PRZEDMOWA

Moje zainteresowanie problematyka podmiotowoéci cztowieka
w pracy trwa juz prawie pie¢dziesiat lat. A wtedy nikt nawet nie
my$lal o sieci, o Internecie, a nawet o komputerach.

Juz w swojej pracy magisterskiej, zatytulowanej Zastosowa-
nie kryterium samodzielnoSci do oceny pracownika, stwierdzatem,
ze pracownik nie jest w zaktadzie tylko po to, by czynié¢ zadosé
wymaganiom stawianym przez zaklad. Ma on réwniez swoje pod-
miotowe prawa, odnosza sie one do jego potrzeb (np. samoreali-
zacji w pracy), ktérych zaspokojenia oczekuje w zakladzie. Poza
potrzebami materialnymi i zapewnienia rozwoju osobistego jest to
takze potrzeba zaspokojenia wlasnych ambicji i zdobycia poczucia
wlasnej wartosci wobec wlasnych standardéw i standardéw grupy
pracowniczej, w ktorej dziala, a te sktadaja sie na poczucie pod-
miotowosci osobistej i spotecznej.

Natomiast w pierwszym miesiacu mojej pracy w Zakladach
Azbestowych, w roku 1964, pierwsze moje zadanie tez dotyczyto
podmiotowosci robotnikéw. Podszedl mianowicie do mnie sekre-
tarz partii i méwi: ,towarzyszu mamy problem, robotnicy mon-
tazu zastrajkowali, pomodzcie”. A ja na to, ze nie jestem towarzy-
szem, bo nie naleze do partii. A on na to, ze trudno, ale jestem
zatrudniony, zeby pomagaé w sprawach zarzadzania ludzmi. Wiec
poszedlem do tych robotnikéw i rozmawialem, a oni powiedzieli,
ze normowszczyk podwyzszyl im normy i obcial stawki, nikogo
nie pytajac o zdanie, a dyrektor techniczny to zatwierdzil. A na
takich warunkach oni pracowa¢ nie beda, wigc stoja, siedza i nic
nie robig. A w tamtych latach strajk — to oznaczalo, ze w nocy
ubecja wygarnie strajkujacych z doméw i poaresztuje, a dyrektor



i sekretarz beda zwolnieni. Wiec napisalem raport z wywiadéw
z robotnikami z propozycja negocjacji i przedstawilem go na po-
siedzeniu egzekutywy partyjnej. W efekcie podjeto z robotnikami
uczciwe negocjacje i uzgodniono, ze beda musieli troche zwiekszy¢
wydajnosé, ale stawki ptacowe pozostana. Zatem zostali potrakto-
wani podmiotowo, a dyrektor techniczny za takie biurokratyczne,
przedmiotowe postepowanie, nieliczace sie z ludzmi, zostat ukara-
ny kara partyjna.

W mojej drugiej pracy, w Gazowni Warszawskiej, poproszono
mnie, bym wyjasnil, co jest, ze jedne brygady sieciowe majg dobre
wyniki, a drugie bardzo stabe (niedotrzymywanie terminéw, awa-
rie, pijanstwo w pracy). Zaczatem jezdzié na budowy sieci, przed
rozpoczeciem pracy, i co si¢ okazato. Ot6z gdy podjezdzaty autobu-
sy z robotnikami (czesto zupelnie niewyksztalconymi kopaczami)
i robotnicy powysiadali, to brygadzista kiepskiej brygady stawat
na stopniach baraku i rozkazywal: ty Antek i ty Franek, bierzcie
mi topaty i kopcie stad w tamta strone”. A gdy pytali dokad, to
odpowiadal: ,jak przyjdzie czas, to wam powiem. A ty Wiesiek
i ty Wojtek, kopcie mi tutaj doét, az dokopiecie sie¢ do przewodu
elektrycznego”. A gdy pytali: ,a co potem”, to odpowiadal: ,niech
was to nie obchodzi, potem bedzie tam kto$ inny”, itd. Oczywi-
Scie kilku robotnikéw siadato pod plotem i czekali na polecenia (w
tym operatorzy sprzetu). Gdy brygadzista poszedl do dyrekcji, to
robotnicy kupowali sobie piwo i siadali, nic nie robiac. Podsumo-
wujac, byli traktowani przedmiotowo, jak bezrozumne stworzenia.
Tymczasem w dobrych brygadach sytuacja wygladala zupelnie
inaczej. Tam robotnicy traktowani byli podmiotowo. Gdy rano
podjezdzaly autobusy, ktére ich dowozily, brygadzista zapraszal
ich do baraku i tam rozktadal na diugim stole caly plan budo-
wy, a nastepnie na tym planie pokazywal, co, kto i kiedy ma do
zrobienia tego dnia i p6zniej, gdzie sg jakie podziemne instalacje
i jak z nimi postepowaé. Ustalal zasady wspdlpracy grup wyko-
nawczych wewnatrz i we wspdlpracy z innymi grupami. Gdy on
wychodzil, pracownicy pracowali wedtug znanych planéw. W efek-
cie mieli malo bledéw i awarii. Lepiej zarabiali. A jak doszed? jaki$
nowy pracownik i prébowat si¢ zachowywaé tak jak w ztych bry-
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gadach, to szybko sie go pozbywali. Tak wiec podmiotowe trak-
towanie prostych robotnikéw jako rozumnych ludzi powodowalo
dobrze wykonana prace, dobre zarobki i duza wewnetrzna solidar-
nos¢ i trwatosé brygad.

