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Socjolog w przedsiebiorstwie,
czyli miedzy Clausewitzem a Conleyem

Abstract: The following article concerns the role of a sociologist in a large modern enterprise.
Modern corporations are managed like large armies following Clausewitz’s example, which restrict
areas of sociologists’ use against benefits and the satisfactions of organization members/sharehold-
ers. The article also presents Chip Conley’s idea for enterprise management and the important role
of primary shareholders.
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Streszczenie: W artykule przedstawiono spojrzenie na rolg socjologa we wspotczesnym duzym
przedsigbiorstwie. Wskazano, ze korporacje zorganizowane i zarzadzane na wzor armii w postrze-
ganiu teoretyka wojny i wojskowosci Clausewitza ograniczaja lub nadmiernie formalizuja obszary,
w ktorych kompetencje socjologa moga tej organizacji przynie$¢ wymierne korzysci i zwigkszenie
zadowolenia jej cztonkéw. Przedstawiono odmienne spojrzenie Chipa Conleya na przedsigbiorstwo
i jego podstawowych interesariuszy.

Stowa Kklucze: socjolog w przedsigbiorstwie, socjologia przedsigbiorstwa, pracownik w przed-
siebiorstwie

Wprowadzenie

Pytanie o rolg socjologa w przedsigbiorstwie powinno by¢ kierowane do zarza-
dzajacych przedsigbiorstwami lub teoretykow zarzadzania, ale prawdopodobnie
uzyskanie wyczerpujacej odpowiedzi nie bgdzie tatwe. Wspodlczesnie brakuje dos¢
powszechnie wiedzy o tym, czym jest socjologia i co do wspotczesnej organizacji
moga wnie$¢ socjolodzy. Wynika to m.in. ze zmian w systemie nauczania na
poziomie wyzszym. Wystepuje swoisty paradoks — socjologa postrzega si¢ przede
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wszystkim jako medialnego interpretatora wynikdéw badan preferencji politycznych
lub dziatajacego na potrzeby partii politycznych architekta kampanii wyborczych
czy szerzej promocyjnych oraz badania rynku. W tym obszarze socjolog zderza
si¢ jednak z problemem etycznym — manipulacja faktami i ludzmi jest jednym
z podstawowych narzedzi ogolnie rozumianego marketingu.

Poglady socjologdéw na rolg socjologa i socjologii we wspdlczesnym przedsig-
biorstwie sa w duzej mierze pochodna nieco juz historycznych teorii zarzadzania
powstatych do lat 60. XX wieku, czyli czasu, ktory ,,odkryt” znaczenie cztowieka
w procesach gospodarczych i wpltyw postrzegania jego miejsca w organizacjach,
nie tylko gospodarczych. Jednak ze zmiana skali firm, prawnych i spotecznych
uwarunkowan ich funkcjonowania wiedza i poglady z czasow mniej ztozonych
przedsigbiorstw na innym zupetnie poziomie techniki i technologii nie przystaja
juz do wspdtczesnosci. Zmiana modelu ksztatcenia ludzi, ktérzy stopniowo
obejmuja stanowiska kierownicze, powoduje, ze wspotczesni menadzerowie nie
wiedza, czym zajmuje si¢ socjologia i w czym pomocni moga by¢ socjolodzy.
Jako pewnego rodzaju ilustracj¢ mozna wskaza¢ studentow kierunku ,,gérnictwo
i geologia inzynierska” na uczelniach technicznych. W ramach procesu bolonskiego
probowano w 3-letnich studiach inzynierskich ,,zmiesci¢” wszystkie przedmioty
prowadzone wczesniej podczas 5-letnich studidw magisterskich. W zwiazku z tym,
ze wiele stanowisk pracy, zwlaszcza w podziemnych kopalniach, wymaga posiada-
nia szczegolnych kwalifikacji, okreslono jednocze$nie minimum programowe dla
przedmiotdéw technicznych niezbedne do uznania kwalifikacji zawodowej. Odbylo
si¢ to oczywiscie kosztem innych przedmiotéw, w tym z obszaru zarzadzania
i podstaw socjologii czy psychologii pracy. Tymczasem pierwszy kilkuletni okres
pracy mtodych inzynierow goérnictwa to przede wszystkim kierowanie grupami
pracownikow. Mlodzi inzynierowie wyraznie akcentuja niedostatek wiedzy, m.in.
z zakresu zarzadzania zespotami ludzi, w tym z podstaw socjologii.

