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Miedzy neoliberalizmem a feudalizmem.
Godno$¢ mtodych naukowcow
w kontekscie transformacji polskiego uniwersytetu

STRESZCZENIE. Artykut przedstawia wyniki badan wstepnych prowadzonych z perspektywy zarza-
dzania humanistycznego, dotyczacych godnosci w miejscu pracy wéroéd osob rozpoczynajacych ka-
riere akademicka na polskiej uczelni. Polscy doktoranci i osoby ze stopniem doktora znajduja sie
w momencie przej$ciowym miedzy feudalizmem a neoliberalizmem oraz miedzy ,,samodzielno$cig”
a ,niesamodzielno$cia” naukows, co sprzyja upolitycznieniu ich tozsamo$ci. Ma to niebagatelne
skutki w kontekscie proceséw ochrony i ograniczania ich godnosci w miejscu pracy. Opisane zostang
neoliberalne zmiany w polskim szkolnictwie wyzszym, poddana analizie kategoria godnosci z per-
spektywy zarzadzania humanistycznego, a takze zaprezentowane wyniki przeprowadzonego pilotazu
badan jako$ciowych.

SLOWA KLUCZOWE: kultura akademicka, godnos$¢, uniwersytet, neoliberalizm, zarzadzanie perfor-
matywne

W parnstwie celow wszystko ma albo jakqs cene, albo godnosc.

Kant 1953: 70.

Wstep

Przemiany wspoélczesnych uczelni, a szczegoblnie kultur akademickich poddanych
presji neoliberalnych zmian (Sulkowski 2016; Ergdl i Cosar 2017), sklaniaja do
podjecia poglebionych badan nad godnoscia pracownikéow nauki. Pracoholizm,
utrata rownowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, depresja czy posta-
wy nieetyczne to zjawiska, ktore coraz czeSciej mozna zaobserwowac na uczelniach
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na $wiecie (Butler i Spoelstra 2012; Alvesson 2013; Knights i Clarke 2014; Ylijoki
i Henriksson 2017). Wskazuja one na mozliwo$¢ wystepowania dysfunkeji w proce-
sach zarzadzania uczelniami, jak i patologii w samych kulturach organizacyjnych,
ktore czesto kreuja przestrzen braku mozliwo$ci ochrony godno$ci w miejscu pracy.

Szczegoblnie interesujacym przypadkiem w kontekécie zmian w szkolnictwie
wyzszym jest polski uniwersytet, bedacy organizacja reformowana obecnie poprzez
implementacje neoliberalnego modelu reformy New Public Management, zakla-
dajacego wykorzystanie w sektorze publicznym performatywnych metod zarzadza-
nia stosowanych w organizacjach biznesowych (Czarnecki 2013; Szwabowski 2014;
Szadkowski 2016; Kwiek i in. 2016). Jednoczes$nie, jak wskazuja badania, w pol-
skiej kulturze akademickiej nadal widoczna jest reprodukcja struktur feudalnych
(Ko$cielniak 2015; Sutkowski 2016; Zawadzki 2017), opartych na podporzadko-
waniu autonomii akademickiej regutom hierarchii decydujacej o losie grup defa-
woryzowanych. To zderzenie neoliberalizmu, zakladajacego mozliwo$¢ swobodnej
konkurencji o zasoby w mysl zasad rynkowych (Davies 2014; Styhre 2014), z feuda-
lizmem, promujacym relacje folwarczne jako znaczace w rozwoju kariery (Hrynie-
wicz 2012), na polskiej uczelni moze skutkowaé swoista schizofrenia, szczegolnie
w grupie mlodych naukowcdw. Z jednej strony muszg oni pracowa¢ na nowych,
quasi-rynkowych zasadach, a z drugiej — w obliczu braku realnego zwiekszenia
$rodkoéw finansowych na nauke — zmuszeni sg nadal reprodukowa¢ sfeudalizowa-
ne, oparte na autorytaryzmie hierarchii relacje spoleczne, aby moc w ten sposodb
konkurowa¢ o niewielkie zasoby.

Celem artykulu jest omowienie rezultatéw analiz prowadzonych z perspektywy
zarzadzania humanistycznego nad godnoscia 0séb rozpoczynajacych kariere aka-
demicka w polskiej akademii. W toku wywodu wykorzystuje wyniki badan wstep-
nych opartych na wywiadach przeprowadzonych z polskimi mlodymi naukowca-
mi (N=7), ktorzy zdecydowali sie wyjecha¢ na elitarne stypendia do szwedzkich
uczelni. Wybor tej grupy respondentéw podyktowany byt checia poznania opinii
wyrodzniajacych sie mtodych naukowcow na temat przemian w polskiej akademii:
takich, ktorzy pracuja w uznanych na Swiecie o$rodkach naukowych i maja mozli-
woS¢ spojrzenia na polski uniwersytet z perspektywy poréwnawczej.

1. Neoliberalne transformacje polskiej kultury akademickiej

Kulture akademicka mozemy rozumie¢ szeroko jako kulture organizacyjng uczelni,
na ktora skladaja sie sieci znaczen, sensoéw, wartosci i norm stanowigce przedmiot
negocjacji i interpretacji ze strony aktoréw organizacyjnych i ktére wplywaja na
ich sposoby myslenia i dzialania na uniwersytecie (Dill 1982; Tierney 1988; Becher
i Trowler 2001; Silver 2003; Sutkowski 2016; Ylijoki i Henriksson 2017). Na pol-
skim uniwersytecie kultura ta, oparta w duzej mierze na kolegialnosci i relacjach
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spolecznych bazujacych na budowaniu zaufania, przeksztalca sie obecnie w kultu-
re audytu, zwigzang z kontrola, sprawozdawczos$cia i konkurencyjnoscia (Solska
2008; Sutkowski 2016). Zmiana ta stanowi konsekwencje przyjecia modelu Nowe-
go Zarzadzania Publicznego (New Public Management) jako wiodacego w zakresie
reform szkolnictwa wyzszego i opartego na imitacji w sektorze publicznym rozwia-
zan biznesowych w celu podniesienia efektywnosci ekonomicznej ustug publicz-
nych (Diefenbach 2009; Arnaboldi, Lapsey i Steccolini 2015). Taki sposob refor-
mowania uczelni na $wiecie nie jest niczym nowym, widoczny byl juz od lat 60. XX
wieku — najpierw w Stanach Zjednoczonych, a potem w Europie — gdy rozpoczela
sie ,rewolucja menedzerystyczna” w szkolnictwie wyzszym (Amaral, Meek i Lar-
sen 2003), polegajaca na przyjeciu jako wiodacego performatywnego imperatywu
zarzadzania uniwersytetem (performance management) (Sarrico 2010; ter Bogt
i Scapens 2012; Kalio i Kalio 2014).

