bonusami, starajg si¢ <<zlowi¢>>
ich emocjonalnie, odwotujac si¢ do mechanizmu swoistej samokontroli”.

Jak przyznaje Florida, bardzo skuteczng forme¢ owej samokontroli stanowi
stwarzanie ,,wyzwan4. Tym samym projektanci miejsc pracy w nowoczesnej
gospodarce opartej na wiedzy daza do wykorzystania tego typu motywacji
pozwalajac pracownikom na definiowanie swych zadan, przejmowanie wigk-
szej odpowiedzialno$ci oraz stawianie czola wyzwaniom o coraz wigkszej
skali. Zawsze bowiem istniejg coraz bardziej zaawansowane produkty, ktore
trzeba wprowadzi¢ na rynek, coraz krétsze terminy realizacji takich zadaf,
nowi konkurenci, ktérym trzeba stawi¢ czola.

Innym skutecznym mechanizmem zaprzggania wspomnianej samokon-
troli do potrzeb nowoczesnej firmy jest ,,grupa odniesienia”. Okoto 20%
badanych we wspomnianym projekcie ,Information Week” pracownikow
przyznalo, ze ,wspOlpraca z utalentowanymi kolegami” jest jednym z naj-
wazniejszych waloréw ich pracy.

Powyzsze przyklady stanowia — zdaniem Florydy — uzasadnienie tezy, ze
mechanizmy ,,samokontroli” mogg by¢ réwnie efektywne jako czynnik moty-
wujacy pracownikéw jak tradycyjne ,biurokratyczne” procedury.

5. Nowy typ kontraktow pracowniczych

Powyzsze uwarunkowania prowadza do dalekosigznych zmian charakteru
kontraktéw zawieranych pomigdzy firmami i pracownikami. Kontrakty ,,sta-
rego typu” mialy wymiar grupowy, a ich istot¢ stanowila kwestia bezpie-
czefistwa pracy, rozumianego jako jej diugoterminowo$¢. Nowy typ kontraktu
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akcentuje natomiast silniej potrzeby i wymagania jednostki. W pierwszym
przypadku mieliSmy do czynienia ze swoistg ,umowga spoleczng”, na mocy
ktérej pracownicy poswiccali swdj czas realizacji okre§lonych zadafi w zamian
za wynagrodzenie, bezpieczefistwo pracy (tj. wspomniang powyzej jej trwa-
to§¢) oraz poczucie tozsamosci plynace z przynaleznosci do okre$lonej
struktury organizacyjnej. Zawierajac wspomniang umowe¢ pracownicy zaj-
mowali przypisane im na jej mocy miejsce w organizacyjnej hierarchii i prze-
strzegajac biurokratycznego kodeksu wspinali si¢ — mniej lub bardziej mozol-
nie - po szczeblach drabiny hierarchicznej.

Cytowany przez Florid¢ autor swego czasu popularnej publikacji The
Organizational Man William Whyte twierdzil, ze w ramach kontraktu starego
typu tworzyla si¢ ,,fundamentalna harmonia” (w oryginale. ,ultimate hor-
mony”) pomigdzy warstwa menedzerskg a korporacjami, dla ktérych pra-
cowali jej przedstawiciele, i to wtasnie owa ,,harmonia” skfaniata tych ostat-
nich do catkowitego zawierzenia wlasnego talentu korporacji.

Umowy nowego typu stanowig zupelne przeciwiefistwo przedstawionych
powyzej rozwiazan. O ile takze przedstawiciele ,klasy kreatywnej” wymie-
niaja oferowane przez siebie ustugi na wynagrodzenie pieni¢zne, to w ich
przypadku istotne znaczenie odgrywa réwniez zagadnienie elastycznodci
zatrudnienia i znacznego stopnia swobody w zakresie realizacji — niejako
na wlasnych warunkach - zadaf. Osoby te bez wahania zamieniaja bezpie-
czefistwo pracy na autonomie¢ oraz konformizm na swobodeg czgstej zmiany
miejsca zatrudnienia i mozliwo$¢ realizacji interesujacych ich osobiscie pro-
jektéw. Owo przesuniecie akcentéw w kierunku ,,automotywacji” w miejscu
pracy jest skorelowane z faktem, ze pracownicy kreatywni nie czerpia poczu-
cia tozsamodci z przynaleznosci do przedsigbiorstw, dla ktorych pracuja, ale
odnajduja je w realizowanych zadaniach, projektach, profesji, stylu zycia
i szeroko pojetej spoltecznosci, ktdrej sa cztonkami.