Jeden z tworcow zapomnianej juz nieco polskiej prakseologicznej szkoty
organizacji i zarzadzania Jan Zieleniewski (1969) wskazal miejsce socjologii
w systemie nauk o zarzadzaniu (rys. 1).

Lata 60. XX wieku to okres pojawienia si¢ nauki o zarzadzaniu we wspotczes-
nym postrzeganiu tej dyscypliny (Richards, Greenslow, 1966), czyli uwzgled-
niajacym wezesniejsze nurty zarzadzania, zastosowania matematyki w zarzadzaniu
i nauki behawioralne, a wsrod nich socjologie (rys. 2).

Przedstawiane pdzniej teorie, metody i narzedzia zarzadzania, ktére wywodzi-
ly si¢ w istocie z innego kregu kulturowego (Japonia) i tylko z jednej odnoszace;j
sukcesy branzy motoryzacyjnej w istocie sa jedynie pewnymi heurystycznymi
algorytmami zarzadzania. W zapozyczonych, przede wszystkim z japonskiej
Toyoty, metodach zarzadzania przedsigbiorstwami nie bylo miejsca dla socjologa,
podobnie jak nie byto miejsca na refleksj¢ nad przystawaniem metody do lokalnych
warunkow konkretnej firmy. Nalezy jednak pamigtac, ze wickszo$¢ wspomnianych
teorii, metod i narzedzi zarzadzania, ktore niewatpliwie przyniosty sukces swym
tworcom, zostata wdrozona w innym krggu kulturowym i na potrzeby jednej
branzy przemystu — przemystu samochodowego.

Socjolodzy w obszarze rynku pracy i zarzadzania personelem
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Rys. 1. Socjologia w systemie nauk o organizacji i zarzadzaniu wg Jana Zieleniewskiego (1969)

Gotowe teorie, metody i narzegdzia, ktore gdzies przyniosty sukces, sa skuteczne
tylko w okreslonych warunkach, w odmiennych za§ moga by¢ nawet szkodliwe.
Gospodarczy kryzys Japonii od poczatku XXI wieku sprawit, ze dziatajace globalnie
firmy japonskie i organizacje przedsigbiorcow dostrzegly konieczno$¢ zmiany sposo-
bow zarzadzania i uwzglgdniania lokalnych uwarunkowan spotecznych, w tym kul-
turowych w roznych krajach (Korski, Kaminska-Berezowska, 2003a, 2003b).
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Praktycy zycia gospodarczego
administracji ogolnej (korzystanie z wytycznych
oraz decydowanie w sprawie projektéw
organizacyjnych i sposoboéw dziatania)

!

Pracownicy nauki z dziedziny organizacji
i zarzadzania (rozwijanie, adaptacja
i sprawdzanie idei, teorii technik badawczych)

/ I \
Specjalnosci syntetyczne, jak

zarzadzanie interesami,
nauki polityczne, administracja szkolna

Specjalisci praktyczni, jak ekonomia,
badania operacyjne itp.

Nauki behawioralne

Socjologia |—>| Teoria organizacji |—>| Psychologia
A

| Antropologia kulturalna |

Rys. 2. Teoria i praktyka zarzadzania a nauki behawioralne, w tym socjologia (Rubenstein,
Haberstroh, 1966)

Dostrzegt to takze Eliahu Goldratt, naukowiec, fizyk z zawodu, ktéry zaan-
gazowany w doradztwo w zakresie zarzadzania produkcja i ustugami odkryl, ze
te glo$ne japonskie metody zarzadzania produkcja i przedsigbiorstwem w wielu
miejscach nie przyniosty pozytywnych wynikow. Jednak Goldratt (2006, 2007)
byt wolny od wiedzy i dogmatéw z obszaru zarzadzania, a w swojej dziatalno-
sci doradczej 1 edukacyjnej kierowat si¢ uwazna obserwacja i logiczna analiza
badanych proceséw produkcyjnych. Stworzona przez niego teoria ograniczen
(TOC — Theory of Constrains) jest sytuacyjnym podej$ciem do rozwiazywania
probleméw przedsigbiorstw przemystowych, nacechowanym troska o wszystkich
interesariuszy organizacji.

Dlaczego Clausewitz?

Wspolczesne polskie przedsigbiorstwo w coraz bardziej zglobalizowanej
gospodarce nastawione jest na trwanie i rozwoj w warunkach powtarzajacych si¢
kryzysow i rosnacej konkurencji.