Zarzadzanie performatywne mozna okresli¢ jako paradygmat teorii i praktyk
organizacji, oparty na zalozeniu realizacji idei doskonalosSci organizacyjnej (orga-
nizational excellence), w tym wysokiej wydajnosci pracy (high performance) (Otley
1999; Williams 2002; Broadbent i Laughlin 2009). W konteksScie proceséw pra-
cy na uniwersytecie pracownicy naukowi powinni dazy¢ do wzrostu efektywnos$ci
swoich dziatah, mierzonych zdefiniowanymi parametrami ilociowymi oraz przy-
czynia¢ sie do wzrostu efektywno$ci ekonomicznej i wydajnoéci calej uczelni. Uza-
sadnieniem dla wprowadzenia takiego sposobu zarzadzania jest rosnaca presja na
konieczno$é sprawozdawczoS$ci dzialan uniwersytetu przed otoczeniem zewnetrz-
nym oraz na spekianie kryteriow doskonato$ci definiowanych w uczelnianych li-
stach rankingowych (McKelvey i Holmén 2009). Zaklada sie zatem zwiekszenie
kontroli aktoréw spotecznych spoza uczelni nad ocena jej pracy przy zastosowaniu
narzuconych z zewnetrz kryteriow jakosci.

Mechanizmy zarzadzania performatywnego widoczne sa réwniez w Polsce
i bazuja na stopniowym uzaleznianiu karier akademickich od mechanizméw pa-
rametryzacji i iloSciowej ewaluacji pracy naukowej, ktorych glownym celem jest
stopniowe podnoszenie konkurencyjnosci polskich uczelni w $rodowisku miedzy-
narodowym. Jak zauwaza Emanuel Kulczycki:

Obecnie gléwna zasade organizacji i zarzadzania nauka oraz szkolnictwem wyzszym
mozna scharakteryzowaé nastepujaco: wszystko ma by¢ mozliwe do zmierzenia i oce-
niania, a na tej podstawie maja by¢ podejmowane skuteczne i — na ile to mozliwe —
zobiektywizowane decyzje dotyczace organizacji i finansowania nauki (Kulezycki 2017:
59-60).

Dominacja tej zasady wynika z zalozenia, ze zarzadzanie performatywne przy-
czyni sie do wzrostu konkurencyjno$ci wsrod pracownikéw uczelni i do ich rozwoju
naukowego, co z czasem pozwoli polskim uniwersytetom dogoni¢ czotowke na li-
stach rankingowych (Kwiek i in. 2016). Polscy naukowcy staja zatem przed coraz
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wieksza presja dbania o wynik punktowy swojej pracy, ktory ma decydujace zna-
czenie w ocenie parametrycznej jednostek naukowych (Leja 2013).

Innym argumentem za biznesowym modelem zarzadzania uczelniami w Polsce
jest diagnozowana potrzeba wyeliminowania obecnych w kulturze organizacyjne;j
polskich uczelni feudalizmu i ,relacji folwarcznych” (Hryniewicz 2012; Antonowicz
2015; Kwiek 2016). Eksponuja one hierarchie pozycji i tytutow naukowych jako
narzedzi shuzacych do podzialu zasoboéw oraz do podejmowania decyzji personal-
nych. Powoduje to sytuacje nieréwnej gry, uzaleznionej od stopnia uprzywilejowa-
nia w hierarchii, poszerzajac w ten sposob przestrzen nierébwnosci pomiedzy pra-
cownikami (Szwabowski 2014). Feudalizm na uniwersytecie nie sprzyja wzrostowi
poziomu konkurencyjnosci uczelni, poniewaz nie promuje innowacyjnoéci, odwagi
badawczej i pracowitoéci (KoScielniak 2015). Co wiecej, na co zwraca uwage David
Graeber (2011), feudalizm w oczach wlascicieli zasobow czesto stanowi gwarancje
porzadku organizacyjnego, w ktéorym podporzadkowanie hierarchii nie jest pro-
duktem ubocznym relacji folwarcznych, ale celem samym w sobie.

Zastanawiajac sie nad skutkami wprowadzenia imperatywu zarzadzania perfor-
matywnego na uczelniach, warto zwro6ci¢ uwage na wyniki réznych badan, ktore
wskazujg na poglebianie sie braku réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a za-
wodowym u pracownikow, pracoholizm, utrate poczucia wlasnej wartosci, a na-
wet choroby psychiczne (np. Strathern 2000; Jago 2002; Tuchman 2009; Butler
i Spoelstra 2012; Alvesson 2013; Knights i Clarke 2014; Ylijoki i Henriksson 2017).
Sprzyja temu poczucie tymczasowosci wynikajace z niepewnej formy zatrudnienia,
a takze presja na nieregulowana konkurencje o zasoby (Craig i in. 2014), prowa-
dzaca czesto do postaw nieetycznych w srodowisku naukowym (Macfarlane 2017;
Sorokowski, Kulczycki, Sorokowska i Pisanski 2017).

Na takie negatywne zjawiska na uniwersytecie szczegblnie wydaja sie by¢ na-
razone osoby rozpoczynajace kariere akademicky. Jak zauwazaja niektérzy bada-
cze (Laudel i Glaser 2008; Ylijoki i Henriksson 2017), mtodzi naukowcy na wcze-
snym etapie kariery naukowej stanowia najbardziej wrazliwg grupe pracownikow
nauki, do$wiadczajaca szczegdlnej niepewnosci zatrudnienia, bedaca pod presja
walki o autonomie, niezalezno$¢ i legitymizacje ze strony Srodowiska. Neoliberalna
ideologia, jak wskazuja krytycy jej implementacji w uniwersytecie (Prasad 2013;
Knights i Clarke 2014; Malsch i Tessier 2015; Raineri 2015), moze wzmacniac ten-
dencje upolitycznienia tozsamosci mtodych naukowcow, ktére polega na zawtasz-

! Na osobne rozwazania i badania zastuguje propozycja Davida Graebera (2011), aby na relacje
feudalne patrzec z perspektywy pojecia honoru definiowanego jako nadmiar godnos$ci. W tym kontek-
$cie warto byloby np. zadaé pytanie, czy ,samodzielni” pracownicy polskiego uniwersytetu nie kreuja
czasem relacji folwarcznych, aby chroni¢ (w ich mniemaniu) mlodszych pracownikéow przed zgub-
nymi skutkami neoliberalizmu i budowa¢ w ten sposob swoj honor w oczach innych? Autor dziekuje
serdecznie anonimowemu recenzentowi tego tekstu za ten przetomowy trop.
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czaniu sfery niepewnosci przez ideologie proponujace jej niwelowanie poprzez pro-
mowanie okreslonych postaw i dzialan spolecznych. Na przyklad presja rywalizacji
na neoliberalnym uniwersytecie sprzyja wzrostowi poczucia niepewnos$ci w miejscu
pracy, co moze skutkowa¢ akceptacja postaw konformistycznych wzgledem decyzji
i pogladow wlascicieli pozadanych zasobéw. Rodzi to problem tworzenia mono-
kultur na uczelniach, skutkujacych jednomyslnoscig i brakiem autonomii w pracy
naukowej (Morrissey 2015). Poczuciu niepewno$ci sprzyja faza liminalna (Turner
1966) w rozwoju zyciowym i zawodowym mlodych naukowcow, polegajaca na do-
$wiadczaniu momentu przejéciowego pomiedzy rola mlodego adepta nauki a na-
ukowca posiadajacego legitymizacje $rodowiska (Szkudlarek 2010; Beech 2011).