Tym samym gloszone przez Whyte’a pojecie harmonii stalo si¢ zaprze-
czeniem siebie samego. W miejsce ,,umowy spotecznej” pojawita si¢ gonitwa
pracownikdéw za ,,zindywidualizowanymi umowami”>, ktére moga obejmowaé
dostosowywanie do potrzeb konkretnego pracownika nie tylko miejsca i cha-
rakteru pracy, ale réwniez jej warunkéw i wynagrodzenia. Celem nadrzed-
nym jest w tym przypadku stworzenie wiasciwej ,kombinacji” pomiedzy
bezpieczefistwem pracy (przy tym Florida wymienia bezpieczefistwo pracy
jako pierwszy czynnik, pomimo zastrzezen, jakie zglasza odnosnie jego
malejacego znaczenia dla przedstawicieli ,klasy kreatywnej”), jej elastycz-
noscia, wyzwaniami oraz innymi istotnymi dla przedstawicieli ,,klasy krea-
tywnej” warto§ciami. Popularno$¢ analizowanych w tym miejscu kontraktéw
pracowniczych ,,nowego typu” wynika zdaniem Floridy z dwoch wzajemnie
powiazanych czynnikéw. Po pierwsze, pracownicy wydajg sie znacznie bar-
dziej niz wczeéniej zainteresowani zawieraniem kontraktéw krotkotermino-
wych. O ile w przeszlosci pracownicy byli niejako socjalizowani w przeko-
naniu, ze ci¢zka praca na poczatkowym etapie zatrudnienia w danej firmie
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bedzie w przysztoéci procentowac wyzszym wynagrodzeniem i bardziej odpo-
wiedzialnym miejscem w sluzbowej hierarchii, to wspélczesnie majg oni
niewielkie podstawy, by sadzi¢, ze spgdza diugi okres w jednej firmie, brak
im wystarczajacej motywacji, by czekaé na ,,przyszia nagrod¢”, pragng korzy-
§ci ,,tu i teraz”. Powodem takiej ,,roszczeniowej” postawy jest fakt postrze-
gania samych siebie przez osoby kreatywne jako unikalnych osobowosci,
dysponujacych niepowtarzalnymi umiejgtnosciami, a tym samym zastuguja-
cymi na odpowiednie — ich zdaniem - traktowanie.

6. Srodowiska twércéw ,oprogramowania
typu otwartego” (open source) jako przyktad
nowatorskiego podejscia do zagadnienia motywaciji

Jako przyktad odwotywania si¢ do motywagcji typu ,,wewn¢trznego” (psy-
chologicznego) Florida prezentuje funkcjonowanie $rodowiska twdrcow
»otwartego oprogramowania”. W tym przypadku mamy do czynienia nie
z powigzang wigzami formalnymi spolecznoscig kreatywnych pracownikéw,
ale ,siecig” takich jednostek, ktére wspélpracujac na do§¢ nietypowych
zasadach sg w stanie tworzy¢ wysokiej jakoSci produkty (jak chociazby system
operacyjny Linux czy serwer sieciowy Apache). W sieci autoréw oprogra-
mowania open source wyrazny jest wplyw subtelnej dyscypliny i struktury
na mobilizacje tysiecy pozornie niezaleznych od siebie tworcédw. Cytowany
przez Floride Eric Rayman (jak sam autor twierdzi, ,,guru w zakresie opro-
gramowania open source”) glosi, ze ,proces tworzenia tego rodzaju opro-
gramowania przypomina w wigkszym stopniu chaotyczne relacje charakte-
ryzujace aktywnos$¢ na bazarze niz zsynchronizowang budoweg katedry”. Na
pierwszy rzut oka wydawac by si¢ moglo, ze tworzenie analizowanego opro-
gramowania wydaje si¢ mie¢ miejsce poza jakakolwiek struktura i opiera
sic na woluntarystycznej wspolpracy autordw znajdujacych si¢ w roéznych
miejscach i przynaleznych do rdéznych struktur organizacyjnych. Cho¢ zda-
niem Floridy mozliwe jest powstanie w tym $rodowisku swoistej ,kultury
hackerskiej”, to brak w nim jednak jakichkolwiek cech przynaleznych dzia-
talnosci produkcyjnej (jak np. relacji pracownik — przefozony, przypisywania
okreslonych zadan konkretnym osobom czy tez wyraziScie zdefiniowanego
zakresu odpowiedzialnoéci). Jednak wnikliwsze spojrzenie na funkcjonowa-
nie omawianego §rodowiska pozwala dostrzec pewne elementy struktury
i dyscypliny. W przeciwiefistwie jednak do tradycyjnej hierarchii organiza-
cyjnej struktura ta opiera si¢ na konkretnych zdolnoSciach i osiagnigciach
jej uczestnikbw w tworzeniu oprogramowania typu open source. Oprogra-
mowanie jest bowiem produktem modulowym, skladajacym si¢ z wielu
mniejszych i rozigczalnych elementéw i wyraznie okreslonych zadafi, do
realizacji ktérych przyczyniaja si¢ zainteresowane jednostki i grupy. Taka -
organizacja pracy pozwala na wnoszenie w ramach prac nad réznymi ele-
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mentami systemu wlasnego wktadu wielu osobom o réznym poziomie umie-
jetnosci i zdolnosci. Projekty oprogramowania koncentrujg si¢ wokol grupy
»kluczowych graczy” wystgpujacych w podwdjnej roli, zarbwno autorow
tworzonych przez siebie fragmentéw oprogramowania, jak i rownoczes$nie
0sOb ,zarzadzajacych projektem” poprzez angazowanie wysiltkow licznej
grupy ochotnikéw. Czlonkami owego ,centrum” sa zazwyczaj specjalisci
dysponujacy uznawanymi w §rodowisku kwalifikacjami. Osoby takie tworza
og6lng wizje projektu i stuza jako jego ,,straznicy” (ang. gatekeepers). Doko-
nuja oni przegladu nadsylanych propozycji rozwiazan i decyduja, ktére z nich
zostang wiaczone do tworzonego kodu’. Czlonkowie ,grupy kluczowej”
decydujg rowniez o zmianach jej sktadu i mozliwosci kooptacji wybranych
ochotnikéw do swego grona.