Trzeci przyktad pochodzi z mojej pracy w Pracowni Miedzyza-
ktadowej na Woli. Tam dostalidmy zlecenie na temat wyjasnienia
psychospotecznych przyczyn jakoéci pracy w zaktadach produkcyj-
nych. Analiza byta bardzo rozbudowana, ale najwazniejsze wnio-
ski z niej réwniez mozna interpretowa¢ w kategoriach podmioto-
wosci cztowieka w pracy. Ot6z postulowaliSmy, by najtrudniejsze
jakosciowo prace wykonywali pracownicy wedlug wlasnych pomy-
stéw, ewentualnie z dobranymi kolegami (japonskie kotka jakosci),
a nie wedlug opiséw technologicznych, a ponadto wnioskowalismy,
by rezygnowaé z kontroli technicznej po kazdej operacji na rzecz
samooceny przez pracownika wyrobu, ktéry wykonal, co miatby
poswiadczaé¢ wlasnym podpisem, bedacym zareczeniem, ze jego
praca wykonana zostala dobrze. A wiec znéw mamy do czynie-
nia z upodmiotowieniem waznych funkcji, jakimi sa indywidualne
sposoby wykonywania trudnych prac i jaka jest samokontrola wy-
konania pracy i przyjmowanie za te samoocene odpowiedzialnoéci.

Natomiast w poczatkach latach osiemdziesiatych wszyscy upa-
trywaliémy w sukcesie ,Solidarno$ci” sposobow na zbiorowe
upodmiotowienie pracownikéw. I tak sie w znacznej mierze sta-
to — zwiazek reprezentowal interesy pracownikéw wobec dyrekcji
panstwowych przedsiebiorstw, ktore reprezentowaly punkt widze-
nia rzadzacej partii. Na poczatku w ,,Solidarnosci” nie bylo jed-
nomyslnosci co do sensownoéci angazowania sie w samorzady, ale
gdy osiagnieto porozumienie Zwiazek Zawodowy ,,Solidarnos$é” za-
czal wystepowaé wobec dyrekcji zaréwno jako zwiazek, jak i samo-
rzad pracowniczy. Na dodatek pojawila sie¢ mozliwosé przejmowa-
nia przez pracownikow panstwowego przedsiebiorstwa za posred-
nictwem akcjonariatu pracowniczego. Takiego stopnia upodmio-
towienia zaldg jak w latach osiemdziesiatych nie mieli pracowni-
cy nigdy przedtem ani potem, ale byla to podmiotowos¢ calych
zaldg, a nie poszczegdlnych pracownikéw. Owo upodmiotowienie
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dotyczylo jednak niestety przede wszystkim wplywu na podziat
korzyéci powstajacych w wyniku pracy, a nie na samg prace.