Faza liminalna zdaje sie rowniez charakteryzowa¢ mtodych polskich naukow-
cOw rozpoczynajacych kariere akademicka. Jak pokazuja badania Marka Kwieka
(2016) i Dominika Antonowicza (2015), coraz bardziej zdaja sobie oni sprawe z ko-
niecznoS$ci gry na nowych zasadach biznesowych, koniecznych w ich mniemaniu
do legitymizacji swojego statusu jako pracownikéw nauki. Jednocze$nie nadal
twierdza, ze muszg bra¢ pod uwage relacje feudalne i znajomosci, majace ich zda-
niem spory wplyw na przebieg karier akademickich w Polsce. Jak zauwaza Marek
Kwiek:

[...] czes$é respondentow jest przekonana o tym, ze o kolejnych stopniach akademic-
kich decyduja kontakty towarzyskie, a nie dorobek naukowy. Osiagniecia naukowe nie
sa niezbedne, a praktyka pokazuje, ze duza cze$¢ przyznawanych stopni naukowych
nie wiaze sie bezposrednio z nauka, a z czyms, co respondenci okreslaja mianem ,,do-
brego ulokowania” w nauce (Kwiek 2016: 443).

By¢ moze to wlasnie ta nieréwna, feudalno-neoliberalna gra skutkuje zwiek-
szonym obcigzeniem praca i chronicznym brakiem czasu na badania naukowe
w grupie osob ze stopniem doktora, na co wskazujg autorzy raportu badawczego
,Nie zostaje mi czasu na prace naukowa”, przygotowanego przez inicjatywe Nowe
Otwarcie Uniwersytetu (Kowzan, Zielinska Kleina-Gwizdala i Prusinowska 2016;
por. Szenajch, Malecka i Suwada 2013). Respondenci wskazuja tam na problem
przeciazenia praca, braku rownowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, ro-
snacego stresu czy coraz wiekszego poczucia izolacji. Podobne odczucia maja polscy
doktoranci, ktorzy, jak pokazuja badania Anny Koli (2016), borykaja sie dodatkowo
z problemem fikcji ksztalcenia na studiach trzeciego stopnia. Jednocze$nie trze-
ba zauwazy¢, ze mlodzi pracownicy nauki czesto widza w neoliberalnych zasadach
gry szanse na ,normalno$¢”, polegajaca na desubiektywizacji ich osiggnieé i karier,
oraz zwiekszenie przejrzystosci i sprawiedliwosci w procesach pracy poprzez odej-
Scie od relacji feudalnych opartych na znajomoéciach (Kwiek 2016). Jak to zawie-
szenie miedzy feudalistycznymi i neoliberalnymi warunkami pracy moze wplywac
na godno$¢ osob rozpoczynajacych kariere naukowa w Polsce?
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2. Godnos¢ w miejscu pracy

Z perspektywy filozoficznej godno$¢ pozwala czlowiekowi na pelng realizacje jego
czlowieczenstwa i moze by¢ rozpatrywana przynajmniej z dwoch punktow widzenia
(Rosen 2012). Z jednej strony godno$é nie wymaga zadnych warunkéw do spelnie-
nia — przynalezy kazdemu czlowiekowi z samego powodu bycia cztowiekiem (Kant
1953). Z drugiej strony godno$¢ to potencjalno$é, ktérg mozna aktualizowac, a wiec
doskonali¢ w dziataniu, ale ktéra moze tez by¢ ograniczana (Wojtyta 1969; Diiwell,
Braarving, Brownsword i Mieth 2014). To drugie ujecie przyjmuje sie¢ w ramach ba-
dan prowadzonych w nurcie zarzadzania humanistycznego (Batko 2013; Zawadzki
2014; Nierenberg i in. 2015; Dierksmeier 2016), w ktorym cztowiek i jego godnoéc
stanowig najwyzsze dobro w organizacji i wymagaja ochrony przy wykorzystaniu
procesow zarzadzania (Hodson 2001; Prawelska-Skrzypek 2007; McCloskey 2010;
Kostera i Pirson 2017).

Godnos¢ z perspektywy zarzadzania humanistycznego nie podlega ani relacjom
wymiany, ani regutom efektywnosci ekonomicznej — jest niezbywalnym skladni-
kiem czlowieczenstwa, aczkolwiek mogacym podlegaé ograniczaniu lub wzmacnia-
niu (Lucas 2015). Rolg badaczy organizacji i zarzgdzania jest proba zrozumienia,
jak dane miejsce pracy i zwigzane z nim procesy zarzadzania moga wplywac¢ na
pracownikow i ich godno$¢: czy jest to wplyw umozliwiajacy realizacje etycznych
aspektow pracy (w tym godnoéci), czy raczej wplyw negatywny, hamujacy mozli-
wo$¢ rozwoju potencjatu humanistycznego organizacji?

Interesujacej odpowiedzi na powyzsze pytania udziela Randy Hodson (2001),
ktory wyrodznia i systematyzuje procesy organizacyjne prowadzace zaréwno do za-
przeczenia godnosci, jak i do jej ochrony w miejscu pracy. Negatywnie na ludzka
godno$¢ w organizacji wplywaja jego zdaniem takie style zarzadzania ludzmi, ktore
prowadza do naduzy¢ wzgledem pracownikoéw (Hodson 2001). Traktowanie pra-
cownikow jako zasobow i $rodkéw do osiggniecia z gory narzuconych celow or-
ganizacyjnych moze skutkowac utrata przez nich autonomii, a takze szacunku dla
wykonywanej pracy. Niehumanitarne zarzadzanie eliminuje z przestrzeni relacji
spolecznych w organizacji mozliwoé¢ dazenia do konsensusu — bazuje na uznaniu
konformizmu jako pozadanej wartoéci organizacyjnej, a takze na stosowaniu kar
wobec tych, ktorzy nie zgadzaja sie na proponowane rozwigzania organizacyjne lub
nie spelniaja narzuconych norm wydajnosciowych. Jak pokazuja inni badacze, atak
na godno$¢ pracownika widoczny jest w takich partykularnych sytuacjach w orga-
nizacji, jak: stowne upokarzanie (Stuesse 2010), negatywne stygmatyzowanie (Otis
2008), praca pod przymusem (Crowley 2012) czy nieczuloé¢ na potrzeby pracow-
nikow (Gunn 2011). W miejscu pracy, w ktorym widoczne sg takie patologie, nagra-
dza sie uleglo$¢ i pracoholizm, ktore negatywnie wplywaja na mozliwoé¢ ochrony
godnosci (Hicks 2016).
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Tabela 1. Procesy ochrony i zaprzeczania godno$ci w miejscu pracy

Procesy ochrony godnos$ci Procesy zaprzeczania godno$ci
Zdolno$¢ do stawiania oporu Naduzywanie wladzy
Obywatelstwo organizacyjne Niehumanitarne zarzadzanie

Tworzenie niezaleznego systemu znaczen Przepracowanie

Rozwdj relacji grupowych Ograniczanie autonomii

Zrbdlo: opracowanie wlasne na podstawie Hodson 2001.

Z kolei ochrona godnoéci w organizacji wymaga ciaglego dbania o humanistycz-
ny wymiar warunkow pracy, w tym szczerego respektu ze strony wspolpracownikow
1 0s6b sprawujacych wladze — takiego, ktory pozwoli na szacunek dla wlasnej i cu-
dzej pracy, stanowiac impuls do poczucia spelienia i dalszego rozwoju (Karlsson
2012). Warunkiem koniecznym dla rozwoju szacunku wobec siebie i innych jest
okreslony poziom autonomii, pozwalajacy na niezalezna kontrole swoich dzialan
organizacyjnych. Autonomia ksztaltuje sie na bazie mozliwosci bycia zauwazanym
i wysluchiwanym, a takze deliberatywnej komunikacji organizacyjnej, w ktorej ist-
nieje mozliwo$¢ wyrazania konstruktywnej krytyki bez ryzyka bycia upokorzonym,
nawet w przypadku braku posiadania przekonujgcych argumentéw (Sayer 2007).