Nalezy przy tym podkredli¢, ze w odrdznieniu od tradycyjnych struktur
hierarchicznych czlonkowie owej grupy posiadajg wyrazne bodzce skiania-
jace ich do ,zatrudniania” najlepszych programistéw, gdyz kontrola, jaka
dysponuja, pozostaje efektywna tak dtugo jak reszta ,,spolecznosci - sieci”
udziela im swego poparcia. Jednak gdy owi liderzy projektu zaczng zacho-
wywad si¢ nieodpowiedzialnie lub jesliby nie dochodzito do materializacji
prezentowane]j przez nich wizji, moga pojawiC si¢ ,,odgale¢zienia” projektu,
w ramach ktérych grupa ,,urazonych” przejmuje kod Zrédlowy (nie jest on .
bowiem chroniony prawem patentowym ani prawami autorskimi) i rozpo-
cznie realizacje pokrewnego projektu w oparciu o zmodyfikowang wizje¢.

Jak juz wspomniano, tworzenie oprogramowania typu open source odbywa
si¢ przy udziale ochotnikdéw zainteresowanych powodzeniem danego pro-
jektu, jednak ich postgpowanie opiera si¢ na okres§lonych regulach. Zasady
te — pomimo swego niepisanego charakteru — sg wyraziste i okreSlaja spo-
soby zar6wno przystapienia do spolecznoici i jej opuszczania. Czlonkostwo
sieci nosi plynny charakter i jest uzaleznione od wykonywania przez jej
uczestnikow zadafi oraz przestrzegania norm i zasad ,fair play”. Reguly te
sa wdrazane za poSrednictwem zlozonego systemu monitorowania i dyscy-
plinowania uczestnikéw, tj. mechanizmdéw oddzialywania na jednostki nie
postepujace zgodnie z oczekiwaniami grupy. Do repertuaru Srodkéw dyscy-
plinujacych naleza: flaming (przesylanie agresywnych lub wrogich e-maili),
spamming (zalewanie skrzynki pocztowej danej osoby niepozadanymi wia-
domofciami), oraz shunning (celowe unikanie odpowiedzi na wiadomosci
przesylane przez dang osobe). Stojgc w obliczu takich zachowait, niepoza-
dani czlonkowie sieci najczeSciej sami decydujg si¢ na jej opuszczenie, co
uwalnia kolektyw od konieczno$ci ich usunigcia.

Tak wigc tworzenie oprogramowania open source opiera si¢ na motywa-
cjach wewnetrznych, jego struktura jest — w pewnym stopniu — horyzontalna,
ale réwnocze$nie zorganizowana wok6t grupy kluczowej, ktora nadaje kie-
runek pracom i dokonuje ich przegladu. Nagrod¢ za wymagajaca i trudng
technicznie pracg stanowi gléwnie uznanie ze strony innych uczestnikéw -
grupy, a nie walory materialne. O ile jednak pragnienie uzyskania uznania
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jest waznym czynnikiem decydujacym o przystapieniu do realizacji projektu
typu open source, to kluczowym mechanizmem zapewniajagcym postgp prac
jest dazenie utrzymania i wzmocnienia wlasnej reputacji. Wyniki aktywno-
§ci poszczegblnych jednostek sa przejrzyste, gdyz wszyscy dziatajacy w ramach
projektu majg dostep do informacji nt. postepdw prac prowadzonych przez
pozostalych programistow. Przedstawienie niepoprawnych wynikéw prac
moze spotkac si¢ z wysoce negatywnymi, a nawet niszczacymi karier¢ danego
programisty reakcjami. Osoby partycypujace w tego typu sieci wspolpracy
akceptujg owo zagrozenie, poniewaz wigze si¢ ono z poczuciem wyzwania
i przynaleznodci do elitarnej spolecznodci. Florida stwierdza wigc, ze model
wspblpracy nad oprogramowaniem open source stanowi uciele$nienie dwoch
fundamentalnych wartosci ,,kreatywnej gospodarki”, tj. otwartoSci na nowe
idee i merytokracji.