Z tego powodu, za przyktadem firm z rozwinigtych gospodarek $wiatowych,
blizsze staje si¢ nam traktowanie biznesu jako pewnej formy wojny i podrgczniki
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dotyczace zasad prowadzenia wojny (Sun Tzu, Clausewitz) staja si¢ obowiazkowa
lektura menadzeréw. Idee wybitnego chinskiego teoretyka i praktyka wojskowosci
Sun Tzu w zarzadzaniu pojawity si¢ najprawdopodobniej w USA. Paradoksalnie
bowiem to amerykanscy technokraci szukajac przyczyn zaskakujacych zwycigstw
japonskich sit zbrojnych w Il wojnie §wiatowej, ,,odkryli” prace tego geniusza wojny
i zaadoptowali jego idee na potrzeby amerykanskich sit zbrojnych. Jeszcze wigk-
szym paradoksem bylo to, ze japonscy dowddcy zapomnieli o Sun Tzu i w swojej
praktyce kierowali si¢ pogladami europejskich teoretykow wojskowosci, w tym
Clausewitza. Ci sami amerykanscy technokraci, ktérzy zaproponowali wykorzy-
stanie Sztuki wojny (Sun Tzu), po zakonczeniu wojny objeli wysokie stanowiska
w administracji i biznesie, korzystajac niewatpliwie z do§wiadczen w zarzadzaniu
maching wojenna USA. Napisane przez nich pamigtniki daty wskazowke, ze
w coraz bardziej konkurencyjnej i globalnej gospodarce szans¢ na zwycigstwo
zwigksza tworcza adaptacja idei pozostawionych przez Sun Tzu.

Funkcjonowanie wielozaktadowych firm, ktore swoje dywizje (oddziaty,
zaktady) maja rozproszone w wielu krajach swiata w miejscach rdzniacych si¢
warunkami i kultura, stworzylo konieczno§¢ wdrozenia praktyk zarzadzania
i postegpowania w firmie jednolitych w kazdym miejscu, w ktérym firma ta dziata.
Tak, aby pracownik przeniesiony do innego, czg¢sto odlegtego miejsca pracy mogt
bez zwloki przystapi¢ do wykonywania swoich obowiazkéw w nowym miejscu,
nie tracac czasu na poznawanie nowych zasad pracy. Wbrew powszechnym
deklaracjom coraz mniej liczy si¢ kreatywnos$¢ szeregowego pracownika, a coraz
bardziej Sciste i powtarzalne wykonywanie obowiazkéw, doktadne realizowanie
ustalonych w organizacji (nie tylko gospodarczej — firmie) procedur i polecen.
Zarzadzajacym stwarza to pewnego rodzaju komfort pewnosci, ze dobrze wyszko-
lona ,,armia” wykona zadanie zgodnie z oczekiwaniem. Przedstawiony w taki
sposoOb obraz organizacji jest bardzo podobny do funkcjonowania wielkich armii
od konca XVIII wieku az do bitwy pod Sadowa (1866), a cz¢sciowo do konca
I wojny $wiatowe;.

Najwybitniejszym teoretykiem, a po cz¢sci praktykiem takiej wojskowosci
byt Karl Philipp Gotlieb von Clausewitz (1780—1831), ktory w latach 1791—1815
(Krupa, red., 2007) uczestniczyl w europejskich wojnach, a po ich zakonczeniu
petnit ré6zne funkcje dowodcze w armii Prus. Byt takze wspotautorem (wraz z Ger-
hardem von Scharnhorstem) reformy armii pruskiej. Umierajac w 1831 roku na cho-
lere, pozostawit po sobie niedokonczona ksiazke O wojnie (polskie pelne wydanie
1995). Dzieto to przyniosto Clausewitzowi wielki rozglos, poniewaz autor usitowat
w nim uja¢ calo$¢ zagadnien zwiazanych z pojeciem wojny. Wywarto takze wielki
wplyw na rozwdj mysli wojskowej XIX 1 XX wieku. Wtasnie podobienstwo armii
przetomu X VIII i XIX wieku do wielkich wspdtczesnych organizacji spowodowato
zapewne, ze siggnigto po dzieto Clausewitza na potrzeby zarzadzania. Ten wybitny
teoretyk piszac o wojnie dostrzegat wptyw polityki i jej podstawowa rolg — przeciez
wojna to kontynuacja polityki, ale tylko w aspekcie polityki zewnetrznej. Siggajac
po traktat Clausewitza, nie dostrzega si¢ jednak tego, ze zmiany techniki wojenne;j
spowodowatly juz dawno jego dezaktualizacje.