W sytuacjach zagrazajacych godnosci, zdaniem Hodsona, nalezy podja¢ dziala-
nia ochronne, z ktérych najwazniejsze to niepoliczalne akty mikrooporu pracowni-
kow wobec kierowanych w stosunku do nich naduzy¢ (Hodson 2001). Moga one,
jak wskazuja inni badacze, przybraé¢ forme ukryta — w postaci cynizmu bazujacego
na wewnetrznej niezgodzie na zastane warunki (Fleming i Spicer 2007) lub bar-
dziej jawna — zwigzana z niezgoda na niekorzystne decyzje, absencja w pracy, orga-
nizacja strajkow czy ostatecznie z odejéciem z organizacji (Stuesse 2010). Innymi
formami ochrony godnoéci w koncepcji Hodsona s3: budowanie demokratycznych
relacji ze wspolpracownikami opartych na zaufaniu i szacunku, a takze tworzenie
alternatywnego, niezaleznego systemu znaczen, ktory pozwala na krytyczny dy-
stans wobec patologii organizacyjnych. Godno$¢ chroniona moze by¢ rowniez dzie-
ki obywatelskim dzialaniom majacym na celu ochrone dobra wspotpracownikow
(Hodson 2001; Bolton 2007).

3. Godnos¢ na polskim uniwersytecie -
wyniki badan wstepnych

Prezentowane w dalszej czeéci tekstu badania sg proba analizy kategorii godno-
Sci w kontekscie warunkéw pracy na uniwersytecie. Ich gltownym celem jest proba
zrozumienia, jak zmieniajaca sie kultura akademicka na polskiej uczelni wplywa
na godno$¢ osob rozpoczynajacych kariere akademickg — mlodych polskich na-
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ukowcow i doktorantow. W badaniach przyjeto jakoSciowa metodologie oparta na
wykorzystaniu techniki wywiadu poglebionego, nieustrukturyzowanego i niestan-
daryzowanego, co bylo uzasadnione checig poglebionego zrozumienia badanego
fenomenu, a takze potrzeba budowania relacji zaufania z respondentami (Kostera
2003; Fontana i Frey 2009). W badaniach przyjeto perspektywe narracyjna w za-
rzadzaniu (Czarniawska 1997; 2004), zgodnie z ktéra organizacje stanowig miej-
sce nieustannego, kolektywnego konstruowania przez ludzi narracji, ktére nadaja
sens ich dzialaniom. Interpretacja tych narracji w procesie badawczym pozwala
na poglebione zrozumienie znaczen i senséw, jakie respondenci nadaja swojemu
miejscu pracy (Elliot 2005; Ylijoki 2005). Drazliwy temat warunkow ksztattujacych
prace mtodych naukowcoéw wymagal zagwarantowania anonimowosci i poufnosci
danych.

Dobér respondentéw mial charakter celowy: w okresie od stycznia do czerwca
2015 r. przeprowadzilem siedem wywiadow poglebionych z polskimi pracownikami
nauki ze stopniem doktora — ,,postdok” (N=3) oraz doktorantami — ,,dok” (N=4),
wszyscy do 35. roku zycia, pracujacymi w roznych dyscyplinach nauki (spoleczne:
4 osoby, humanistyczne: 1 osoba, $ciste: 1 osoba, przyrodnicze: 1 osoba), ktorzy
w trakcie prowadzenia wywiadow przebywali na krotkoterminowych stypendiach
badawczych na szwedzkich uniwersytetach. Uzasadnieniem wyboru tej grupy re-
spondentow byta przede wszystkim che¢ poznania opinii o warunkach pracy w pol-
skim uniwersytecie ze strony wyrozniajacych sie mtodych polskich badaczy, ktorzy
aktywnie funkcjonuja w $§rodowisku miedzynarodowym, maja stypendia w uzna-
nych na $wiecie oSrodkach naukowych i moga dostarczyé¢ ciekawych i by¢ moze
bardziej odwaznych narracji z perspektywy zagranicznych do$wiadczen. Polska
kultura akademicka badana byla do tej pory gléwnie z perspektywy respondentow
pracujacych w polskich osrodkach akademickich (Antonowicz 2015; Kwiek 2016),
spojrzenie ze strony 0s6b pracujacych poza granicami kraju moze stanowié ich war-
toSciowe uzupenienie.

Kazdy wywiad trwat okolo dwdch godzin i mial forme swobodnej konwersacji,
ale ukierunkowanej na konkretny cel — byta nim che¢ poznania opinii responden-
tow na temat warunkéw pracy na polskim uniwersytecie. Zbieranie i interpretacja
danych odbywaly sie w my$l logiki abdukeji (nazywanej w literaturze ,logika odkry-
cia”; Czarniawska 2014) — zamiast konwencjonalnego gromadzenia danych, z kto-
rych wnioski mozna indukowa¢, zastosowana zostala strategia krazenia pomiedzy
terenem badawczym (wywiad) a biurkiem (transkrypcja i analiza) i z powrotem,
w celu ciaglego nasycania wylaniajacej sie teorii. Wywiady byly analizowane i ko-
dowane przez badacza, ktory poszukiwat kategorii analitycznych bazujacych na po-
wtarzajacych sie watkach w wypowiedziach. Wylonione kategorie dotycza zatem
watkow, ktore przewijaja sie wielokrotnie w réznych wypowiedziach, tworzac w ten
sposob zarys opinii respondentéw dostepny na poziomie kultury akademickiej,
a nie jedynie pojedynczych narracji.
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Ostatecznie mozliwe bylo wydobycie takich kategorii, jak: pracoholizm, ograni-
czanie autonomii, naduzycia wladzy, zachowania nieetyczne i nieche¢ do przeby-
wania w miejscu pracy, ktore zinterpretowano jako cechy wplywajace negatywnie
na godno$¢ w organizacji. W wypowiedziach respondentéw trudno byto doszukac
sie opisu takich zjawisk, ktére mozna by zinterpretowaé w kategoriach ochrony
godnosci, aczkolwiek na uwage zastluguje wyrazne wskazanie na wskazniki punk-
towe jako narzedzie nadawania sensu pracy na uczelni. Co ciekawe, niezaleznie od
posiadanego statusu (doktorant/doktor) oraz dyscypliny nauki (humanistyczne,
spoleczne, Sciste, przyrodnicze) respondenci odnosili sie do polskiego uniwersy-
tetu w swoich wypowiedziach w sposob krytyczny i pesymistyczny, ale odniostem
wrazenie, ze przedstawiciele nauk $cistych i przyrodniczych w swoich opowiesciach
o pracy na polskiej uczelni cechowali sie mniejszym krytycyzmem.

7 racji niewielkiej proby wyniki nalezy traktowac jako wstepny pilotaz, kto-
ry pozwoli naéwietli¢ zagadnienia problemowe konieczne do dalszej eksploracji,
stanowigc dodatkowe spojrzenie na juz zbadane przemiany kultur akademickich
na polskim uniwersytecie (Antonowicz 2015; Kwiek 2016; Sutkowski 2016). Warto
roéwniez podkresli¢, ze dobor respondentéw mogl wplynaé¢ na prezentowane wyniki
badan w dwojaki sposob: z jednej strony wyjazd zagraniczny i praca na zagranicz-
nym uniwersytecie moga sprzyja¢ negatywnym opiniom na temat macierzystych
uczelni w Polsce. Z drugiej strony dystans wynikajacy z emigracji moze by¢ moty-
watorem pobudzajacym do wyrazania bardziej odwaznych i szczerych opinii, wno-
szacych dodatkowy wklad w rozumienie warunkéw pracy na polskich uczelniach
(Zielinska i Kowzan 2016).