Autor zauwaza nastepnie, ze specyfika pracy ludzi ,,bez kotnierzykow”
nie jest zjawiskiem catkowicie nowym, a stanowi jedynie bardziej efektywny
od obserwowanych w przeszioéci mechanizm spozytkowania pomysiéw i kre-
atywnoéci. Mechanizm ten stanowi swoistg pochodng tradycyjnych systeméw
organizacji pracy o charakterze kreatywnym. Florida przywoluje w tym miej-
scu pracownie artysty i laboratorium uniwersyteckie. Jak stwierdza, artySci
zazwyczaj tworzyli w otwartym Srodowisku pracowni, niemniej jednak naj- -
bardziej cenili sobie pracg w odosobnieniu. Przyktadem zmian w podejsciu
do kreacji sztuki jest zdaniem profesora Floridy ,,Fabryka” (,,Factory”) stwo-
rzona przez Andy Warhol'a, ktéra to koncepcja przeksztalcita pracowni¢
artysty w wielowymiarowe laboratorium sztuki tworczejé. Podobng strukture
przestrzenna posiadaly laboratoria uniwersyteckic powstajace w oparciu
o model ,,open-plan”, w ktorych profesorowie mogli pojawiac si¢ wg wtas-
nego uznania i potrzeb, wciagajac do wspdlpracy studentéw i kolegdw, co
sprzyjalo grupowemu wysitkowi i przeplywowi pomystow. Nawet wielkie
korporacje dzialajace w polowie XX wieku postrzegaly swych pracownikéw
badawczych jako zrédio innowacji, tworzac dla nich odosobnione labora-
toria, czgstokroé wzorowane na przedstawionym powyzej modelu uniwer-
syteckim®. Jednak nawet w tych przypadkach — jak zauwaza Whyte w swym
krytycznym wobec funkcjonowania kapitalistycznego przedsigbiorstwa dziele
The Organization Man - biurokratyczny styl i drobiazgowoS$¢ zarzadzania
byly trudne do uniknieciall. Profesor Florida konstatuje, ze szefowie kor-
poracji decyduja si¢ na stworzenie w centrach badawczych atmosfery pracy
odbiegajacej od rutyny i dyscypliny istniejacej w bardziej podatnych na biu-
rokratyczne sterowanie dzialach firmy, poniewaz maja na celu przyciagnie-
cie najbardziej kreatywnych przedstawicieli Swiata nauki. Realizacja tego
celu wymaga zapewnienia im Srodowiska dzialania i procedur zblizonych
do obserwowanych na uniwersyteckich kampusach, tj. umozliwienia im roz-
wijania wlasnych zainteresowafl, prezentacji prowadzonych badaf zapro-
szonym przez siebie gosciom czy tez swobodnego publikowania prac badaw-
czych. Richard Florida podkresla, ze omawiany model prowadzenia prac
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badawczych przez sektor przedsigbiorstw przynidst oczekiwane rezultatyll.
Model ten stworzyl stosujacym go przedsigbiorstwom istotna przewagg,
pozwalajaca na dalsze powielanie samego siebie, mianowicie pozwolil sto-
sujacym go przedsigbiorstwom na przyciagnigcie tworczych zdolnosci ludzi,
ktérzy w nie tak przeciez odlegtych czasach opisywanych przez Whyte’a byli
uwazani — delikatnie rzecz biorac — za ekscentrycznych.

Florida zaklada, ze przedstawiane przez niego praktyki i struktury pro-
mujgce kreatywno$¢ predzej czy pdzniej przeniknelyby doglebnie §rodowi-
sko korporacyjne, jednak ich upowszechnianie zostalo przyspieszone przez
spektakularny wzrost (i jeszcze bardziej spektakularne zatamanie) ,,Nowej
Ekonomii”12. Autor stwierdza, ze ,,New Economy” ~ podobnie jak uprzed-
nio klimat kreatywno$ci panujacy w Silicon Valley — uruchomila potgzne
kulturowe sily. Jedng z plaszczyzn obserwowanych zmian bylo wyelimino-
wanie tradycyjnej dychotomii pomi¢dzy zachowaniami wiadciwymi w §ro-
dowisku biznesu, a typowymi dla kultury alternatywnej. Cytowany przez
autora Andrew Ross zauwazyl, ze dzigki ,,Nowej Ekonomii” doszlo do prze-
kierunkowania spolecznej potrzeby zmian ze sfery spoleczno-politycznej
bezposrednio do sfery dzialalnosci gospodarczej!3. Wyrazista stala si¢ linia
podzialu pomig¢dzy przestarzala, wysoce niemobilng ,Starg Fkonomia” .
a otwartym, postepowym oraz wyzwalajagcym obliczem ,Nowej
Ekonomii”.