Bogdan Suchodolski w roku 1981 wygtosit na konferencji Ko-
mitetu Badan i Prognoz ,,Polska 2000” referat (opublikowany w ro-
ku 1984), w ktérym informowal nas, ze w rozwoju kultury europej-
skiej uksztaltowal sie dwojaki stosunek do pracy. Byla ona trak-
towana jako ciezki trud, niezbedny do zdobycia srodkéw do zycia;
bywala jednak tez do$wiadczana jako radosny i twérczy, podmioto-
wy wysitek, dzigki ktoremu $wiat materialny stawatl si¢ postuszny
ludzkiej woli. Mity o ,zlotym wieku” ukazywaly szczeicie zycia
wolnego od przymusowej pracy, a arty$ci i rzemiedlnicy traktowali
prace jako ekspresje tworczych sit czlowieka, jako wyraz indywidu-
alnoéci realizujacej sie w aktach tworzenia podejmowanych wedle
wymagan profesji i piekna. Ta dwoistos¢ stosunku do pracy ostaje
sie az do naszych czaséw. Autor wyrazal nadzieje, iz dzieki poste-
pom techniki i polityki spotecznej coraz wiecej ludzi mieé¢ bedzie
prace odpowiadajaca ich indywidualnym uzdolnieniom i zamitowa-
niom, a zarazem pozwalajaca na podmiotowe samourzeczywistnie-
nie. I tak jakby przewidzial warunki, jakie stwarza do pracy sieé
internetowa.

Na wspomnianej tu konferencji Witold Morawski przedsta-
wil z kolei referat zatytutowany: Samorzed pracowniczy: proble-
my dnia dzisiejszego i problemy perspektywiczne (1984). Rozpoczal
swoj referat od stwierdzenia, ze jedna z najwazniejszych cech ru-
chu spotecznego ,,Solidarnoéci”, ktéry ogarnat spoteczenstwo pol-
skie od lata 1980 roku, jest wysuniecie postulatu realizacji nowego
ksztaltu demokracji przemystowej. Walka szta o stworzenie zwiaz-
ku zawodowego, ktéry bytby autentyczna reprezentacja ludzi pra-
cy. Rownolegle nasilita sie dyskusja o nowej roli samorzadu pra-
cowniczego. Zwigzek ,Solidarno$é” poczatkowo dystansowal sie
od samorzadéw, poniewaz oznaczalto to przyjecie czesci odpowie-
dzialnosci pracodawcy, gdy tymczasem pierwotnie ,,Solidarnos¢”
definiowala sie wytacznie jako obronca intereséw pracowniczych,
jako organizacja rewindykacyjna. Po pewnym czasie nastgpit jed-
nak zwrot w tym mysleniu w kierunku podjecia odpowiedzialno-
sci w pelnieniu funkcji samorzadu, odrebnego od zwiazku. ,,So-
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lidarno$¢” poparta projekt zaktadéw zrzeszonych w ramach tzw.
»oieci” | przewidujacy dla zalogi i jej samorzadu nie tyle udziat
w zarzadzaniu, ale samo zarzadzanie przedsigbiorstwem. Byla to
zbiorowa forma podmiotowosci zalég. Po uchwaleniu przez sejm
jesienig 1981 ustawy o przedsiebiorstwie samorzadno$é pracow-
nicza stala sie faktem. Trzeba jednak powiedzieé¢, ze ta gleboko
demokratyczna idea nie zawsze si¢ sprawdzata. W latach osiem-
dziesiatych i dziewieédziesiatych miatem kilka projektéw konsulta-
cyjnych, w ktérych relacje samorzadu wspieranego przez zwiazek
»Solidarno$é” z zarzadem przedsiebiorstwa byly niedobre. Czasa-
mi udawalto sie doprowadzié¢ do uczciwych negocjacji w kwestii za-
kresu uprawnien obu stron, ale bylo tez tak, ze zwiazek zza plecow
samorzadu tak manipulowal sytuacja, ze kolejne proby doprowa-
dzenia takiego uktadu do rozsadnej postaci konczyly sie niepowo-
dzeniem. Zdaniem Morawskiego (1983), warunkiem pozytywnego
zainteresowania zaldg problemami zarzadzania jest takie okresle-
nie funkcji samorzadu pracowniczego, by interes zalogi i interes
ekonomiczny przedsiebiorstwa byty tozsame, co stanowi upodmio-
towienie zalog.