3.1.Pracoholizm

Ochrona godno$ci w miejscu pracy oznacza poszanowanie dla zycia osobistego
pracownika i zapewnienie mu mozliwoéci realizacji satysfakcjonujacej rownowagi
miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym. Praca ponad sily i mozliwo$ci uderza ne-
gatywnie w godno$¢, reifikuje ja i obarcza jarzmem niepotrzebnego i przeszkadza-
jacego elementu w uzyskiwaniu jak najlepszej wydajnosci. Uczucia, emocje, relacje
rodzinne — a wiec zjawiska stanowiace o niepowtarzalno$ci czlowieka i warunkuja-
ce jego godno$¢ — w warunkach nadmiaru pracy tracg na znaczeniu (Hodson 2001;
Bolton 2007; Ylijoki 2010).

Zdaniem respondentéw obecne zmiany na polskich uczelniach rodzg poczucie,
ze praca nigdy nie jest zakonczona — zawsze mozna zrobié co$ wiecej, aby osiagnac
lepszy rezultat, co wynika z braku jasnych definicji oczekiwan wobec pracownikow
oraz braku kryteriow, ktore pozwolilyby im zaplanowa¢ kariere naukowa. Presja na
nieustanng prace potegowana jest brakiem poczucia bezpieczenstwa wynikajacego
z zatrudnienia na umowy czasowe. Respondenci odczuwajg koniecznoéc ciaglego
dazenia do doskonaloéci — pracujg w mysél reguly, ze im wiecej zrobia, tym zwiekszg
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prawdopodobienstwo pozostania na uczelni (doktoranci) lub przedtuzenia zatrud-
nienia (osoby ze stopniem doktora). Nie majac jednak poczucia, ze reguly gry doty-
czace sukcesu czy awansu s jasno zdefiniowane, pracuja najwiecej, jak moga. Jak
zauwaza jedna z respondentek:

[...] faktycznie jest jakis taki, mam wrazenie, strach tez podsycany troche przez dzie-
kana i wladze, ktéry wlasnie dotyczy publikacji, grantéw, i to wszystko w takim,
podany w taki sposéb, ze no, jezeli nie bedziemy mie¢ grantéow, publikacji tudziez
studentéw, to wlasnie to wszystko sie rozleci i stracimy prace itd. (postdok 1, n. spo-
leczne).

Zdaniem respondent6w, co niejednokrotnie podkreslali w wypowiedziach, pra-
coholizm opiera sie na zyciu w niepewnosci, ktora z kolei wynika z braku jasnych
kryteriéw okreslajacych poziom jako$ci wykonywanej pracy na uczelni i z poczucia
konieczno$ci rywalizacji z innymi. Ich zdaniem wprowadzony system punktowej
ewaluacji wynikow nie rozwigzuje tych problemoéw, a raczej je wzmacnia poprzez
dalsze rozwijanie relacji feudalnych, na ktére miat stanowi¢ remedium. Mowa tu
o problemie obarczania odpowiedzialno$cig za rozwdj jednostek naukowych przez
punktowane osiaggniecia naukowe tylko mlodszych pracownikow, przy bezkarnosci
w tym wzgledzie starszych kolegow i kolezanek. Poglebia to zdaniem respondentow
odwieczny problem faworyzowania i defaworyzowaniu mlodszych osob przez sa-
modzielnych pracownikow nauki. Respondenci wskazuja réwniez na poczucie bez-
silnoéci w zakresie mozliwosci dokonania realnych zmian w polu ich pracy.

3.2. Ograniczanie autonomii

Autonomia w pracy naukowo-dydaktycznej oznacza wolno$¢ w zakresie naucza-
nia i prowadzenia badan naukowych, ktore nie powinny by¢ ograniczane nieuza-
sadniong ingerencja wynikajacg ze zbytniej kontroli czy presji zewnetrznej (Lynch
i Ivancheva 2015). Autonomia pozwala na podejmowanie tematow badawczych
zgodnie z osobistymi zainteresowanimi badacza, na swobodne dyskutowanie wy-
nikéw badan w gronie innych badaczy i studentow, a takze publikowanie prac bez
kontroli cenzorskiej czy autocenzorskiej. Autonomia akademicka to réwniez moz-
liwo$¢ swobodnego wyrazania swoich potrzeb przez pracownikéw, doktorantow
i studentow oraz praca na bazie wspdlnie uzgodnionych i obopdlnie przestrzega-
nych, jawnych warunkéw. Tak rozumiana autonomia jest warunkiem koniecznym
realizacji godnoéci pracowniczej na uniwersytecie, ktéra bazuje na mozliwosci au-
tonomicznego gospodarowania wtasna wolnoscia (Hodson 2001).

Watek ograniczania wolnoéci pojawia sie szczegélnie w wypowiedziach przed-
stawicieli nauk spotecznych i humanistycznych. Podkreslaja oni problem spycha-
nia na nich obowigzkéw administracyjnych i dydaktycznych, jak i traktowania ich
przez pracownikow samodzielnych jedynie jako zasobu koniecznego do speknienia
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wymogow pozwalajacych na uzyskanie tytulow naukowych. Jednocze$nie dominu-
je $wiadomo$¢, ze przetrwanie na uczelni zalezy od umiejetnosci zaakceptowania
braku autonomii:

Natomiast, no tak jak wiekszosci przypadkow no to jest to takie pewne naduzycie
zwiqzane z wykorzystywaniem doktorantéw do tatania niedoboréow kadrowych
w jednostkach naukowo-dydaktycznych w Polsce, no bo do tego sie sprowadza
(dok 1, n. spoleczne).

Powstala w ten sposdb sprzeczno$¢ pomiedzy wymaganiami doskonalo$ci
akademickiej ze strony makrodyskursu, ktorym sie postuguje dana instytucja czy
otoczenie zewnetrzne, a realnymi warunkami pracy rodzi dysonans i zagubienie.
Z jednej strony respondenci czuja presje spelniania wymogoéw miedzynarodowe;j
normy doskonalo$ci badawczej i czesto akceptuja ja jako pozadana droge rozwoju,
z drugiej — musza borykac¢ sie z patologiami polityki wewnatrzuczelnianej, godzac
sie na utrate wolno$ci przez instrumentalne i feudalne dzialania ze strony pracow-
nikow usytuuowanych wyzej w hierarchii akademickiej czy strukturach wladzy. Jak
zauwaza jedna z respondentek:

[...] to znaczy, ze no co prawda zwolnit sie etat, ale to do korica roku akademickie-
go to przeciez nie warto zatrudnia¢ nikogo, a przeciez to dziekan tak naprawde to
nie jest w gestii zakladu czy instytutu, tylko ze to dziekan bedzie decydowal, wiec
Jjakby ten etat wraca do puli dziekanskiej, a w ogdle to dziekan nie chce tego etatu
zapetniaé, bo chce zaoszczedzic i takie jakies strasznie to dlugo trwalo, takie wlasnie
dosy¢ wymijajqce informacje, a ja nie bardzo jako$ umiatam to chyba wtedy zinter-
pretowac jako odmowe, czy nawet nie tyle odmowe, co takq, no jakos tak, odmowe
(postdok 1, n. spoleczne).