Powyzsze stwierdzenia trudno przyjaé bez zastrzezen, pojawiaja sie one
réwniez w po§wieconych tym peanom na cze$é ,,Nowej Ekonomii” rozwa-
zaniach Richarda Floridy, ktéry podkresla, ze w wielu przypadkach owa
»Zmiana paradygmatu” byla sprytnie zaplanowana gra, a wiele firm nie
wyszio poza zewngtrzne oznaki nowoczesnego podejécia do zarzadzania
kreatywnoscig (Florida podaje w tym miejscu do$é anegdotyczne przyklady,
takie jak zapewnienie pracownikom dostgpu do stofu pingpongowego czy
tez do dystrybutora do kawy), a wielu skadinad rozsadnych ludzi dato sie
nabrac na takie wybiegi, poniewaz odczuwali oni gleboka potrzebe zmiany.
Nawiazujac do wynikoéw przeprowadzonych przez siebie badan autor The
Rise of the Creative Class wyjasnia, ze przyczyna owej naiwnosci nie byly
bynajmniej pieniadze, lecz wtasnie potrzeba znalezienia si¢ w innej, bardziej
inkluzyjnej, postgpowej kulturze organizacyjnej, a wigkszo$¢ pracownikéw,
ktérzy zdecydowali si¢ na zmian¢ miejsca pracy, do§é szybko odczula roz-
czarowanie nowym otoczeniem. Jako jedna z tego przyczyn Florida ekspo-
nuje fakt, ze wiele z omawianych firm nie uwzglednito w swych dziataniach
nawet najbardziej podstawowych zasad efektywnego zarzadzania, lecz funk-
cjonowalo w oparciu o ekstensywne mechanizmy funkcjonowania, sprawia-
jace ze pracownicy byli poddawani ustawicznemu stresowi, niepewnosci
i powszechnemu chaosowil4,

Jako ilustracjg tej tezy podaje autor sytuacje z lat 1999-2000, kiedy to -
otrzymywal on praktycznie codziennie kilka e-maili od pracownikdw przed-
sigbiorstw z sektora wysokich technologii, w ktérych wyrazali oni swoje
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zaniepokojenie dysfunkcjami wystgpujacymi w ich organizacjach. Florida
nawiazuje takze do spotkan z przedstawicielami najwyzszego szczebla kie-
rowniczego przedsiebiorstw (przedmiotem ktorych byly metody przyciagania
do firm i utrzymania w nich utalentowanych, kreatywnych pracownikéw).
Podczas tych debat autor spotykal zaréwno manageréw autentycznie zain-
teresowanych motywowaniem pracownikéw, jak rowniez biurokratycznych
,nadzorcéw” nie majacych najmniejszego pojecia nt. motywacji, a nawet
wiasciwego traktowania kreatywnego personelu. Richard Florida stwierdza,
ze zalamanie rynku papieréw warto§ciowych NASDAQ (to na nim bylo
notowanych gros spolek z sektora wysokich technologii, giéwne ,,interne-
towych) oraz nastgpujace po nim zalamanie optymizmu zwigzanego z moz-
liwosciami ,,Nowej Ekonomii” przywrdcito wielu osobom wlasciwg perspek-
tywe. Ow powr6t do rzeczywistosci nabrat dodatkowego, ludzkiego wymiaru
w wyniku zamachu z 11 wrze$nia i jego nastgpstw. Juz w 2001 r. jeden
z absolwentdéw macierzystej uczelni Profesora Floridy (Uniwersytetu
Carnegie Melon w Pittsburghu) wyrazit poglad (cytowany przez autora jako
reprezentatywny w tym czasie dla mlodego pokolenia), ze ,,Ludzie sg przy-
ciggani przez duze firmy z dwoch powodéw: bezpieczefistwa pracy i braku .
koniecznoéci pracy wykraczajacej poza podstawowy jej wymiar czasowy”.
To wiasnie przewarto$ciowanie ludzkich oczekiwan zwigzanych z karierg
i miejscem pracy stanowi zdaniem autora najwazniejsze nastgpstwo wzrostu
i upadku ,,Nowej Ekonomii”.

Owe zmiany zaréwno w sferze gospodarki, jak i ~ a moze przede wszyst-
kim — w sferze mentalnej, obrazuja, zdaniem Floridy, upadek rozréznienia
pomiedzy ,Starg” a ,Nowa” Ekonomig. Nastgpuje bowiem swoista kon-
wergencja kultury miejsca pracy, a opisy réznych stanowisk upodabniaja
si¢ do siebie z uwagi na dazenie pracodawcow do przyciggnigeia i moty-
wowania kreatywnych pracownikéw. Z drugiej strony ci ostatni oczekuja,
ze firmy beda ich cenié, zapewnig im wyzwania, ale jednocze$nie stabilne
srodowisko pracy, oraz pozwola na pelng realizacj¢ posiadanego potencjatu
jednostkowego. Florida nie watpi przy tym, ze wspdlcze$ni kreatywni pra-
cownicy oczekujg m.in. elastycznego podejécia do kwestii godzin pracy,
ubioru i stylu pracy. Idealnym rozwigzaniem sg dla nich firmy oferujace
symbioze swobody i elastycznoéci istniejacej w nowopowstajacym przedsig-
biorstwie ze stabilnoScig i zdefiniowanym kierunkiem rozwoju wlasSciwymi
duzym organizacjom.