Na owej konferencji rowniez ja tez wyglosilem referat, zatytu-
towany Kierunki zmian sposobow motywowania do pracy w latach
osiemdziesigtych i dziewiecdziesigtych (Daniecki, 1984). Po prze-
analizowaniu zjawisk w przedsigbiorstwach aktualnych w tamtym
czasie proponowalem nastepujace dziatania:

e Nalezy dazyé do redukcji napiecia w sferze potrzeb mate-
rialnych, gléwnie przez zapewnienie wysokiego prawdopo-
dobienstwa osiggania tego, co w tak trudnych warunkach
mozna osiggnaé¢ poprzez usamodzielnianie pracownikéw oraz
stwarzanie warunkéw zwiekszenia poczucia osobistego wpty-
wu na owo prawdopodobienstwo.

e Warto bedzie w wigkszym stopniu odwolywaé sie do potrzeb
wyzszych (wzajemnej solidarnosci), ktérych znaczenie znacz-
nie wzrosto — wymaga to zmiany przez zarzadzajacych ich
stylu kierowania na bardziej podmiotowy, delegowania wie-
lu uprawnien na szczebel kolektywéw pracowniczych, uzna-
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nia nieformalnych, kooperacyjnych, sieciowych wiezi miedzy
pracownikami za zjawisko pozyteczne, zaakceptowania waz-
nych dla pracownikéw wartoéci i realizowania ich wspélnie
z pracownikami.

e Oddzialywania motywacyjne powinny w wickszym niz do-
tychczas stopniu odwolywaé sie do motywacji wewnetrznej
(dajacej poczucie upodmiotowienia), czyli do zainteresowa-
nia praca sama w sobie, dazenia do samodzielnego planowa-
nia sobie pracy i sposobéw jej wykonywania, do gotowosci
czerpania satysfakcji z wykonywania trudnych zadan, do am-
bicji wyrdzniania sie wysoka jakoscig efektow.

e W celu zwigkszenia regulacyjnej mocy norm prawnych na-
lezatoby dazy¢ do upodmiotowienia czltonkéow organizacji
w stosunku do stanowionego prawa oraz zadbaé, by regu-
ty, ktore cala zatoga zaakceptuje, obowiazywaly wszystkich
jej cztonkéw jednakowo.

e Wyrost autorytetu zarzadzajacych bedzie moégt nastapié
wtedy, gdy cztonkowie zaldg deleguja im cze$¢ swojego zbio-
rowego autorytetu.

Postulowany system powinien dobrze uzupelnia¢ mechanizmy
demokratyzujace nasze spoleczenstwo, totez pozadane byloby,
gdyby odwotywat si¢ do norm uksztattowanych w naturalnych, ko-
operacyjnych grupach pracowniczych, respektowal w praktycznym
stosowaniu demokratyczng zasade wiekszoéci, byl narzedziem stu-
zacym calej zbiorowoéci pracowniczej, a nie tylko zarzadzajacym.
Przewidywalem, ze duze powodzenie zacznie zdobywaé¢ partnerski
(demokratyczny) styl kierowania, w ktérym mozliwos¢ wywierania
wplywu przez kierownika nie wynika z posiadania wtadzy nada-
nej przez zwierzchnika, lecz z faktu wypelniania roli niezbednej
z punktu widzenia efektywnego, wspolnego wysitku. Wynikajaca
stad strategia motywowania bedzie musiata uwzgledniaé¢ fakt, ze
czlonkowie organizacji na wszystkich szczeblach sa wobec siebie
rownorzednymi podmiotami pracy. Ewolucja strategii motywowa-
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nia ludzi do pracy bedzie zmierza¢ w kierunku demokratycznej
formuly podmiotowego uczestnictwa w procesie pracy.