**aimisiolgdispazid m 6ojofoos :psioy

191



Socjolodzy w obszarze rynku pracy i zarzadzania personelem

192

We wspoiczesnych organizacjach model zdyscyplinowanych jak Zoinierze
szeregowych pracownikow czgsto postrzegany jest jako swoisty ideal, w ktorym,
niestety, ludzie bywaja jednostkami statystycznymi — sztukami. Podobnie jak
W armii stosuje si¢ w organizacjach wojskowe podejscie do zasobdéw ludzkich,
oznacza to, ze stosowane zasady podejscia do zolnierzy — zasobow ludzkich
organizacji nie pozostawiaja pozornie zbyt wiele miejsca dla ,,migkkich” obszarow
zarzadzania, czyli obszardw, gdzie powinni dziata¢ socjolodzy. Dzieje sig tak dlate-
g0, ze wpajane socjologom zasady etyki zawodowej pozostaja nieraz w sprzecznosci
z duchem bezwzglednej walki. Stuzby HR (zasobdéw ludzkich), w ktéorych mozna
oczekiwaé zapotrzebowania na socjologéw, zajmuja si¢ bardzo czg¢sto poborem
(zatrudnianiem — rekrutacja) i demobilizacja (zwalnianiem — de-rekrutacja) zot-
nierzy (pracownikow). W co najwyzej niewielkim stopniu dostrzega si¢ jednak role
pracownikow jako grupy ludzi mogacych zaréwno korzystnie, jak i niekorzystnie
wplywaé na funkcjonowanie organizacji (Korski, 2010).

Czy wiec wykorzystanie militarnego podej$cia do prowadzenia biznesu jest
w praktyce gwarancja sukcesu? Juz I wojna $wiatowa jest dowodem na to, ze
wielkie formacje doskonale wymusztrowanych zolnierzy ponosza wielkie straty
i... przegrywaja w ogniu wysokowydajnych narzedzi zabijania. Wtedy to w armii
niemieckiej wprowadzono grupy szturmowe, czyli jednostki bedace zaprzecze-
niem modelu zotnierzy, ktérzy bardziej boja si¢ przetozonych niz wroga. Wiele
przyktadéw wskazuje, ze nie ma takiej gwarancji, a przyktad Conleya dowodzi,
ze wigksza wrazliwos¢ moze doprowadzi¢ do sukcesu nawet w warunkach bardzo
ostrej konkurencji.

Chip Conley, czyli inaczej niz Clausewitz

Pojecie interesariusza jako osoby lub grupy osob mogacych (pozytywnie lub
negatywnie) wptywac na funkcjonowanie organizacji znane jest od lat 60. XX wieku.
Wspdlczesne organizacje, w tym firmy, przywiazuja coraz wigksze znaczenie do
mozliwo$ci wplywania interesariuszy na poziom realizacji celow przez te organi-
zacje. Badanie oczekiwan czy zachowan interesariuszy powinno by¢, podobnie jak
w obszarze polityki, istotnym obszarem dziatania dla socjologow.

Przyktadem kreatywnego podejscia do réznych grup interesariuszy firmy z bran-
zy hotelarskiej uwienczonego komercyjnym etycznym sukcesem jest podejscie Chipa
Conleya (2007). Wychodzac od opisanej przez Maslowa (2013) hierarchii
potrzeb ludzkich, Conley stworzyt wtasny uogélniony model potrzeb ludzkich.

Conley okreslit, jak potrzeby te w odniesieniu do firmy postrzegaja najbardziej
znaczace grupy jej interesariuszy, czyli:

— pracownicy,
— klienci,
— akcjonariusze.



POTRZEBA
PRZEMIANY
(samorealizacja)

POTRZEBA POWODZENIA
(potrzeby przynaleznosci
i szacunku)

POTRZEBA PRZETRWANIA
(potrzeby biologiczne i potrzeba bezpieczenstwa)

Rys. 3. Hierarchia potrzeb ludzkich wg Conleya (2007, s. 55)

Dazenie do zrownowazonego zaspokajania potrzeb interesariuszy stalo si¢
podstawa biznesowego sukcesu Conleya. W odniesieniu do pracownikow firmy
Conley zdefiniowat ich potrzeby i oczekiwania jako jednocze$nie zadanie praco-
dawcy w obszarze motywowania.