Kreatywni pracownicy przyzwyczaili si¢ do podstawowych wyréznikow
miejsca pracy dla ,ludzi bez kolnierzykéw” i najzwyczajniej w Swiecie nie
zechcg zatrudnié si¢ w miejscu, ktore nie posiada tych pozadanych przez
nich charakterystyk. Dlatego tez roznego rodzaju przedsigbiorstwa upodab-
niaja swoj styl zarzadzania kreatywna praca. Z punktu widzenia pracowni-
kdw pozostaje zywi nadziejg, ze 6w uniwersalny styl, jaki powstanie w wyniku
tych dostosowan, okaze si¢ korzystniejszy niz poprzednio praktykowane
podejscia.
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7. Wnioski

W tym miejscu powstaje pytanie, czy owa pozytywna ,konwergencja”
stylu zarzadzania obserwowana jest jedynie w odniesieniu do sektora ,kre-
atywnego”, ktory ~ zdaniem Richarda Floridy - zatrudnia 1/3 pracownikéw
w rozwinigtych krajach przemystowych!S. Z punktu widzenia rozwoju gospo-
darczego i budowania konkurencyjnosci regionéw i pafistw istotne jest row-
niez wzmocnienie motywacji pracownikOéw zatrudnionych w innych niz
~kreatywny” dziatach gospodarki, biorac pod uwage fakt, ze zatrudniajg
one 2/3 pracownikéw we wspomnianych pafistwach.

Istotng kwestig pozostaje takze odpowiedZ na pytanie, czy opisywane
powyzej nowatorskie podejScie do organizacji pracy, definiowania zadafn
i motywowania pracownikéw nalezacych do relatywnie nowej grupy, jaka
jest ,klasa kreatywna”, jest mozliwe do rozciagniecia —chociazby w pewnym
stopniu — na miejsca pracy w innych dzialach gospodarki. Réwnie waznym
zagadnieniem jest stopiefi dyfuzji opisywanych w literaturze wzorcow ,,miejsc
pracy bez kolnierzykéw” z USA i innych krajow rozwinigtych do panstw
znajdujacych si¢ na nieco nizszym etapie rozwoju gospodarczego. '

Odpowiedz na pierwsze z postawionych wyzej pytai nie moze byé jed-
noznaczna, gdyz wymieniane przez Richarda Floride enumeratywnie kate-
gorie pracownikow nalezacych do klasy kreatywnej nie obejmuja np. pra-
cownik6w biurowych (chociazby administracji pafistwowej rdznych szczebli).
Oznaczaloby to, ze na gruncie prezentowanej teorii grupa ta ma niewiele
wspoOlnego z ,.klasg kreatywna”. Jednak, naszym zdaniem, nawet najbardziej
krytyczne spojrzenie na dzialalno$¢ polskiej administracji nie uprawnia tego
typu tezy. Jak stwierdza Richard Florida, jednym z wyréznikéw przynalez-
nodci do ,klasy kreatywnej” jest bowiem fakt ,zajmowania si¢ twdrczym
rozwigzywaniem probleméw, przy odwolywaniu si¢ w swych dziataniach do
szerokich zasobow wiedzy (co wymaga wysokiego stopnia formalnego
wyksztalcenia, tj. kapitalu ludzkiego)”. Zadaniem tych oséb jest, wedlug
Floridy, stosowanie standardowych rozwiazan lub ich synergia w unikalny
spos6b, tak by odpowiadaly one potrzebom wynikajacym z konkretnych
sytuacji, a czasami wrgez tworzenie nowych idei i innowacji (Florida 2005:
33-48). Odnoszac si¢ do tej wypowiedzi R. Floridy, mozna postawié teze,
ze wobec zlozonego charakteru zadan agend panstwowych staje si¢ konieczne
przejmowanie przez pracownikdw sektora publicznego postaw charaktery-
stycznych dla czlonk6w ,klasy kreatywnej”. Owa zewngtrzna presja na kre-
atywno$¢ spotyka si¢ niestety dodé czgsto z barierami organizacyjnymi,
wynikajacymi z biurokratycznego charakteru otoczenia, w ktorym realizo-
wane s3 zadania (réwniez te wymagajacego kreatywnosci). O ile trudno .
oczekiwad, by struktury administracyjne ewoluowaly w kierunku rozwigzanh
obserwowanych we wspomnianych uprzednio przypadkach pracowni arty-
stycznej czy laboratorium badawczego, to nalezy zastanowi¢ si¢ nad mody-
fikacjg mechanizméw zarzadzania (w tym motywacji) pracownikéw, tak by
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podazaly one w §lad za zmieniajacym sig pod wplywem otoczenia zewngtrz-
nego charakterem pracy. W przeciwnym razie koncepcje typu New Public
Management pozostana nadal jedynie spojnym teoretycznie modelem, kto6-
rego realizacja bedzie napotyka¢ szereg “obiektywnych przyczyn”, a w osta-
tecznym rozrachunku “Nowe Zarzadzanie Publiczne” nie wykroczy poza
probe zastosowania zasad i modeli zarzadzania znanych z dziatalnosci gospo-
darczej w administracji publiczne;.