W owym czasie, czyli na poczatku lat osiemdziesiatych, w li-
teraturze socjologicznej panowalo przekonanie, ze w warunkach
polskich nie ma alternatywy dla modelu samorzadowego (Afelto-
wicz, 1983). Jak twierdzil cytowany autor, samorzad to przebo-
gate zrodlo sit motywujacych postawy i zachowania pracownicze
i obywatelskie, zbuduje w sposéb naturalny postawy ,,pracownika-
gospodarza”, ,pracownika-podmiotu” ultatwiajace zabiegi majace
na celu obnizenie szczebla identyfikacji celu ogdlnego do poziomu
interesu grupowego i indywidualnego. Autor wyrazal powszechne
wtedy przekonanie, ze samorzad wykorzystujacy w szerokim zakre-
sie mechanizmy samoregulacji, zmusi grupy i jednostki do przesu-
niecia uwagi ze sfery podziatu na sfere wytwarzania, jedyne zrédto
tworzenia nowych wartosci. Uwazano wtedy tez, ze samorzad za-
logi to wyémienita szkota demokracji. Autentycznie demokratycz-
ny tryb wyboréw organéw samorzadu zalogi, rzeczywista odpo-
wiedzialnos¢ materialna i odpowiedzialnosé przedstawicieli przed
wyborcami, nieograniczone prawo zatogi do kontroli poczynan jej
reprezentantéw oraz zasada rotacji — to narodziny regul, ktore
zaowocujg tez w sferze pozaprodukcyjnej. Formula samorzgdowa
bedaca partycypacja bezposrednia wprowadzita zasade podmioto-
wodci, tj. ten, kto decyduje, ponosi odpowiedzialnosé.

Realizowane w praktyce autentyczne programy partycypacyjne
czerpia zwykle energie z kilku zrédet. Tak na przyktad, powszech-
nie znany program brygad autonomicznych firmy Volvo (tzw. mon-
taz gniazdowy) byl pomyslany jako sposéb na obnizke kosztéw
i poprawe jakosci produktu, a przez to poprawe pozycji konku-
rencyjnej przedsiebiorstwa, ale czerpal tez z prac humanistycznie
zorientowanych teoretykéw zarzadzania oraz z badan nad aliena-
cja pracy. Najbardziej znane w $wiecie sg do$wiadczenia brygad
autonomicznych firmy Volvo w zakladach w Kalmar (Gyllenham-
mar, 1977). W obrebie typologii, ktéra tu przyjeto, brygady au-
tonomiczne znajduja si¢ na pograniczu partycypacji pelnej i sa-
morzadowej (moga wybieraé¢ lub odwolywaé swoich lideréw), ich
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trwalodé jest zagwarantowana przepisami w ramach systeméw or-
ganizacyjnego przedsiebiorstwa (Daniecki, 1998).

Niemiecki system ko-determinacji jest z jednej strony efektem
dazenia przedsiebiorcéw do obnizki wysokich kosztéw, wynikaja-
cych z niedostatecznego zaangazowania robotnikéw i konfronta-
cyjnych dziatan zwiazkéw, a z drugiej strony wynikiem wplywu
ideologii socjaldemokratycznej (i reprezentujacej ja partii) na go-
spodarke. W efekcie dzialania tego systemu udato sie Niemcom
stworzy¢ jeden z najlepiej zrownowazonych i efektywnych ekono-
micznie ukladéw stosunkéw produkeyjnych w Swiecie. Zdaniem by-
tego kanclerza Niemieckiej Republiki Federalnej, socjaldemokraty
Helmuta Schmidta, system ko-determinacji byt kluczem do sukce-
su niemieckiej gospodarki po II wojnie Swiatowej.

Aksjologicznie ugruntowane mys$lenie o partycypacji w zarza-
dzaniu procesami pracy w firmie, charakteryzujace sie szeroka per-
spektywa, polega na dostrzeganiu na terenie przedsigbiorstwa racji
i koncepcji wykonania pracy przez pracownikéw, reprezentujacych
rézne, specjalnosci, systemy wartosci i majacych prawo do podmio-
towosci oraz racji gospodarczych i prakseologicznych, ktére musza
by¢ respektowane, jesli przedsiebiorstwo ma trwac i rozwijaé sie.
Gdy uzna sie, ze jedne i drugie racje sa wazne, a czesto pozostaja
w zgodzie, to nie zachodzi potrzeba legitymizowania jednych przy
pomocy drugich. Pracownik moze pelni¢ swoja funkcje w przed-
siebiorstwie w sposéb podmiotowy.

Autorowi niniejszej pracy najblizsze jest spoteczno-
organizacyjne ujecie podmiotowosci, wedlug ktorego jest ona
osiagnieciem przez cztowieka okreslonego stanu stosunkow z inny-
mi ludZzmi lub z systemem organizacyjno-spotecznym, w sprawach
zywotnie dla niego waznych. Jest to taki stan stosunkow, w kto-
rym czlowiek wplywa na sytuacje wlasna i otoczenie w waznych
dla niego obszarach w takim stopniu i zakresie, jaki go satysfak-
cjonuje osobiscie i jaki liczy sie obiektywnie w ukladzie wplywow
realizowanych przez innych czlonkéw organizacji (Daniecki, 1998).