Nieprzejrzyste i niedemokratyczne reguly zatrudnienia i awansow to najczesciej
wymieniane przez respondentéw skutki kultury folwarcznej na polskiej uczelni,
ktore tworza schizofreniczng przestrzen w zderzeniu z miedzynarodowymi norma-
mi rzetelno$ci i doskonato$ci naukowe;.

3.3. Naduzycia wtadzy

Z perspektywy rozwoju godnoSci w miejscu pracy procesy wladzy powinny wspie-
ra¢ rozw6j humanistycznego wymiaru organizacji poprzez tworzenie mozliwosci
dla samorozwoju na mocy sprawiedliwej dystrybucji decyzji i zasobow (Hodson
2001; Karlsson 2012). Wladza czesto jednak stuzy do realizacji partykularnych
interesow, co idzie w parze, szczegdlnie w organizacjach (post)biurokratycznych
(Batko 2013), z atakiem na ludzka godnoé¢ przez kreowanie autorytarnych rela-
cji spotecznych majacych na celu podporzadkowanie oséb znajdujacych sie nizej
w hierarchii organizacyjne;j.
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Na problem naduzy¢ wladzy na uniwersytecie zwrocili uwage rowniez moi re-
spondenci. Jedna z doktorantek uzyla sformutowania ,kult dostojnikow” (dok 2,
n. humanistyczne) na okreslenie polskiego Srodowiska promotoréw prac doktor-
skich — os6b z habilitacjg i profesura, podkreslajac w ten sposéb ich nietykalnosc,
konieczno$¢ poddanstwa wzgledem ich woli w celu przezycia oraz ukazujac ich
napuszenie, przyjmujace niekiedy groteskowe formy z powodu czesto miernej ja-
kosci ich dorobku naukowego. Napuszone dostojenistwo kreuje problem autoryta-
ryzmu w przestrzeni komunikacji na uniwersytecie (Witkowski 2011) i zmusza do
nasladownictwa cudzych pogladow, czesto tylko z powodu posiadanego tytutu czy
miejsca w hierarchii organizacyjnej zajmowanego przez ich wyrazicieli. Zdaniem
respondentéw autorytaryzm starszych pracownikéw nauki idzie w parze z posia-
daniem hegemonicznej wladzy i niesprawiedliwym prawem decydowania o pod-
stawowych potrzebach mlodych pracownikéw naukowych i doktorantéow, ktorzy
staja sie, jak zauwaza jeden z respondentow, ,,ostatnimi w tanicuchu pokarmowym”
(dok 1, n. spoteczne).

Bycie ,ostatnim w lancuchu pokarmowym” wigze sie rowniez z lekcewazacym
stosunkiem samodzielnych pracownikéw, ktorzy nie przejawiaja zainteresowania
badaniami prowadzonymi przez mlodych pracownikéw naukowych i doktorantow.
Malo tego, zdaniem respondentéw w spolecznosci mtodych nie ma kultury dysku-
sji — dominuje indywidualny tryb pracy ukierunkowany na zdobywanie punktow:

Nie ma tego w Polsce 1 to mysle, ze by bardzo polepszyto, miatam jakies tam dysku-
sje, natomiast no, pewnie jakbym miala wiecej, to moze nie wiem, moze wiecej bym
osiggnela, moze bym miala wiekszq wspolprace, wiec no, mysle, ze to by mogto tro-
che tak jakby, taki przymus, ze musisz tam i$¢ cos powiedzieé, na przyktad w moim
zakladzie zawsze bylo tak, ze co miesiqc kazdy z pracownikéw musiat wystepowac,
nie? (postdok 2, n. przyrodnicze).

Ewentualna wspolpraca i zainteresowanie zaczyna sie dopiero w momencie, gdy
jedna ze stron ma do zaproponowania udzial w grancie badawczym. Jak podsu-
mowuje te sytuacje jedna z doktorantek: ,w Polsce wlasciwie ludzie tylko gonig za
pieniadzem i udaja intelektualistow” (dok 3, n. spoleczne). Tak mocne opinie wcale
nie byly odosobnione w badaniach i wskazuja na spory problem $wiadomosci wy-
stepowania rytualizacji pozoru pracy naukowej w Polsce.

3.4. Zachowania nieetyczne

Postawy etyczne warunkuja mozliwo$¢ rozwoju godnosSci w organizacji. Kultura or-
ganizacyjna oparta na warto$ciach i normach promujacych etycznos¢ dziatan spo-
tecznych bedzie wspierata rozwoj wrazliwosci i wyobrazni humanistycznej i w kon-
sekwencji rozwdj mechanizméw wspierajacych ochrone godnosci (Hodson 2001;
Zawadzki 2014).



Miedzy neoliberalizmem a feudalizmem... 145

Moi rozmoéwey czesto nawiazywali w swoich wypowiedziach do nieetycznych
sposobow stosowanych przez Srodowisko naukowe w celu spelniania norm sys-
temu zarzadzania performatywnego. W wypowiedziach pojawia sie watek kartelu
intelektualnego opartego na znajomosciach i wzajemnosci cytowan, a takze temat
fikcyjnego wspolautorstwa tekstow naukowych (Brzezinski 2015; Kulezycki 2016;
Macfarlane 2017). Symptomatyczna jest w tym kontekscie wypowiedz jednej z re-
spondentek, ktora stwierdzila, ze dla niej jedna z szans na przetrwanie na uczelni
jest wspotautorstwo w publikacjach pisanych przez bardziej doswiadczonego i oby-
tego w §rodowisku meza (postdok 2, n. przyrodnicze). Jak z kolei zauwaza inna
respondentka:

[...] ja nie znosze pracowa¢ pod presjq, a to jest praca pod presjq, ze musisz wypro-
dukowac jakqs tam liczbe czego$ tam i najlepiej jeszcze wlasnie, o, wiesz dlaczego?
Teraz juz mi sie... teraz mi sie sformutowal konkretny argument w glowie, na przy-
ktad presja cytowan. Niestety tak jest, ze ludzie, ze wytwarza sie co$ takiego jak ci-
tation network ,zacytuj mnie, a ja zacytuje ciebie”. To nie jest potrzebne, to nie jest
wlasciwe, to, oczywiscie nie zyjemy w idealnym swiecie, ale to nie powinno byé... tak
nie powinno by¢ (postdok 3, n. spoleczne).

Co prawda sama sie¢ cytowan nie musi by¢ klasyfikowana jako dzialalno$¢ nie-
etyczna, poniewaz moze wigzac sie ze wspolpraca okreslonej grupy badaczy nad
danym problemem w nauce. Watpliwosci etyczne moga jednak budzi¢ spoldziel-
nie cytowan, opierajace sie na wzajemnym zalatwianiu korzys$ci w przestrzeni iluzji
pracy naukowej.