Poczucie
sensu —
INSPIRACJA

Uznanie —
LOJALNOSC WOBEC FIRMY

Wynagrodzenie —
MOTYWACJA DO PRACY

Rys. 4. Hierarchia potrzeb i motywacji pracownika wg Conleya (2007)

Conley ,,odkrywa”, ze wynagrodzenie nie rozwiazuje problemu zaangazowania
pracownika i jakoS$ci jego pracy. Gdy pracownik widzi sens swojej pracy, czuje si¢
w tej pracy zadowolony. Podobnie Conley zauwaza, ze ,,dla kazdej firmy najwaz-
niejsi sa klienci. Znakomite warunki pracy personelu, jesli nie sa zwiazane z odpo-
wiednim traktowaniem klientdw, nie wystarcza do przetrwania przedsigbiorstwa”
(Conley, Friedenwald-Fishman, 2006).

Budujac model klienta jako interesariusza pozytywnego, Conley wskazuje droge
do odniesienia sukcesu rynkowego w dalekim horyzoncie czasowym, w warun-
kach burzliwego otoczenia rynkowego oraz mozliwych kryzyséw — zwlaszcza
ze wspolczesdni teoretycy zarzadzania dostrzegaja, ze dzisiejsze otoczenie przed-
sigbiorstwa to raczej rwaca rzeka niz spokojna ton oceanu (Stoner ef al., 1997).
Nalezy takze dostrzec, ze w istocie: ,,Jedynym szefem jest klient zewngtrzny, bo
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moze wyrzuci¢ z firmy kazdego od prezesa w dot— po prostu pojdzie i wyda swoje
pieniadze gdzie$ indziej” (Korski ef al., 2015).

ENTUZJASTYCZNY
KLIENT—
zaspokojone potrzeby
nieuswiadomione

KLIENT WIERNY —
zaspokojone pragnienia

KLIENT ZADOWOLONY —
zaspokojone potrzeby

Rys. 5. Klasyfikacja klientow wg sposobu zaspokojenia ich potrzeb (Conley, Friedenwald-
-Fishman, 2006)

Znaczaca grupa (niekiedy pojedyncza osoba) interesariuszy sa akcjonariusze
firmy, ktérzy zainteresowani sa — zdaniem Conleya — nie tylko wartoscia
firmy czy cena jej akcji. Wielu inwestorow, czyli akcjonariuszy czy inwestorow,
nie traktuje swych udziatéw jako zrédia spekulacyjnego dochodu, ale uwaza je
za co$ wigcej. Dlatego moga zapewni¢ firmie niezbedny spokdj i wsparcie pod
warunkiem zaspokojenia ich potrzeb zwiazanych z posiadaniem swych akcji lub
zakupem nowych. Interesariusze chca w zdecydowanej wigkszosci wiedzie¢, ze
firma prowadzi uczciwe interesy, zarzad wzbudza zaufanie, a udziatowiec bedzie
wiernie trwat przy firmie, odczuwajac dume z tego, ze jest nawet nieznaczacym
wspoltwlascicielem jej kapitalu. W realiach amerykanskich, gdzie grupy drobnych
akcjonariuszy stanowczo walcza o uczciwe traktowanie przez wielkich graczy,
moze to zapewni¢ spokojne funkcjonowanie firmy.

DUMA,
ze jestem
akcjonariuszem
(inwestorem)

PELNE ZAUFANIE —
zrownowazone relacje

ZAUFANIE —
uczciwos¢ w transakcjach

Socjolodzy w obszarze rynku pracy i zarzadzania personelem

Rys. 6. Hierarchia potrzeb inwestoréw (udzialowcow, akcjonariuszy) i narzgdzia ich zaspokajania
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Modele potrzeb podstawowych interesariuszy firmy przedstawione przez
Conleya wskazuja, ze do realizacji celow niezbedna jest ciagla analiza oczeki-
wan czy potrzeb wyzszego rzedu wszystkich wymienionych grup interesariuszy,
a przede wszystkim rzeczywista, ciagta komunikacja firmy i jej menadzerow
z tymi interesariuszami. Jest to niewatpliwie przestrzen dla specjalistow nauk
spotecznych, w tym socjologéw. Musi by¢ jednak spelniony warunek, ze
zarzadzajacy beda wiedzieli, jakim potencjatem dla firmy moze by¢ wspotpraca
z socjologami.