Wspélnym elementem aksjologicznych argumentéw za uczest-
nictwem pracownikéw w organizowaniu pracy i zarzadzaniu
przedsiebiorstwami jest troska o upodmiotowienie cztowieka oraz
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o zwiekszenie jego efektywnosci. Gdy méwi sie o wyeliminowaniu
alienacji pracy, to zwykle chodzi o zapewnienie ludziom mozliwo-
Sci wywierania znaczacego wplywu na proces, stosunki i wytwory
pracy oraz o wolnos¢ od Scistego nadzoru, czyli o moznosé decy-
dowania o swoim postepowaniu.

A to jest wlasnie upodmiotowianie cztowieka w sytuacji pracy.
Gdy postuluje sie wprowadzenie demokratycznych stosunkéw pra-
cy w przedsiebiorstwach, to chodzi o taki uklad, w ktérym czlon-
kowie danej organizacji bezposrednio lub przez swoich przedsta-
wicieli (ktérych moga odwolaé¢) wywieraja decydujacy wplyw na
sprawy ich dotyczace w ramach praw, ktore sami ustalajg. Innymi
stowy, chodzi o uczynienie pracownikéw podmiotami praw i decy-
zji, ktore dotycza zaréwno ich osobiscie, sieci, w ktorej dziataja, jak
i calej spotecznosci organizacyjnej. Z kolei humanistyczne teorie
zarzadzania, traktujace o jednostce samorealizujacej sie w proce-
sie pracy, pokazuja, jak przeprowadzi¢ cztowieka od uprzedmioto-
wienia charakterystycznego dla wczesnego okresu industrializacji,
do roli podmiotu samorealizujacego sie w nowoczesnym spoleczen-
stwie. W tym kierunku wtasnie zmierza cala rozprzestrzeniajaca
si¢ aktualnie formuta pracy w sieci internetowej. Partycypacja rze-
czywista ma miejsce wtedy, gdy pracownicy maja czeSciowy lub
pelny wplyw na ostateczny ksztalt decyzji (polityki, planu).

Kolejne uwzglednione tu rozréznienie dokonywane jest ze
wzgledu na cele, jakim ma stuzyé partycypacja w internetowej
formule sieciowej; chodzi o cztery kategorie zaproponowane przez
Zwerdlinga (1980): humanizacja pracy, poprawa jakosci pracy
i wskaznikéw ekonomiczno-produkcyjnych, objecie kontroli nad
praca przez pracownikéw, demokratyzacja stosunkow pracy.

Niespotykany wczeéniej na taka skale, zwigzany z uzyciem kom-
putera i sieci proces rozwoju komunikacji i wymiany informacji
w spoleczenstwie pozwolil na okreélenie nowego typu spoleczen-
stwa jako spoleczenstwa informacyjnego, ktére charakteryzuje sie
nastepujacymi trzema cechami:

— po pierwsze, informacja staje sie podstawowym zasobem eko-
nomicznym, Srodkiem wzrostu i akumulacji dochodu, a takze
konkurencyjnoéci;
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— po drugie, informacja w coraz wiekszym stopniu jest czyn-
nikiem zycia spolecznego i politycznego; ludzie pochtaniaja
coraz wiecej informacji jako konsumenci oraz produkuja je
jako obywatele korzystajacy ze swych praw;

— po trzecie, rosnaca role informacji wymusza szybki rozwoj
sektora $rodkéw i ustug komunikacyjnych; jednostki i pod-
mioty polityczne i ekonomiczne oraz inne zuzywaja coraz
wiecej informacji, co z kolei wymusza rozrost tego sektora.