3.5. Nieche¢ do przebywania w miejscu pracy

Kiedy $rodowisko pracy staje sie przestrzenia niekorzystnie wplywajaca na rozwoj
czlowieka, moze dochodzi¢ do dzialan eskapistycznych majgcych na celu ochrone
godnosci, zwigzanych z postepujaca absencja, a w konsekwencji z odejSciem z pracy
(Hodson 2001; Stuesse 2010). Moi respondenci czesto wskazuja w swoich wypo-
wiedziach na problem niecheci do przebywania na uczelni. Jak mowi jedna z re-
spondentek:

[...] mianowicie przynajmniej u mnie na wydziale jest generalnie kultura dnia co-
dziennego polega na tym, zeby jak najmniej by¢ na uczelni (postdok 1, n. spoleczne).

Jedna z przyczyn tego stanu rzeczy wydaje sie wszechobecno$¢ konfliktow inter-
personalnych, ktore negatywnie wplywajg na atmosfere uczelni. W tym kontekscie
rozmoéwcey dostrzegaja problem reprodukeji konfliktow majacych miejsce wsrdd
samodzielnych pracownikéw naukowych, ktorzy sg lub byli ich promotorami, ne-
gatywnie wplywajacych na relacje miedzy doktorantami a mlodymi pracownikami.
Jak wskazuje jeden z doktorantow:
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[...] jest ten problem gdzie takich napie¢ personalnych pomiedzy profesorami u nas
1 to w pewien sposob rzutuje na relacje miedzy doktorantami, tak, to znaczy, mimo
ze to brzmi troche kuriozalnie, to doktoranci z tych réznych zaktadéw... no z pewng,
z duzq dozq nieufnosci do siebie podchodzq, tak? (dok. 1, n. spoleczne).

Konflikty i napiecia rozpatrywane sa przez respondentéw jako naturalne ele-
menty pracy na uniwersytetach, z ktorymi trzeba sie liczy¢ w rozwoju kariery. Jak
zauwaza ten sam respondent:

[...] w sensie pewnie sq takie chwile, w ktérych tam chlopcy sie troche bardziej prze-
pychajq, a sq takie, w ktorych troche mniej. I pewnie lepiej sie broni¢ w tej, w ktorej
sie troche mniej przepychajq (dok 1, n. spoleczne).

Konflikty wplywaja negatywnie na atmosfere w miejscu pracy. Miedzy innymi
stad wynika podkres§lana czasem przez respondentdéw konieczno$¢ przyjmowania
logiki przetrwania na uniwersytecie. Bazuje ona na dzialaniach majacych sprawia¢
wrazenie, ze jest sie potrzebnym pracownikiem, przy jednoczesnej pracy jak naj-
mniejszym kosztem. Wplyw na nieche¢ do przebywania na uczelni ma réwniez sta-
ba infrastruktura, ktéra nie pozwala czu¢ sie komfortowo:

[...] bardzo sie mato staram byé¢ w pracy, bo nie mam tez tak naprawde warunkéw
tam do pracy, znaczy jest... jesteSmy strasznie stloczeni, nie ma na przyktad nigdzie
tam mozliwosct, zeby co$ zjesé czy zeby gdzies tam odpoczqé, wobec tego jakby tez sie
nie dziwie i sama tak robie, zeby tam nie przebywacé. No, ale nawet jezeli jestesSmy ja-
kos tam razem, gdzie$ sie spotykamy czy w czasie jakiej$ przerwy, to takich dyskusji
praktycznie merytorycznych nie ma (postdok 1, n. spoleczne).

Warto zauwazy¢, ze przedstawiciel nauk $cistych jako jedyny w sposob pozytyw-
ny odnio6st sie do motywacji przebywania na uczelni:

[...J wierzy sie w ludzi mlodych, w sensie, ze nie narzuca im sie z gory ram sztywnych,
tylko no zawsze jest jakies prawdopodobienstwo, ze jezeli zwotamy troche ludzi, tak,
i oni bedq losowo co$ robié, no to cos z tego wyjdzie, prawda? No wiec powiedzmy,
Ze tutaj zwotuje sie ludzi nielosowo, ale powiedzmy jakichs tam o okreslonych pa-
rametrach, no i daje im sie szanse, tak, no i jezeli to sq inzynierowie, ktérzy majq
predyspozycje do tego, zeby co$ wymyslié, no to jest duza szansa, ze to wymyslqg (dok
4, 1. $ciste).

Wplyw na pozytywna opinie miata niewatpliwie dobra sytuacja w miejscu pracy
respondenta, zwigzana z bardzo dobra infrastruktura badawcza, niewielka liczba
doktorantéw w akademii i wysokimi stypendiami, pozwalajacymi na niepodejmo-
wanie dodatkowego zatrudnienia. By¢ moze warunki pracy zapewnione przedsta-
wicielom nauk $cistych w Polsce moglyby stanowi¢ punkt odniesienia dla propono-
wanych zmian w innych dziedzinach nauki.
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3.6. Punkty jako sens pracy

Dostrzeganie sensu w wykonywanej pracy to warunek konieczny czerpania satys-
fakeji z pracy, ktora pozwala na szacunek dla siebie i mozliwo$¢ rozwoju godno-
Sci (Hodson 2001; Hicks 2016). Pomimo ogolnej niecheci respondentéw do neo-
liberalnych zmian na polskich uczelniach wedlug kilku z nich system punktowy
pozytywnie wplywa na ich poczucie spelnienia w pracy. Jak pokazuja badania na
Swiecie, punkty przypisane czasopismom, a takze te bedace wynikiem ewaluacji
osiggnie¢ naukowych to czasami jeden z nielicznych namacalnych dowodéw na
sens pracy na uczelni (Barry, Chandler i Heather 2001; Smeenk, Teelken, Eisinga i
Doorewaard 2009; Decramer, Smolders i Vanderstraeten 2013). Wida¢ to rowniez
w wypowiedziach moich respondentéw oraz w bardziej reprezentatywnych bada-
niach Marka Kwieka (2016). Powtarzajacy sie tam poglad mlodych naukowcow na
temat pozytywnej korelacji miedzy sensem pracy a iloSciowym systemem ewaluacji
moze wskazywaé na krytyczny stosunek do dotychczasowego systemu oceny osig-
gnie¢ naukowych, oparty czesto na arbitralnej ocenie srodowiskowej podporzadko-
wanej regutom feudalnym. Ambiwalentny stosunek do ewaluacji punktowej dobrze
odzwierciedla wypowiedz jednej z moich respondentek:

Natomiast teraz, ze tez jest jaka$ taka podejrzliwos¢é pomiedzy pracownikami na-
wzajem, prawda, co kto zrobil, gdzie opublikowal i czy bedzie mial wiecej punktow,
czy mniej. I to, to jest oczywiscie niedobre, natomiast ja caly czas dosyé, znaczy jakos
ten system do mnie przemawia, o tyle ze mam wrazenie, ze jesli chodzi o to, co ja
robie i to, ze to, co ja robie, jest bardzo odlegle od jakby profilu wydzialu, to to jest
dla mnie jedyny taki namacalny dowdd tego, Ze to, co ja robie, ma sens (postdok 1,
n. spoleczne).

Z jednej strony konstatacja ta wskazuje na zniechecenie dotychczasowymi nie-
jasnymi regulami gry i §wiadczy o pozytywnym nastawieniu do wartosci liczbowych
jako nadajacych sens pracy naukowej, z drugiej jednak dowodzi braku umiejetno-
Sci dostrzezenia patologii systemu punktowego, ktore zauwazaja inni respondenci
przywolywani wezeénie;j.