Interesujaco przedstawia si¢ rowniez drugie z wspomnianych powyzej
zagadniefi, mianowicie stopiefi absorpcji mechanizméw zarzadzania ,,pra-
cownikami kreatywnymi” w krajach nie nalezacych do grupy najbogatszych
pafistw uprzemysfowionych. Naszym zdaniem, wskazany jest umiarkowany
optymizm odnos$nie perspektyw upowszechnienia opisywanych przez Floridg
nowych trendéw w zarzadzaniu. Z jednej strony wraz z rozpowszechnianiem
sic gospodarki opartej na wiedzy nalezaloby oczekiwa¢ wzrostu znaczenia
~klasy kreatywnej” w spolecznym podziale pracy, a tym samym rosnacego
wplywu oczekiwan jej przedstawicieli na organizacj¢ i kulturg pracy. Z dru-
giej strony nalezy jednak zauwazyC, ze kultura pracy ma w znacznym Stop-
niu charakter lokalny, uwarunkowany historyczna specyfika danego kraju.
Powstaje wiec pytanie, czy korporacje ponadnarodowe bgda przyjmowal
prezentowane przez Floride mechanizmy, a jesli tak, to czy w zderzeniu
z lokalnymi kulturami organizacyjnymi mechanizmy te beda w stanie oddzia-
tywaé na ,tradycyjne” schematy zarzadzania dominujagce w okreslonych
regionach i pafistwach!6?

Prezentowane przez autora The Rise of the Creative Class nowe trendy
w zarzadzaniu ,klasg kreatywng” wydaja si¢ stanowi¢ ciekawy temat do
przemyslefi nie tylko dla teoretykéw, ale przede wszystkim dla praktykow
zarzadzania. Zasadnicze znaczenie ma bowiem kwestia, w jakim stopniu
pewien brak formalizmu, ograniczenie stopnia kontroli oraz odwotywanie
si¢ do mechanizméw samokontroli moga przektadac si¢ na zwigkszenie
lojalnosci pracownika wobec firmy, poprawe jego efektywnosci, a przede
wszystkim odwage wprowadzania nowatorskich rozwigzan niosacych ze sobg
pewne ryzyko braku akceptacji ze strony przelozonych, ale rownoczesnie
mogacych stanowi¢ zrédio budowania pozycji konkurencyjnej przedsigbior-
stwa.
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3
1

2

10

11

rzypisy
Zaklad wyzyskujacy site robocza (ang.).
Tradycyjnie wlasciwy ,,cyganerii” styl pracy byt dostrzegalny w aspektach siggajacych
od schludnego, ale swobodnego stylu ubioru po wsparcie szeroko pojgtego hedonizmu
i kultury zabawy w biurze. Wiele z owych firm przedstawiato si¢ jako alternatywa
wobec ,.korporacyjnej Ameryki” i przejmowalo wymiary wiasciwe §rodowisku ,,cyga-
nerii”.
Florida odwoluje si¢ w tym miejscu do przyktadu placéwek uniwersyteckich, wska-
zujgc, ze wielu dziekandw i administratoréw przekonato sig, jak szkodliwe dla ich
instytucji jest nadmierne ingerowanie w dzialania cenigcych sobie intelektualna nie-
zaleznoé¢ badaczy.

Wg cytowanej przez Floride ankiety przeprowadzonej przez ,Information Week”,
ponad dwie trzecie pracownikéw twierdzilo, ze wyzwanie i odpowiedzialno$¢ byly
dla nich najwazniejszymi aspektami ich pracy.

W oryginale uzyto terminu ,idiosyncratic deals”, jednak analiza jego definicji wskazuje,
ze optymalnym ttumaczeniem tego poj¢cia bgdzie zaproponowana przez nas ,zindy-
widualizowana umowa”.

Otwarte oprogramowanie, (ang. open source movement) czyli otwarte Zrédla, to odlam
ruchu wolnego oprogramowania, ang. (free software), ktdry proponuje nazwe open
source software jako alternatywna dla free software, gféwnie z przyczyn praktycznych,
a nie filozoficznych. Mimo znaczacych réznic migdzy wolnym oprogramowaniem a opro-
gramowaniem open source, idea obydwu jest zblizona — oprogramowanie powinno
by¢ dostgpne razem z kodem Zrédiowym, umozliwiajac tym samym swobodne two-
rzenie, ulepszanie i dostosowywanie go do konkretnych potrzeb.

Harvardzki ekonomista Josh Lerner odkryt — na podstawie badania, ktdrym objgto
ok. 13 tysigcy autoréw oprogramowania open source — ze okolo 0,1% programistow
tworzy ponad % tego oprogramowania.