Van Dijk (2010) uwaza, ze wszystkie dzialania staja sie do tego
stopnia nasycone informacja, iz prowadzi to do powstania:

— spoleczenstwa opartego na informacji, nauce, racjonalnosci
i refleksyjnosci;

— gospodarki, w ktérej wszystkie wartoséci i sektory — nawet
rolnictwo i przemyst — maja coraz wigkszy zwiazek z produ-
kowaniem informacji;

— rynku pracy, na ktorym wiekszosé zawodéw jest w duzym
stopniu lub calkowicie oparta na przetwarzaniu informacji,
co wymaga odpowiedniej wiedzy i wyzszego wyksztalcenia
(stad alternatywna nazwa ,spoleczenstwo wiedzy”);

— kultury zdominowanej przez produkty medialne i informa-
cyjne z typowymi dla nich znakami, symbolami i znaczenia-
mi.

Wyzwaniem dla klasycznego kapitalizmu przemystowego staja
sie reguly gry w cyberprzestrzeni (Benkler, 2008). Dobra infor-
macyjne powstaja w niej dzieki interakcji i wspolpracy — relacje
miedzy uczestnikami sg wielokierunkowe; konsumenta i producen-
ta zastepuje uzytkownik. Blogerzy, twércy wolnego oprogramowa-
nia itp. wybieraja spoteczng wymiane, tzw. produkcje partnerska,
w ktorej zamiast kryteriéw monetarnych liczy sie reputacja, do-
step i wzajemnos¢. Taki system znacznie rozprasza koszty pro-
dukcji, a ponadto obywa sie bez tradycyjnej definicji wlasnoéci.
Produkt intelektualny nie jest skazany na jednorazowa konsump-
cje, ale zaprasza do dalszego przetwarzania i innowacji. Uczestnicy
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sieci dysponujacy swobodnym dostepem do informacji, tatwo two-
rza swoje otwarte, elastyczne, przyjazne wymianie struktury i cze-
sto wchodza w relacje z przedsiebiorstwami. Powstaje srodowisko
komunikacyjne zbudowane dzieki tanim procesom, o duzych moz-
liwosciach obliczeniowych, potaczonym we wszechogarniajaca sie¢
Internetu. Dzigki temu zwicksza si¢ rola produkcji pozarynkowej
w sektorze wytwarzania informacji i kultury. Mamy do czynienia
z nowym etapem gospodarki informacyjnej, zwanej ,,usieciowiong
gospodarks informacyjna”. Zastepuje ona dotychczasowa przemy-
stowa gospodarke informacyjna, ktora charakteryzowata produkcje
do konca XX wieku. Te nowa gospodarke cechuje to, ze zdecen-
tralizowane dziatania jednostek — w szczegdlnosci nowe i znaczace,
polegajace na wspdlpracy i koordynacji, podejmowane za posred-
nictwem caltkowicie rozproszonych, pozarynkowych mechanizméw,
niezaleznych od strategii wlasnosciowych — odgrywaja zdecydowa-
nie wiekszg role, niz bylo to w przemystowej gospodarce informa-
cyjnej. Skutkiem tego jest kwitnacy pozarynkowy sektor produkeji
informacji, wiedzy i kultury, oparty na $rodowisku usieciowionym
i obejmujacym wszystko, co polaczone z nim jednostki moga sobie
wyobrazi¢. A produkty tego sektora nie sg traktowane jako czy-
jas wytaczna wlasnosé. Podlegaja zasadom otwartego dzielenia sie,
dajacego kazdemu mozliwos¢ budowania czegos$ na ich podstawie,
rozszerzania ich i tworzenia wlasnych produktow.

Obecnie jednostki moga zrobi¢ dla siebie wiecej bez wzgledu
na zezwolenie innych czy wspéiprace z innymi. Moga przedstawiaé
wlasng tworczosé i wyszukiwaé potrzebne im informacje. Jednostki
mogg zdziala¢ wiecej w ramach luznych powigzan z innymi, gwa-
rantujacych skuteczna wspélprace, a nie wymagajacych statych,
dtugotrwatych relacji, takich jak stosunki pracy czy uczestnictwo
w organizacjach formalnych. W miare jak wspétpraca miedzy od-
dalonymi od siebie jednostkami staje si¢ bardziej powszechna, roz-
wiazanie polegajace na robieniu rzeczy wymagajacych wspoélpracy
z innymi staje sie coraz latwiejsze, a wybodr przedsiewzieé, w kto-
rych mozna uczestniczy¢ na wlasng reke, jest coraz wickszy. To
wlasdnie niewielkie zaangazowanie wymagane w przypadku kazdej
nowej wspotpracy poszerza zakres i zwieksza réznorodnosé wspot-
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