Zakonczenie

Polski uniwersytet to ciekawe pole badawcze ze wzgledu na zderzenie neoliberal-
nych reform z gleboko zakorzenionym feudalizmem w strukturach wladzy. Zdaniem
respondentdéw rozwigzania quasi-rynkowe czesto poglebiaja jedynie problemy, na
ktore w teorii mialy stanowic remedium — szczeg6lnie feudalizmu, braku sprawie-
dliwosci i hegemonii wladzy opartej na ,kulcie dostojnikow”. Moi rozméwey czu-
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ja sie traktowani jak ,ostatni w lancuchu pokarmowym” — czekajacy z pokora, az
kto$ ich doceni, porozmawia lub przyzna dodatkowe finansowanie czy miejsce do
pracy. Znajdujacy sie w napietej fazie przejScia pomiedzy byciem ,samodzielnym”
a ,niesamodzielnym” naukowcem, a takze pomiedzy starym systemem feudalnym
a nowym systemem neoliberalnym, mlodzi przyjmuja czesto postawy konformi-
styczne, pozwalajace im na przetrwanie. Brak autonomii dzialania i decyzyjnosci
w zakresie polityki uczelni, lekcewazacy stosunek ze strony samodzielnych pracow-
nikéw naukowych z habilitacja i profesurg, pracoholizm bedacy wynikiem presji na
zdobywanie punktéw oraz skutkiem cedowania niewygodnych i ,nieoptacalnych”
zadan administracyjnych i dydaktycznych, stypendia i pensje niepozwalajace na
finansowe przezycie, konieczno$¢ dzialania wedlug logiki ultrakonformizmu jako
logiki przetrwania — to tylko niektore patologie polskich uczelni, o ktorych mowili
moi respondenci, skutkujace utrata godnosci akademickiej.

Zastanawiajgc sie nad przyczynami negatywnych opinii, warto wzigé pod uwage
ciekawa konstatacje Marka Kwieka (2016), ze mtodzi polscy badacze — w odroz-
nieniu od swych zachodnich kolezanek i kolegdw — nie sa zainteresowani prowa-
dzeniem badan. W moim odczuciu moze to wynika¢ z jednej strony z postepujacej
niecheci do relacji feudalnych i strukturalnej reprodukeji czasu pracy ukierunko-
wanego glownie na dydaktyke, z drugiej — ze Swiadomo$ci patologii, jakie generuje
neoliberalny system punktowo-wskaznikowy, nastawiony na drapiezng konkuren-
cyjnos¢ i weale niegwarantujacy wzrostu jakosci badan naukowych czy zwiekszenia
poziomu merytokracji na uczelniach (Magala i Zawadzki 2017). Jak pisza dosadnie
David Knights i Caroline Clarke (2014), marzenie o byciu doskonalym naukowcem
potrafiagcym spelnia¢ neoliberalne kryteria efektywnosci jest iluzjg prowadzaca co
najwyzej do konstrukeji prekarnej tozsamosci, ktora rodzi dysonans miedzy znacze-
niem aspiracji zawodowych a sensem pracy. Co prawda warto tez wziac¢ pod uwa-
ge konstatacje Kwieka, ze negatywne opinie na temat systemu punktowego wérod
mlodych polskich naukowcow to wynik obawy o stabilno$¢ zatrudnienia (Kwiek
2016), mimo to sadze, ze przyczyny moga by¢ o wiele bardziej zlozone, lacznie ze
wspomniang obawa o jako$¢ dorobku naukowego czy etyczno$é w miejscu pracy
(Zawadzki 2017).

Zastanawiajac sie nad mozliwoscia doskonalenia warunkow pracy doktorantow
i mlodych pracownikéw nauki w Polsce, warto wzia¢ pod uwage propozycje Ran-
dy’ego Hodsona, ktorego zdaniem podstawowa forma ochrony godnosci w miejscu
pracy sa niepoliczalne akty mikrooporu pracownikéw wobec stosowanych wzgle-
dem nich naduzy¢ (Hodson 2001). Idac tropem Hodsona, w przypadku polskich
uczelni zasadne wydaje sie stworzenie osobnych zwigzkéw zawodowych chronia-
cych prawa doktorantéw i mlodych pracownikéw nauki, ktore dawalyby impuls
i argumenty pozwalajace na emancypacje i opdr. Warto wspomnie¢, ze obecnie
istnieje juz kilka organizacji, ktore walcza za pomocg presji symbolicznej (konsul-
tacje spoleczne, happeningi, pikiety, niewygodne pytania zadawane Ministerstwu
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Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, publikacje) o poprawe warunkow pracy doktoran-
tow i mtodych pracownikow (Obywatele Nauki, Komitet Kryzysowy Humanistyki
Polskiej, Uniwersytet Zaangazowany, Nowe Otwarcie Uniwersytetu). Istnienie tych
organizacji, a takze stworzenie zwigzkow zawodowych potwierdzaloby kolejny ele-
ment teorii ochrony godnosci autorstwa Hodsona, méwiacy o konieczno$ci stwo-
rzenia alternatywnego, niezaleznego systemu znaczen, ktory pozwolilby na krytycz-
ny dystans wobec patologii organizacyjnych i przeciwdzialanie im. Dwie pozostale
formy: budowanie demokratycznych relacji ze wspdlpracownikami opartymi na
relacji zaufania, szacunku i respektu, a takze podejmowanie bezinteresownych,
obywatelskich dzialan organizacyjnych, majacych na celu ochrone dobra wspotpra-
cownikow, wydajg sie mozliwe do urzeczywistnienia po osiggnieciu okre§lonego
poziomu emancypacji i Swiadomosci konieczno$ci stawiania oporu (Fleming i Spi-
cer 2007; Bristow, Robinson i Ratle 2017).

Sposob, w jaki mlodzi pracownicy nauki i doktoranci postrzegaja i wykonuja
Swojg prace, rozumieja swoja unikalng odpowiedzialnoéc i funkcje, interpretuja
swoja role, stowem, w jaki sposob przyjmuja spoteczng i profesjonalng tozsamosc,
zalezy w duzym stopniu od doéwiadczanej kultury w uniwersytecie i jest kluczo-
we w ksztaltowaniu praktyk pracy, ktére wplywaja na ekonomiczne, kulturowe,
spoleczne i polityczne rezultaty wyzszej edukacji. Ksztaltowanie humanistycznej
perspektywy w pracy akademickiej, opartej na wzajemnym zaufaniu, szacunku
i sprawiedliwoéci, jest warunkiem koniecznym rozwoju uczelni wyzszej, w tym
kluczowym czynnikiem umozliwiajacym postep naukowy i tworzenie warunkow
sprzyjajacych ochronie i rozwoju godno$ci w miejscu pracy. Wydaje sie, ze humani-
styczna kultura akademicka wymaga proby rozwoju alternatywnych modeli oceny
pracy bazujacych na kryteriach jako$ciowych, z ktorych najwazniejsze to jakos$¢ do-
robku naukowego, zdolnoé¢ do refleks;ji i krytycznego rozumowania, umiejetnosc
krytycznej dyskusji z autorytetami i tradycja oraz umiejetnos$¢ dzialania na rzecz
dobra wspdlnego (Szadkowski 2015). By¢é moze pozwolilyby one znalez¢ trzecia,
humanistyczna droge zarzadzania uniwersytetem, wykraczajaca poza imitacje neo-
liberalnej mody i kulture folwarczna.
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itional stage between the feudalism and neo-liberalism as well as academial “independency” and
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