Podsumowanie

We wspoltczesnych, nie tylko polskich, przedsigbiorstwach nie jest odczuwana
potrzeba korzystania z wiedzy socjologicznej, a tym samym ze wspotpracy z socjo-
logami. Wynika to w pewnej mierze z faktu, ze brakuje wiedzy o przedmiocie
wspolczesnej socjologii i 0 tym, co moze wnies¢ socjologia do poprawy funkcjo-
nowania organizacji, w tym firmy.

Mozna wskaza¢ oczywiscie pozytywne przyktady.

W 2005 roku w jednej ze slaskich kopaln weggla kamiennego rozgorzat kon-
flikt, ktorego rzeczywiste zrodta nie lezaty w stosunkach panujacych w zaktadzie.
Inicjator konfliktu §wiadomie dezinformowat pracownikéw, budujac ich niezado-
wolenie i wolg strajku. Aktywna postawa inicjatora konfliktu i no$ne spotecznie
hasta powodowaly, ze kierownictwo kopalni nie byto w stanie przekona¢ do
swoich w tym wypadku stusznych argumentow. Kierownictwu kopalni znane byty
wyniki badan, jakie socjolodzy prowadzili wérdd zon gornikéw migdzy innymi
tej kopalni. Zony gornikéw byly lepiej wyksztatcone i to one podejmowaty klu-
czowe decyzje rodzinne. Biorac pod uwage wyniki badan, kierownictwo kopalni
zwrocito sig listownie do zon gérnikéw i przedstawito swoje racje, proponujac
jednoczesnie, bez zbednych komentarzy, rozwazenie i zbadanie argumentow
inicjatora konfliktu (nieistniejacy wczes$niej zwiazek zawodowy). Grupa zon
gornikow we wlasnym zakresie podjeta wyjasnianie problemu i w krotkim czasie
konflikt wygast. Kierownictwo tej kopalni pomagato wczes$niej w organizacji
badan socjologicznych, pozostawato w kontakcie z socjologami, a w trakcie przy-
gotowania bazy danych wymieniono wiele informacji o celu i warunkach badania.
Zainteresowano si¢ rowniez wynikami tych badan. Jest to przyktad praktycznego
wykorzystania wynikéw pracy socjologéow z zachowaniem norm etycznych do
rozwigzania konfliktu.

Jednak w obliczu powaznych konfliktow i sytuacji kryzysowych nie siggnigto
po pomoc socjologdw, np. obserwujac wspotczesne problemy slaskich kopaln wegla
kamiennego i sposob reagowania na kryzys w tej branzy mozna takze wskazac,
ze tym razem nie wykorzystano potencjatu socjologéw w rozwiazywaniu tego
konfliktu.
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Daje si¢ zauwazy¢, ze postepujaca autonomizacja wielu dyscyplin naukowych,
w tym socjologii, powoduje powstawanie specyficznych, hermetycznych jezykow
porozumiewania si¢. Stwarza to bariery komunikacyjne i zamykanie si¢ na przed-
stawiciela dyscypliny o innym, niezrozumiatym jgzyku.

Nawiazujac do pogladow Chipa Conleya mozna stwierdzi¢, ze rola socjologa
powinna by¢ pomoc menadzerom, aby mogli zrozumie¢, ze:

— samorealizacja to najwyzsza potrzeba pracownika;
— duma akcjonariusza z posiadania akcji jest gwarancja dobrej wspotpracy

Z managementem,

— entuzjastyczny klient zawsze powrdci.

Jednak najpierw do menadzerow musi dotrze¢ wiedza o tym, czym jest socjo-
logia i w czym moga by¢ pomocni socjologowie. Zadania tego nikt za socjologow
wypelni¢ nie moze. Nie upowszechnia si¢ takze wiedza o profilu kompetencyjnym
absolwenta studiéw socjologicznych. Popularyzacja wiedzy socjologicznej jezykiem
zrozumiatym takze dla ludzi z technicznym czy ekonomicznym wyksztatceniem
jest konieczna do wykorzystania potencjatu, jaki wspotczesnym polskim przedsig-
biorstwom niosa socjolodzy.

Mozna zauwazy¢, ze — cytujac Seneke: ,,Szczesliwy traf to spotkanie przygo-
towania z dogodna okazja”.
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