Wg Floridy, owa ,,Fabryka” byla miejscem do§¢ surowym, przepeinionym mieszaning
réznych urzadzen potrzebnych dla tworzenia dziet sztuki réznego gatunku, ozywionym
obecnoscig przyjaciél i wspotpracownikéw artysty, przychodzacych i wychodzacych
w dogodnych dla siebie porach. Sam Warhol - stanowiacy zdaniem Floridy archetyp
wspdlczesnego managera postugujacego si¢ migkkimi mechanizmami kontroli — cza-
sami wypowiadal przychylne lub krytyczne komentarze, czasami jedynie obserwowal,
by nastgpnie zaja¢ si¢ wlasnymi projektami. Architekci i projektanci wngtrz prze-
ksztalcili potem owa pracownie w sposdb sprzyjajacy powstaniu kreatywnej grupy
roboczej, wspdtpracy i wymianie opinii i wskazéwek.

Autor The Rise of the Creative Class zaznacza, ze laboratoria te byly zlokalizowane
poza przestrzenig produkcyjna, czy tez gtéwnga siedziba firmy, co mialo w zamy§le
prowadzi¢ do zwigkszenia elastycznosci i otwartosci oraz niejako odseparowaé eks-
centrycznych czgstokroé badaczy od manageréw i klientéw.

Whyte podkreélal, ze w powodzi przecigtnoéci wyrdzniajg sig¢ laboratoria badawcze
dwoéch korporacji — General Electric i Bell Labs, a u Zrédet ich powodzenia lezy
dazenie do promowania indywidualnosci i pozostawienie zatrudnionym w nim naukow-
com maksymalnej swobody badawcze;.

Jak zauwaza, w takiej atmosferze organizacyjnej wynaleziono zaréwno nylon (w labo-
ratoriach firmy Dupont) czy tranzystor (Bell Labs), jak i nowoczesne technologie .
obliczeniowe w zakresie komputerdw osobistych (Xerox Parc). W pdZniejszym okre-
sie owe wysoce efektywne rozwigzania w zakresie organizacji prac badawczych byly
skutecznie naSladowane przez takie firmy jak: Fairchild Semiconductor, Hewlett-
Packard, a takze Apple i Microsoft. Stopniowo rozwigzania te stawaly si¢ norma,
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przenikajac do dzialéw technicznych wielu duzych przedsigbiorstw, obejmujac coraz
szersze dzialy gospodarki.

Zdaniem Floridy, ,,Nowa Ekonomia” zrodzita dodatkowe sily spoleczne i kulturowe,
ktére prowadzily do rozpowszechnienia nowatorskich praktyk w zakresie zarzadzania
kreatywnoscia. W cytowanym przez autora wydaniu ,Business Week” z kwietnia
2001 r. znalezé moina nastepujace zdanie: ,Nawet w okresie osfabienia koniunktury,
przedsigbiorstwa musza rywalizowaé o cennych < <pracownikéw wiedzy>>. Podczas
gdy pracownicy sq zmuszani do pracy w globalnej gospodarce funkcjonujacej nie-
przerwanie 7 dni w tygodniu i 24 godziny na dob, firmy stang przed koniecznoscig
uczynienia warunkéw panujacych w biurach zblizonymi do §rodowiska domowego.”

Naszym zdaniem Ross daje si¢ nadmiernie ponie$¢ entuzjazmowi, gdy stwierdza, ze
Jrozpoczecie pracy dla przedsigbiorstwa stalo si¢ w tych dniach formg wyrazenia
samego siebie i samorealizacji”. Wiele przedsicbiorstw aktywnie wykorzystalo tg
sytuacje, taczac komercyjny zapal z misja na rzecz przeksztalcenia kultury prowa-
dzenia biznesu.

Cytowany w tym miejscu przez Floridg Jeffrey Pfeifer ukut w odniesieniu do takich
miejsc pracy i takiej kultury organizacyjnej termin ,,toksyczne miejsca pracy”, a w swych
wyjasnieniach dotyczacych toksycznego przedsigbiorstwa glosit, Ze ,,jest ono miejscem,
ktére zmusza ludzi do wyboru miedzy zyciem i karierg”, czyli firma, kt6ra chce
»posiadaé pracownika na wlasno$¢”.

Autor prezentuje wlasne szacunki wielkosci klasy tworczej (,,kreatywne;j”), wg ktorych »
zalicza si¢ do niej 38,3 miliona pracujacych w USA (ok. 30% sily roboczej tego kraju
~ wobec 20% w 1980 r.).

Omawiano ostatnio w prasie problemy dwoéch korporacji budujacych swoja swiatowg
renome na ,przestrzeganiu zasad odpowiedzialno$ci spolecznej, poprawnosci poli-
tycznej oraz braku dyskryminacji”. Okazalo sig, Ze polskie oddzialy tych korporacji
nie byly w stanie skutecznie rozwiaza¢ probleméw zwiazanych z zaistnialymi prob-
lemami natury obyczajowej (a wigc jak najbardziej dotyczacymi kultury miejsca pracy
i to w jej najbardziej wrazliwych aspektach).
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